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Abstract 
Education of new employees is of extreme importance whether in small scale 

or large scale companies. If company have a proper training and education 

contributes to more secure employees and provides a sense of welcome and 

well-being at the new workplace. Employee turnover decreases, productivity 

increases and less mistakes occur. The employee recognizes better his tasks 

and is altogether more able to fulfil his duties. When a company which 

employs foreign people also has to keep social integration in mind. The 

essence of international human resource management is for the employee to 

learn the local language in order to adapt faster to the society in which he is 

living in and to communicate more easily in the workplace. 

Author of this essay did a descriptive study in cooperation with six companies 

in the area of Eyjafjordur. A survey was made among foreign employees in 

order to reveal whether they had been subjected to a new recruit training and 

whether they had been introduced properly to the social environment. 

This was followed up by an interview with HR managers in the relevant 

companies to get their view on new recruit training of foreign employees. 

 

Key concepts 

New recruit education/orientation 

Foreign employees 

Training 

International human resource management 

Social factors / social environment 
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Þakkarorð 
Ég vil koma á framfæri mínum bestu þökkum til fyrirtækja og tengiliða þeirra 

sem ég vann með fyrir mjög góð og ánægjuleg samskipti. 

Leiðbeinanda mínum, henni Fjólu Björk Jónsdóttur, þakka ég mjög góðar 

leiðbeiningar og aðstoð. 

Loks þakka ég fjölskyldu minni fyrir stuðning og þolinmæði á meðan á vinnslu 

verkefnisins stóð. 

  

Akureyri, 25. apríl 2008. 

Halldóra Konráðsdóttir 
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Útdráttur 
Nýliðafræðsla er mjög mikilvæg, hvort sem fyrirtækið er lítið eða stórt. Ef það 

er með góða nýliðafræðslu er nýliðinn sjálfsöruggari, líður betur og finnst hann 

velkominn á vinnustaðinn. 

Þjálfun er mikilvæg í hverju fyrirtæki þótt það sé mismunandi hve mikla 

þjálfun starfsmaðurinn þarf til að geta hafið störf. Mörg störf eru sérhæfð t.d 

snyrting í frystihúsi því er mikilvægt að þjálfa starfsfólk vel upp svo hráefnið 

verði vel samkeppnishæft. 

Starfsmannavelta verður minni, framleiðni meiri og mistökin færri. 

Starfsmaðurinn veit til hvers er ætlast af honum og er hæfari til að vinna starf 

sitt. 

Þegar fyrirtæki eru með erlent starfsfólk í vinnu er mikilvægt að kynna þeim 

fyrir samfélagslegum þáttum, svo sem skattamálum, verkaýðsfélögum, 

túlkaþjónustu ofl. 

Í alþjóðlegri mannauðsstjórnun er grundvallaratriði að starfsmaðurinn læri 

tungumálið því að þá aðlagast hann samfélaginu mun hraðar og samskipti á 

vinnustað verða betri. 

Gerð var lýsandi rannsókn þar sem skýrsluhöfundur var í samvinnu við sex 

fyrirtæki á Eyjafjarðarsvæðinu. Gerður var spurningalisti fyrir erlent starfsfólk 

til að sjá hvort það fékk nýliðafræðslu, hvernig hún var og hvort því voru 

kynntir samfélagslegir þættir. 

Einnig var tekið viðtal við starfsmannastjóra fyrirtækjanna til að fá þeirra sýn á 

nýliðafræðslu erlendra starfsmanna. 

 

Lykilorð: 

Nýliðafræðsla 

Erlent starfsfólk 

Þjálfun 

Alþjóðleg mannauðsstjórnun 

Samfélagslegir þættir 



LOK2106  HK  

vi 

Efnisyfirlit 

INNGANGUR........................................................................................................................... 1 

1 NÝLIÐAFRÆÐSLA ........................................................................................................ 2 

1.1 MARKMIÐ NÝLIÐAFRÆÐSLU........................................................................................ 2 

1.2 MÓTTAKA NÝLIÐA ......................................................................................................3 

1.3 GÁTLISTI FYRIR NÝLIÐAFRÆÐSLU ............................................................................... 5 

1.4 SKIPULAG NÝLIÐAFRÆÐSLU........................................................................................ 7 

1.5 ÞJÁLFUN...................................................................................................................... 8 

1.6 AÐFERÐIR VIÐ ÞJÁLFUN............................................................................................. 11 

1.7 ÞJÁLFUNARKOSTNAÐUR............................................................................................ 14 

1.8 STARFSMANNAVELTA ............................................................................................... 16 

2 ALÞJÓÐLEG MANNAUÐSSTJÓRNUN OG NÝLIÐAFRÆÐSLA........ ................ 18 

2.1 ALMENNT UM ALÞJÓÐLEGA MANNAUÐSSTJÓRNUN.................................................... 18 

2.2 MISMUNUR MENNINGARHEIMA ................................................................................. 18 

2.3 TUNGUMÁLAKUNNÁTTA ........................................................................................... 21 

2.4 ALGENG VANDAMÁL VIÐ AÐ STARFA ERLENDIS ........................................................ 22 

2.5 ÞJÁLFUN STARFSMANNA Í ALÞJÓÐLEGRI MANNAUÐSSTJÓRNUN................................ 23 

3 DVALAR- OG ATVINNULEYFI ................................................................................ 26 

3.1 DVALARLEYFI ........................................................................................................... 26 

3.2 ATVINNULEYFI .......................................................................................................... 27 

3.3 NÝ TÍMABUNDIN ATVINNULEYFI ............................................................................... 27 

3.4 FJÖLGUN ERLENDRA STARFSMANNA Á ÍSLANDI ........................................................ 30 

4 SAMFÉLAGSLEGIR ÞÆTTIR................................................................................... 32 

4.1 FYRSTU SKREFIN....................................................................................................... 32 

4.2 STÉTTAR- OG VERKALÝÐSFÉLÖG............................................................................... 32 

4.3 ALMENN OG STARFSTENGD ÍSLENSKUKENNSLA........................................................ 33 

4.4 SKATTSKYLDA .......................................................................................................... 34 

4.5 TÚLKAÞJÓNUSTA....................................................................................................... 35 

4.6 ALÞJÓÐAHÚS NORÐURLANDS.................................................................................... 35 

4.7 NÝBÚAFRÆÐSLA....................................................................................................... 36 



LOK2106  HK  

vii 

4.8 FÉLAGSÞJÓNUSTA......................................................................................................37 

5 RANNSÓKNARAÐFERÐ............................................................................................. 38 

5.1 UNDIRBÚNINGUR RANNSÓKNAR................................................................................ 38 

6 GREININGARKAFLI................................................................................................... 41 

7 TILLÖGUR UM NÝLIÐAFRÆÐSLU FYRIR ERLENDA STARFSMENN. ........ 50 

8 UMRÆÐA OG NIÐURSTÖÐUR.................................................................................54 

HEIMILDASKRÁ.................................................................................................................. 57 



LOK2106  HK  

viii 

 

Myndaskrá 
MYND 1. ÚTGEFIN DVALARLEYFI .............................................................................................. 26 

MYND 2. STARFSALDUR STARFSMANNA .................................................................................. 41 

MYND 3. HVERN ÞEKKTI STARFSMAÐURINN ÞEGAR HANN HÓF STÖRF? ................................. 42 

MYND 4. FÉKK STARFSFÓLK NÝLIÐAKYNNINGU?. .................................................................... 43 

MYND 5. HVAÐ VAR KYNNT Í NÝLIÐAFRÆÐSLU? ...................................................................... 44 

MYND 6. HVERNIG ÞJÁLFUN FÉKK STARFSFÓLKIÐ?................................................................. 45 

MYND 7. ÍSLENSKUKUNNÁTTA STARFSFÓLKS. ......................................................................... 46 

MYND 8. ER BOÐIÐ UPPÁ ÍSLENSKUNÁMSKEIÐ Á VINNUTÍMA?................................................. 47 

MYND 9. VORU SAMFÉLAGSLEGIR ÞÆTTIR KYNNTIR FYRIR STARFSFÓLKI? ............................ 48 

MYND 10. SAMFÉLAGSLEGIR ÞÆTTIR ...................................................................................... 49 

Töfluskrá 
TAFLA 1. NÝ TÍMABUNDIN ATVINNULEYFI. ................................................................................ 28 

TAFLA 2. NÝ TÍMABUNDIN ATVINNULEYFI EFTIR BÚSETU.......................................................... 29 

TAFLA 3. ÓBUNDIN ATVINNULEYFI............................................................................................ 30 

TAFLA 4. ÍSLENSKT OG ERLENT RÍKISFANG.............................................................................. 30 

 

 



LOK2106  HK 

1 

Inngangur 
Erlendum starfsmönnum hefur fjölgað mikið hér á Íslandi síðustu ár. Því fannst 

skýrsluhöfundi mjög áhugavert að skoða hvernig stjórnendur í fyrirætkjum á 

Eyjarfjarðarsvæðinu kæmu fram við sitt starfsfólk. 

Stjórnendur þurfa að huga að því hvernig best sé að taka á móti þeim. 

Nýliðafræðsla er mjög mikilvæg í fyrirtækjum og ekki síður mikilvæg þegar 

erlent starfsfólk á í hlut. Það er stórt skref fyrir erlenda einstaklinga að flytja til 

annars lands og fara að vinna þar. Oft er erfitt að byrja á nýjum stað en það er 

enn þá erfiðara að fara að vinna í öðru landi þar sem fólk talar annað tungumál, 

ólík menning er og aðrir siðir.  

Skýrsluhöfundur vildi skoða hvort erlent starfsfólk fengi nýliðakynningu og 

viðeigandi þjálfun áður en það hæfi störf. Það er mikilvægt að aðlagast nýrri 

menningu sem fyrst því var einnig athugað hvort fólkinu væru kynntir 

samfélagslegir þættir þegar það hæfi störf. 

Byrjað var á því að tala við verkalýðsfélagið Einingu Iðju til að fá upplýsingar 

um þau fyrirtæki sem eru með erlent starfsfólk í vinnu hjá sér. Það vinnur 

aðallega við framleiðslustörf í byggingariðnaði, matvælaiðnaði og við 

ræstingar þannig að skýrsluhöfundur hafði samband við átta fyrirtæki á 

Eyjafjarðasvæðinu og sex þeirra ákváðu að taka þátt í verkefninu. Þau eru Brim 

ISS, Norðlenska, Norðurströnd og Samherji á Dalvík og Stígandi í Ólafsfirði. 

Starfsmannastjórar urðu fyrir svörum og fékkst leyfi til að biðja erlent 

starfsfólk að svara spurningarlista til að fá þeirra sýn á nýliðafræðslu í 

fyrirtækjunum. Þar sem Pólverjar eru í miklum meirihluta, var fenginn var 

túlkur til að þýða spurningarlistann yfir á pólsku.en auk þess var hann á 

íslensku, ensku. 

Verkefnið er byggt þannig upp í grófum dráttum að fyrst er fjallað fræðilega 

um nýliðafræðslu, þjálfun og alþjóðlega mannauðsstjórnun og að síðustu voru 

skoðaðir samfélagslegir þættir sem skipta máli fyrir innflytjendur. Næst er 

greiningarkafli þar sem greind eru svör starfsmanna og viðtöl við fyrirtækin og 

komið með tillögur að bættri nýliðafræðslu fyrir erlent starfsfólk. Hægt er að 

sjá í viðaukanum spurningalistann, myndræna uppsetningu á svörum 

starfsmanna ásamt viðtölunum við starfsmannastjóra fyrirtækjanna. 
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1 Nýliðafræðsla 
Nýliðafræðsla er fyrsta skref fyrirtækja til að kynna stefnu sína og rekstur 

fyrirtækisins. Hún getur tekið nokkra tíma eða nokkrar vikur og verið formleg, 

óformleg eða sambland af þessu hvoru tveggja. Nýliðafræðsla er skipulögð til 

að kynna nýliðanum verkefni, markmið og menningu fyrirtækisins. Einnig eru 

fyrirtæki með nýliðafræðslu til að nýliðinn verði áhyggjulaus, fróðari um 

fyrirtækið og sé tilbúinn til að vinna innan um menningu þess og starfsfólk. Í 

nýliðafræðslu er fyrirtækið kynnt, hvaða verkefni það er að vinna að, 

stjórnendur og vinnuhópa. Þegar starfsmaður byrjar í nýrri vinnu er hann oft 

einmana og ringlaður. Nýliðinn veit ekki hvað á að segja, við hvern er 

viðeigandi að tala við né hvar hann á að vera. Mörgum nýliðanum finnst erfitt 

að byrja í nýrri vinnu vegna þess að hann veit ekki á hverju á von og er 

óöruggur um framtíðina. Það tekur tíma að læra réttu vinnubrögðin í nýrri 

vinnu en með góðri nýliðafræðslu getur þessi tími verið jákvæð lífsreynsla. 

Fyrstu dagarnir skipta sköpum, með því að hjálpa nýliðanum í rétta átt með 

jákvæðu viðhorfi þá líður honum betur (Ivancevich, 2004, bls. 393-394). 

 

1.1 Markmið nýliðafræðslu 

Nýliðafræðsla er til að senda skýr skilaboð og miðla nákvæmum upplýsingum 

um menningu fyrirtækis, starfið og hvaða væntingar fyrirtækið hefur til 

starfsmannsins.  

Markmið nýliðafræðslu gætu verið meðal annars: 

• Að draga úr kvíða sem fylgir því að byrja í nýju starfi, hræðslunni við 

að mistakast. Það er eðlilegt að vera hræddur við það óþekkta og 

einblína á það að vinna starfið. Stundum níðast eldri starfsmenn á 

nýliðanum, t.d. með því að láta hann vita að það sé mikið sem hann eigi 

eftir að læra og hann vinni of hægt. Árangursrík nýliðafræðsla dregur úr 

hræðslu. 

• Að draga úr starfsmannaveltu. Ef starfsfólk skynjar sig sem gagnslaust, 

óvelkomnið og ónothæft gæti það brugðist við þessum tilfinningum 

með því að hætta. 
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• Spara tíma. 

• Mynda raunhæfar væntingar  

• Að koma upplýsingum um fyrirtækjamenningu, starf, samskipti og 

væntingar fyrirtækisins til starfsmanna. 

• Að skapa jákvæð tengsl við nýja vinnustaðinn strax í byrjun, en samt 

verður að varast að skapa of miklar væntingar því að það getur valdið 

óánægju og leitt til uppsagnar. 

• Að stytta þann tíma sem samstarfsmenn og stjórnendur verja til að 

upplýsa starfsmenn um starfið og fyrirtækið. 

• Að stytta þann tíma sem tekur að ná fullum afköstum. 

• Að auka líkur á því að starfsmenn fái upplýsingar um þá þætti sem 

stjórnendur og starfslið telja að allt starfsfólk þurfi að hafa um 

starfsemina. 

Mikilvægi nýliðafræðslu felst í því að oft er hún fyrsta og eina þjálfunin sem 

starfsfólk fær innan fyrirtækisins. Þetta leiðir til þess að nýi starfsmaðurinn er 

fljótari að kynnast samstarfsmönnum sínum og læra starf sitt. Einnig getur 

nýliðafræðsla minnkað líkurnar á því að það komi upp ágreiningur og leiðindi 

á milli nýja starfsmannsins og annars starfsfólks, t.d. ef allir þekkja efnið sem 

kynnt er á nýliðanámskeiðum. Einnig getur skipulögð kynning um öryggismál 

komið í veg fyrir vinnuslys (Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2003,bls. 9-10; 

Ivancevich, 2003, bls. 394-396). 

 

1.2  Móttaka nýliða 
Móttaka nýliða skiptir oft sköpum í árangri fyrirtækja þar sem líkur eru á því 

að starfsmaður hætti störfum er mestar fyrstu mánuðina. Ef ekki er rétt staðið 

að móttöku starfsmannsins í byrjun upplifir hann óöryggi og óvissu um 

hlutverk sitt. Vanþekking á starfinu og vinnustaðnum leiðir til hættu á 

mistökum og hann sýnir fyrirtækinu litla hollustu. Þegar starfsmenn eru ráðnir 

fara þeir í gegnum þrjú stig. Fyrsta stigið er þegar starfsmaðurinn kemur í 

fyrirtækið, þá er mikilvægt að skapa ekki óraunhæfar væntingar, annað stigið 

er félagsmótun, þegar fyrirtækið og starfsmaður stilla saman væntingar sínar og 

þriðja stigið er þegar hann er orðinn fullgildur meðlimur fyrirtækisins 

(Tekkingarmiðlun, e.d.). 



LOK2106  HK 

4 

Fyrstu kynnin á vinnustaðnum og samstarfsmönnum geta mótað viðhorf nýs 

starfsmanns um langa hríð og haft áhrif á starfsánægju hans. Hann á auðveldara 

með að aðlagast nýju starfi ef fyrstu kynnin eru jákvæð. 

Nýliðafræðsla upplýsir á markvissan hátt um starfið og fyrirtækið og er 

mikilvæg því að oft er hún fyrsta og eina þjálfunin sem starfsfólk fær innan 

fyrirtækisins. 

Að jafnaði líður einhver tími frá því að starfsmaður er ráðinn og þangað til 

hann byrjar að vinna. Sum fyrirtæki nota þennan tíma til að byrja 

nýliðafræðsluferlið. Fyrirtæki eitt í Bandaríkjunum sendir bréf heim til nýliða 

til að láta í ljós ánægju sína með að hann ætli að ganga til liðs við það. Einnig 

sendir fyrirtækið starfsmannahandbók, upplýsingar um svæðin landfræðilega 

séð og væntanleg verkefni í deildinni þar sem nýliðinn mun starfa. Fyrirtækið 

fylgir þessu bréfi eftir með því að hringja í hann til að svara þeim spurningum 

sem koma upp hjá honum og að síðustu er hringt í hann daginn áður en hann á 

að hefja störf. Allt þetta er gert áður en nýliðinn mætir til vinnu og honum 

finnst hann sérstaklega velkominn í fyrirtækið og verður mjög öruggur fyrsta 

daginn í nýju starfi. Þegar nýliðinn kemur erlendis frá þarf hann sérstakar 

upplýsingar varðandi siðareglur fyrirtækisins, væntingar, venjur, hefðir og 

stefnur, einnig um þjóðfélagslega hegðum fólks, svo sem hvernig viðeigandi 

framkoma er, um veðurfar á svæðinu, hann þarf að kynnast samstarfsfélögum 

og að síðustu tæknilegum sjónarmiðum starfsins (Cascio,2003, bls 312; Lindo, 

1999, bls 3-6). 

 

Verstu mistök, sem fyrirtæki geta gert, eru að hunsa nýliðann eftir 

nýliðafræðsluna. Sum fyrirtæki eru með í stefnu sinni að starfsfólk geti nálgast 

stjórnendur hvenær sem er og þeir segja við nýliðann að hann eigi að líta til 

þeirra ef eitthvað vantar. Margir nýliðar eru ekki nógu sjálfsöruggir til að leita 

til stjórnenda og starfsmannadeildar. Það sem þarf er að fylgja 

nýliðafræðslunni eftir formlega og kerfisbundið. Hægt er að velja nýliða 

handahófskennt í hópvinnu til að finna út hvað þeim líkar og hvað mætti gera 

betur. Það eru mörg atriði sem fjallað er um í nýliðafræðslunni sem þarf að 

útskýra aftur í stuttu máli þegar starfsmaður hefur haft tækifæri til að öðlast 

reynslu. Þetta er eðlilegt og skiljanlegt vegna ofgnóttar upplýsinga sem miðlað 

er í nýliðafræðslunni. Einnig er gott að endurskoða gátlista með því að tala við 



LOK2106  HK 

5 

nýliðann í einrúmi eða í litlum hópum til að vera viss um að það sé fjallað um 

alla þætti sem skipta máli. Síðan þarf að búa til nýjan gátlista sem  

umsjónarmaður, starfsmannastjóri og nýliði skrifa undir (Cascio, 2003, bls. 

313-314). 

 

1.3 Gátlisti fyrir nýliðafræðslu 

Nýliðafræðsla getur verið óformleg en þá er hún fyrst og fremt munnleg 

kynning á fyrirtækinu. Í formlegri nýliðafræðslu eru notaðar glærur, töflur og 

myndir. Formleg kynning er notuð þegar margir nýliðar byrja á sama tíma 

(Ivancevich, 1995, bls. 419-420). 

Það getur verið gagnlegt að útbúa minnislista fyrir nýliðakynningar svo að öll 

helstu atriði, sem nýliðar þurfa að þekkja, séu í kynningunni. Það fer eftir stærð 

fyrirtækja hvort hún er formleg og stöðluð, t.d með kynningarmyndbandi, 

geisladiski eða þess háttar, en það er algengt í stærri fyrirtækjum en í minni 

fyrirtækjum eru oftar persónulegri kynningar. 

Nýliðafræðslu er oft skipt í annaðhvort almenna kynningu á fyrirtækinu eða 

starfstengda kynningu. 

Almenn kynning gæti litið svona út: 

• Nýr starfsmaður er boðinn velkominn til starfa. 

• Kynning á fyrirtæki, skipulagi, framleiðslu o.fl. í stuttu máli. 

• Stutt kynning á starfsmannastefnu fyrirtækisins, tryggingum, 

samningum o.fl. 

• Kynning á starfsmannahandbók fyrirtæksins þar sem fram koma 

hagnýtar upplýsingar fyrir starfsfólk og almennar vinnureglur. 

• Farið yfir öryggisatriði og brunavarnir í ýmsum deildum. 

• Starfsmannarit, meðal annars fréttabréf o.fl., kynnt. 

• Frætt um réttindi og ábyrgð starfsmanna. 

• Kynning á starfsmannafélagi og tómstundastarfi innan fyrirtækisins, t.d. 

árshátíð, sumarferð o.fl. 

• Farin skoðunarferð um fyrirtækið. 

Starfstengd kynning gæti litið svona út: 

• Nýr starfsmaður er boðinn velkominn til starfa og farið yfir dagskrá 

dagsins. 
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• Gefnar upplýsingar um starfsemi viðkomandi deildar og tengingu 

hennar við aðrar deildir. 

• Upplýst um vinnutíma, yfirvinnu, hvíldartíma, orlof, öryggismál og 

brunavarnir í deildinni og hvernig tilkynna á veikindi. 

• Yfirmenn í viðkomandi deildum kynntir ef það á við. 

• Nýja starfsmanninum er sýnd viðkomandi deild, m.a. tæki, 

vinnuaðstaða viðkomandi, stimpilklukka, salerni, mötuneyti, 

sjúkrakassi, slökkvitæki, neyðarútganga o.fl. 

• Launakerfi og fyrirkomulag á útborgun launa útskýrt. 

• Helstu vinnufélagar kynntir. 

• Byrjað að koma nýliðanum inn í starfið. 

Það getur verið ráðlegt að dreifa nýliðafræðslunni á nokkra daga eða jafnvel 

viku því að nýliðinn getur hæglega fengið of mikið af upplýsingum í einu og 

átt í erfiðleikum með að muna þær allar. Einnig er ráðlegt að minna á 

mikilvæga þætti eftir ákveðinn tíma þegar hann er aðeins kominn inn í starfið 

(Ivancevich, 1995, bls. 421-422). 

Því miður eru sum fyrirtæki með of miklar upplýsingar í nýliðakynningunni. 

Hægt er að láta nýliðann fá handbók með upplýsingum um starfsreglur og bíðja 

hann að skoða handbókina næstu daga. Síðan er spurt hvort hann sé með 

einhverjar spurningar, þeim svarað og eftir það getur hann hafið störf. Í staðinn 

fyrir að vera með ofhlaðna kynningu um starfsemi fyrirtækisins er betra að vera 

með markvissa kynningu og útskýra starfsreglur. Hér koma nokkur atriði sem 

hægt er að nota í slíkri kynningu: 

• Byrja nýliðafræðslu á því að fara yfir þær upplýsingar sem eru 

nauðsynlegar og fara síðan í almenna stefnu fyrirtækisins. 

• Mikilvægasti hlutinn í nýliðafræðslu er mannlega hliðin, svo sem að 

kynna nýliðann fyrir yfirmönnum og samstarfsfólki, segja honum hve 

langan tíma það tekur að ná fullum afköstum og hvetja hann að leita 

eftir hjálp og fá ráðleggingar ef þörf er. 

• Í byrjun þarf reyndur starfsmaður eða yfirmaður að vera með 

nýliðanum sem getur svarað spurningum, verið í góðu sambandi við 

hann og leiðbeint honum við ná tökum á starfinu. 
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• Starfsfólk, sem nýliðinn mun vinna með, kynnt í staðinn fyrir að kynna 

hann fyrir öllu starfsliðinu. 

• Nýliðinn þarf nægilegan tíma til að aðlagast áður en hann byrjar í starfi 

(Ivancevich, 2004, bls. 396-397). 

Til að eftirfylgni nýliðakynningarinnar verði fullkomin þarf að endurskoða 

tékklistann sem notaður er við nýliðafræðslu til að tryggja að þar komi allt 

fram sem þarf. Yfirmaður í starfsmannadeild, umsjónarmaður og nýliðinn gera 

nýjan tékklista. Huga þarf að því að yfirfara hann að minnsta kosti einu sinni á 

ári til að komast að því hvort markmið fyrirtækisins hafi breyst og til að greina 

hvort einhverjar framfarir séu. Til að bæta nýliðafræðsluna þarf heiðarlega 

svörun frá öllum sem hafa tekið þátt í fræðslunni. Hægt er að nota 

hringborðsumræður þar sem rætt er við starfsfólk sem hefur unnið ár eða 

styttra. Hægt er að vera með djúpviðtöl við starfsfólk og velja það 

handahófskennt og vera með viðtal við umsjónarmann og fá í gegnum 

spurningalista umfjöllun frá öllum sem hafa nýlega hafið störf (Cascio, 2003, 

bls. 314). 

