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Útdráttur 
 

Ekki hefur mikið verið fjallað um móttöku og þjálfun nýrra starfsmanna í íslenskum 

rannsóknum. Höfundur vildi kanna hvernig væri staðið að þessum þáttum meðal 

sjúkraflutningamanna sem starfa í hlutastarfi hjá Heilbrigðisstofnun Vesturlands. 

Fræðileg umfjöllun snýr að viðfangsefnum mannauðsstjórnunar, móttöku og þjálfun 

nýrra starfsmanna og mikilvægi þess að vel sé staðið að þessum þáttum. Einnig er 

komið inn á þann ávinning sem hlýst af. Þá er umfjöllun um þjálfunaraðferðir t.d. 

starfsfóstraleiðsögn, lærdómsferlið, sálfræðilega samninginn og þróun á móttöku og 

þjálfun í gegnum árin. Rannsókn var framkvæmd þar sem stuðst var við blandaða 

rannsóknaraðferð. Megindlegar rannsóknaraðferðir voru nýttar í spurningakönnun og 

eigindlegar rannsóknaraðferðir í formi viðtala. Viðtölin voru ýmist óstöðluð eða 

stöðluð. Helstu niðurstöður sem snúa að því hvernig móttöku og þjálfun er háttað eru 

þær að það virðist vera ágætlega staðið að móttöku og þjálfun nýrra starfsmanna hjá 

Heilbrigðisstofnun Vesturlands að mati þátttakenda. Þeir þættir sem mætti helst bæta 

er þjálfun í neyðarakstri og fleiri verklegar æfingar sem endurspegla raunveruleikann. 

Þá mætti vera til formlegt móttöku og þjálfunarferli sem snýr að 

sjúkraflutningamönnum. Helstu niðurstöður sem snúa að þróun á milli ára eru að 

einhver þróun hefur átt sér stað sem lýsir sér helst í meiri fjölbreytni í 

þjálfunaraðferðum. Ekki er starfandi mannauðsstjóri innan Heilbrigðisstofnunar 

Vesturlands þrátt fyrir að starfsmenn séu rúmlega 300 talsins. Þá veltir höfundur því 

fyrir sér, hvort ekki sé þörf á mannauðsstjóra þegar starfsmenn eru orðnir svo margir 

innan fyrirtækis. 

 

Efnisorð: viðskiptafræði, mannauðsstjórnun, móttaka og þjálfun nýrra starfsmanna, 

sjúkraflutningamenn, Heilbrigðisstofnun Vesturlands, starfsþjálfun, nýir starfsmenn. 
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1 Inngangur	
  

Mannauðsstjórnun skipar sífellt stærri sess í fyrirtækjum vegna vitundar á því 

samkeppnisforskoti sem mannauður getur skapað fyrirtækjum. Ef vel er staðið að 

mannauðsmálum aukast líkurnar á arðsemi fyrirtækja vegna þess að rétta starfsfólkið 

er ráðið inn í upphafi og það veit til hvers er ætlast af því í starfi. Þetta leiðir af sér 

aukin afköst starfsmanna (Dessler, 2013). Það er því mikilvægt að nýir starfsmenn fái 

viðeigandi móttökur og þjálfun strax í upphafi.  

Viðfangsefni rannsóknarinnar er að kanna hvernig móttöku og þjálfun er háttað 

meðal sjúkraflutningamanna í hlutastarfi innan Heilbrigðisstofnunar Vesturlands, sem 

hér eftir verður skammstafað HVE. Höfundur er tengdur sjúkraflutningum innan HVE 

þar sem sambýlismaður og tengdafaðir starfa sem sjúkraflutningamenn í hlutastarfi 

innan einnar starfsstöðvar HVE. Höfundur gerir sér grein fyrir þessum tengslum og 

mun reyna í hvívetna að stuðla að hlutleysi í rannsókninni. Orðið sjúkraflutningamenn 

verður notað í rannsókninni, en það á við um bæði karla og konur sem starfa við 

sjúkraflutninga innan HVE.  

Þar sem viðfangsefnið er mjög afmarkað fylgja rannsókninni ákveðnir 

annmarkar. Ekki eru margar rannsóknir sem hafa verið gerðar á Íslandi sem snúa að 

móttöku og þjálfun starfsmanna sem sinna einungis bakvöktum. Höfundur fann enga 

íslenska rannsókn sem svipar til þessarar, þar sem móttaka og þjálfun 

sjúkraflutningamanna í hlutastarfi var rannsökuð. Einnig leitaði höfundur eftir 

íslenskum rannsóknum sem sneru að móttöku og þjálfun meðal starfsmanna, sem 

sinna aðeins bakvöktum, en án árangurs. Það er því ekki hægt að styðjast við fyrri 

rannsóknir á þessu sviði, þar sem viðfangsefnið tekur aðeins á starfsmönnum á 