 

1.4 Skipulag nýliðafræðslu 

Starfsmannastjóri og yfirmaður vinna saman þegar hanna þarf nýliðafræðslu. Í 

byrjun kynnir starfsmannastjóri nýliðanum starfsemi og sögu fyrirtækisins, 

starfsmannastefnu, vinnuaðstöðu og reglur. Yfirmaður/deildarstjóri upplýsir 

hann um verkefni deildar, starfið, vinnufélaga og umhverfið og hvetur 

samstarfsfólk til að hjálpa honum. 

Nýliðafræðsla er jafn mikilvæg hvort sem fyrirtækið er lítið eða stórt, þó er 

oftar að stærri fyrirtæki gefa starfsmannamálum meiri gaum en þau minni. Í 

raun ætti allt starfsfólk sem umgengst nýja starfsmanninn, að koma að 

nýliðafræðslunni (Ivancevich, 1995, bls. 419-420). 

Einnig hafa vinnufélagarnir mikilvægu hlutverki að gegna því að oft er stór 

hluti af óöryggi á nýjum vinnustað tengdur svokölluðum óskráðum reglum 

(Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2004, bls.10). 

Í sumum fyrirtækjum sér einn starfsmaður um að aðstoða nýja starfsmanninn, 

þetta kallast fóstrakerfi. Þá er annaðhvort starfsmaður með mikla starfsreynslu 

valinn eða tiltölulega nýr starfsmaður sem hefur farið í gegnum svipað ferli og 
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þekkir hvað nýi starfsmaðurinn er að ganga í gegnum (Margrét 

Guðmundsdóttir, 1985, bls.84). 

 

1.5 Þjálfun 

Þjálfun felst í því að skipuleggja dagskrá sem er hönnuð til að bæta 

frammistöðu einstaklings eða hóps. Að bæta frammistöðu þýðir að það hefur 

verið mælanlegar breytingar á þekkingu, kunnáttu, framkomu eða félagslegri 

hegðun (Cascio, 2003, bls. 290). 

Þjálfun er aðferð til að veita nýjum eða núverandi starfsmanni þá kunnáttu sem 

hann þarf til að sinna starfi sínu. Að hafa hæfileikaríkan starfsmann er ekki 

trygging fyrir því að honum vegni vel. Hann verður að vita hvað fyrirtækið vill 

að hann geri og hvernig á að vinna starfið. Ef starfsmaður veit það ekki vinnur 

hann það á sinn hátt en ekki eins og fyrirtækið vill. 

Þjálfun getur falist í því að sýna nýjum forritara flókin atriði, kenna nýjum 

sölumanni hvernig eigi að selja nýjar framleiðsluvöru eða nýjum 

umsjónarmanni hvernig eigi að setja vinnukort inná launaskrá. Þjálfun er 

gæðastimpill á góðri stjórnun. Starfsfólk verður að vita hvað er ætlast til að 

þeir geri og hvernig það er gert því er þjálfun nauðsynleg (Dessler, 2005, bls. 

270). 

 

Kostir þjálfunar eru að með því að þjálfa upp nýtt starfsfólk þá lærir það 

vinnubrögðin mun fljótar, ólíklegra er að nýliðinn geri kostnaðarsöm mistök 

eða slasi sig. Starfsfólk sem fær þjálfun gæti verið meira skuldbundið 

fyrirtækinu og ólíklegra að það hætti og fari í aðra vinnu (Marchington og 

Wilkinson, 2003, bls. 400).  

 

Því ætti að velja að kostgæfni starfsmann til að leiðbeina nýliðanum og koma 

honum inn í starfið.Það er mismunandi hvað einstaklingar eiga auðvelt með 

leiðbeina og hrósa öðrum. 

Boyatzis og Oosten skilgreina, developing others, einstakling sem á auðvelt 

með að leiðbeina öðru starfsfólki til að bæta frammistöðu, Fólk með þessa 

hæfni viðurkennir styrkleika annarra, skilgreinir þarfir annarra fyrir vöxt og 
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þroska, leiðbeinir og á auðvelt með að þjálfa starfsfólk og um leið að ögra 

hæfileikum þess. (Boyatzis og Oosten, 2002). 

 

Greining á þjálfun 

Til að skilgreina kennslu og þjálfunarþarfir starfsfólks er gott að nota hinn 

svokallaða þjálfunarhring eða ferli. Ferlið er þarfagreining – þjálfunarhönnun –

þjálfun – mat á þjálfun. Þörfin fyrir að læra getur verið skilgreind af 

einstaklingnum, af fyrirtækinu eða samvinna þessara aðila.  

 

Þarfagreining 

Það eru mismunandi aðferðir til að greina þarfir starfsfólks og tvær 

hefðbundnustu aðferðirnar eru a vandamála aðferðin, eða mat á hæfni 

einstaklingsins. Vandamála-aðferðin einblínir á vandamál og erfiðleika í 

frammistöðu starfsmanns og kannar hvort það sé af kunnáttuleysi og ef það er 

hvaða kunnáttu. Samanburðar-aðferðin er með víðari sýn og er jafnvel meira 

notuð þegar einstaklingur eða hópur einstaklinga eru nýliðar. Það er einnig 

hægt að nota seinni aðferðin þegar það er forgangsatriði að gera breytingar og 

nýja kunnáttu þarf við starfið, jafnvel þótt starfsmenn séu opinberlega í sömu 

vinnu og með sama titil (Torrington, Hall og Taylor, 2005, bls. 390-391). 

Þegar greina þarf hvaða þjálfun hentar starfsfólki fer það eftir því hvort þjálfa 

þarf nýjan eða eldri starfsmann  

Í þarfagreining er skilgreint sérstaklega hvaða hæfni starfsmaðurinn þarf til að 

geta sinnt starfi sínu, væntanleg kunnátta lærlingsins metin, mælanleg markmið 

á þekkingu og frammistöðu byggð á annmarka  

Aðalatriðið er að greina hvaða þjálfun hentar nýliðanum með því að komast að 

því hvað felst í starfinu. Það getur verið erfiðara að greina hvaða þjálfun 

núverandi starfsmenn þurfa, því að fyrst þarf að skoða hvort þjálfun sé lausnin. 

Starfsgreining er notuð þegar greina þarf hæfniskröfur í störf vegna nýrra 

starfsmanna. Þegar fyrirtæki ráða almennt starfsfólk er algengt að ráða 

reynslulítið fólk og þjálfa það. Markmiðið er að veita nýliðum þá kunnáttu og 

þekkingu sem þeir þarfnast. Starfsgreining er framkvæmd til að greina hvaða 

sérstaka hæfni þarf til að hægt sé að gegna viðkomandi starfi. Vinnu- og 

starfslýsingar eru sérstaklega hjálplegar. Frammistöðumat er notað fyrir 

reyndan starfsmann en það er aðferð til að ganga úr skugga um hvort 
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frammistaða sé ekki nógu góð og ef svo er hvort hægt sé að laga það með 

þjálfun eða hvort það sé einhver önnur lausn, svo sem flutningur starfsmanns 

milli starfa eða deilda. Það eru nokkrar leiðir sem hægt er að nota til að greina 

hvaða þjálfun reyndur starfsmaður þarf. Samstarfsfólk, yfirmenn og 

starfsmaðurinn sjálfur skoða vandlega frammistöðu starfsmannsins, svo sem 

gögn um gæði framleiðslu, seinkun á afhendingu vara, kvörtun viðskiptavina 

og fjarveru hans. Fyrst er að bera saman raunverulega frammistöðu hans og 

síðan hvaða væntingar fyrirtækið gerir til hans  

 

Þjálfunarhönnun 

Þegar ákveðið hefur verið að þjálfa starfsfólk og búið er að skilgreina markmið 

og hvaða þjálfun það þarf er komið að því að velja kennsluaðferðir. 

Í þjálfunarhönnun þarf að safna saman og búa til þjálfunardagskrá, þar á meðal 

vinnubók og æfingar. Hér er gott að nota þjálfunaraðferðir, svo sem 

starfsþjálfun og þjálfun með hjálp netsins. Fyrirtæki geta búið til sitt eigið 

þjálfunar dagskrá en það er einnig mikið úrval af fyrirtækjum bæði sem þjálfa 

starfsfólk með því að koma í fyrirtæki en einnig mikið úrval af þjálfun í 

gegnum Internetið. 

 

Þjálfun framkvæmd 

Síðan þarf að fá staðfestingu á  því hvernig þjálfunin fer fram. Það er hægt með 

því að vera með kynningu þar sem dæmigerðir áhorfendur eru notaðir. Síðan er 

framkvæmd dagskrá með því að þjálfa í raun og veru ákveðinn 

starfsmannahóp.  

 

Þjálfun metin 

Þjálfun er metin, árangur og mistök hennar skoðaður. 

(Dessler, 2005, bls. 270-275). 

 

Hægt er að flokka útkomu þjálfunar í fjóra grundvallarflokka: 

• Svörun. Meta viðbrögð lærlings á þjálfuninni. Fannst þeim þjálfunin 

góð og fyrirhafnarinnar virði. 

• Þekking. Athuga hvort hann hafi lært meginatriði og fengið þá kunnáttu 

sem þurfti. 
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• Hegðun. Spyrja hvort hann standi sig betur eftir að hann hafi fengið 

þjálfun við starfið. 

• Árangur. Það er líklega mikilvægast að spyrja hvort markmið hafi náðst 

með þjálfunininni. 

Hægt er að mæla afköst fyrir og eftir þjálfun til að sjá hvort þjálfunin hafi 

hjálpað starfsmanninum að bæta sig.(Dessler, 2005, bls. 299). 

 

1.6 Aðferðir við þjálfun 

Þegar búið er að greina hvaða þjálfun starfsfólk þarf er mikilvægt að þeir sem 

eru með fræðslumál innan fyrirtækja velji hentugar kennsluaðferðir. 

Fjölmargar kennsluaðferðir eru í boði sem henta við ólíkar aðstæður (Ingi 

Rúnar Eðvarðsson, 2003, bls. 25). 

 

Fyrirlestrar (lectures) 

Algengasta þjálfunaraðferðin er þegar þjálfari er með fyrirlestur og notar 

umræður við þjálfunina, árangursrík kynning með sýnilegum aðstoðartækjum, 

t.d. töflu eða slæðum. Oftast eru þessi fyrirlestrar teknir upp á video. Það er 

hægt að vera með fyrirlestra á hvaða stað sem er og hægt er að endurtaka 

fyrirlesturinn eins oft og nauðsynlegt er fyrir lærlingana (Ivancevich, 2004, bls. 

415). Fyrirlestraformið hefur nokkra kosti. Það er fljótleg og einföld leið til að 

útvega mörgum lærlingum þjálfun, til dæmis þegar sölumenn þurfa að læra 

hverjir eru sérstakir eiginleikar nýrrar vöru (Dessler, 2005, bls. 278). Það eru 

fleiri kostir, svo sem lítill kostnaður og hægt er að ná til margra í einu, en 

ókostirnir eru að áhorfendur eru óvirkir, það fer eftir frammistöðu fyrirlesarans 

hvort fræðslan kemst til skila og hún er ekki einstaklingssniðin (Bernardin, 

2004, bls. 174). Það eru nokkrar gagnlegar viðmiðunarreglur sem hægt er að 

nota við fyrirlestra. Mikilvægt er að draga saman mikilvægustu punktana, ná 

augnsambandi við áhorfendur og vera viss um að allir í salnum heyri í 

fyrirlesaranum. Því er gott að nota hljóðnema og endurtaka spurningar frá 

áhorfendum áður en svarað er. Betra er að tala út frá minnispunktum heldur en 

nota svokallað handrit þar sem allt er skrifað niður (Dessler, 2005, bls. 278). 
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Nám samhliða starfi (on-the-job training) 

Nám samhliða starfi er líklega mest notaða þjálfunaraðferðin. Starfsmaðurinn 

er settur inn í raunverulegar aðstæður og reyndur starfsmaður eða eftirlitsmaður 

sýnir honum hvernig á að vinna verkið. Þessi aðferð er greinilega einföld og 

tiltölulega ódýr, en ef henni er ekki stjórnað almennilega getur kostnaðurinn 

verið hár vegna skemmda á vélbúnaði, óánægðra viðskiptavina, skemmdra 

afurða og illa uppfræddra starfsmanna. Til að koma í veg fyrir þessi vandamál 

verður að velja þjálfara af varkárni og þjálfa þá vel (Ivancevich, 1995, bls. 

436). Þessi aðferð hefur nokkra kosti. Hún er tiltölulega ódýr, starfsmaðurinn 

lærir inn á starfið um leið og hann framleiðir vöruna og það er engin þörf fyrir 

dýra aukaaðstöðu, eins og kennslustofu eða sérstaka námsaðstöðu. Þessi aðferð 

auðveldar kennslu því að lærlingurinn lærir inn á starfið með því að vinna það 

og fær fljóta svörun á því hvernig hann stendur sig (Dessler, 2005, bls. 275). 

Ókostirnir eru að það fer eftir hæfni þjálfarans hvernig þjálfunin tekst og getur 

hún verið kostnaðarsöm vegna gallaðrar vöru og mistaka (Bernadin, 2003, bls. 

175). 

Leiðbeinandi (Coaching and counselling) 

Ein besta og mest notaða aðferðin við að þjálfa er að nota leiðbeinanda – fá 

reyndan starfsmann til að þjálfa nýjan starfsmann. Reyndur starfsmaður hefur 

reynslu af því hvað nýliðinn þarf að læra. Hann svarar spurningum og útskýrir 

af hverju hlutir eru gerðir eins og þeir eru gerðir. Þessi aðferð getur mistekist 

þegar of lítill tími er, þegar nýliðanum er ekki leyft að gera mistök eða ef þarfir 

nýliðans eru ekki viðurkenndar af yfirmanni (Ivancevich, 2004, bls. 412-413). 

  

Flutningur milli starfa. 

Flutningur milli starfa er að færa lærling milli deilda til að víkka skilning hans 

á allri starfseminni og til að athuga hvaða hæfileika hann hefur. Lærlingurinn 

getur eytt nokkrum mánuðum í hverri deild. Hann lærir þannig inn á reksturinn 

í deildinni með því að starfa þar á meðan verið er að finna hvaða starf hentar 

honum best (Dessler, 2005, bls. 286). 

 

Starfs- og iðnnám (apprenticeship programs) 

Sífellt fleiri atvinnurekendur nota starfs- og iðnnám til þjálfunar, aðferð sem á 

upphaf sitt að rekja til miðalda (Dessler, 2005, bls. 276). Iðnnám er þjálfun og 
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kennsla sem inniheldur bæði formlega kennslu í kennslustofu og einnig 

gagnlega þjálfun í starfi. Þessi tímabil geta verið breytileg en það fer allt eftir 

því hvað einstaklingurinn er að læra. Námið getur tekið allt frá tveim árum og 

alveg upp í tíu ár. Á þessu tímabili eru borguð lægri laun heldur en þeim sem 

eru orðnir meistarar (Ivancevich, 1995, bls. 435). 

 

Tölvustudd þjálfun (computer-based training) 

Notkun tölvu við þjálfun starfsmanna er orðin mun algengari í fyrirtækjum, 

sérstaklega þegar þjálfa þarf starfsfólk í tæknilegri fagkunnáttu. Besta leiðin til 

að dreifa tölvuvæddri þjálfun er með tölvudiskum (Bernadin, 2003, bls. 177). Í 

tölvustuddri þjálfun notar lærlingur tölvudisk eða mynddisk til að auka 

þekkingu sína og hæfni. Þessi aðferð er meðal annars notuð til að læra 

viðtalstækni. Í tölvustuddri þjálfun þurfa einstaklingar að sýna þekkingu sína, 

fá skjót viðbrögð um hvað sé gert rétt og hvað sé gert rangt og þeim býðst 

frekari upplýsingar til að leiðrétta mistökin (Dessler, 2005, bls. 281). Helstu 

kostir eru að einstaklingurinn getur lært þegar honum þóknast, óháð stað og 

stund, og hann fær svör til baka en ókostirnir eru að þessi aðferð er 

kostnaðarsöm og lærlingurinn getur verið í erfiðleikum með að nota tölvur 

(Bernadin, 2003, bls. 175). 

 

Netþjálfun (e-learnings) 

Netþjálfun hefur aukist mikið í fyrirtækjum því að það er hægt að dreifa 

upplýsingum og þjálfun til allra starfsmanna mun hraðar og mun skilvirkara en 

áður. Netþjálfun er aðallega dreift og tekið á móti henni í gegnum Internetið, 

innranet í fyrirtækjum eða á vefnum. Helstu kostirnir eru að einstaklingar hafa 

aðgang að þjálfuninni óháð stað og stund og það er enginn munur milli kennara 

(Marchington o.fl., 2003, bls. 406-407). Lærlingurinn lærir á sínum hraða sem 

er mikill kostur (Ivancevich, 2004, bls, 415). Ókostirnir eru að það eru engin 

mannleg samskipti (Marchington o.fl. 2003, bls. 408). Tölvur hafa breytt því 

hvernig starfsfólk lærir og það er orðið algengara að fyrirtæki noti tölvur við 

þjálfun. Með notkun Internetsins hefur fjölgað aðferðum til fræðslu, bæði 

innan sem utan fyrirtækis. Starfsfólk getur notað Internetið til að meðtaka 

þjálfun á margan hátt, svo sem með tölvupósti, með því að taka á móti 

námsefni og skiptast á upplýsingum. 
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Fundir eru haldnir á staðartíma þar sem allir þátttakendur eru í raun í sömu 

kennslustofu þar sem þjálfarinn getur sótt skrár af netinu og hugbúnað. 

Innranetið er einkakerfi, notað innanhúss svipað Internetinu. Innranetið dreifir 

efni sem hefur verið þróað eða aðlagað fyrir kennsluþörfum fyrirtækisins 

(Ivancevich, 2004, bls. 415). 

 

Herminám (simulated training) 

Herminám er aðferð þar sem lærlingur lærir á raunveruleg tæki eða tæki sem 

líkjast því sem starfsmaðurinn mun vinna við en er kennt utan vinnutíma. Þessi 

aðferð er nauðsynleg þegar það er mjög kostnaðarsamt eða jafnvel hættulegt að 

þjálfa starfsmann. Það getur hægt á framleiðslu ef nýliðinn er settur beint í 

færibandavinnu, einnig þegar huga þarf að öryggismálum, eins og þjálfun 

flugmanna. Þá er herminám eini gagnlegi valmöguleikinn. Þegar þjálfa á 

flugmenn nota flugfélög flughermi vegna flugöryggis, minni kostnaðar og 

sparnaðar á eldsneyti. Herminám getur verið í sérstöku herbergi með sömu 

tæki og eru notuð í viðkomandi starfi (Dessler, 2005, bls. 281). 

 

Margmiðlunartækni (multimedia) 

Margmiðlunartækni er árangursrík aðferð. Í þessum flokki eru myndbönd, 

geisladiskar, kvikmyndir, snældur og fjarfundabúnaður. Þessi aðferð er mikið 

notuð innan fyrirtækja og eykst stöðugt enda býður hún upp á marga 

möguleika og notendum finnst hún skemmtileg. Mikið úrval af kennsluefni er 

aðgengilegt á myndböndum eða geisladiskum, t.d. tungumálakennsla, 

gæðastjórnun, stjórnun og ýmis tölvuforrit. Gagnvirknin er helsti kosturinn við 

margmiðlunartækni því að fólk getur notað kennsluefni eftir þörfum, flett upp 

og spólað á þann hluta sem þarf að skoða frekar. Þessi kennslutækni er 

aðgengileg og sveigjanleg en ókostirnir eru að margmiðlunarefni er dýrt í 

framleiðslu og getur því verið dýrara en hefðbundnar aðferðir (Ingi Rúnar 

Eðvarðsson, 2003, bls.26). 

 

1.7 Þjálfunarkostnaður  

Þjálfunarkostnaður er sá kostnaður sem fyrirtækið greiðir fyrir þjálfun og 

símenntun fyrir starfsfólk fyrirtækja. Þjálfun innanhúss er þjálfun sem fer fram 
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í fyrirtækinu sjálfu en þjálfun utanhús er þjálfun sem fyrirtækið leitar til til 

annarra aðila og fyrirtækja utan vinnustaðarins.  

Það er algengt að mæla umsvif þjálfunar og símenntunar með því að skoða 

hlutfall launakostnaðar sem varið er í slík mál. Það gefur okkur ákveðna 

vísbendingu um þroska mannauðsstjórnunar í fyrirtækjum hvort haldið er utan 

um upplýsingar um hve miklum kostnaði er varið í þjálfun. 

Framkvæmd var rannsókn um mannauðsstjórnun á Íslandi árið 2006, sem er 

sjálfstætt framhald af Cranet rannsókn sem var gerð árið 2003. Cranet 

könnunin er framkvæmd þriðja hvert ár og er stærsta áreiðanlegasta óháða 

rannsókn á þessu sviði. Cranet eru samtök háskóla og rannsóknarstofnana í yfir 

30 löndum.  

Markmið rannsóknarinnar er að skoða aðferðir og stöðu mannauðsstjórnunar 

víðsvegar í heiminum. og meðal annars er skoðaður þjálfunarkostnaður 

fyrirtækja  

Könnunin er byggð á svörum 190 svarenda en hún var lögð fyrir 319 

fjölmennustu fyrirtæki landsins.  

Í rannsókninni kemur fram að 43% fyrirtækjanna vita hve mikill kostnaður fer í 

þjálfun en voru 60% árið 2003. Hlutfall svarenda sem vita ekki hve miklu 

fyrirtækið eyðir í þjálfun er 57% en var 40% árið 2003.  Skýringin á þessum 

mun er að spurningin var betur skilgreind árið 2006 og nú nær spurningin til 

þjálfunar bæði innan- og utanhúss og gera má ráð fyrir því að það sé síður 

haldið utan um þjálfunar- og fræðslukostnað sem fer fram innanhúss. 

Í meirihluta fyrirtækja var hlutfallið af heildarlaunakostnaði sem fór í þjálfun 

og símenntun starfsfólks innan- eða utanhúss ekki þekkt. Það má síður gera ráð 

fyrir því að fyrirtæki haldi utan um þjálfunarkostnað sem fer fram innnanhúss.  

Árið 2006 vörðu íslensk fyrirtæki og stofnanir að meðaltali 2,3% af 

heildarlaunaveltu sinni í starfsþróun og þjálfun og var 2,1% árið 2003. 

Líklegra er að fyrirtæki í verslunar- og þjónustugreinum viti hvert hlutfallið er 

heldur en fyrirtæki í öðrum greinum atvinnulífsins. Einnig er líklegra að 

meðalstór fyrirtæki viti hve hátt hlutfall af heildarlaunakostnaði er notað til 

þjálfunar og símenntunar innan- og utanhúss. (Finnur Oddsson, Ásta 

Bjarnadóttir og Arney Einarsdóttir, 2006, bls. 59; Háskólinn í Reykjavík, e.d.). 
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1.8 Starfsmannavelta 

Starfsmannavelta er þegar starfsfólk hættir og nýtt kemur í staðinn 

Starfsmannavelta getur verið mjög kostnaðarsöm fyrir atvinnurekanda því að 

það er minni framleiðni hjá fyrirtækinu þangað til nýi starfsmaðurinn nær sömu 

afköstum og sá sem hætti (Ivancevich, 1995, bls. 663-665). 

Ef starfsfólk upplifir sig sem gagnslaust, óæskilegt eða ónauðsynlegt getur það 

brugðist við með því að segja upp og hætta. Starfsmannavelta er há á fyrstu 

dögunum aðlögunartímans því getur áhrifamikil nýliðafræðsla minnkað 

kostnað vegna starfsmannaveltu (Ivancevich,1995, bls. 419). 

Starfsmannavelta getur verið sjálfviljug, starfsmaðurinn kýs að hætta sjálfur, 

eða ósjálfviljug þegar starfsmanni er sagt upp. Í uppsveiflu er það oftast 

starfsfólk sem ákveður sjálft að hætta en í niðursveiflu neyðast fyrirtæki að 

segja upp starfsfólki (Ingi Bogi Bogason og Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2008). 

Flestar kenningar um starfsmannaveltu halda því fram að starfsmenn hætti hjá 

fyrirtæki þegar væntingar þeirra til starfsins eru ekki uppfylltar og ekki hægt að 

fá nýtt starf sem þeir trúa að muni frekar fullnægja væntingum þeirra 

Ein leið til að greina starfsmannaveltu er að bera sig saman við fyrirtæki í 

sömu atvinnugrein.Fyrirtæki reyna að draga úr starfsmannaveltu og ein aðferð 

er að vanda val umsækjenda, vera með nýliðafræðslu, þjálfa umsjónarmenn, 

umbuna og greina upplýsingar. Sum fyrirtæki hafa reynt að komast að því hvað 

veldur því að fólk hættir. Ein aðferð er að taka viðtal við starfsfólk áður en það 

hættir til að komast að því af hverju það vill hætta. Önnur aðferð er að hringja 

eða taka viðtal við starfsfólkið nokkrum vikum eftir að það hættir hjá 

fyrirtækinu. Þriðja aðferðin er að afhenda starfsfólki spurningalista sem það 

tekur með sér heim og sendir til baka innan mánaðar. Síðasta aðferðin er talin 

mun betri en hinar en gallinn er að lágt hlutfall sendir listana til baka. Það er 

mikilvægt að rannsaka og fylgjast með starfsmannaveltu. Fyrirtækið þurfa að 

vita hver hættir, af hverju hann hættir og hvort hægt sé að gera eitthvað til að 

draga úr starfsmannaveltu. Það er hægt að svara þessum spurningum ef þessir 

þættir eru skoðaðir (Ivancevich, 1995, bls. 667-669). 

Ef fyrirtæki hafa vel skipulagða móttöku nýrra starfsmanna eru minni líkur á 

því að þeir hætti störfum á fyrstu mánuðum í nýju starfi. Kostnaður við að ráða 

og þjálfa upp starfsfólk er mun meiri en margir halda. Ýmsar aðferðir eru 
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notaðar til að reikna út starfsmannaveltu og er sú einfaldasta þessi: Fjöldi 

starfsmanna sem hættir t.d. í hverjum mánuði eða ári X 100/meðalfjöldi 

starfsmanna á tilteknum tíma, t.d. mánuði eða ári (Ingi Bogi Bogason og Ingi 

Rúnar Eðvarðsson, 2008). 
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2 Alþjóðleg mannauðsstjórnun og 

nýliðafræðsla 
 

2.1 Almennt um alþjóðlega mannauðsstjórnun 

Nú til dags er umhverfi fyrirtækja að breytast mikið. Eftirtektarvert er að 

fyrirtæki eru að sækja á markaði erlendis. Þau eru orðin alþjóðleg því að þau 

eru með erlenda fjárfestingarstefnu, með innflutning, útflutning og starfsleyfi. 

(Ivancevish,1995, bls. 105). 

Alþjóðleg mannauðsstjórnun vísar til stefnu og reksturs tengdu því að stjórna 

fólki í alþjóðlegum fyrirtækjum. Það eru margar ástæður fyrir því að fyrirtæki 

vilji víkka starfsemi sína út fyrir mörk landsins. Öllum er fyrirhugað að ávinna 

sér ánægt starfsfólk og samkeppnishæfa afurð og þjónustu. Aðalástæðan er að 

leita að nýjum og breiðum markaði, öðlast nýja og skilvirkari framleiðslutækni 

og nýta kostina við ódýrt vinnuafl í öðrum löndum (Ivancevich, 2004, bls.106). 

Hnattræn hugsun í alþjóðlegum viðskiptum varðar alla hluti sem eru gerðir á 

ólíkan hátt í ólíkum löndum og hvernig starfsemin getur orðið hliðstæð á 

áhrifaríkan hátt. Málefni stjórnenda er hvernig hægt er að umbera 

menningarmun landa, hvernig hægt er að halda utan um árangursrík samskipti 

þar sem miklar fjarlægðir eru, ólík tímabelti, ólíkar stjórnunarhugmyndir og 

breytilegar reglur og ólíkt tungumál. Það eru einnig ólíkar lagasetningar í 

öðrum löndum, ólíkar þjálfunaraðferðir, skólakerfi, félags- og 

tryggingafyrirkomulag og ólík eftirlaunaskilyrði (Torrington og fleiri, 2005, 

bls. 694). 

 

2.2 Mismunur menningarheima 

Þegar talað er um menningu og menningarmun landa kemur nafnið Hofstede 

fyrst upp í hugann. Í bókinni Cultures and organizations eftir Hofstede talar 

hann um menningu. 
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Hans skilgreining á menningu er að sérhver einstaklingur hafi ákveðið munstur 

varðandi hugsun, tilfinningar og hegðun sem hann lærir í gegnum lífið. Mikið 

af því hefur lærst alveg frá barnæsku vegna þess að á þeim tíma eru 

einstaklingar móttækilegastir fyrir kennslu og að tileinka sér hluti (Hofstede, 

1994, bls. 4). 

Þegar fólk fer til annarra landa og tekur ákvörðun um eitthvað sem er í lagi í 

heimalandi þess getur það verið röng ákvörðun í öðru landi. Geerts Hofstede 

gefur okkur innsýn í það hvernig fólk hagar sér í ólíkum menningarheimum 

(Geert-Hofstede, e.d.). 

Hofstede hefur skilgreint fjórar menningarvíddir: 

 

Valdabil (power distance). 

Það er hvernig völdum er dreift ójafnt á milli einstaklinga. Valdabil eru á 

mörgum stöðum í samfélaginu, hvernig foreldrar koma fram við börnin sín, 

yfirmenn við undimenn og hvernig kennarar koma fram við nemendur sína. Í 

litlu valdabili umgangast foreldrar börn sín sem jafningja. Þeir sem hafa mikil 

völd reyna að láta lítið bera á því og allir eiga að hafa sömu réttindi. Í stórum 

valdabilum eiga börn að sýna foreldrum sínum virðingu. Þeir sem hafa mikil 

völd reyna að sýnast eins tilkomumiklir og hægt er (Hofstede, 1994. bls. 28-

43).  

 

Einstaklingshyggja/hóphyggja (individualism/collectivism). 

Þar eru böndin milli einstaklinga ekki sterk og einstaklingar alast upp þannig 

að hver hugsar um sig, sömu lög og reglur eru fyrir alla, en aftur á móti er 

hóphyggjan þar sem einstaklingurinn er alveg frá fæðingu í stórfjölskyldunni 

þar sem frændi, frænka, afi og amma búa saman (Hofstede, 1994, bls. 51-73). 

 

Mikil eða lítil óvissa. 

Óvissa snýst um hvernig einstaklingum finnst þeim ógnað vegna óvissu eða 

óþekktra aðstæðna. Þessi tilfinning er ásamt öðrum hlutum tjáð í gegnum kvíða 

og þörf fyrir það sem hægt er að sjá fyrir, þörfina fyrir skrifaðar eða óskrifaðar 

reglur. Ekki er mikið stress í samfélögum þar sem lítil óvissa er og það sem er 

óþekkt er forvitnilegt. Í skólum er eðlilegt að kennarar viti ekki allt og þar eru 

fá lög og lítið um reglur, svo dæmi séu tekin. Í samfélögum þar sem mikil 
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óvissa er ríkir mikið stress. Það sem er óþekkt er hættulegt og þar eru margar 

og nákvæmar reglur (Hofstede, 1994, bls. 114-125). 

Karlkyns/kvenkyns-gildi. 

Það er munur milli kvenna og karla. Í mörgum samfélögum mega konur og 

karlar ekki haga sér eins. Í samfélögum þar sem kvenkynsgildi eru ríkjandi er 

bæði konum og körlum umhugað um hjónabandið, það er ekki mikið mál ef 

nemandi fellur í námi, það á að hjálpa þeim sem þurfa hjálp og strákar og 

stelpur læra sömu fögin. Í samfélögum þar sem karlkynsgildi eru ráðandi eiga 

konur að vera blíðar og huga að hjónabandinu, það jafnast á við stórslys ef 

nemandi fellur í skóla, styðja á þá sterku og þar læra stelpur og strákar ekki 

sömu fögin (Hofstede, 1994. bls. 80-103). 

 

Ferð til framandi menningarheima getur valdið ferðamönnum og stjórnendum 

sem fara að vinna í ólíkri menningu, fyrirsjáanlegum viðbrögðum vegna 

framandi umhverfis sem þeir eru ekki vanir að heiman. Fyrst er 

hrifningartímabilið, stundum kallað brúðkaupsferðin, þar sem allar ólíkar 

hliðar af menningu eru skoðaðar af áhuga og forvitni. Fyrstu viðbrögð við nýrri 

menningu eru almennt jákvæð upplifun. Næst kemur tímabil sem er þekkt sem 

menningarsjokk, stundum kallað pirringurinn, en það vísar til ergelsis og 

uppnáms sem er afleiðing af því að vera stöðugt háður ókunnum og framandi 

ábendingum um hvað á að gera og hvernig á að gera það. Lokastigið er 

aðlögun nýrrar menningar, stundum kölluð hægfara aðlögun. Á þessu stigi 

hefur sá sem fer utan (eða til útlanda) gert skynsamlega aðlögun að nýrri 

menningu og getur meðhöndlað hana á áhrifaríkan hátt. En hvernig getur 

mannauðsstjórnun hjálpað starfsfólki til að meðhöndla menningarsjokk á 

áhrifaríkan hátt? Svarið er greinilega að byrja á því að aðlagast menningunni. 

Tungumálakunnátta er einnig ómetanleg fyrir framtíðarstarfsmann sem ætlar að 

vinna erlendis (Ivancevich, 2004, bls. 113-114). 

 

Menningarlæsi krefst þekkingar á eigin venjum, hefðum og siðum og í öðru 

lagi vitneskju um venjur, siði og hefðir í öðrum löndum. Viðhorf fólks til tíma, 

hlutverks kynjanna, samskipta yfir- og undirmanna á vinnustað og viðhorf til 

öryggis er mismunandi á milli menningarheima. Mikilvægt er að þekkja til 

ríkjandi þátta á þeim markaði sem fyrirtæki sækja inn á til að ná árangri í 
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markaðssetningu. Ólíkar aðferðir við einfaldar athafnir, svo sem að skiptast á 

kveðjum, geta haft áhrif á samskipti einstaklinga sem hafa ólíkan uppruna og 

geta skemmt fyrir góðu viðskiptasambandi þrátt fyrir að báðir aðilar telji sig 

koma mjög eðlilega fram (Guðjón Svansson, 2003, bls. 122-123). 

Það skiptir ekki öllu máli að eiga stórfyrirtæki því að ef menningarlæsi er ekki 

gott gerir fyrirtæki ekki stóra hluti erlendis. Það þarf að þekkja viðskiptavininn, 

siði hans og venjur og þekkja hugsanagang hans ef sigra á hjarta hans. Það er 

nauðsynlegt að kynna sér þessa hluti áður en farið er á viðskiptafund. Þegar 

farið er t.d. á viðskiptafund með Þjóðverja þarf að vita að menn mæta ekki of 

seint á fundinn og ekki er viðeigandi að sjúga upp í nefið meðan á fundinum 

stendur eða að fólk kyssir þá rússnesku helst beint á munninn, annars móðgar 

maður viðskiptavininn og nær líklega ekki samningum við hann (Bjarnheiður 

Hallsdóttir, 2004, bls. 13-15). 

 

Þegar einstaklingur á t.d. viðskiptafund með Pólverja þá tekur hann í höndina á 

honum og nær augnsambandi við hann og þeir skiptast á nöfnum. Það er ekki 

viðeigandi að segja hvernig hefur þú það en þegar fundur er búinn er við hæfi 

að takast aftur í hendur. Það er kurteisi að karlmaður bíði eftir því að 

kvenmaður rétti fram höndina til að heilsa eða kveðja (Gesteland, R. R., 2005, 

bls. 239). Aftur á móti þegar fyrirtæki og einstaklingar eiga viðskipti við 

múslíma þá þarf að huga að öðru. Vinstri höndin er álitin óhrein, því á alltaf að 

nota hægri höndina þegar araba er rétt eitthvað, svo sem nafnspjald. Ef ekki er 

hugað að þessum þáttum er verið að móðga viðskiptavininn og það er ekki 

hentugt í viðskiptaheiminum (Gesteland, 2005, bls. 201). 

 

2.3 Tungumálakunnátta 

Ef einstaklingur hefur góða tungumálakunnáttu þá ýtir það undir gagnkvæma 

virðingu og fordómaleysi. Alþjóðavæðing hefur aukist mikið síðustu ár og nú, 

þegar Ísland er virkilega að komast á alþjóðleg kort bæði vegna útflutnings og 

innflutnings á vörum, þjónustu og fólki, er mikilvægt að menn kunni skil á 

lyklinum að samskiptum við aðrar þjóðir, þ.e tungumálum, bæði til að nota í 

viðskiptum hér heima og erlendis. Íslendingar eru mjög háðir góðri 

tungumálakunnáttu því að ekki erum við svo heppin að aðrar þjóðir kunni 
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okkar ylhýra tungumál. Viðskiptalífið hefur mikið breyst og nú er mikið talað 

um útrás, alþjóðahugsun, landvinninga og viðskiptajöfra og því er nauðsynlegt 

að vera með námskeið í menningarlæsi, siðum og venjum erlendra þjóða og þá 

er nauðsynlegt að hafa góða tungumálakunnáttu (Bjarnheiður Hallsdóttir, 2004, 

bls. 13-15). 

Það eru stöðug vandamál vegna tungumála. Fólk getur fallið í þá gildru að 

misskilja orð sem þýðir eitthvað annað í öðru landi en framburður er svo líkur, 

svo sem ef einstaklingur sem talar ensku er á ítölsku hóteli. Þar þýðir orðið 

„caldo“ á vatnskrananum heitt (Torrington og fleiri, 2005, bls. 704). 

Ef einstaklingur býr í landi þar sem talað er annað tungumál þá þarf að leitast 

við að læra grunninn í því. Ef yfirmaðurinn hefur ekki ensku sem móðurmál þá 

þarf að einbeita sér að tungumálinu sem er talað á vinnustaðnum. Það að læra 

nýtt tungumál ætti að vera skemmtilegt. Að setjast niður og læra annað 

tungumál gæti hljómað sem eitthvað hræðilegt en það sem þarf er staður til að 

byrja. Það þarf að vera þolinmóður því að Róm var ekki byggð á einum degi. 

Því þarf að hugsa um tungumálanám sem langtímamarkmið. Það sýnist vera 

langur tími þegar byrjað er að læra tungumál en því fyrr sem fólk byrjar því 

fyrr getur það talað málið (Spaeth, 2002)  

 

Það er engin spurning að mikilvægt er að hafa góða tungumálakunnáttu og er 

hún grunnurinn að menningarlæsi. Það hefur verið sagt að menn læri aldrei 

almennilega að skilja aðrar þjóðir og menningu þeirra ef þeir læri ekki 

tungumál viðkomandi lands (Bjarnheiður Hallsdóttir, 2004, bls. 13-15). 

 

2.4 Algeng vandamál við að starfa erlendis 

Það eru mörg vandamál sem geta komið upp þegar starfsmenn, sem hafa unnið 

erlendis, vilja hætta og fara heim aftur. Persónuleiki einstaklingsins er einn 

þáttur.  

Ef starfsmaður er lokaður fyrir nýjum hlutum og á erfitt með að aðlagast nýjum 

aðstæðum eru litlar líkur á því að honum farnist vel í öðru landi. Fleiri þættir 

koma til svo sem léleg tungumálakunnátta, fjölskylduvandamál, lítill 

stuðningur frá maka, ef hann á erfitt með að vinna undir miklu álagi og er ekki 

alveg viss um að hann vilji flytja til útlanda (Ivancevich, 2004, bls. 111). 



LOK2106  HK 

23 

Ef starfsmaður er opinskár og stöðugur tilfinningalega eru minni líkur á því að 

hann vilji fara heim fyrr en áætlað er. Annar þáttur er ásetningur starfsmanns. 

Fólk sem vill fara til útlanda og vinna þar reynir hvað það getur til að aðlagast. 

Þættir sem tengjast ekki vinnunni geta einnig verið vandamál. Pressa frá 

fjölskyldunni er stór þáttur í að starfsmaður hættir og fer heim. Það er ýmislegt 

sem getur hjálpað maka að aðlagast öðru landi. Að hafa gott vald á 

tungumálinu er eitt atriði því að maki er einangraðri í nýju umhverfi ef hann 

getur ekki gert sig skiljanlegan. Vinnuveitandi ætti að bjóða upp á 

tungumálakennslu fyrir bæði starfsmann og makann. Það skiptir einnig máli 

hvort starfsmaður er giftur og á börn því að makinn á auðveldara með að 

aðlagast ef þau eiga börn á forskólaaldri. Það er gagnlegt fyrir vinnuveitanda 

að útvega raunhæft sýnishorn af því við hverju starfsmaður og fjölskylda hans 

megi búast í nýju landi en einnig að bæta nýliðafræðslu – að koma með aðferð 

til að ganga úr skugga um að fyrirtæki komi vel fram við starfsfólkið og komi 

fram við það af virðingu (Dessler, 2005, bls. 666-667). 

 

Mörg vandamál geta komið upp þegar fyrirtæki eru að færa sig yfir á 

alþjóðlega markaði. Í könnun, sem var gerð í Bandaríkjunum kom í ljós að í 

66% tilfella var vandamálið að tala tungumálið og skilja menningu viðkomandi 

lands, í 52% tilfella var vandamálið þegar ráða og þjálfa átti erlent fagfólk og 

70% svöruðu að tryggð við fyrirtækið væri vandamál (Spencer, 1990). 

 

2.5 Þjálfun starfsmanna í alþjóðlegri mannauðsstjórnun 

Ef fjölskyldumeðlimir eru hafðir með í ákvörðunarferlinu verður stuðningur frá 

fjölskyldu starfsmanns meiri. Nú til dags eru mörg fyrirtæki farin að skilja hve 

mikilvægt þetta ferli er. Það þarf ekki bara að taka viðtöl við fjölskyldumeðlimi 

í ferlinu þegar starfsmaður er valinn heldur bjóða mörg alþjóðleg fyrirtæki 

fjölskyldunni þjálfun. Starfsmenn sem hafa þekkingu og reynslu af 

alþjóðlegum verkefnum eru beðnir um að miðla reynslu sinni. 

Þjálfun í alþjóðamenningu virðist auka möguleikann á því að verkefni erlendis 

heppnist. Hægt er að setja saman þjálfunaráætlun fyrir starfsfólk sem fer að 

vinna erlendis.  
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Tillaga Ivancevich að þjálfunaráætlun er að hún innihaldi þrjú atriði og í hverju 

þeirra er sérstakt markmið til að hjálpa starfsmanninum til að ná árangri. 

Fyrst þegar hann kemur inn í landið þarf hann að huga að: 

• tungumálakunnáttu 

• kynningu á þjóð og menningu 

• kynningu fyrir starfsmann og fjölskyldu hans 

• skipulagningu starfsferils 

Þetta eru þættir sem geta haft úrslitaáhrif á að búa starfsmann undir að vinna 

verkefni erlendis. 

Næst eru það verkefnin sem vinna þarf að þegar starfsmaðurinn er kominn inn í 

landið og þarf að aðlagast nýrri menningu: 

• tungmálakunnátta 

• leiðbeiningar um staðarhætti 

• þjálfun til að vinna undir miklu álagi 

• viðskipti 

Hægt er að undirbúa sig fyrir flutning til útlanda og ef það er gert eru mun 

meiri líkur á því að einstaklingar aðlagist nýrri menningu. Sjálfsmeðvitund er 

mikilvæg til að ná árangri í alþjóðlegum verkefnum. Með því að svara 

nokkrum spurningum getur það hjálpað framkvæmdarstjórum að sjá hvort 

starfsmaður sé líklegur að verða fyrir slæmum áhrifum vegna 

menningarsjokkis. 

Eftirfarandi spurningum er t.d. gott að svara: 

• Hvaða áhrif mun flutningur til útlanda hafa á fjölskyldu mína? 

• Eru börnin búin undir það að búa erlendis? 

• Hvaða aðstoð og stuðningur munum við fá? 

• Er einhver tómstundaiðja í boði? 

• Verða einhverjar hindranir vegna tungumálakunnáttu? 

• Hver mun sjá um flutning búslóðar? 

• Á hvernig mat megum við eiga von á? 

Þegar starfsmaðurinn flytur svo heim aftur koma önnur vandamál upp: 

� Fjármálastjórnun. 

� Áfall við að flytja heim aftur, ólík menning. 
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� Hvernig starfsferllinn verður þegar heim er komið. (Ivancevich, 2004, 

bls. 114-116). 
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3 Dvalar- og atvinnuleyfi 

3.1 Dvalarleyfi 

Erlendir ríkisborgarar þurfa að hafa dvalarleyfi ef þeir ætla að dvelja lengur en 

þrjá mánuði hér á landi. „EES-útlendingur í atvinnuleit má þó dvelja hér í sex 

mánuði án dvalarleyfis. Athugið að þar sem aðlögunarákvæði gilda um 

launþega frá nýju EES-ríkjunum Eistlandi, Lettlandi, Póllandi, Slóvakíu, 

Slóveníu, Tékklandi og Ungverjalandi til 1. maí 2006, mega ríkisborgara 

þessara landa ekki dvelja hér á landi í 6 mánuði í atvinnuleit. Dvöl í öðru ríki 

sem tekur þátt í Schengen-samstarfinu telst jafngilda dvöl hér á landi - á ekki 

við um EES-útlending“. (Útlendingastofnun, e.d.). 

Dvalarleyfi, sem sótt er um, verður að vera í samræmi við tilgang dvalar 

útlendings á Íslandi og ef umsækandi getur ekki verið í beinum samskiptum 

sjálfur við Útlendingastofnun skal umsækjandi gefa einstaklingi sem er 

búsettur á landinu umboð (félagsmálaráðuneytið, e.d.). 

 

Ríkisföng flestra útgefinna dvalarleyfa 2005
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Mynd 1. Útgefin dvalarleyfi 
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3.2 Atvinnuleyfi 

Vinnumálastofnun hefur eftirlit með og leyfisveitingu til hluta þeirra sem koma 

til landsins, þ.e. þeirra sem þurfa atvinnuleyfi, þeirra sem koma í gegnum 

starfsmannaleigur eða útsendir starfsmenn, og til þeirra sem koma frá átta nýju 

ríkjum Evrópusambandsins. Þau eru Eistland, Lettland, Lítháen, Pólland, 

Slóvakíka, Slóvenía, Tékkland og Ungverjaland.  

Atvinnurekendur sem vilja ráða starfsfólk til sín frá löndum utan evrópska 

efnahagssvæðis þurfa að sækja um ný tímabundin leyfi fyrir þá til 

Vinnumálastofnunar. Í grunninn eru einungis veitt atvinnuleyfi ef ekki hefur 

fundist hæft starfsfólk í starfið innan evrópska efnahagssvæðisins.  

Veitt atvinnuleyfi gefa góða mynd af fjölda útlendinga sem komið hafa nýjir til 

landsins og á vinnumarkaðinn því útlendingar sem þurfa atvinnuleyfi koma 

ekki til landsins fyrr en þeir hafa fengið atvinnuleyfi. (Vinnumálastofnun, e.d.). 

 

Lög um atvinnuréttindi útlendinga tóku gildi 1. janúar 2003. 

Atvinnuleyfi skiptast í fjóra flokka samkvæmt lögunum: 

1. Tímabundið atvinnuleyfi: Þá er tímabundið leyfi veitt atvinnurekanda 

til að ráða útlending til starfa. 

2. Atvinnuleyfi til sérhæfðra starfsmanna: Þá er tímabundið leyfi veitt 

útlendingi vegna sérhæfðra verkefna hér á landi. 

3. Óbundið atvinnuleyfi:, Heimilt er að veita útlendingi óbundið 

atvinnuleyfi hafi hann samfellt átt lögheimili á Íslandi í þrjú ár. 

4. Atvinnuleyfi vegna námsdvalar og vistráðningar, þ.e. au pair: Þetta eru 

atvinnuleyfi til erlendra námsmanna í íslenskum skólum eða samningar 

um vistráðningu inn á heimili ( Lög um atvinnuréttindi útlendinga nr. 

97/2002). 

 

3.3 Ný tímabundin atvinnuleyfi 

Atvinnuleyfi er það leyfi sem félagsmálaráðherra veitir útlendingi til að starfa á 

Íslandi eða atvinnurekanda til að ráða útlending í starf og tímabundið 

atvinnuleyfi er leyfi sem veitt er atvinnurekanda til að ráða útlending til starfa. 

(Alþingi, e.d.). „Samkvæmt lögum um atvinnuréttindi útlendinga, 97/2002, er 

heimilt að veita atvinnurekanda tímabundið atvinnuleyfi til að ráða útlending 
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til starfa, svo fremi sem kunnáttumenn verði ekki fengnir innanlands, 

atvinnuvegi landsins skorti vinnuafl eða aðrar sérstakar ástæður mæli með 

leyfisveitingu.“ 

Áður en atvinnurekandi fær atvinnuleyfi fyrir erlenda starfsmanninn þarf hann 

að hafa leitað að vinnuafli til svæðisvinnumiðlunar. Ef sú leit ber engan 

árangur þarf að leita til vinnumiðlana í EES-ríkjunum en ríkisborgarar á því 

svæði hafa forgang að vinnu hér á landi fram yfir ríkisborgara landa sem eru 

utan EES. Atvinnurekandinn er leyfishafinn, því verður að sækja um nýtt 

atvinnuleyfi ef starfsmaðurinn hættir hjá fyrirtækinu og starfsmaðurinn hyggst 

hefja störf hjá öðru fyrirtæki. Af þessum ástæðum eru tímabundnum 

atvinnuleyfum skipt í þrennt, 

1. ný tímabundin atvinnuleyfi,  

2. tímabundin atvinnuleyfi á nýjum vinnustað 

3. framlengt tímabundin atvinnuleyfi á sama vinnustað.  

(Vinnumálastofnun, e.d.).  

  

Þegar ný tímabundin atvinnuleyfi eru skoðuð og skráningar frá nýju 

aðildarríkjunum, eftir ríkifangi kemur eftirfarandi í ljós: 

 Tafla 1. Ný tímabundin atvinnuleyfi. 

jan.-mars
Þjóðerni-fjöldi 2005 2006 2007 2008
Pólland 2093 1541
Ný aðildarríki 615 466
Önnur Evrópuríki+USA+Kanada 493 353 300 47
Asía 552 348 128 63
Önnur ríki 138 113 96 15
Þjóðerni-hlutfall
Pólland 54% 55%
Ný aðildarríki 16% 17%
Önnur Evrópu+USA+Kanada 13% 13% 57% 38%
Asía 14% 12% 24% 50%
Önnur ríki 4% 4% 18% 12%

Ný tímabundin atvinnuleyfi

 

Þegar tafla eitt er skoðuð kemur í ljós að árið 2005 koma langflestir 

einstaklingar frá Póllandi eða alls 54% og þá er heildarfjöldi þeirra sem kom til 

landsins 3891 og árið 2006 koma 2821 einstaklingar og voru Pólverjar aftur í 

meirihluta eða 55% . 
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Tafla 2. Ný tímabundin atvinnuleyfi eftir búsetu 

jan.-mars
2005 2006 2007 2008

Búseta-fjöldi
Höfuðborgarsv. 1.266 1.067 240 101
Landsbyggðin 2.630 1.766 294 29
   Þar af Austurland 1.560 1.194 145 2
Búseta-hlutfall
Höfuðborgarsv. 32% 38% 45% 78%
Landsbyggðin 68% 62% 55% 22%
   Þar af Austurland 40% 42% 27% 2%

Ný tímabundin atvinnuleyfi

 

Tafla 2 sýnir hvar einstaklingarnir eiga lögheimili. Árið 2005 voru 1266 á 

höfuðborgarsvæðinu, 1560 á Austurlandi og 1070 annars staðar á landinu. Eins 

og sést á myndinni þá hefur erlendu verkafólki fækkað mikið frá 2005 til 2007 

eða úr 3896 í 534. 

 

Óbundið atvinnuleyfi 

Óbundið atvinnuleyfi er leyfi sem veitt er útlendingi til að vinna á Íslandi. Það 

má veita útlendingi óbundið atvinnuleyfi ef hann hefur átt lögheimili og dvalið 

á Íslandi í þrjú ár og öðlast búsetuleyfi. Skilyrði er að útlendingur hafi unnið 

hér á grundvelli tímabundins atvinnuleyfis. Undanþágur frá þessu er að það 

þarf ekki að sækja um leyfi samkvæmt þessum lögum fyrir ríkisborgara í 

ríkjum sem eiga aðild að samningi um Evrópska efnahagssvæðið hafi þeir 

fengið dvalarleyfi eða afhent skráningaryfirvaldi norrænt flutningsvottorð,  

útlendingar sem hafa verið íslenskir ríkisborgarar frá fæðingu en hafa misst 

íslenskan ríkisborgararétt og að síðustu útlendinga í einkaþjónustu sendimanna 

erlendra ríkja. Einnig eru undanþágur fyrir útlendinga sem vinna hér á landi allt 

að fjórar vikur, svo sem listamenn, vísindamenn og fyrirlesara, íþróttaþjálfara 

og fleiri (Alþingi, e.d.). 
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Tafla 3. Óbundin atvinnuleyfi 

jan-mars
Búseta-fjöldi 2005 2006 2007 2008
Höfuðborgarsv. 175 66 47 34
Landsbyggðin 170 64 12 7
   Þar af Austurland 20 6 2 1
Búseta-hlutfall
Höfuðborgarsv. 51% 51% 80% 83%
Landsbyggðin 49% 49% 20% 17%
   Þar af Austurland 6% 5% 3% 2%

Óbundin atvinnuleyfi

 

Óbundnum atvinnuleyfum hefur einnig fækkað milli ára. Á 

höfuðborgarsvæðinu hefur þeim fækkað um 128 milli áranna 2005 og 2007,en 

mun meira á landsbyggðinni eða um 158 . 

 

3.4 Fjölgun erlendra starfsmanna á Íslandi 

Erlendu starfsfólki fjölgaði mikið síðustu ár. Á heimasíðu Hagstofunnar fann 

skýrsluhöfundur ekki nýrri tölur en frá 2005 og þá kemur eftirfarandi í ljós: 

 

. 

Tafla 4. Íslenskt og erlent ríkisfang. 

Íslenskt 
ríkisfang

Erlent 
ríkisfang

2000 148790 5230
2001 150180 6280
2002 149710 6360
2003 149390 6290
2004 150520 6950
2005 155870 9010  

Vinnumálastofnun gaf út efni um erlent starfsfólk á íslenskum vinnumarkaði í 

október 2007 og er það byggt á árstölum Hagstofunnar. Þar kemur fram að í 

lok ágúst 2007 voru 22.000 erlendir ríkisborgarar búsettir á Íslandi og áætlað er 

að um eða yfir 17.000 erlendir ríkisborgarar séu á íslenskum vinnumarkaði. 

Hlutfall erlends starfsfólk er yfir 9% af heildarfjölda og þá er miðað við 

180.000 manns á vinnumarkaði, en var um 5,5% árið 2005. Þegar skoðaður er 

áætlaður fjöldi erlendra starfsmanna á íslenskum vinnumarkaði samkvæmt 

tölum Hagstofunnar í árslok 2005 þá var heildarfjöldinn 9.010 en áætluð staða 

1. október 2007 var 17.000. Þessir útreikningar byggjast á stórum hluta á 

upplýsingum um útgefin atvinnuleyfi og skráningar en einnig er heildarfjöldi 
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þeirra sem flytjast til landsins frá einstökum heimshlutum tekinn með í 

útreikninginn (Vinnumálastofnun, e.d.; Hagstofa Íslands, e.d.). 
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4 Samfélagslegir þættir 
Það er mjög mikilvægt að vita hvað á að gera þegar einstaklingar flytja til 

annarra landa. Af hverju þarf að huga,þegar komið er til landsins, er eitthvað 

sem einstaklingurinn getur gert til að aðlagast nýjum siðum og venjum? Á 

heimasíðunni www.island.is eru mjög góðar upplýsingar um að hverju 

innflyjendur þurfa að huga að þegar þeir koma til Íslands. Upplýsingarnar eru á 

íslensku, ensku, pólsku, króatísku og taílensku (Island, e.d.). 

 

4.1 Fyrstu skrefin 

Bæklingur um fyrstu skrefin á Íslandi hefur verið gefinn út af félags- og 

tryggingamálaráðuneytinu, Innflytjendaráði, Alþýðusambandi Íslands, 

Samtökum atvinnulífsins, Útlendingastofnun, Vinnumálastofnun og 

Ríkisskattstjóra. Markmiðið með útgáfu bæklingsins er að veita innflytjendum 

allar þær upplýsingar um íslenskt samfélag sem fólk þarf strax við komuna til 

landsins. Bæklingurinn er þýddur á níu tungumál og er textinn bæði á íslensku 

og hinu erlenda tungumáli. Þannig geta innflytjendur alltaf haft íslenska 

textann til hliðsjónar þegar þeir kynna sér hann á hinu erlenda tungumáli. Í 

bæklingnum er fjallað um það sem þarf að hafa í huga við komuna til landsins, 

svo sem kennitölu, dvalarleyfi, atvinnuleyfi, lögheimili, skattkort og 

tryggingar. Einnig er farið vel í almennar skyldur og réttindi á Íslandi, fjallað er 

um félagsþjónustu, heilsugæslu, skólakerfið og íslenskunámskeið. Einnig eru 

mörg heimilisföng, símanúmer og netföng hjá helstu stofnunum sem tengjast 

málefnum innflytjenda (félagsmálaráðuneytið, e.d.). 

 

4.2 Stéttar- og verkalýðsfélög  

Allt erlent starfsfólk sem skýrsluhöfundur talaði við er í stéttarfélaginu 

Einingu-Iðju. Starfssvæði félagsins er allt Eyjafjarðarsvæðið og er 

aðalskrifstofan á Akureyri, einnig er skrifstofa á Dalvík sem hefur fulltrúa til 

að þjóna félagsmönnum í Ólafsfirði, Hrísey og Grenivík. Helsta verkefni 

félagsins er að verja réttindi launafólks og er gerð kjarasamninga eitt af 
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viðfangsefnum þess. Félagið starfrækir sjúkrasjóð, orlofssjóð og fræðslusjóð 

sem eru notaðir til að styrkja félagsmenn á margvíslegan hátt. 

Félagsmenn geta fengið ýmsa nytsamlega aðstoð hjá félaginu, svo sem: 

• Upplýsingar um kjaramál 

• Aðstoð við útreikninga á launum 

• Orlofsstyrki eða leigu á orlofshúsum eða orlofsíbúðum sem félagið á úti 

um allt land 

• Sjúkradagpeninga 

• Styrki til að stunda heilsurækt 

• Aðgang að lögfræðiaðstoð 

Þeir félagsmenn sem hafa annað móðurmál en íslensku geta sótt um 75–90% 

endurgreiðslu vegna íslenskunáms sem er 150 stundir en eingöngu eftir eins til 

þriggja mánaða félagsaðild. Kostir við að læra tungumálið eru ótvíræðir en þeir 

eru aukið atvinnuöryggi, fleiri möguleikar á góðu og skemmtilegu starfi, betri 

laun, meira sjálfstraust og einstaklingurinn getur haft meiri áhrif. 

Félagið gefur út bækling á fjölmörgum tungumálum, svo sem íslensku, 

spænsku, taílensku, þýsku, rússnesku, dönsku, ensku og fleiri tngumálum. Er 

bæklingnum dreift í fyrirtæki þar sem íslenskt og erlent starfsfólk getur nálgast 

hann. 

Þegar félagið var með kynningarfund um kjarasamninga var efni hans túlkað 

yfir á ensku og pólsku og voru Pólverjar fjölmennir á fundinum. Meðal 

starfsfólks er almennur skrifstofumaður, Nicole Kristjánsson að nafni og hefur 

hún mikla tungumálakunnáttu en það auðveldar móttöku erlendra starfsmanna 

sem leita til félagsins (Eining Iðja, e.d.). 

 

4.3 Almenn og starfstengd íslenskukennsla  

Hér á Eyjafjarðarsvæðinu er fyrirtækið Margvís sem býður upp á 

íslenskunámskeið fyrir erlent starfsfólk fyrirtækja, hvort sem þau eru almenn 

eða starfstengd. Starfstengd íslenskunámskeið eru sniðin að þörfum hvers 

fyrirtækis fyrir sig. Mjög vel er farið í réttindi og skyldur verkafólks á 

vinnumarkaði. Farið er í fyrirtæki og teknar myndir af starfsaðstöðu sem eru 

notaðar á námskeiðinu og tekin eru viðtöl við væntanlega þátttakendur til að 

finna þarfir hvers og eins. Þannig er námsefnið aðlagað hverjum hópi og hverju 
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fyrirtæki. Lögð er áhersla á mismunandi þætti starfsins, svo sem ákveðna 

verkþætti, samskipti við samstarfsfólk og öryggis- og umgengnisreglur í 

fyrirtækinu. Stjórnendur/verkstjórar í viðkomandi fyrirtæki taka þátt í því að 

hanna námsefnið sem er sérsniðið fyrir hvert fyrirtæki. Á námskeiðunum er 

lögð áhersla á talþjálfun og að auka orðaforða, einnig á samskipti, öryggi og 

almennar umgengnisreglur á vinnustað og hvaða réttindi og skyldur verkafólk 

hefur á íslenskum vinnumarkaði. Áhersla er lögð á menningarfærni, svo sem 

kurteisisvenjur Íslendinga, samskiptareglur, bæði meðvitaðar og ómeðvitaðar, 

hvernig beðið er um upplýsingar og þjónustu og margt fleira er varðar mannleg 

samskipti. Markmiðið er að draga úr fordómum, auka skilning fólks og 

umburðarlyndi í garð mismunandi menningarheima, því eru allir starfsmenn 

þátttakendur í verkefninu. Meginmarkmið námskeiðanna er að auka munnlega 

tjáningu og skilningi á íslensku. Erlent starfsfólk fær aukið sjálfsöryggi, er 

ánægðara í starfi og starfsumhverfið verður betra þegar það nær betri tökum á 

íslenskunni. Margvís er með þrjár tegundir af íslenskukennslu. Fyrst er boðið 

upp á námskeið sem byggist upp á talþjálfun og grunnorðaforða með 

einföldum samtölum. Á næsta námskeiði er gert ráð fyrir grunnkunnáttu og 

farið er í frekari orðaforða og málfræði kynnt lítillega. Á þriðja námskeiðinu er 

gert ráð fyrir töluverðri kunnáttu nemenda og farið er í flókin samtöl og 

málfræði kennd enn frekar. Hugmyndafræðin er að starfsfólk af erlendum 

uppruna fái tækifæri til að stunda námskeiðin á vinnutíma án þess að verða 

fyrir tekjumissi. Atvinnurekandi greiðir námskeiðið að fullu og getur fengið 

styrk frá menntamálaráðuneytinu, starfsmenntasjóði og fleiri aðilum (Guðrún 

Kristín Blöndal, munnleg heimild, 9. apríl 2008). 

 

4.4 Skattskylda 

Skattlagning landa er mismunandi. Skattar á Íslandi eru þau gjöld sem bæði 

einstaklingar og fyrirtæki eru skylduð til að greiða til ríkis og sveitarfélaga. 

Skattar eru ákveðnir með ýmsum hætti, svo sem hlutfall af tekjum eða eignum. 

Skattar eru hugsaðir til að standa straum af sameiginlegum útgjöldum, t.d. 

menntun, vegagerð, löggæslu og fleira. 

Beinir skattar eru t.d tekjuskattur, sem rennur til ríkissjóðs, en útsvar rennur til 

sveitarfélaga og reiknast af tekjum en það er mismunandi eftir sveitarfélögum. 
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Þeir eru nefndir beinir skattar því að sá sem greiðir skattinn er sá sami og ber 

skattbyrðina. Launagreiðandi dregur tekjuskatt og útsvar frá launum 

starfsmanna og hann er ábyrgur fyrir að standa skil á þeim til ríkissjóðs. 

Einstaklingar þurfa að gera skattframtal í mars ár hvert og eru beinir skattar 

gerðir upp við álagningu í lok júlí sama ár. 

Ríkisstjórn Íslands hefur gert samninga við erlend ríki til að komast hjá 

tvísköttun að því er varðar skatta á tekjur og eignir. Á heimasíðunni 

www.rsk.is á slóðinni 

http://www.rsk.is/birta_sidu.asp?vefslod=/tviskottunarsamningar/tviskottunarsa

mningar_yfirlit.asp&val=1.0 er hægt er að nálgast alla tvísköttunarsamninga 

sem íslenska ríkisstjórnin hefur gert við erlend ríki. Samningarnir eru fáanlegir 

á íslensku, ensku, pólsku, frönsku, þýsku, sænsku og spænsku (Ríkisskattstjóri, 

e.d.). 

 

4.5 Túlkaþjónusta 

Samkvæmt lögum eiga þeir sem ekki tala íslensku eða hafa ekki náð fullu valdi 

á málinu rétt á því að fá túlk endurgjaldslaust, bæði í dómsmálum og þegar 

sjúklingar þurfa að leita læknisaðstoðar. Hægt er að kaupa þjónustu túlka og 

stendur túlkun til boða við ýmsar aðstæður. Einstaklingar hafa rétt á túlkun 

þegar þeir hafa samskipti við félagsþjónustu sveitarfélaga, stéttarfélög, 

lögregluna og fyrirtæki. Í foreldraviðtölum í leikskólum og grunnskólum er oft 

fenginn túlkur til að aðstoða en þá greiðir viðkomandi stofnun fyrir þjónustuna. 

Samkvæmt norræna tungumálasamningnum eiga norrænir ríkisborgarar í 

flestum tilfellum að geta notað móðurmál sitt í samskiptum við opinberar 

stofnanir og yfirvöld í öðru norrænu landi og á dóms- og kirkjumálaráðuneytið 

að framfylgja þessum samningi hér á landi  

(Island, e.d.). 

 

4.6 Alþjóðahús Norðurlands 

Alþjóðahús Norðurlands á Akureyri er í Rósenborgarhúsinu en það er fyrst og 

fremst hugsað sem málsvari fyrir fólk af erlendum uppruna. Margvísleg 

starfsemi fer þar fram til að stuðla að fjölmenningarlegum samskiptum. Þangað 

er hægt að sækja alls konar þjónustu og upplýsingar. Starfsemi Alþjóðahúss er 
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að vera með upplýsingagjöf og ráðgjöf um t.d. skólamál, félagslega þjónustu, 

skattamál, tryggingar, heilbrigðisþjónustu, um dvalar- og atvinnuleyfi og margt 

fleira. Boðið er upp á margvísleg námskeið, svo sem námskeið um 

fjölmenningu, íslenskt samfélag, fræðslu um skattakerfið, íslenskunámskeið í 

samvinnu við Margvís og margt fleira. Hægt er að nálgast túlka hjá 

Alþjóðahúsi bæði fyrir einstaklinga, fyrirtæki og stofnanir. Skólum, 

sjúkrahúsum, Sýslumanninumn og fleiri stofnunum ber að veita erlendu fólki 

upplýsingaskyldu og Alþjóðahúsi ber að útvega túlk ef þess er þörf (Akureyri, 

e.d.).  

Alþjóðahús Norðurlands er í samvinnu við Alþjóðahús í Reykjavík en 

Alþjóðahús í Reykjavík er með mjög góða heimasíðu sem er mjög nytsamleg 

fyrir innflytjendur. Hægt er að skoða síðuna á mörgum tungumálum, svo sem 

dönsku, ensku, þýsku, spænsku, pólsku, serbnesku, arabísku, rússnesku, 

taílensku,víetnömsku og portúgölsku (Alþjóðahús, e.d.). 

 

4.7  Nýbúafræðsla 

Akureyrarbær býður þeim nemendum í skólum bæjarins, sem hafa mjög litla 

eða enga íslenskukunnáttu, upp á móttökudeild í Oddeyrarskólanum. 

Móttökudeild nýbúa aðstoðar nemendur við að aðlagast nýjum háttum, siðum 

og nýju skólakerfi. Börn eru oft óörugg þegar þau byrja í nýjum skóla í ókunnu 

landi. Því er mikilvægt að kynna alla starfsemi skólans vel og kynna börnin 

fyrir öllu starfsfólki svo að þau viti hvert þau eiga að leita ef eitthvað kemur 

upp á. Skólinn leggur áherslu á að huga vel að foreldrum nýbúa því að þeir 

þekkja ekki íslenskt skólakerfi og eru hikandi að hafa samband vegna 

tungumálaerfiðleika. 

Mikilvægt er að styrkja sjálfsmynd nemenda í nýju umhverfi því að oft hafa 

þeir alist upp við mjög ólíka menningu. Börn á skólaaldri búa oft í tveimur 

aðskildum menningarheimum. Á heimili þeirra er oft reynt að halda í heiðri 

menningu heimalandsins en í skólanum birtist síðan ný og framandi 

samfélagsmynd. 

Meginmarkmið móttökudeildar er að kynna nemendum íslenskt skólakerfi og 

samfélagið, efla félagslega stöðu nemanda í skólanum, tryggja að þeir fái 

sambærilega menntun og aðrir nemendur á meðan þeir eru að tileinka sér 
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íslenskuna og að kenna þeim hana. Ef fyrstu markmiðin takast vel gengur 

íslenskunámið einnig vel í flestum tilfellum. 

Þegar nemendur er búnir að vera tvö skólaár í móttökudeild skólans fara þeir í 

hverfisskóla sína (Akureyri, e.d.). 

 

4.8  Félagsþjónusta 

Félagsþjónusta sveitarfélaga er misjöfn eftir sveitarfélögum en markmið hennar 

er að tryggja fjárhagslegt öryggi og stuðla að velferð íbúa þeirra á grundvelli 

samhjálpar. Þegar talað er um félagsþjónustu er átt við margvíslega þjónustu 

og ráðgjöf en félagsleg ráðgjöf felur í sér að veita upplýsingar um félagsleg 

réttindamál og stuðning vegna félagslegra eða persónulegra vandamála. Má 

nefna ráðgjöf vegna uppeldisvandamála barna eða annarra 

fjölskylduvandamála. Hægt er að sækja um aðstoð vegna fjárhagserfiðleika og 

húsnæðismála. Einstaklingar þurfa að eiga lögheimili á Íslandi til að eiga rétt á 

þessari þjónustu (félagsmálaráðuneytið, e.d.). 
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5 Rannsóknaraðferð 

5.1 Undirbúningur rannsóknar 

Mikið hefur verið talað um mikla fjölgun erlendra starfsmanna hér á landi 

síðustu misseri. Því fannst skýrsluhöfundi mjög áhugavert að skoða hvernig 

fyrirtæki á Eyjafjarðarsvæðinu koma fram við starfsfólk sitt sem er frá ólíkum 

menningarheimum. 

Skýrsluhöfundi fannst áhugaverðast að skoða hvort fyrirtæki á 

Eyjafjarðarsvæðinu væru með nýliðakynningar fyrir erlent starfsfólk, hvort það 

fengi einhverja þjálfun áður en það hæfi störf og að síðustu hvort því væru 

kynntir samfélagslegir þættir. 

Ákveðið var að vera með lýsandi rannsókn, því þannig finnast svör við 

spurningum eins og hver, hvað, hvenær, hvar eða hvernig (McDaniel og Gates, 

2005, bls. 62). 

Ferlið við gerð rannsóknar er eftirfarandi: 

• Skilgreina vandamálið 

• Hönnun rannsóknar 

• Val á rannsóknaraðferð 

• Hönnun úrtaks 

• Söfnun gagna 

• Greining á gögnum 

• Skýrslugerð og kynning á niðurstöðum 

• Follow-up) (McDaniel o.fl. 2005, bls. 61). 

Eigindleg aðferðafræði, þá eru notuð opin viðtöl og þátttökuathuganir en í 

megindlegum eru notaðir spurningalistar og töluleg gögn (McDaniel o.fl., 

2005, bls. 105). 

Þannig að rannsóknin er megindleg því notaðir voru spurningalistar til að 

greina viðhorf starfsmanna. 

Þegar búið var að ákveða viðfangsefnið var næsta skref að athuga hvaða 

fyrirtæki á svæðinu væru með erlent starfsfólk. Farið var í stéttarfélögin og þar 

sem flest erlent starfsfólk er í Einingu-Iðju fékk skýrsluhöfundur upplýsingar 
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hjá þeim hvaða fyrirtæki hefðu erlent starfsfólk í vinnu hjá sér. 

Skýrsluhöfundur ýmist hringdi eða fór í heimsókn þangað og endaði það með 

því að sex fyrirtæki ákváðu að vera með í verkefninu. Fimm fyrirtæki eru í 

matvælaiðnaði og eitt er hreingerningafyrirtæki. 

 

Spurningalistar 

Næsta skref var að búa til spurningalista sem erlenda starfsfólkið myndi svara. 

Þar sem mikið er um Pólverja í þeim fyrirtækjum sem skýrsluhöfundur hafði 

samband við var ákveðið að hafa spurningarlistana á íslensku, ensku og pólsku. 

Fenginn var pólskur túlkur til að þýða listann yfir á pólsku. Skýrsluhöfundur 

fór í heimsókn í viðkomandi fyrirtæki til að hitta starfsfólk og biðja alla erlenda 

starfsmenn að svara spurningalistanum og fengu öll fyrirtækin sömu 

spurningar. Við greiningu svaranna var notað forritið excel til að setja svörin 

upp myndrænt. 

 

Framkvæmd rannsóknar 

Þegar starfsmannastjórarnir voru búnir að samþykkja að vera með í verkefninu 

var farið í heimsókn í fyrirtækin og tekið viðtal við starfsmannastjóra eða 

framkvæmdarstjóra til að fá þeirra sýn á sömu þætti og voru í 

spurningalistanum sem erlenda starfsfólkið fékk. Það var misjafnt hvort 

starfsmannastjórarnir vildu að starfsfólkið svaraði á staðnum og notaði kaffi 

eða matartíma til þess eða færi með listana heim og kæmi með þá aftur til 

þeirra. Í annarri heimsókn hitti skýrsluhöfundur erlenda starfsfólkið og ýmist 

svaraði það á staðnum eða fór heim með listann og komu honum svo til baka til 

starfsmannastjóranna. Skipulag og starfsemi fyrirtækjanna er mjög misjöfn. 

Starfsfólk í hreingerningafyrirtækinu er ekki að vinna á einum stað og fer því 

ekki í kaffi saman en í öllum hinum fyrirtækjunum var hægt að ná í starfsfólk í 

matar- eða kaffitímum. Því var ákveðið að boða starfsfólk 

hreingerningafyrirtækisins á skriftstofu þess og biðja það að svara 

spurningunum á staðnum. Það voru ekki margir starfsmenn sem gáfu sér tíma 

til að koma og því svöruðu aðeins 18% af erlendu starfsfólki fyrirtækisins. 

 

Heildarstarfsmannafjöldi í fyrirtækjunum var 608 og voru 28% erlendir 

starfsmenn. 
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Skýrsluhöfundur fór í fyrirtæki með það í huga að láta alla erlenda starfsmenn 

fá spurningalistann því er þýðið allt erlent starfsfólk í fyrirtækjunum alls 169. 

Úrtakið voru þeir sem voru í vinnu þann daginn og fengu 105 spurningarlistann 

og en það skiluðu sér ekki neima 62 svör og því er svarhlutfallið 59%. 
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6 Greiningarkafli 
Þegar kynjahlutfall erlendra starfsmanna er skoðað kemur í ljós að 63% eru 

konur og 37% karlar. Þegar talað var við starfsmannastjóra fyrirtækjanna þá 

töluðu þeir um að það væru fleiri konur í vinnu hjá þeim en karlar og héldu 

flestir að skiptingin væri 80/20. Konur eru í meirihluta í ræstingarstörfum, í 

snyrtingu og pökkun í frystihúsum en aftur á móti eru flest ef ekki allt 

kjötskurðarfólk karlmenn. Í einu fyrirtækinu, sem skýrsluhöfundur talaði við, 

var nefnt að fyrst þegar erlendir karlmenn komu til starfa hefði þeim fundist 

starf eins og að þvo tæki eftir vinnudaginn vera kvenmannsverk. Þeir voru ekki 

ánægðir að þurfa að fara í þau störf því að þeim fannst það ekki hæfa þeim og 

voru ekki vanir því frá heimalandi sínu. Þegar erlendu karlmennirnir sáu svo 

íslensku karlana vinna þessi störf jafnt og kvenmenn þá samþykktu þeir það. 

Í fyrirtækjunum hefur starfsfólk almennt frekar langan starfsaldur, eins og sést 

á mynd 2. 

 

3,2%
9,7%

38,7%

48,4%

0-3 mánuðir

6-12 mánuðir

1-2 ár

2 ár eða lengri

 

Mynd 2. Starfsaldur starfsmanna 

Margir hafa búið hér á landi í mörg ár. Sumir hafa komið frá Filippseyjum eða 

Taílandi og eiga íslenskan maka en flestir starfsmanna eru Pólverjar og hafa 

þeir komið til landsins síðustu þrjú–fimm ár. Þegar talað var við 

starfsmannastjóra fyrirtækjanna kom í ljós að flestir koma til þeirra og leita að 

vinnu og er lítið um að fólk komi í gegnum starfsmannaleigur. Það kom 

greinilega í ljós að margt starfsfólk fær fjölskyldur sínar til sín eftir að það er 

búið að vera hér á landi í einhvern tíma. Algengt er að starfsfólki líki það vel í 
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vinnu hjá fyrirtækjunum að vinir og ættingjar hafi komið á eftir því og ekki 

væri það að segja þeim frá fyrirtækjunum ef því líkaði ekki vel hér á landi. 

Af þeim 62 sem svöruðu kom í ljós að 50 starfsmenn þekktu einhvern þegar 

þeir hófu störf hjá fyrirtækinu. Það er því áberandi hve mörg skyldmenni vinna 

saman eða 60%.. 

 

60%

32%

8%

Skyldmenni

Vin

Autt

 

Mynd 3. Hvern þekkti starfsmaðurinn þegar hann hóf störf? 

Hlutfall þeirra sem þekktu einhvern þegar þeir hófu störf var 58% og var fólkið 

sammála um að það skipti máli að þekkja einhvern. 76% starfsmanna sem 

þekktu aðra starfsmenn voru frekar sammála eða sammála um að það skipti 

máli. Í viðtölum við fyrirtækin kom fram að í einu fyrirtækinu hafði enginn 

hætt störfum síðustu sex ár og er stór hluti starfsfólks frá Póllandi. 

Þegar talað var við starfsmannastjórana kom í ljós að þeir nota mikið erlent 

starfsfólk sem er komið vel inn í starfið og talar íslenskuna til að kynna 

nýliðunum hvernig fyrirtækið starfar og koma þeim inn í starfið og notuðu það 

sem túlka þegar starfsfólkið talaði bara sitt tungumál og ekki neina ensku. 

 

Ráðningarsamningar eru í flestum tilfellum á íslensku, eða hjá 77% svarenda. 

Oftast er hann aðeins til á íslensku en í einu fyrirtækinu var hann til á ensku, 

pólsku og íslensku. Eitt fyrirtækið leggur mikla áherslu á að starfsfólkið læri 

íslensku hefur klausu í samningnum á pólsku um orlof starfsmanna og að 

fyrirtækið fari fram á það að starfsfólk fari á íslenskunámskeið. Notaðir eru 

túlkar ef þess þarf. Starfsmannastjórinn nefndi að hann væri á móti því að 

ráðningarsamningar væru á pólsku því að ekki skildi hann pólsku og þá þyrfti 

löggiltan þýðanda til að þýða þá. Í þeim tilfellum þegar nýliðinn skilur ensku er 

samningurinn kynntur honum á ensku en flestir Pólverjar tala litla sem enga 
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ensku og því þarf að fá túlk eða reyndan starfsmann sem kann bæði tungumálin 

til að túlka. 

 

Það voru 33 starfsmenn sem fengu nýliðakynningu af þeim 62 sem svöruðu 

 

Já; 53%

Nei; 47%

 

Mynd 4. Fékk starfsfólk nýliðakynningu?. 

Þegar svörin eru skoðuð kemur fram að 53% fá nýliðakynningu. En þegar 

skoðað eru þau fyrirtæki sem buðu upp á nýliðakynningu þá fengu 70% 

starfsmanna hana og það er annað en fyrirtækin töluðu um.  

 

Þegar svörin voru skoðuð kemur í ljós að oftast er farið í nýliðafræðslu áður en 

starfsfólk hefur störf (12%) eða í fyrstu vikunni (27%) en það kemur á óvart 

hve margir, eða 30%, fá nýliðafræðslu innan árs. Almennt var svar 

starfsmannastjóra að ekki væri nein formleg nýliðakynning hjá þeim en 

verkstjórar eða yfirmenn kynntu starfið fyrir nýliðanum og oftast væru notaðir 

erlendir starfsmenn sem kynnu íslenskuna vel og væru nýliðanum stoð og 

stytta þegar hann hæfi störf. 

 

Í spurningunni hvað hefði verið kynnt í nýliðafræðslunni gat starfsfólk merkt 

við fleiri en einn möguleika og á mynd fimm eru upplýsingar um hvað hafði 

verið kynnt í nýliðafræðslu fyrirtækjanna: 
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Mynd 5. Hvað var kynnt í nýliðafræðslu? 

Þar sést að algengast er að kynna vinnuaðstöðuna, hvað felst í starfinu og hvað 

framleitt er og eru þetta allt þættir sem eru í raun nauðsynlegir til að 

starfsmaðurinn geti hafið störf. 

Það er algengara í stærri fyrirtækjunum að farið sé yfir starfsmannahandbók 

því að í litlu fyrirtækjunum er hún ekki til. Sums staðar er hún til á öðru 

tungumáli en íslensku. Í fjórum fyrirtækjum af sex fá starfsmenn bæklinga eða 

starfsmannahandbók með sér heim og var misjafnt hvort hún var útgefin á 

íslensku og ensku og í tveim fyrirtækjum var hún einnig til á pólsku. Í því 

fyrirtæki þar sem starfsmannahandbókin var aðeins til á íslensku er 

starfsmannastjórinn að huga að því að setja hana yfir á ensku. Í öðru fyrirtæki 

eru námskeið fyrir nýliðana þar sem kennt er á þau efni sem notuð eru í starfi 

og allir fá bækling um fyrirtækið sem er á íslensku, ensku og pólsku. 

 

Í öllum fyrirtækjunum töluðu starfsmannastjórarnir um að verkstjórar eða 

yfirmenn færu yfir það hvað fælist í starfinu, hvað væri framleitt, sýndu 

vinnuaðstöðuna og hvað fyrirtækið ætlaðist til af starfsmönnum. Þrátt fyrir að 

fyrirtækin tali um að að allir fái þjálfun áður en þeir hefja störf þá kemur í ljós 

að rúmlega 60% svarenda fengu þjálfun og það kemur á óvart hve margir fengu 

enga þjálfun, eða tæp 40%. 

 

Þjálfun sem starfsfólk fékk er sýnd á mynd 6 og hafði starfsfólk möguleika á 

því að svara fleiri en einum möguleika. 
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Mynd 6. Hvernig þjálfun fékk starfsfólkið? 

 

 

Starfmannastjóri í einu fyrirtækinu talaði um að það væri lögð gríðarleg áhersla 

á að starfsfólk ynni ekki nein störf nema það fengui kennslu eða þeim sýndir 

hlutirnir áður og það kemur fram í svörum starfsmanna viðkomandi fyrirtækis 

kom að 75% fengu þjálfun. Þeim er komið inn í eitt ákveðið starf og sýnt 

nákvæmlega hvað á að gera og ef þeir eru beðnir að fara í eitthvert annað starf 

þá vill fyrirtækið að þeir segi frá því ef þeir vita ekki hvernig á að gera hlutinn. 

Starfsfólk verður að vita hvaða hættur eru fólgnar í starfinu, út á hvað það  

gengur, svo að það sé ekki hent út í djúpu laugina.  

Í einu fyrirtæki er mjög hentugt fyrirkomulag á vinnu- og verklýsingum því að 

þar eru notaðar myndir af vinnustaðnum og litir, svo sem hve oft eigi að gera 

viðkomandi hluti á viku eða mánuði. Það er mjög mikil ánægja með þetta 

fyrirkomulag og virkar mjög vel. Annað fyrirtæki er bæði með nýliðakynningar 

fyrir íslenskt og erlent starfsfólk þar sem farið er í skipulag fyrirtækisins, 

framleiðsluna og fleira. 

 

Þegar spurt var um það hvort leiðbeinandi hefði verið til staðar til að koma 

starfsfólki betur inn í starfið voru það 35 starfsmenn af þeim 62 sem svöruðu 

sem fengu að hafa leiðbeinanda með sér til að komast betur inn í vinnuna. 

Skiptist það jafnt hve lengi þeir voru til staðar því að það voru 16% svarenda 

sem fengu að hafa leiðbeinanda í einn dag, í eina viku og lengur. 

 

Eftirfarandi mynd sýnir íslenskukunnáttu starfsfólks. 
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Mynd 7. Íslenskukunnátta starfsfólks. 

Flest fyrirtækin hvetja starfsfólk sitt til að læra íslensku og bjóða upp á 

íslenskunámskeið og kemur það greinilega í ljós því að 80% starfsmanna eru 

hvött í meðallagi, mikið eða mjög mikið. Öll fyrirtækin nema eitt höfðu boðið 

starfsfólki sínu upp á starfstengt og almennt íslenskunámskeið en einnig höfðu 

margir farið á framhaldsnámskeið. Í viðtölum við starfsmannastjóra 

fyrirtækjanna kom í ljós að það væru starfsmenn hjá þeim sem töluðu litla sem 

enga íslensku og hefðu ekki mikinn áhuga á því að leggja það á sig að læra 

hana því að þeir væru ekki ákveðnir hve lengi þeir yrðu á landinu. Síðan er stór 

hluti starfsmanna sem leggur mikið á sig og vill virkilega verða Íslendingar, 

læra málið, hefðir og fleira sem tengist samfélaginu. 

Í tveim fyrirtækjum af sex er mikið talað við starfsfólkið á ensku. Þar eru 

Pólverjar meirihluti starfsfólk og þeir sem kunna ensku tala hana og túlka yfir á 

pólsku fyrir hina. 

Íslenskunámskeið eru í boði á vinnutíma fyrir 48% svarenda. 
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Já ; 48%

Nei; 45%

Autt; 6%

 

Mynd 8. Er boðið uppá íslenskunámskeið á vinnutíma? 

Það virðist samt ekki skipta öllu miklu máli hvort þau séu á vinnutíma eða ekki 

því 54% svarenda virðist það ekki skipta miklu máli hvort íslenskunámskeiðin 

eru á vinnutíma eða ekki, en 39% fannst það skipta máli. Sum fyrirtækin bjóða 

starfsfólki ekki að fara á vinnutíma og einn starfsmannastjórinn sagði að 

starfsfólk vildi ekki missa bónus eða aukavinnu seinnipartinn því að fyrirtækið 

borgaði ekki laun á meðan það væri á námskeiðinu. En þau fyrirtæki sem hafa 

boðið sínu starfsfólki á íslenskunámskeið bjóða því að fara á vinnutíma og það 

missir ekki laun á meðan. Þegar spurt er á hvernig námskeið viðkomandi hefði 

farið kom í ljós að margir voru búnir að fara á bæði íslenskunámskeið tengt 

starfinu og málfræðitengd námskeið. Það voru 42 sem höfðu farið á starfstengt 

námskeið og 36 á málfræðinámskeið. Aðeins 2% starfsmanna höfðu ekki 

áhuga á því að læra íslenskuna og 3% höfðu ekki farið á námskeið en höfðu 

áhuga.  

Það er mismunandi hver greiddi fyrir íslenskunámskeið sem starfsmenn fóru á. 

 

Oftast var það verkalýðsfélagið sem borgaði fyrir námskeiðið, eða í 53% 

tilfella, einnig greiða fyrirtæki í 48% tilfella og 40% starfsfólk gera það sjálf. Í 

þessari spurningu gat starfsfólk merkt við fleiri en einn valmöguleika. 

Verkalýðsfélagið Eining-Iðja endurgreiðir félagsmönnum sínum 75–90% af 

námskeiðsgjaldi ef þeir fara á námskeið sem er 150 stundir. Því kemur á óvart 

að það er ekki hærra hlutfall sem nýtir sér verkalýðsfélagið til að greiða 

námskeiðsgjöldin. 
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Mynd 9 sýnir hve mikið hlutfall starfsfólk fékk kynningu á samfélagslegum 

þáttum. 

 

Já; 71%

Nei; 21%

Autt; 8%

 

Mynd 9. Voru samfélagslegir þættir kynntir fyrir starfsfólki? 

Þegar talað var við starfsmannastjóra fyrirtækjanna kom í ljós að þeir eru ekki 

með neina sérstaka kynningu á samfélagslegum þáttum en í starfstengdu 

námskeiðin, sem fyrirtæki bjóða starfsfólki sínu, væri farið mjög vel í 

samfélagslega þætti, ítarlega farið í réttindi og skyldur verkafólks á 

vinnumarkaði og hluti námskeiðsins byggst á menningarfærni. Í því fælist að 

hjálpa fólki af erlendum uppruna að aðlagast íslensku samfélagi. Fyrirtækin 

hjálpa starfsfólki sínu mikið að komast inn í samfélagið.  

 

Fyrirtæki aðstoðar sitt starfsfólk þegar það biður um aðstoð. Sum aðstoða það 

við að útvega sér húsnæði, hvar hægt sé að nálgast barnabætur, húsaleigubætur 

og aðstoðar það mikið ef eitthvað kemur upp á. Fyrirtækin lætur starfsfólk vita 

þegar þau eiga að skila skattskýrslum og sum gera skattskýrslur fyrir starfsfólk. 

. Starfsfólkið veit að stjórnendur eru tilbúnir að aðstoða ef þörf krefur.  

Eitt fyrirtækjanna hefur verið með kynningu í gegnum Alþjóðastofu og er þar 

farið í túlka- og félagsþjónustu, skólamál og margt fleira.  

Fyrst þegar eitt fyrirtækið tók á móti erlendu starfsfólki var það með íbúð 

handa því með öllu tilheyrandi: húsgögnum, eldhúsáhöldum og tækjum, í raun 

öllu sem þarf til að halda heimili. Fyrirtækið seldi síðan allt innbúið ódýrt til 

eins starfsmanns. Núna er það með húsnæði handa einhverjum en aðrir eru 

búnir að kaupa sér íbúðir eða leigja annars staðar. 

 

Samfélagslegir þættir, sem kynntir voru fyrir starfsfólki: 
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Mynd 10. Samfélagslegir þættir 

Verkalýðsfélagið Eining-Iðja er duglegt að kynna starfsemi sína og er að dreifa 

bæklingi sem verkalýðsfélagið gefur út og er hann á fjölmörgum tungumálum 

svo að sem flestir geti kynnt sér réttindi sín. ASÍ er einnig að gefa út bækling 

um réttindi og skyldur erlendra starfsmanna hér á landi og er hægt að nálgast 

hann á skrifstofu Einingar. 

 

Í flestum tilfellum var talað um launamál við starfsfólk innan mánaðar. Í öllum 

fyrirtækjunum fer erlent starfsfólk á sama taxta og Íslendingarnir. Í samtölum 

við fyrirtækin kom það á óvart að starfsfólk spyr ekki mikið um laun áður en 

þeir byrja, eins og það skipti ekki öllu máli. Í einu fyrirtækinu nefndi 

starfsmannastjórinn að það væru viss ákvæði í samningum við 

verkalýðsfélögin um hvernig launin hækka en fyrirtækið hefur hækkað laun 

starfsmanna ef þeir ná tökum á vinnunni fyrr en hugsað er út frá samningum. Í 

fyrirtækinu er vel farið í hvernig launin eru uppbyggð en mismunandi er 

hvernig launin eru kynnt fyrir starfsfólki. Oftast er verið að tala um vissan taxta 

sem allir fara á í byrjun en hækka svo eftir samningum. 
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7 Tillögur um nýliðafræðslu fyrir erlenda 

starfsmenn 
Það þarf að huga að mörgu þegar starfsfólk byrjar hjá fyrirtækjum. Það er erfitt 

að byrja að vinna á nýjum vinnustað og það er mun erfiðara í öðru landi þar 

sem menningin er ólík því sem einstaklingurinn á að venjast að heiman. 

 

Það er misjafnt hvort fyrirtækin bjóða upp á nýliðafræðslu þegar nýtt starfsfólk 

byrjar hjá þeim, en skýrsluhöfundur kemur með tillögu að nýliðafræðslu fyrir 

erlent starfsfólk. 

 

Það er skynsamlegt að skipta nýliðakynningunni í þrennt.  

Þegar fyrirtækið ræður starfsfólk þá fær það sent bæklinga heim til sín eða fær 

þá afhenta í ráðningarviðtali. Þetta eru bæklingar um samfélagið og réttindi á 

vinnustað.  

Gögn sem nýliðinn fær afhent: 

• Bæklinginn Fyrstu skrefin á Íslandi. 

• Bæking sem Eining-Iðja gefur út, Réttindi og skyldur. 

• Bækling sem ASÍ gefur út um réttindi og skyldur erlendra starfsmanna 

á íslenskum vinnumarkaði. 

• Starfsmannahandbók eða bækling með helstu upplýsingum um 

fyrirtækið, skipulag, framleiðslu og staðhætti.  

Þá getur starfsmaðurinn skoðað þá í ró og næði heima hjá sér áður en hann 

hefur störf. 

 

Þegar nýi starfsmaðurinn kemur til vinnu fyrsta daginn er hann boðinn 

velkominn til starfa og mikilvægt er að taka honum vel. Yfirmaður deildar 

tekur á móti honum og erlendur starfsmaður túlkar fyrir hann. Erlendi 

starfsmaðurinn verður tengiliður hans við fyrirtækið fyrsta mánuðinn, til hans 

getur nýliðinn leitað ef eitthvað kemur upp á. Upp koma spurningar sem reyndi 

starfsmaðurinn þekkir af eigin reynslu. 
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Fyrsta daginn er nýliðinn boðin velkominn og honum kynnt: 

• Starfið. 

• Yfirmenn og samstarfsfólk. 

• Vinnuaðstaða. 

• Vinnustaðurinn. 

• Öryggismál, brunavarnir og neyðarútgangar. 

Næst er komið að nýliðafræðslunni en þá er farið nánar í 

starfsmannahandbókina sem nýliðinn er búinn að skoða heima hjá sér og getur 

komið með spurningar ef þörf er á.  

 

Gátlisti fyrir nýliðakynningu: 

• Starfsmannahandbók. 

• Fræðsla um réttindi starfsmanns og skyldur. 

• Launakerfi og fyrirkomulag á útborgun launa. 

• Upplýsingar um vinnutíma, yfirvinnu og orlof. 

• Væntanleg verkefni sem nýliði mun vinna við. 

• Starfsmannastefna. 

• Siðareglur. 

 

Þjálfun starfsfólk er mismunandi eftir störfum og yfirmaður / verkstjóri greina 

hvaða þjálfun þarf til að nýliðinn geti hafið störf. Þeir sem sjá um fræðslumálin 

innan fyrirtækis velja síðan hentugar þjálfunarleiðir.  

Algengustu þjálfunarleiðir sem henta erlendu starfsfólki: 

• Fyrirlestrar, þá er nauðsynlegt að vera með túlk. Reyndur starfsmaður 

sem kann tungumál viðkomandi en það er einnig hægt að fá túlk frá 

Alþjóðastofu. 

• Starfsþjálfun, nýliðinn er settur inn í starfið með því að vinna við 

raunverulegar aðstæður og reyndur starfsmaður sýnir honum hvernig á 

að vinna verkið. 

• Flutningur milli starfa. Það getur verið hentugt til að sjá hverjir 

hæfileikarnir eru. 

Þegar starfsfólk er búið að fá þjálfun og vinna í ákveðinn tíma, t.d. mánuð, eru 

bæði nýliðinn og sá sem þjálfaði hann beðnir um að fylla út skjal þar sem 
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starfsmannastjórinn gerir sér grein fyrir því hvort nýliðinn hafi fengið þá 

þjálfun sem hann þurfti og hvað mætti gera betur. 

Það hjálpar fyrirtækjum að biðja starfsmannin að meta hvernig þjálfun hann 

fékk með því að biðja hann að fylla út eyðublað þegar þjálfunin er lokið. 

Sýnishorn: 

Nafn: 

Staða: 

 

Hvernig var kunnátta þín áður en þú fékkst þjálfun/námskeið? 

 Lítlil Mikil 

1 2 3 4 5 

 

Hvernig var kunnátta þín eftir þjálfun/námskeið? 

 Lítlil Mikil 

1 2 3 4 5 

 

Gefðu námskeiðinu/þjálfuninni einkun: 

Góð Mjög góð Góð Léleg Mjög léleg 

 

Hvaða atriði fannst þér nytsamlegir? 

 

Hvaða atriði mætti fara betur í? 

 

 

Leiðbeinandi er mikilvægur fyrstu dagana til að starfsmaðurinn komist vel inn í 

starfið. Því þarf að velja einhvern sem kann tungumál viðkomandi og á auðvelt 

með að aðstoða því að það eru ekki allir góðir leiðbeinendur. 

 

Mikilvægt er að fylgja nýliðakynningunni vel eftir. Síðasta kynningin þarf að 

vera þegar nýliðinn er búinn að vinna í tvær vikur. Þá gefst tími til að svara 

þeim spurningum sem koma upp þegar hann er byrjaður að vinna.  

 

Erlendir einstaklingar aðlagast nýrri menningu mun hraðar ef þeir læra 

tungumálið og samskipti á vinnustaðnum verða betri. Því leggur 
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skýrsluhöfundur til að byrja fljótt á íslenskukennslu. Best er að byrja kennsluna 

með því að vera með myndir til að fólk læri hvað helstu hlutir heita á íslensku. 

Útbúa þarf lista sem hver og einn starfsmaður fær afhentan en einnig til að 

hengja upp í matsal. Á listanum eru myndir af hlutum sem notaðir eru við 

dagleg störf, t.d. hlífðarföt, tæki og tól, efni sem notuð eru, kaffi, rafhlöður, 

brauð o.fl. 

 

Sýnishorn:  

Kaffi 

Rafhlaða 

Hnífur 

Þannig er auðveldara að læra hvað hlutirnir heita og er mun auðveldari leið 

heldur en að fá túlk til að þýða listann. 

 

Á flestum vinnustöðum þarf starfsfólk að þrífa þá. Þar er hægt að nota mynd af 

vinnustaðnum og liti til að sýna hve oft þarf að hreinsa vissa staði og hvaða 

efni á að nota.  

 

Íslenskunámskeiðin, sem eru í boði hjá Margvís ehf., eru mjög hentug og 

mikilvægt að fyrirtæki bjóði starfsfólki sínu á þau. Fyrst þarf fólk að fara á 

starfstengdu námskeiðin því þar er farið í hvernig samfélagið virkar. Það er 

samt ekki nóg að hvetja fólkið og bjóða því á námskeiðin því að samstarfsfólk 

verður að vera duglegt að tala íslensku við það. Fólk lærir mest á því að tala 

hana. Margir skilja meira en tala minna. 

Það þarf líka að huga að fjölskyldu starfsmanna, fyrirtæki þurfa að bjóða 

mökum líka á námskeið því þá læra þau saman og læra málið fyrr og geta 

hjálpað hvort öðru. Hægt er að bjóða mökum á námskeiðin þegar farið er í 

samfélagslega þætti en einnig málfræðitengdu námskeiðin.  
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8 Umræða og niðurstöður 
Eftir að skýrsluhöfundur er búinn að greina svör starfsmanna og viðtöl við 

starfsmannastjóra og hefur gert sér grein fyrir heildarmyndinni telur hann að 

fyrirtækin séu að gera góða hluti fyrir erlenda starfsmenn. Þau hjálpa þeim 

þegar þeir biðja um hjálp en fá fyrirtæki eru með nýliðakynningar og engin 

með sérstaka kynningu á samfélagslegum þáttum. 

 

Erlendum starfsmönnum hefur fjölgað mjög síðustu ár, því kom það ekki á 

óvart hve hátt hlutfall erlends starfsfólks væri Pólverjar en þeir voru 66% 

svarenda.  

Algengt er að fólk komi eitt til landsins en maki og börn komi seinna. Mikið er 

um að fjölskyldan og vinir fari að vinna á sama vinnustaðnum því að 81% 

þekkti einhvern þegar það hóf störf og af þeim voru það skyldmenni í 60% 

tilfella, 32% vinir en 8% svöruðu ekki hver það hefði verið sem þeir þekktu. 

 

Það eru skiptar skoðanir hjá fyrirtækjunum hvort ráðningarsamningur eigi að 

vera á ensku og íslensku eða hvort bjóða eigi samninga líka á pólsku. Flestum 

fannst samt að hann ætti að vera á fleiri tungumálum en íslensku. 

Hann var á íslensku hjá 77% svarenda, ensku hjá 5%, pólsku hjá 10% og bæði 

á íslensku og ensku hjá 8% svarenda.  

 

Yfirleitt eru fyrirtækin ekki með neina formlega kynningu og þar sem 

fyrirtækið og starfsemin er kynnt eru reyndir starfsmenn, sem tala sama 

tungumál og nýliðinn, beðnir um að túlka fyrir fyrirtækin. 53%  fengu 

nýliðakynningu en 47% enga. 

Algengast er að yfirmenn eða verkstjórar taki á móti nýliðanum og kynni 

honum starfsemina. Algengast er að hann sé kynntur fyrir samstarfsfólki og 

kynnist starfinu, vinnuaðstöðunni og hvað sé framleitt en síður 

starfsmannastefnu og starfsmannahandbók. Minni fyrirtækin eru ekki með 

starfsmannastefnu eða starfsmannahandbók. Í raun eru þeir þættir kynntir sem 

eru nauðsynlegir til að starfsmaðurinn geti byrjað að vinna. 
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Í öllum fyrirtækjunum var talað um að allt starfsfólk fengi þjálfun áður en það 

byrjaði að vinna og sums staðar var lögð mikil áhersla á það að enginn færi í 

störf án þess að þekkja hvað ætti að gera. 

Þrátt fyrir að fyrirtækin tali um að að allir fái þjálfun áður en þeir hefji störf 

kemur í ljós að rúmlega 60% svarenda fengu þjálfun og það kemur á óvart hve 

margir fengu enga þjálfun, eða tæp 40%. Fyrirtæki þurfa því að huga betur að 

þessum þætti. 

Þegar skoðað var hvernig þjálfun starfsfólk fékk voru, eins og fyrr sagði, 60% 

eða 38 starfsmenn sem fengu einhverja þjálfun og möguleiki var að merkja við 

fleiri en einn möguleika. 21 starfsmaður fékk verklega þjálfun, 19 munnlega 

kynningu um starfið, 10 fóru á námskeið og 18 fylgdust með því hvernig 

samstarfsfólk vann. Þegar nýr starfsfmaður fær leiðbeinanda til að sýna sér 

hvert starfið er og aðstoða sig verður hann öruggari en aðeins 35 fengu 

leiðbeinanda með sér fyrstu dagana. Fyrirtæki nota reyndan starfsmann, sem 

skilur tungumál fólksins, til að aðstoða það en það virðast ekki allir fá sömu 

þjálfun. Eitt fyrirtækið er með mjög góðar lausn á vinnu- og verklýsingum. Á 

þeim eru notaðar myndir frekar en textar. Þegar setja þarf athugasemd er 

hafður texti annars ekki. Notuð er mynd af vinnustaðnum og litir fara eftir 

tíðni, hve oft þarf að fara á viss svæði í viku eða mánuði og hvaða efni á að 

nota. Þetta fyrirkomulag reynist afar vel og er mjög þægilegt. 

 

Fyrirtækin bjóða erlendu starfsfólki sínu á íslenskunámskeið en það kemur á 

óvart að tæpum 50% þeirra finnst þau tala litla sem enga íslensku og rúmlega 

30% í meðallagi. Því þarf samstarfsfólk að tala meiri íslensku  við það því að á 

því lærir það mest. Það er lítill tilgangur í því að fara á námskeið og nota svo 

ekki þá þekkingu sem fékkst. 

Margir hafa farið bæði á starfstengd og málfræðitengd námskeið og er farið í 

samfélagslega þætti á starfstengda námskeiðinu. Þannig kemst fólk fyrr inn í 

samfélagið og samskipti á vinnustað verða betri. 

Það eru annmarkar á spurningalistanum því að skýrsluhöfundur spyr ekki um 

það hvort það skipti miklu eða litlu máli fyrir starfsfólk að fá kynningu á 

samfélagslegum þáttum en spurði aðeins hvaða þættir hefðu verið kynntir fyrir 

því. 
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Fyrirtækin eru ekki með neina sérstaka kynningu á samfélagslegum þáttum en 

það kom á óvart hve vel  þau hafa staðið sig í því að hjálpa erlendu 

starfsmönnnum þegar þeir hafa beðið um aðstoð. Til dæmis hvar hægt sé að 

nálgast húsaleigubætur, tilkynna þeim að þeir þurfi að skila skattframtali og 

aðstoða þegar þeir ætla að kaupa sér íbúð, bíl eða annað. 

71% starfsmanna hafði fengið kynningu á samfélagslegum þáttum, þá í 

gegnum starfstengdu íslenskunámskeiðin, og algengast að skattamál og 

verkalýðsfélög væru kynnt fyrir þeim. 

  

Það þarf að huga að mörgu í rekstri fyrirtækja og það eru mjög margir kostir 

þess að vera með nýliðafræðslu. Hún dregur t.d. úr starfsmannaveltu, styttir 

þann tíma sem samstarfsfólk og stjórnendur verja til að upplýsa starfsmenn um 

starfið og fyrirtækið og sparar því tíma. Kostir þjálfunar eru að með því að 

þjálfa upp nýtt starfsfólk þá lærir það vinnubrögðin mun fljótar og ólíklegra er 

að nýliðinn geri kostnaðarsöm mistök eða slasi sig. 

Með því að hjálpa erlendu starfsfólki að aðlagast nýrri menningu þá líður því 

betur og kemst fyrr inn í samfélagið, er öruggara í samskiptum við skóla 

barnanna og í daglegum samskiptum.  

Það er misjafnt hvort fyrirtæki bjóða upp á nýliðakynningar en þeim sem eru 

ekki með neina er bent á máltækið betra er seint en aldrei. 

Það er alltaf hægt að gera betur.
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Viðauki 

Viðauki 1 

Spurningar til erlendra starfsmanna 

1.
Kyn:
Karl
Kona

2.
Þjóðerni:
Pólverji Filippseyingur Serbi
Rússi Letti Annað

3.
Ríkisfang:
Pólskur Filippseyskur Serbneskur
Rússneskur Lítháískur Annað

4.
Starfsaldur: 0-3 mánuðir 3-6 mánuðir

6-12 mánuðir 1-2 ár
2 ár eða lengri

5.
Þekktir þú einhvern starfsmann þegar þú hófst störf hjá fyrirtækinu?
Já Nei

6.
Ef já, þá hvern? Skyldmenni

Vin
Annar

7.
Mér fannst það hjálpa mikið að þekkja einhvern þegar ég hóf störf.
1=Ósammála, 2= Frekar ósammála, 3= Hvorki né, 4=Frekar sammála, 
5= Mjög sammála, 6=Á ekki við

1 2 3 4 5 6

8.
Á hvaða tungumáli er ráðningarsamningurinn þinn?
Pólsku Filippseysku Serbnesku
Rússnesku Lítháísku Íslensku
Annað
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9.
Fékkstu nýliðakynningu?
Já Nei

10.
Ef já, hvenær fór nýliðakynningin fram?
Áður en ég hóf störf
Í fyrstu vikunni
Innan mánaðar
Innan hálfs árs
Innan árs

11.
Hvað var kynnt? Fleiri en einn möguleiki gæti átt við.
Kynning á skipulagi fyrirtækisins
Kynning á framleiðslu fyrirtækisins
Kynning á starfinu
Upplýsingar um starfsemi fyrirtækisins
Kynning á starfsmannastefnu fyrirtækisins
Samstarfsmenn kynntir
Vinnuaðstaða kynnt
Fræðslumöguleikar kynntir

12.
Fékkstu þjálfun fyrir starfið?
Já Nei

13.
Ef já, hvernig þjálfun? Fleiri en einn möguleiki gæti átt við.
Verklega starfsþjálfun
Munnlega kynningu um starfið
Námskeið til að læra inn á starfið
Upplýsingar á netinu
Fylgdist með hvernig samstarfsfólk vinnur 

14.
Var leiðbeinandi sem kenndi þér og kom þér inn í starfið?
Já, í einn dag Já, í tvo daga Já, í eina viku
Já, lengur Nei, það var enginn leiðbeinandi  
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15.
Fannst þér eitthvað vanta í nýliðakynningunni?

16.
Ég tala íslensku. Merktu við það sem best á við
0=Enga, 1=Mjög lítið, 2=Lítið, 3=Í meðallagi, 4=Vel, 5=Mjög vel

0 1 2 3 4 5

17.
Fyrirtækið hefur hvatt þig til að fara á íslenskunámskeið.
0=Ekkert, 1= Mjög lítið, 2=Lítið, 3=Í meðallagi, 4=Mikið, 5=Mjög mikið

0 1 2 3 4 5

18.
Fyrirtækið gefur þér möguleika á að fara á íslenskunámskeið í vinnutíma.
Já Nei

19.
Ef nei, ég færi frekar á íslenskunámskeið ef það væri á vinnutíma.
Já Nei Skiptir ekki máli

20.
Ég hef farið á íslenskunámskeið. Fleiri en einn möguleiki gæti átt við.
Já, íslenskunámskeið tengd starfinu
Já, málfræðitengd íslenskunámskeið
Nei, hef ekki áhuga
Nei, en hef áhuga

21.
Ef þú hefur farið á íslenskunámskeið, hver greiddi fyrir það? 
Fleiri en einn valmöguleiki gæti átt við.
Ég sjálf/sjálfur Fyrirtækið
Verkalýðsfélag Annað  
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22.
Samfélagslegir þættir voru kynntir fyrir þér.
Já Nei

23.
Ef já, hvaða samfélagslegir þættir voru kynntir fyrir þér?
Fleiri en einn valmöguleiki gæti átt við.
Skattamál Nýbúafræðsla
Alþjóðastofa Félagaþjónusta
Túlkaþjónusta Tryggingamál
Verkalýðsfélög Annað

24.
Hvenær var talað um launamál við þig?
Áður en ég hóf störf Í fyrstu vikunni Í annarri vikunni
Annað

 

Viðauki 2 

Svör við spurningum erlendra starfsmanna. 

Í heildina svöruðu 62 af þeim 105 sem fengu spurningarlistana. 

1. Hlutfall karla og kvenna í fyrirtækjunum. 

 

Karlar; 
37%

Konur; 
63%

 

Kynjahlutfall erlendra starfsmanna sem svöruðu var 63% konur og 37% karlar 

en það eru margar konur sem vinna í ræstingum og í snyrtingu í frystihúsum. 
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2. Þjóðerni starfsmanna 

66%
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Pólverjar eru langstærsti hópur erlendra starfsmanna í fyrirtækjunum, og kemur 

það ekki á óvart þar sem Pólverjar eru langflestir þeirra sem koma til landsins í 

atvinnuleit. 

 

3. Ríkisborgararéttur starfsmanna 

Það voru aðeins þrír starfsmenn sem eru bæði með taílenskan og íslenskan 

ríkisborgararétt. 

 

4. Hvað hefur starfsfólkið unnið lengi hjá viðkomandi fyrirtæki? 

 

3,2%
9,7%

38,7%

48,4%

0-3 mánuðir

6-12 mánuðir

1-2 ár

2 ár eða lengur

 

Spurt var um starfsaldur starfsfólks og kom í ljós að flestir voru búnir að vinna 

hjá fyrirtækinu í eitt ár eða lengur, eða alls 87,1%. 
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5. Þekkti starfsfólk einhvern í fyrirtækinu þegar það hóf störf? 

Já; 81%

Nei; 19%

°°

 

Þegar spurt er hvort starfsfólk hafi þekkt einhvern í fyrirtækinu kom í ljós að 

81% þekkti einhvern í fyrirtækinu þegar það hóf störf en aðeins 19% þekktu 

engan. 

 

6. Ef svarið er já, hvern þekkti það? 

60%

32%

8%

Skyldmenni

Vin

Autt

 

Það kom í ljós að af þeim 62 sem svöruðu þekktu 50 starfsmenn einhvern 

þegar þeir hófu störf hjá fyrirtækinu og 60% voru skyldmenni, 32% voru vinir 

en 8% svöruðu ekki hver það var sem þeir þekktu. 
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7. Fannst starfsfólki það hjálpa mikið að þekkja einhvern þegar það hóf störf? 

 

4 3
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Hvorki né Frekar
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Það voru 50 starfsmenn sem þekktu einhvern þegar þeir hófu störf og kemur í 

ljós að mikil tengsl eru á milli starfsmanna.. 

 

8. Á hvaða tungumáli er ráðningarsamningurinn? 

 

10%

5%

8%

77%

Pólsku

Ensku

Íslensku/ensku

Íslensku

 

Í flestum fyrirtækjunum er ráðningarsamningur aðeins til á íslensku. Eitt 

fyrirtæki er með samninginn á pólsku, ensku og íslensku, eitt með samninginn 

á íslensku og ensku en með klausu um orlof og íslenskukennslu á pólsku. Í 

flestum fyrirtækjum eru þeir aðeins á íslensku en túlkar notaðir þegar þarf. 
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9. Var boðið upp á nýliðakynningu? 

Já; 53%

Nei; 47%

 

Nýliðakynningar eru í boði hjá 53% svarenda og 47% höfðu ekki fengið neina 

kynningu. Flest fyrirtækin eru ekki með neina formlega kynningu heldur fer 

starfsmannastjóri eða verkstjóri í þessa hluti með hverjum og einum. 

 

10. Ef svarið er já, hvenær fór hún fram? 

12%

27%
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mánaðar
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Innan árs Autt

Hlutfall

 

Það voru 33 svarendur sem fengu nýliðakynningu og myndin sýnir hlutfall 

þeirra sem svöruðu. 
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11. Hvað var kynnt á nýliðakynningunni? Boðið var upp á að merkja við 

fleiri en einn.möguleika. 
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Það voru alls 33 starfsmenn sem fengu einhverja nýliðakynningu og möguleiki 

var á að merkja við fleiri en einn möguleika. 

 

12. Fékk starfsfólk þjálfun fyrir starfið? 

Já; 61%

Nei; 39%

 

Áður en starfsfólk getur hafið störf þarf að þjálfa það upp en 61% svarenda 

fékk þjálfun en 39% enga þjálfun. 
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13. Ef svarið er já, hvernig þjálfun fékk það? Boðið var upp á að merkja 

við fleiri en einn möguleika. 

21
19

10

18

0
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Verklega starfsþjálfun Munnlega kynningu
um starfið

Námskeið til að læra
inn á starfið

Fylgdist með hvernig
samstarfsfólk vinnur 

Fjöldi svara

 

Það voru 38 svarendur sem merktu við að þeir hefðu fengið einhverja þjálfun 

og það er lítill munur á því hvaða þjálfun starfsfólkið fékk. Í raun fékk 

starfsfólk nauðsynlegustu þjálfun til að geta hafið störf. 

 

14. Var leiðbeinandi sem kenndi starfsmanningum og kom honum inn í 

starfið? 

16%

8%

16% 16%

34%
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35%

40%

45%

Já, í einn dag Já, í tvo daga Já, í eina
viku

Já, lengur Nei, það var
enginn

leiðbeinandi

Autt

Hlutfall

 

Það voru 35 starfsmenn sem fengu að hafa leiðbeinanda með sér til að komast 

betur inn í starfið og skiptist það jafnt hve lengi þeir voru til staðar. 

 

15. Þessi spurning var sú eina sem var opin, þ.e.a.s starfsfólk gat komið 

með einhverja athugasemd um hvað þeim fannst vanta í nýliðakynningunni. 

Það komu ekki margar tillögur en aðallega vildi starfsfólk að farið yrði meira í 

smáatriði. 
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16. Íslenskukunnátta starfsmanna könnuð. 
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Það kom á óvart hve margir svöruðu að þeir kynnu lítið sem ekkert í íslensku 

eða 55%, því að starfsaldurinn er frekar hár. Í samtölum við fyrirtækin sögðu 

þeir allir að starfsfólkið talaði litla íslensku en skildi samt meira en haldið var. 

 

17. Hefur fyrirtækið hvatt starfsfólk til að fara á íslenskunámskeið? 

5% 5% 5%

39%
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Flest fyrirtækin hvetja starfsfólk sitt til að læra íslensku og bjóða uppá 

íslenskunámskeið og kemur það greinilega í ljós því að 80% starfsmanna eru 

hvött í meðallagi, mikið eða mjög mikið. 

 

18. Gefur fyrirtækið starfsfólki möguleika á að fara á íslenskunámskeið í 

vinnutíma? 
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Já ; 48%

Nei; 45%

Autt; 6%

 

Íslenskunámskeið á vinnutíma eru í boði hjá 48% svarenda en hjá 45% er það 

ekki í boði en 6% svöruðu því ekki hvort það væri í boði hjá viðkomandi. 

 

19. Ef svarið er nei, færi starfsfólk frekar á íslenskunámskeið ef það væri á 

vinnutíma? 

Já ; 39%

Nei; 7%

Skiptir ekki 
máli; 54%

 

Hjá 54% svarenda virðist það ekki skipta miklu máli hvort íslenskunámskeiðin 

séu í boði á vinnutíma eða ekki, en 39% fannst það skipta máli. 
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20. Hefur starfsfólk farið á íslenskunámskeið? Boðið var uppá að merkja 

við fleiri en einn möguleika. 

68%

58%
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Nei, en hef áhuga Autt

 

Það sem boðið var upp á að merkja við fleiri en einn möguleika voru margir 

sem voru búnir að fara á bæði íslenskunámskeið tengt starfinu en einnig 

málfræðitengd námskeið. Aðeins 2% starfsmanna höfðu ekki áhuga á því að 

læra íslenskuna og 3% höfðu ekki farið á námskeið en höfðu áhuga. 

 

21. Ef starfsfólk hefur farið á íslenskunámskeið, hver greiddi fyrir það? 

Hægt var að merkja við fleiri en einn valmöguleika. 

 

Ég 
sjálf/sjálfur; 

40%Fyrirtækið; 
48%

Verkalýðsf.
; 53%

 

Það er mismunandi hver greiddi fyrir íslenskunámskeið sem starfsmenn fóru á. 

Oftast var það verkalýðsfélagið sem borgaði fyrir námskeiðið eða í 53% 

tilfella. Einnig borga fyrirtæki í 48% tilfella og starfsfólk sjálft í 40% tilfella. 
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22. Voru samfélagslegir þættir kynntir fyrir starfsfólki? 

Já; 71%

Nei; 21%

Autt; 8%

 

Það kemur í ljós að samfélagslegir þættir hafa verið kynntir 71% starfsmanna, 

21% höfðu ekki verið kynntir fyrir samfélagslegir þættir en 8% svöruðu þessari 

spurningu ekki. Fyrirtækin eru ekki með neina sérstaka stefnu í því að kynna 

samfélagslega þætti fyrir starfsfólkinu en eru boðin og búin til að hjálpa ef 

einhverjar spurningar koma upp. 

 

23. Ef svarið er já, hvaða samfélagslegir þættir voru kynntir fyrir 

starfsfólki? 
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Það voru 42 starfsmenn sem fengu kynningu um samfélagslega þætti. 

Möguleiki var að svara fleiri en einu atirði. 
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24. Hvenær var talað um launamál við starfsfólk? 

45%
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Langoftast er talað um launamál við starfsfólk áður en það hefur störf, eða í 

45% tilfella, og í 42% tilfella áður en mánuður er liðinn. 
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Viðauki 3 

Viðtöl við starfsmannastjóra fyrirtækjanna: 

 

Viðtal við Norðurströnd á Dalvík 

Guðmundur St. Jónsson (munnleg heimild, 17. mars 2008) 

Fyrirtækið er einnig með starfsstöð á Blönduósi en ég ætla ekki að skoða hana. 

Best að koma á kaffitíma sem er á milli hálftíu og tíu eða í matartíma sem er á 

milli 12:15 og 12:45. Það þyrfti að hafa einn Pólverja til að þýða því þeir eru 

margir hverjir ekki góðir í íslensku, hitta þennan Pólverja sem kann íslensku og 

fara yfir þetta með honum einum og svo útskýrir hann þetta fyrir hinum. 

Rúmlega helmingur er Pólverjar, allir útlendingar eru Pólverjar. Þeir eru einnig 

með lítið fyrirtæki hérna, það er nú þar sem flestir eru á launaskrá hjá 

Norðurströnd. Þeir færa fólk bara á milli og eru einnig með vinnslu á 

Blönduósi, þar eru 12 starfsmenn og meirihluti Pólverjar. 

 

Starfsaldur: Þeir sem eru búnir að vera lengst eru búnir að vera í sex ár, það er 

nánast engin starfsmannavelta hjá Pólverjunum því það hefur enginn farið sem 

hefur komið til þeirra. En á undan var fólk að koma og fara, ég er búinn að vera 

framkvæmdastjóri hjá fyrirtækinu í sex ár og ég held að það hafi enginn hætt 

síðan ég byrjaði. Við erum með gott fólk. 

 

Ráðningarsamningar: Allt á íslensku. Eruð þið þá með túlk til að túlka hann 

fyrir starfsfólk? Það var nú þannig að það eru ekki nema um tvö ár síðan þurfti 

að sækja um atvinnuleyfi fyrir Pólverjana, þá fékk fyrirtækið sent samningana 

erlendis frá þar sem þeir skrifuðu undir, þannig að við hittum ekkert fólkið fyrr 

en það kom til þeirra. Þetta er nýskeð að reglurnar eru þannig að þau geta 

komið hingað og fengið fyrst dvalarleyfi og sótt svo um vinnu, þannig að það 

hefur aldrei þurft að hugsa út í það þannig fram að þessu. Samningarnir eru 

ekki þýddir fyrir þá. Leiðinlegt að segja en þau spyrja ekki einu sinni um 

launin heldur skrifa undir samningana og treysta því að þetta sé í lagi. 

 

Nýliðakynningar: Við þjálfum upp allt starfsfólk þegar það kemur inn og 

gæðastjórinn tekur þau í sínar hendur og þjálfar þau upp en ekki aðrar 
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kynningar. Starfsþjálfun en ekki mjög formleg, fyrst er gæðastjórinn fenginn til 

að sýna þeim og síðan er starfsmaðurinn, sem stendur við hliðina á þeim, 

starfsmaður sem er vanur, fenginn til að horfa yfir öxlina á þeim og leiðbeina. 

Mismunandi eftir einstaklingum, einn þarf minni tíma en annar meiri tíma. 

Fyrirtækið er ekki með starfsmannastefnu. 

 

Íslenskukennsla: Fyrirtækið hefur verið mjög duglegt að senda þau á námskeið, 

er á vegum Margvís með Guðrúnu Blöndal. Námskeiðin, sem þau hafa verið 

með, eru mjög hnitmiðuð, í staðinn fyrir að sökkva þeim niður í beygingar og 

svoleiðis þá er verið að auka orðaforða, sérstaklega sem tengist þessu daglega 

lífi og vinnunni, sem eru rosalega góð námskeið. Það stóð alltaf til að 

Íslendingarnir færu líka inní þessi námskeið, að Íslendingarnir færu að tala 

meira við þau íslensku og margir eru farnir að tala við þau á íslensku en ég er 

ekki mikið í því. Ég tala við ákveðna starfsmenn á ensku og þeir þýða svo fyrir 

hópinn. Sérstaklega þegar ég er með starfsmannafundi, því það sparar mikinn 

tíma. Það er samt tilfellið að þeir sem ég tala við á ensku og læt þýða yfir á 

pólsku það eru þeir sem eru bestir í íslenskunni líka, þannig að annaðhvort 

liggja tungumál vel fyrir fólki eða ekki. Er fyrirtækið að borga fyrir þau 

námskeiðin? Eining-Iðja hefur greitt að mestu fyrir þessi námskeið og 

fyrirtækið hefur ekki borgað fyrir síðasta skiptið, starfsfólk hefur borgað 

einhvern smáhluta og svo stéttarfélagið á móti. Námskeiðin eru utan vinnutíma 

en námskeiðin hafa líka eitthvað verið á vinnutíma, eitthvað skipt ef ég man 

rétt. Það er mjög mikill áhugi hjá starfsfólki að læra íslensku, sérstaklega hjá 

yngra fólkinu. Fyrirtækið er með nokkrar ömmur og einn afa og það er minni 

áhugi hjá þeim. 80-90% af þeim eru mjög áhugasöm og vilja fara aftur og aftur. 

Vandamálið að það þarf að fylgja þessu meira eftir, það þýðir ekkert að fara á 

námskeið og lesa því það er þessi daglega notkun sem festir þetta betur. Ég 

finn að þeir sem eru með börn eru langfljótastir að læra því krakkarnir eru 

komnir á leikskóla og skóla og það skilar sér mikið til foreldranna. Ég held að 

töluð sé meira íslenska heldur en enska á milli starfsmanna og ég nota enskuna 

meira sem ég tel að mætti bæta. Gæti verið svona 50%/50%. 

 

Samfélagslegir þættir: Fyrirtækið er ekki að kynna fyrir þeim samfélagslega 

þætti alla vegana ekkert skipulagt. Fyrirtækið hefur hjálpað þeim rosalega 
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mikið, hverjum og einum, með skattskýrslu og útvega þeim húsnæði. Starfsfólk 

hefur verið að kaupa sér íbúðir, bíla og fyrirtækið hefur aðstoðað þau mikið ef 

eitthvað kemur upp. Starfsfólk veit að fyrirtækið vill aðstoða þá og einnig eru 

þeir sem eru búnir að vera hér sem lengst farnir að þekkja kerfið og svo koma 

þau og fyrirtækið aðstoðar þau mjög mikið. Panta flugmiða og hvað sem er. 

Launamál: Það eru allir á sömu launum hjá okkur, nema það er munur á lífaldri 

og starfsaldri. Ég held að þeir spyrji bara næsta mann áður en þeir byrja. Bæði 

Íslendingar og Pólverjar spyrja ekki mikið um laun áður en þeir byrja, alveg 

ótrúlega lítið. Fyrirtækið er ekki með bónus heldur fast álag, og greiðir laun 

samkvæmt kjarasamningi og það er ekkert kynnt sérstaklega nema það spyrji.  

Einhver viðbót. Ekkert sem hann man. 

 

Viðtal við Norðlenska 

Katrín Dóra Þorsteinsdóttir (munnleg heimild, 17. mars 2008) 

Það eru um 17 pólskir starfsmenn hjá okkur, tvær frá Filippseyjum og tvær frá 

Taílandi. 

Flestir Pólverjar skila lítið sem ekkert í ensku og íslensku. 

 

Starfsaldur: Það eru einstaklingar sem eru búnir að vera mjög lengi, sá sem er 

búinn að vera lengst er búinn að vera í 8 ár. Í sambandi við ráðningarskrifstofur 

erlendis þá er þetta tvískipt. Annars vegar eru kjötskurðarmenn, þá er 

fyrirtækið oft að ná í þá erlendis frá og hins vegar í tengingar í gegnum 

starfsmenn sem fyrirtækið hefur haft í vinnu. Verkafólkið okkar er fólk sem er 

á Íslandi og koma til okkar og sækja um vinnu hjá okkur. Það er nauðsynlegt 

að fá kjötskurðarmennina því þeir finnast ekki á Íslandi. Hér eru menn ekki að 

læra þessa iðn í miklum mæli og þeir sem læra iðnina vilja ekki starfa við 

kjötskurð eins og pólsku kjötskurðarmennirnir. Þeir eru tilbúnir að starfa bara 

við það. Fyrirtækið er reyndar líka með íslenska kjötskurðarmenn en það er 

algengara að þeir vilji fara í önnur störf og sækjast eftir því að vera verkstjórar 

og vilja meiri ábyrgð þegar þeir eru búnir að læra kjötiðnaðarnám. 

 

Ráðningarsamningar: Þeir eru á ensku og íslensku, fyrirtækið er reyndar með í 

samningnum tvær klausur á pólsku til að útskýra orlof og fyrirtækið gerir 

starfssamninginn þannig að fyrirtækið fer fram á það við fólk að það taki þátt í 
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íslenskunámskeiði. Ég er á móti því að ég sem starfsmannastjóri sem skil ekki 

pólsku sé að láta fólk skrifa undir eitthvað skjal sem ég veit ekki hvað er. Mér 

finnst það ekki hægt. Ef fyrirtækið vildi láta þýða yfir á pólsku þá þyrfti 

löggiltan skjalaþýðanda til að gera það, því hvernig get ég verið 100% viss um 

hvað stendur þar, mér finnst það ekki rétt stefna. Þegar verið er að þýða 

eitthvað lagaákvæði þarf löggiltan skjalaþýðanda til þess. Það er vissulega 

hægt að fara út í það að fá löggilta þýðendur til þess. Fyrirtækið hefur ekki 

viljað fara þá leið heldur leggja áherslu á það að kenna íslensku. 

 

Nýliðakynningar fyrir erlent starfsfólk: Nýliðakynning er mjög fábrotin í þessu 

fyrirtæki. Það er hver og einn verkstjóri sem sér um kynningu til síns 

starfsfólks, sem er mann á mann. Fyrirtækið er ekki með formlegar 

nýliðakynningar sem slíkar, verkstjórinn ber ábyrgð á þessum 

innleiðingarþætti. Fyrirtækið er með handbækurnar sínar á íslensku, pólsku og 

ensku en handbækurnar eru fyrir þá sem eru að byrja í starfi. Síðan eru það 

verkstjórarnir sem taka einn starfsmann sem talar sama tungumál og nýliðinn 

til að hjálpa sér til að fara í gegnum þessa þætti sem þarf til að kenna 

viðkomandi sitt starf. Það er alltaf einn starfsmaður sem er búinn að læra 

íslenskuna vel og orðinn sjóaður í verkferlinu og fyrirtækið notar hann. Það er 

aðallega verkleg þjálfun sem fyrirtækið er með, ekki nein kynning, heldur tekið 

á móti honum og starfsmaður fer með honum og kynnir starfið í formi 

verklegrar þjálfunar og fer í gegnum þessa þætti um leið í raun og veru. Það er 

ekki sest niður í fundarherbergi til þess að fara yfir kynningar. Eina skiptið, 

sem farið er í nýliðakynningar, er þegar tekið er á móti sumarstarfsfólkinu og 

margir að koma í einu. Ég vísa á verkstjóra til að útskýra betur fyrir með 

þjálfunina því ég held ekki utan um það. Vinnslustjórinn ber ábyrgð á því. 

 

Íslenskunámskeið: Fyrirtækið hefur verið að bjóða upp á íslenskunámskeið og 

verið að hvetja þau til að læra íslenskuna. Það eru ekki margir sem tala 

íslensku, í minna mæli, en þegar menn eru að tala mann á mann þá talar 

erlenda starfsfólkið oft íslenskuna við bara einn Íslending. Dæmi: Ég var að 

reyna að tala við starfsmann í sláturhúsi og hann yppti bara öxlum og vildi 

ekkert tala við mig en strákarnir sögðu mér að hann væri duglegur að tala 

íslensku þegar verið væri að tala um verk sem hann er að vinna en hann veit 
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ekki um hvað ég var að tala, gæti verið að tala um hvað sem er, en honum 

finnst það óþægilegt. Auðveldara að vera að vinna og tala um starfið því þá er 

verið að tala um einhvern ákveðinn hlut. Fyrirtækið hefur verið með 

starfstengd íslenskunámskeið. Fyrirtækið er með grunnnámskeið og hefur verið 

með starfstengd námskeið tvisvar og í bæði skiptin með tvo hópa. Þeir sem eru 

búnir að vera hér lengur þeir fá meiri málfræði en í fyrri hópnum, sem er 

grunnhópur, þá er fólkið flokkað upp eftir getu og þá er ekki verið að tala um 

málfræði enda óþörf á þessu stigi málsins. Ég held að fyrirtækið sé að kenna 

allt of mikla málfræði almennt, allt of snemma í íslenskukennslu. Það er verið 

að reyna að fá fólkið til að tala og bjarga sér. Námskeiðin eru að hluta til á 

vinnutíma og þá eru þau á sínum launum en þegar þeir eru á námskeiði utan 

vinnutíma þá eru þeir ekki á launum. Fyrirtækið gerir starfssamning við þau að 

fyrirtækið geti farið fram á það að þau fari á íslenskunámskeið utan vinnutíma. 

Fyrirtækið borgar starfstengdu námskeiðin og ef fyrirtækið fer fram á það að 

þau fari á námskeið utan vinnutíma þá borgar fyrirtækið námskeiðsgjaldið en 

borgar ekki laun á meðan. Þegar fólk er á starfstengdu námskeiði þá er 

fyrirtækið ekki að fara fram á það að þau séu líka á öðru námskeiði. En sem 

betur fer eru margir á fleiri námskeiðum á hverju ári og þá eru verkalýðsfélögin 

að borga 75%. Það er mjög einstaklingsbundið hvað mikill áhugi er hjá 

starfsfólki að læra íslenskuna, það fer eftir því hvað fólk ætlar að vera hér á 

landi. Fólk er áhugasamara og áhugasamara því mikið er um að starfsfólk sé að 

ná í fólkið sitt heim og er að koma sér í stellingar að setjast hér að. Það er mikil 

hreyfing í þá átt en fyrirtækið er einnig með farandverkamenn en á seinni árum 

hefur verið breyting á að fólk vill setjast hér að. Það eru komnar um fimm 

fjölskyldur hingað. Það er harðara í ári hér og orðið betra í Póllandi þannig að 

það er auðveldara að fara á stað aftur þegar fólk er búið að gera það einu sinni. 

Það er enginn að segja að fólk sé komið til að vera. Fólk er samt komið hingað 

með maka sinn og börn og þau eru komin í leikskóla og þar læra þau íslensku. 

 

Samfélagslegir þættir: Þess vegna er fyrirtækið með starfstengdu 

íslenskunámskeiðin því það er farið í samfélagslega þætti þar, í 

grunnnámskeiðinu er farið í það að kenna fólkinu inn á samfélagið. Þar er farið 

í þá hluti og fyrirtækið kaupir þessa þjónustu hjá Guðrúnu í Margvís. Einnig 

kemur fólk upp á skrifstofu og leitar aðstoðar hjá fyrirtækinu. Þá aðstoðum við 
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eins og hægt er eins og alla aðra starfsmenn sem spyrja okkur um eitthvað. 

Fólk er að spá í húsaleigubætur, barnabætur og hvernig þau geta skráð sig í hitt 

og þetta. Þau eru minnt á það þegar þau eiga að skila skattskýrslu og skýra út 

hvað það er, en við gerum ekki skattskýrslu fyrir fólk. Það er ýmislegt svona 

sem fyrirtækið reynir að miðla upplýsingum um jafnóðum og það kemur. Það 

er alltaf þegar fyrirtækið ræður Pólverja, þá fær fyrirtækið túlk með þar sem 

farið er yfir réttindi og skyldur um leið og þau skrifa undir samninginn. Við 

getum alltaf fengið upplýsingar uppi í Alþjóðahúsi um hvaða túlka er hægt að 

nota. Túlkarnir fara í gegnum launaseðla og ýmislegt. En ef fólk talar ensku þá 

treystum við okkur alveg til að kynna þetta fyrir þeim. Um leið og fólkið talar 

ekki ensku þá er fenginn túlkur til að miðla upplýsingunum. Ég held að allir 

aðrir erlendir starfsmenn, Taílendingar og Filippseyingar, eigi íslenskan maka 

og þá eru makarnir með þegar skrifað er undir starfsmannasamninginn, til að 

fólk skilji þær upplýsingar. 

 

Launamál: Þeim eru kynnt launamál, skattamálið þegar þau skrifa undir 

launasamninginn, annaðhvort með túlk eða maka. 

Eitthvað sem hún vill bæta við: Fyrirtækið býður upp á starfsmannasamtöl einu 

sinni á ári og fólk á rétt á þeim þegar þau eru búin að vinna hjá okkur í meira 

en 4 mánuði. Þá koma túlkar þegar þarf því fyrirtækið vill ekki að makar séu í 

þessum viðtölum. Ekki fá einhvern sem tengist manneskjunni heldur 

óhlutdrægan túlk og það er þægilegra fyrir viðkomandi. Þá hefur fólk tækifæri 

til að koma einhverju á framfæri sem þau vilja. Hefur það komið vel út? 

Fyrirtækið veit ekki hvort starfsfólk er ánægt með þessi viðtöl því í svona 

fyrirtæki er fólk ekki að koma með feedback. Það hefur verið ákveðið að halda 

áfram með þessi viðtöl og ég held að fólk sé alveg sátt við það. Einstökum 

finnst of mikið að vera með þetta einu sinni á ári. Það getur alveg eins orðið að 

fyrirtækið endi með að hafa þetta annað hvert ár því þó fyrirtækið sé að gera 

þetta í febrúar og mars þá er oft svo mikið að gera að það tekur lengri tíma að 

loka hringnum. 

Það er einn vinnslustjóri og fimm verkstjórar, og verkstjórinn er með sína 

deild, verkstjóri og aðstoðarmaður sem dekkar hann ef verkstjórinn er ekki við. 

Verkstjórinn sér um að þjálfa nýliðann upp þegar hann kemur til starfa og fær 

einhvern til að hjálpa sér ef þarf. Þetta er allt litlar starfsstöðvar og fólk fer inn í 



LOK2106  HK 

82 

visst verkefni, þá eru þau að vinna með ákveðnum hópi. Í fyrirtækinu eru ekki 

löng færibönd heldur litlar starfsstöðvar sem þau eru að vinna í. 

Hlutfall: 21,7% í byrjun febrúar erlendir starfsmenn, 39 af 180, en þetta er svo 

breytileg tala. Oftast um 20% og hefur verið að hækka síðan 2005. 

Þegar Pólverjar sækja hér um starf og tala enga íslensku né ensku þá vill 

fyrirtækið frekar ráða Íslendinga ef það er mögulegt, en um leið og fólk talar 

ensku þá er fólk mjög sterkt inn. Spurning hvort fyrirtækið vill ráða mjög 

ungan Íslending eða eldri Pólverja sem talar ensku. Þá getur verið 

jafnspennandi að ráða Pólverja því fyrirtækið reynir að ráða inn fólk yfir 

tvítugt og helst eldra ef það er hægt. Ef fyrirtækið er að ráða yngra þá stoppar 

það styttra við því þau eru að hugsa um að fara í skóla sem er eðlilegt. 

Starfsmannavelta, hún er alltaf einhver og alveg óþarflega mikil  

Viðtal við Brim 

Óskar Ægir Benediktsson (munnleg heimild, 14. mars 2008 

Ég tel að starfsmenn vilji lesa listann betur og því taka með heim og fá jafnvel 

hjálp frá öðrum við að svara. Koma fljótlega eftir páska í heimsókn og koma 

svo tveim dögum seinna. Meirihlutinn er konur. 

 

Starfsaldur: Fyrirtækið hefur ekki verið að sækja starfsfólk sérstaklega 

erlendis. Frekar fólk sem búið er að búa hérna lengi. 

 

Ráðningarsamningar: Aðeins á íslensku nema ef þarf þá er hægt að tala við 

Vinnumálastofnun ef þarf að sækja um dvalarleyfi þegar fólk er búið að vera 

hérna stutt eða endurnýja. Formið hjá Vinnumálastofnun er að samningurinn er 

bæði á ensku og íslensku. 

 

Nýliðakynningar: Já, hefðbundin nýliðakynning sem er bæði fyrir íslenskt og 

erlent starfsfólk. Fólk fær einhverjar upplýsingar áður en það byrjar um það 

helsta sem þau þurfa að vera með, en aðalfræðslan er eftir að fólk er byrjað, 

fljótlega eftir að það kemur. Þegar fólk byrjar þá er fyrirtækið kynnt fyrir þeim, 

síðan er sérstök fræðsla um skipulagið, fyrirtækið, farið í gegnum helstu þætti, 

starfsemina og svoleiðis. Fólkið fær bækling þar sem helstu atriði koma fram, 

reglur og svoleiðis. Eftir að þau koma eru þau þjálfuð upp í því sem þau eru að 
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fara að starfa í. Þá er settur einhver sem er með þeim mislengi eftir 

einstaklingum og eftir því í hvernig starfi þau eru. 

 

Tala þau íslensku? Já, stór hluti, þau sem eru búin að búa hérna lengi, svo eru 

aðrir að koma hingað inn sem eru búnir að búa hérna styttra og þau eru komin 

mislangt í íslenskunni. Fyrirtækið er í sambandi við Símey og Alþjóðastofu og 

hvetur starfsfólkið til að fara á íslenskunámskeið. Fyrirtækið hefur verið að 

bjóða kennsluna á vinnutíma en þá vilja þau ekki fara því þá missa þau 

aukavinnu jafnvel og tímir ekki að missa launin seinnipartinn á daginn. Sumum 

finnst þetta of dýrt og jafnvel margar ástæður fyrir því. Fá styrki í gegnum 

Símey og verkalýðsfélög borga eitthvað á móti og einnig þau sjálf. Boðið er 

upp á málfræðinámskeið (almenn) en ekki starfstengd. Það er mismikill áhugi 

hjá starfsfólki að læra íslenskuna. 

Samfélagslegir þættir: Kynning á þeim í gegnum Alþjóðastofu, þar er túlka- og 

félagsþjónusta þar inní. Lítið verið með stéttarfélög hérna til að kynna en 

aðeins í haust þá var fjölþjóðahátíð sem starfmannafélagið hélt. Þá var 

fyrirtækið í samstarfi við verkalýðsfélögin og Alþjóðastofu með það og verður 

jafnvel framhald á því, það á eftir að koma í ljós. Það hefur ekki verið að kynna 

fyrir þeim skattamál. 

 

Launamál: það er talað lítið um launamál áður en þau hefja störf, allir á taxta 

samkvæmt kjarasamningi, byrjunartaxti sem allir fara á, ekki mjög flókið. 

Starfsfólki er sagt frá bónusfyrirkomulagi. Verkalýðsfélögin hafa verið dugleg 

að gefa út bæklinga á mörgum tungumálum til að kynna réttindi og skyldur 

þeirra. Bæklingunum hefur verið dreift hjá okkur í tvö til þrjú skipti. Það eru 

mörg þjóðerni hérna og margir taka þessa bæklinga með sér. Filippseyingar og 

Taílendingar eru fjölmennastir, konur sem búið hafa hér lengi. 

 

Bæta við: Fyrirtækið er með bæði Pólverja og Filipseying sem hefur náð 

góðum tökum á málinu og fyrirtækið hefur notað þau. Þau hafa hjálpað til við 

að túlka ef eitthvað þarf að útskýra betur. Þá eru þau notuð til að koma hinum 

af stað, einnig eru þau notuð á fundum ef þarf. Minna um Pólverja hjá þeim því 

fyrirtækið er ekki að sækja í það. Það komu að vísu 4 Pólverjar til Grenivíkur 

annars staðar frá af landinu en ekki verið að sækja eftir því. 
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Um 20–25 erlendir, um 20% af starfsmannafjölda, margir þeirra eru orðnir 

íslenskir ríkisborgarar, mikill stöðugleiki og ekki mikil starfsmannavelta, alltaf 

sami kjarninn. En kona byrjaði hjá þeim og svo kom systir hennar seinna. Fólk 

þekkist oft mikið innbyrðis eins og Filippseyingarnir. 

Þegar ég kem þá þarf ég aðeins að tala íslensku. Biðja þau að sækja eftir aðstoð 

til annarra ef þau skilja ekki eitthvað. Filippseyingarnir tala íslenskuna vel en 

Taílendingar misvel, tveir þýskumælandi frá Sviss, einnig frá Rússlandi, 

Lettlandi og Hvíta-Rússlandi, þau hafa haldið hópinn og tala mikið rússnesku. 

Ein sem talar góða íslensku hefur verið að túlka. Koma með enskan, íslenskan 

og pólskan lista til þeirra. Líklega 3 Pólverjar.  

 

Viðtal við Stíganda í Ólafsfirði 

Sigurður Gunnarsson (munnleg heimild, 17. mars 2008) 

Það er búið að fækka mikið vegna samdráttar í kvóta. 

 

Starfsaldur: Fólk kom frá fyrrum Júgóslavíu og við eru farnir að hugsa um þá 

sem Íslendinga því þeir eru búnir að vera svo lengi. Þeir eru komnir með 

íslenskan ríkisborgararétt þegar þeir koma til starfa. Við lítum á þá sem 

Íslendinga. Við 

gerum mun meira fyrir útlendinga heldur en Íslendinga. Ég var spurður áður en 

Pólverjarnir komu fyrir um ári síðan, hvað margir útlendingar ynnu hjá okkur, 

það er enginn útlendingur, þetta eru allt Íslendingar. Svo fórum við að telja 

eftir á. Þá vorum við með þessi hjón, eina frá Þýskalandi, eina frá Finnlandi og 

einn í viðbót með sína fjölskyldu þannig að í heildina vorum við með 7 erlenda 

starfsmenn. En þeir voru búnir að vera hjá okkur í svo mörg ár að við teljum þá 

ekki sem útlendinga. 

 

Ráðningarsamningar: Þeir voru á ensku, vegna þess að þegar þetta var gert þá 

var ekki til nema íslenska og enska, þá voru ekki komnir þessir pólsku 

starfsmenn. Flestallir þessir útlendingar, Pólverjar sem við erum með, tala 

ágætisensku. Fyrirtækið er mjög heppið miðað við flestöll fyrirtækin hérna í 

kringum þá. Það hafa ekki verið neinir tungumálaörðugleikar og samskiptin eru 

aðallega á ensku. En svo erum við að reyna að kenna þeim íslenskuna með. 
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Nýliðakynningar: Þetta er svo lítið fyrirtæki og við lítum svo á eins og þetta sé 

ein lítil fjölskylda. Þetta er sýnikennsla, þeim er sýnt og fylgst er með þeim í 

upphafi hvernig þeir vinna. Góður starfsmaður er látinn kenna þeim réttu 

handtökin og við dreifum þeim og pössum að þeir séu ekki mikið saman. Það 

var gert til að þau lærðu íslenskuna en ég held að starfsfólkið hjá okkur hafi 

lært enskuna betur og hinir svo sem líka. Það er leiðbeinandi með þeim fyrst, 

þeim kynnt hvað þeir eigi að gera, svo spyrja þau. Þetta er allt saman á einu 

gólfi, þau eiga að sjá þetta, það er flæði sem kemur inn og svo kemur varan 

fullpökkuð út, þau taka mörg hver þátt í öllu með því að fylgja vörunni eftir. 

Voru inni í ákveðnum grunni á einum stað til að byrja með, t.d. í snyrtingunni. 

Svo fara þau í annað og ganga frá pökkuninni í endanlegar neytendaumbúðir 

því það er ekki gert á sama tíma. 

 

Íslenskunámskeið: Það hringdi hingað kona í fyrrahaust, starfsfólkið fór á 

námskeið síðasta haust, hún hringdi í fyrravetur fyrir um einu ári síðan. Hún 

var að kynna íslenskunámskeið og ég spurði hvað væri verið að kenna þeim? 

Og það sem ég fékk að það væri verið að kenna þeim að borð væri borð, hnífur 

væri hnífur o.s.frv. Að þegar ég segði þeim að fara að snyrta þá færu þau að 

snyrta, þau myndu vita hvert þau ættu að fara. Þetta var meira svona kynning 

fyrir fólk sem enginn gæti talað við, að þau væru í raun í sínum heimi, því það 

væri ekki hægt að vera með nein samskipti sín á milli. En ég sagði henni að ég 

hefði ekkert að gera með það, því við tölum við fólkið á ensku, því væru engir 

tungumálaörðugleikar né misskilningur. Þau skilja þessi orð því þau tala ekkert 

verri ensku en við. Þegar við segjum snyrting á íslensku þá fara þeir í snyrtingu 

og ef við segjum þeim að fara í pökkun þá fara þeir í pökkun. Þeir skilja 

íslenskuna aðeins og við tölum líka íslensku við þau. Ég sagði við konuna að 

starfsfólkið vildi miklu frekar fara á námskeið til að verða sem Íslendingar en 

ekki bara læra eitthvert orð. Til að geta tjáð sig í bankanum og svoleiðis. 

 

Samfélagslegir þættir: Við höfum leiðbeint þeim í gegnum allt, í sambandi við 

bankann þá stofnar fyrirtækið þetta allt fyrir þau. Ef þau leita eftir aðstoð þá 

gerum við það. Ég taldi fram allt fyrir þau í fyrra frítt, þ.e. skattinn, hjálpa þeim 

að panta flug í gegnum netið og svo borga þau okkur til baka. En við finnum 

núna að þau eru orðin miklu sjálfstæðari og eru farin að gera þetta miklu meira 
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sjálf. Fyrst leituðu þau með nánast allt til okkar en núna þá eru bara sum atriði 

sem þau koma með til okkar. Við skoðuðum húsaleigubætur fyrir þau fyrst en 

það gekk ekki upp fyrir þau vegna þess að þau voru svo mörg með eina íbúð 

þannig að þau fengu ekki neitt. Enda var húsaleigan ekkert svo dýr. En svo 

heyrðum við seinna að þeim hefði fundist leigan svo dýr en svo bentum við á 

það að við hefðum keypt allt inn í húsið. Fyrst voru við með hús fyrir þau en 

ekki lengur. Við keyptum ný húsgögn, ný rúm, nýjar sængur, nýtt utan um, 

handklæði, fylltum ísskápinn af mat, og fyrir þetta borguðu þau ekki neitt. Það 

var örlítið hærri húsaleiga sem litið var á [að myndi dekka það]. En núna eru 

þau komin meira í eigin húsnæði, samt er þetta uppistaðan af dótinu sem 

fyrirtækið lét þau fá í byrjun. Rúmin, rúmfötin, eldhúsáhöld og annað. Pottum 

og pönnum og fleira var bara reddað fyrir þau, allt fór í þetta hús en fyrirtækið 

er ekki lengur með húsið handa starfsfólkinu. Bara fyrst til að byrja með. Það 

voru fjórir sem komu fyrst í húsið, svo komu hjón eftir það í aðra íbúð sem 

fyrirtækið átti tímabundið og fyrirtækið reddaði öllu inn í hana. Svo komu aftur 

síðasta vor, þá var starfsfólkið í kjallaraíbúð sem einn eigandinn átti. 

Fyrirtækið hefur í raun reddað húsgögnum í allar íbúðir og alltaf farið þann 

veginn að þó að við hefðum fyrst verið mjög rausnarlegir og keypt 29” 

sjónvarp og annað handa fólkinu. Við redduðum þvottavélum, ísskápum í hinar 

íbúðirnar og það hafa verið ein hjón sem keyptu allan pakkann til baka af 

fyrirtækinu á um 70-80 þúsund krónur. Rúm var keypt handa þeim sem kostaði 

um 60 þúsund krónur því við vildum ekki fara í ódýrasta rúmið því við 

hugsuðum þannig að ef við værum nískir á rúmin þá kæmi fólk þreytt í vinnu. 

Það kæmi bara í bakið á okkur seinna þannig að við keyptum rúm sem við 

hefðum viljað sofa í, þó ekki neinn hágæðaklassa en samt þokkalega góð rúm. 

Við héldum að fólkið myndi ekki tala neina ensku þannig að við vorum búnir 

að redda túlk. Fyrsta hollið kom í gegnum konu í Keflavík sem maður, sem var 

verkstjóri hjá okkur, þekkti. Hann þekkti þessa konu og hafði fengið marga 

Pólverja þar sem hann vann á sínum tíma í gegnum hana fyrir mörgum árum. 

Þetta var í fæðingu í svolítinn tíma, svona í þrjá til fjóra mánuði, það þurfti að 

senda pappíra og þau komu 1. maí þegar allt verður (? varð) opið. Fyrsta hollið 

fór í gegnum gamla kerfið. Við sendum pappíra út og fólkið vissi á hvaða 

launum þau yrðu á áður en þau komu, það var búið að ganga frá öllu. Allir 

hinir sem hafa komið eftir það hafa komið í gegnum hitt starfsfólkið, þetta eru 
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vinir, kunningjar og fjölskyldur eiginlega, bróðir og systur sem hafa komið, í 

raun tvær fjölskyldur. 

 

Íslenskunámskeið: Hafa þau sótt í það að fara á námskeið? Þau fóru á 

íslenskunámskeið í haust á vegum Einingar og Eining-Iðja styrkir þau. Í 

nóvember eða desember fóru þau á námskeið. Var þetta þá málfræðitengt 

námskeið? Já, allavegana eins og við vildum að námskeiðin yrðu, svona aðeins 

meira, þetta var svolítið lengra námskeið, 3-4 vikur, en ekki alveg streit, ca 2 

kvöld í viku. Þannig að námskeiðin hafa ekki verið á vinnutíma? Nei, það er 

orðið erfiðara í dag í sjálfu sér að hafa þetta á vinnutímum, því fólkið líka, 

menn líta á þetta þannig, hérna áður fyrr þá var ekkert óeðlilegt að fyrirtæki 

tæki þátt í kostnaði við kynningu vegna þess að fólk gat ekki farið neitt annað 

en það getur aftur á móti hver og einn komið og sagt upp með sínum löglega 

uppsagnarfresti í dag og farið að vinna hjá nágrannanum eða Akureyri eða hvar 

sem er. Starfsmaðurinn er orðinn eins og Íslendingar, er ekki bundinn, þannig 

að það getur orðið svo dýrt ef fyrirtæki ætla að fara að borga kannski 40 

þúsund fyrir manninn og halda honum á launum og annað og svo getur hann 

farið jafnvel áður en námskeiðið er búið. Fyrirtækið er búið að brenna sig á 

þessu aðeins, samt ekki með útlendinga heldur Íslendinga í lyftaranámskeið. 

Við erum búnir að senda nokkrum sinnum menn á lyftaranámskeið og það 

passar að þegar þeir eru búnir að fá skírteinið þá eru þeir farnir að vinna 

einhvers staðar annars staðar því þeim bauðst vinna á lyftara, jafnvel miklu 

flottari vinna en í fiskvinnslu. Fyrirtækið var búið að borga lyftaranámskeiðið 

og laun meðan fólk var á námskeiðinu og svo bara bless, nú er ég farinn. Þetta 

var öðruvísi þegar þetta var lokað því þá kom fólkið til okkar og í raun [átti] 

fyrirtækið þau innan gæsalappa og þau gátu ekki farið neitt nema þá aftur heim 

til sín. Ef fólk fór á milli fyrirtækja þá var það mjög langur ferill en í dag er 

þetta allt öðruvísi með þessari opnun. Enda held ég að Eining hafi komið kom 

inn í þetta og það greiðir að langmestu leyti niður. Allt þetta fólk er að greiða í 

stéttarfélag og það er miklu nær að stéttarfélagið styrki þau því þó að fólkið 

skipti um vinnustað þá eru þau áfram í stéttarfélaginu. 

Íslenskunotkun: Við tölum mikið ensku við þau en við erum að byrja að tala 

íslensku og kenna þeim, reyna að segja hlutinn á íslensku og ef þau skilja það 

ekki þá segja það á ensku. 
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Launamál: Það er alltaf skrifað í ráðningarsamninginn um kaup og kjör. Þau 

hafa farið á sama taxta eins og þau væru Íslendingar og svo fylgja þau honum. 

Þeir vita ekki annað en að fyrsti hópurinn hafi vitað um launin því það stóð allt 

á miðanum og túlkurinn þýddi þetta allt yfir á pólsku fyrir þau, síðan kemur 

seinni hópurinn í gegnum í rauninni þessi kaup og kjör og liðir er á hér. 

ATH.Þau væru ekki að koma ef þau vissu ekki hvað þau væru að fá. Þú ferð 

ekki að kalla á vini þín nema þau viti að þau fái sömu laun og starfandi 

starfsfólk. Síðan hafa launin hækkað eins og gengur og gerist. 

 

Eitthvað sem þeir vilja bæta við: Það hefur eitthvað verið byrjað að tala um að 

hafa fiskvinnslunámskeið en það hefur verið fyrir alla starfsmenn en ekki bara 

handa Pólverjum. Að fyrirtæki taki sig saman og haldi námskeið saman. Þau 

eru samt á þeim taxta í dag eins og þau væru búin að fara á námskeið, þau eru 

ekki á sjö ára taxta en á næsta taxta fyrir neðan það, þó þau séu ekki búin að 

vera nema í eitt og hálft ár. Þau eru farin að nálgast tvö ár í starfsaldri þau 

elstu. Við borguðum hér áður fyrr alltaf sömu laun, hvort sem þau voru ný eða 

búin að vinna hjá okkur lengi. Svo var okkur bent á það, kom athugasemd frá 

Einingu að það væri ekki rétt, og þá fórum við að hugsa þetta. Fólk sem er búið 

að vinna hjá okkur lengi, af hverju ættu þau ekki að fá umbunina þannig heldur 

en þeir sem væru rétt að byrja? Við horfum mikið í það að fólk sé 

samviskusamt, dugleg og skili sínu, það skiptir miklu meira máli í þessu. Ef 

litið er á  þessi stóru fyrirtæki þá er fólk oft í einhverju vissu starfi, eins og vera 

á færibandi og að setja inn í lausfrysti fimm daga vikunnar, í marga mánuði 

þess vegna. Við höfum heyrt að það sé í fyrirtækjum nálægt okkur. Þá veit 

starfsfólk ekki hvernig varan er á endanum. En í eins litlu fyrirtæki eins og hjá 

okkur þá eru menn í hausun og flökun, Svo lenda þau stundum líka í snyrtingu 

þó þeir séu karlmenn, starfsfólkið fær að fylgja vörunni eftir og veit hvernig 

varan lítur út á endanum. Þó eru sumir meira í einhverju starfi heldur en annar, 

þjálfast upp í vissu starfi en geta farið í önnur störf. En við skiljum stóru 

fyrirtækin þar sem fólk er að vinna í vissu starfi og vita ekki hvernig varan 

kemur út því það er jafnvel í öðru húsi eða öðrum sal. 

 

Viðtal við Samherja á Dalvík 
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Sigurður Óskarsson (munnleg heimild, 14. mars 2008) 

27 Pólverjar, 19 Filippseyingar, 5-7 Taílendingar, 3 Lettar 1 frá Gvatemala, 

Grænhöfðaeyjum. 

70/30 konur á móti körlum. 

 

Það er komið það langt hjá okkur að þetta er orðið spurning. Er þetta orðinn 

íslenskur ríkisborgari og allt svoleiðis, ertu þá enn þá útlendingur? Það er 

spurning hvenær við hættum að tala um þetta starfsfólk sem erlent. Þeir sem 

eru búnir að vera sem lengst eru búnir að vera hér í 15 ár. Búnir að búa hérna 

lengi og jafnvel missa maka og ala upp börn og vilja búa hér, þau eru orðnir 

Íslendingar þannig. Samt eru nokkrir sem eru búnir að vera hér í rúmt 1 ár, 1 til 

1 og hálft ár, það er það nýjasta hjá okkur. 

 

Ráðningarsamningar: Það er standard-ráðningarsamningur sem er gerður, því 

miður er hann á íslensku eða ensku, ég held allavegana að hann sé líka til á 

ensku. Ég hef ekki sjálfur séð um að fylla út þessa ráðningarsamninga heldur er 

það gert á skrifstofunni, 

 

Nýliðakynningar: Það er ábótavant hvernig upplýsingar um samfélagslega 

þætti eru kynntir fyrir þeim, þegar fólk kemur til okkar. Þá kemur það 

annaðhvort út af því að það á fjölskyldu hérna, oft er það að maki kemur fyrst 

og svo kemur hinn á eftir. Þegar fólk kemur til okkar fyrst þá setjumst við 

niður með því og förum yfir starfsmannahandbók og því miður er hún bara til á 

íslensku en ég er að hugsa um að þýða hana sjálfur yfir á ensku. Ég nota 

starfsmann sem er búinn að vera hérna lengi og talar góða íslensku (pólskan) 

sem túlkar fyrir okkur, og túlkurinn kemur ýmsum málefnum til Pólverjanna, 

eins og t.d. réttindi og skyldur á vinnustaðnum, allt sem tilheyrir vinnunni. Við 

notum túlkana til að segja erlenda starfsfólkinu varðandi fyrirtækið, hvað er 

ætlast til að þeim, og réttindi og skyldur gagnvart fyrirtækinu. En síðan nær 

það ekki lengra, við hjálpum þeim með húsnæði og við kaup á íbúð í kerfinu, 

segjum þeim hvað þarf að gera, fara í bankann og fá vissa þjónustu og við 

hringjum fyrir þá í lánastofnanir. Í sambandi við skólamál fyrir börnin þá er 

mjög gott ástand í þeim efnum því það er pólskur kennari í Dalvíkurskóla, 

menntaður kennari, sem á fjölskyldu á Dalvík og hún er tengiliður skólans við 
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Pólverjana, því það eru um 9 pólsk börn í skólanum. Við höfum ekki verið að 

hjálpa til við skattaframtal eða svoleiðis. 

Fyrirtækið er með nýliðakynningar áður en fólkið byrjar hjá okkur, það er 

móttaka þar sem farið er yfir hlutina, útskýrt fyrir þeim hvað fyrirtækið gerir, 

sem það er að fara að vinna hjá, hvað þeir eru að fara að vinna við, þá er farið í 

starfsmannahandbókina og síðan að því loknu er fenginn starfsmaður, 

lykilstarfsmaður eða verkstjóri, til að labba með þeim um allt húsið til að sýna 

þeim ferlið og er þetta gert í miklum rólegheitum og lögð er áhersla að vera 

ekki að æsa sig eitthvað upp á fyrsta degi. Venjast umhverfinu, lyktinni og hvar 

þau eru stödd og svona. Áhersla er lögð á það að koma þeim inn í þetta eins 

mjúklega og hægt er en eflaust er hægt að gera þetta miklu betur. 

 

Þjálfun: Það er farið í öryggismál með þeim og lögð gríðarleg áhersla á að þau 

geri ekkert nema þau hafi fengið til þess kennslu eða þeim sýndir hlutirnir 

áður. Þeim er komin inn í eitt verk og sýnt nákvæmlega hvað á að gera og svo 

eru þau jafnvel beðin að fara í eitthvað annað verk. Þá er lögð mikil áhersla á 

að þau segi ég hef ekki gert þetta og kann þetta ekki því við leggjum mikla 

áherslu á að fólk fái fyrst að vita út á hvað starfið gengur, hvaða hættur eru 

fólgnar í því og fólki er ekki hent út í djúpu laugina. Í sambandi við snyrtingu 

sem krefst meiri þjálfunar (mikil sérhæfing) og það er misjafnt hvernig fólk 

nær tökum á því, sumir ná ekki tökum á því, aðrir ná fljótt tökum á því. 

 

Leiðbeinandi: Við erum svo heppnir að þeir eru með pólska konu sem talar 

íslensku, pólsku og ensku og við notum hana á alla starfsmenn. Starfsfólk frá 

Kræki (fiskvinnslufyritæki sem hætti) kom til okkar og þar var viss snyrting í 

gangi en ekki eins og hjá okkur. Því tók fyrirtækið allt starfsfólkið og þau fóru 

beint í verkkennslu áður en þau fóru að vinna þannig að þeim er sýnt áður en 

þau byrja. Eftirfylgnin er mjög mikil, svo allar kröfur séu uppfylltar. Það er 

frumskilyrði til að ná tökum á því áður en starfsfólkið getur farið að vinna á 

einhverjum afköstum. 

 

Íslenskunámskeið: Fyrirtækið hefur verið mjög dugleg að halda námskeið, 

hefur ekki tölu á því hvað þau eru mörg. Fyrirtækið fékk Guðrúnu í Margvís til 

að halda starfstengd íslenskunámskeið á vinnutíma frá átta til tólf á morgnana. 
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Þar var öllum boðið og starfsfólk var á fullum launum á meðan. Það var staðið 

mjög vel að því. Fyrirtækið vill sjá meiri árangur en þegar fólk býr saman, t.d. 

Pólverjar búa saman og tala pólsku sín á milli alveg eins og þegar Íslendingar 

búa erlendis, þá tala þeir saman á íslensku, því gengur þetta hægt. Það er mjög 

misjafnt hvort starfsfólk hafi áhuga á því að læra íslenskuna, sumir eru alveg 

gríðarlega áhugasamir og sumir eru komnir upp fyrir axlir til að verða 

Íslendingar. Búnir að kaupa sér íbúð, vilja bara tala íslensku og leggja mikið á 

sig til að læra hana, börnin í skóla og allt á fullu. Svo eru aðrir þar sem ég 

skynja að ég veit ekki hvað þeir muni endast. 

Hjá fyrirtækinu er engin tímabundin ráðning, við erum að horfa á starfsfólkið 

sem þau séu komin til að vinna og fyrirtækið var að taka inn fólk frá Svíþjóð 

(12-14 starfsmenn) yfir veturinn og svo Íslendinga yfir sumarið en svo hefur 

þetta breyst svo mikið, fyrirtækið er farið að loka meira út af kvótasamdrætti. Í 

sumar þarf að stoppa í átta vikur og næstum tvær vikur stopp um páskana. Það 

er óhentugt að vera með mjög mikla hreyfingu á starfsfólki því störfin eru 

orðin svo sérhæfð og fyrirtækið vill hafa sama starfsfólk allt árið um kring. 

Frekar að loka bara frekar en að ráða inn óvant starfsfólk og þjálfa það upp. 

Þeir taka inn 10-12 krakka en ekkert eins og það var. 

 

Samfélagslegir þættir: Fyrirtækið hjálpar starfsfólki við að kaupa sér íbúðir, 

Alþjóðastofa hefur komið og kynnt sig, komið og verið með fund með öllu 

starfsfólki (ég held að það hefði allavegana verið Alþjóðastofan). Fyrirtækið er 

með bæklinga frá Einingu-Iðju og eru þeir á mjög mörgum tungumálum og 

liggja þessir bæklingar frammi og eru þeir um allt. Starfsfólk hefur aðgang að 

þessum bæklingum með öllum þessum upplýsingum sem segir þeim hvert þeir 

eiga að snúa sér ef einhverjar spurningar eru. Fyrirtækið hefur ekki sjálft verið 

með kynningu á þessu en það eru allir velkomnir að koma með sitt efni og vera 

með fundi með starfsfólki. 

 

Launamál: Það er farið yfir með starfsfólki hvernig launin eru uppbyggð, að 

þau fari á Einingartaxta sem er ósérhæfður til að byrja með. Eftir 1 ár eiga þau 

rétt á því að fara á sérhæfðan, þá hafa þau sótt námskeið og eru orðnir 

sérhæfðir fiskvinnslumenn. Síðan er kynnt fyrir þeim hvernig taxtinn er 

uppbyggður, launahækkanir í þrepum og hvernig hópbónusinn virkar. 
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Hópbónus kemur á hvern unninn tíma við fiskvinnsluna, byggist á því sem er 

framleitt, borguð ákveðin krónutala fyrir kílóið á ákveðinni afurð sem er 

mismunandi eftir verðmæti og þeim tíma sem fer í afurðina. Þetta gerir einn 

stóran pott sem síðan fara allir tímar allra starfsmanna á móti sem er síðan deilt 

upp í krónutöluna sem býr til einhverja krónutölu sem þau fá á klukkutíma sem 

þau fá í bónus. Þau fá engan bónus til að byrja með meðan þau eru að læra og 

bónusinn hækkar eftir því sem þau læra meira þangað til þau eru komin með 

fullan bónus og eru orðin fullgild. Þetta tekur mislangan tíma. Í samningum eru 

ákvæði um hvernig þetta er gert en fyrirtækið hefur látið Einingu vita að þeir 

hafi sveigt þetta til því sumir starfsmenn eru það fljótir að ná þessu að þeir ættu 

að vera búnir að fá þetta fyrr og fá borgað fyrir það strax en ekki bíða í 5 vikur 

til að geta borgað honum bónusinn. Algengara að fólk komist fljótt inn í starfið 

og fái bónusinn fyrr en áætlað er en það er misjafnt hvað fólk er fljótt að læra. 

Síðan er snyrtibónusinn, það sem fólk getur haft í snyrtingunni. Það er rosalega 

sérhæft starf og rosalega erfitt, krefst mikillar einbeitingar, mikillar elju og 

þrautseigju. Þar getur fólk haft mjög mikil laun, alveg uppí 400–500 kr. auka á 

klst. fyrir þá fljótustu. Þetta er allt útskýrt fyrir þeim, einnig allt í sambandi við 

veikindaréttindi og annað. 

 

Eitthvað sem hann vill bæta við:Mér finnst frábært að það sé gert svona 

verkefni og þessi mál séu skoðuð og fínt ef það koma fram einhverjar glufur 

þar sem mætti gera betur. Það er markmið fyrirtækisins að taka vel á móti 

þessu fólki og gera eins vel við þetta fólk og hægt er svo fyrirtækið geti notað 

krafta þeirra eins vel og hægt er. Erlent starfsfólk er á sömu töxtum og 

Íslendingar. 

Erlent starfsfólk kemur til fyrirtækisins með einhver erindi og því sinnt þegar 

beðið er um en það er kannski eitthvað sem fyrirtækið hefði átt að segja þeim 

fyrr svo þau hefðu ekki þurft að biðja um. 

 

Viðtal við ISS 

Erla Sigurgeirsdóttir (munnleg heimild, 31. mars 2008) 

Er hægt að ná í starfsfólk á sínum vinnustað? Nei, það er betra að fá 

starfsfólkið á skrifstofu því þau eru að vinna á skrifstofum yfirleitt eftir lokun, 

það er algengast. Það er þægilegast fyrir þig svo þú þurfir ekki að fara á marga 
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staði, því starfsfólk er að vinna úti um allt að ákveða einhvern tíma og boða 

fólk hingað, fengið fundarherbergið til afnota. 

Nokkrar konur frá Hvíta-Rússlandi þekkjast vel og það er í raun ein kona sem 

talar mjög góða íslensku og hún túlkar svolítið fyrir þær en þær eru farnar að 

tala meir og meir. 

Fólk fer miklu frekar í enskuna frekar en prófa íslenskuna, þeir sem kunna hana 

á annað borð, ef þeir kunna ekki íslenskuna alveg. Oft talar fólk íslenskuna og 

enskuna í bland. 

Vaktirnar skiptast í tvennt, allir sem vinna hjá mér vinna seinnipartinn, svo er 

fólk að vinna uppí Hlíð og Kjarnalundi og þeir eru að vinna á morgnana. Við 

ættum að ná sem flestum klukkan þrjú því þá er fólk sem vinnur á morgnana, 

búið að vinna og þeir sem eru að vinna seinnipartinn ekki farnir í vinnu því þeir 

byrja ekki fyrr en milli fjögur og fimm. 

 

Starfsaldur: Það eru nokkrir sem eru búnir að vera í nokkur ár, þær eru búnar 

að vera nokkuð lengi, þær sem komu frá Júgóslavíu, þær eru nokkrar, þær eru 

búnar að vera síðan 2003. 

 

Ráðningarsamningar: Við erum með ráðningarsamninga á ensku, íslensku og 

pólsku. 

 

Nýliðakynningar: Við höfum verið með námskeið, síðan hafa verið boðin 

íslenskunámskeið í samvinnu við Alþjóðastofu. Fyrst fer fólk á almennt og 

síðan starfstengt. Fólkið fer á þessi námskeið eins fljótt og hægt er. Fer þegar 

næsta námskeið er í boði. Á ræstinganámskeiðum er fjallað um fyrirtækið, 

ræstingar og þau efni sem starfsfólkið notar. Starfsmannastefna fyrirtækisins er 

kynnt fyrir þeim og fólk fær smábækling um fyrirtækið og er bæklingurinn á 

íslensku, ensku og pólsku. Það er verið að gera verklýsingar meira myndrænt 

og reynt að vera með fá efni. Það eru mikið notaðir litir í verklýsingum og 

teikningar á húsnæðinu eru einnig í litum. Litirnir fara þá eftir tíðni, hve oft á 

að fara á viss svæði í hverri viku. Á verklýsingum eru myndir notaðar meira 

heldur en texti. Ef það þarf að setja einhverjar athugasemdir á lýsingarnar þá 

þarf að nota texta. Svo er alltaf kennsla líka. Henni finnst þetta fyrirkomulag 
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mjög þægilegt. Tékklistar eru notaðir líka og eru þeir á íslensku, ensku og 

pólsku. 

 

Leiðbeinandi: Það er alltaf fyrstu þrjá dagana leiðbeinandi með þeim. Þá fer 

leiðbeinandinn með starfsfólki yfir hlutina. 

Íslenskunámskeið. Er verið að styrkja starfsfólk þegar það fer á slík námskeið? 

Hún er ekki alveg klár á því, þetta hefur eitthvað verið styrkt því fyrirtækið fær 

svo endurgreitt frá ríkinu, en hún er ekki alveg klár á því. Fólk er einnig að 

nota verkalýðsfélögin, fá styrki frá þeim, borga sjálf og fá svo greitt til baka að 

einhverju leyti, held ég, næstum allt. 

 

Er mikill áhugi hjá þeim að læra íslensku? Já, frekar, en það er reyndar 

misjafnt, fólk skynjar það að það fær frekar vinnu ef það er tilbúið að læra 

eitthvað í íslensku. Það er krafist að þau læri íslenskuna. Það er náttúrulega 

miklu betra fyrir fólk að geta tjáð sig eitthvað. Það eru sumir sem tala ekki 

ensku bara sitt tungumál. Starfsfólk sem er orðið gott í íslenskunni er notað til 

að túlka fyrir aðra. Það eru tvær konur sem tala bara pólsku en mennirnir þeirra 

tala ensku eða íslensku. Þá fara samskipti mikið í gegnum þá. 

Íslenskunámskeiðin eru á daginn en ekki á þeirra vinnutíma. Fyrirtækið gerði 

þó nokkuð að því að hvetja starfsfólk til að fara á íslenskunámskeið núna í 

haust. Þá var talað við alla og fólk hvatt mjög til að fara og sagt að það yrðu 

allir að fara á námskeið og þá var mjög góð mæting. Þá fóru allir annaðhvort á 

byrjunar- eða framhaldsnámskeið. Það fóru allir í mat til að sjá hvar þau væru 

stödd. En svo hefur ekkert annað námskeið verið haldið í vetur. 

 

Samfélagslegir þættir: Við notum Alþjóðastofu en það er ekki mikið farið í 

svona hluti á nýliðakynningunni. Fyrirtækið hjálpar erlenda starfsfólkinu þegar 

það er að byrja, með t.d. skattkort og þvíumlíkt. Bara þegar þau leita til okkar 

þá er þeim hjálpað. Fólk er meira að spyrja um hluti sem varða starfið en ekki 

að fá hjálp við kaup á íbúð eða svoleiðis. 

 

Launamál: Starfsfólk er að fá upplýsingar um launamál áður en þau byrja hjá 

okkur. Á hvaða taxta þau eru og tímana og svoleiðis. Það eru allir á sama taxta. 
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Fyrirtækið er ekkert að fá starfsfólk í gegnum starfsmannaleigur, bara fólk sem 

sækir um vinnu hjá okkur. 

Eitthvað sem hún vill bæta við. Fyrirtækið er að halda ræstinganámskeiðin og 

nýliðakynningar eru frekar formlegar, margir í einu. Ég hef ekki verið með 

nýliðakynningar en það er einhver frá þeim sem er með þær  

 


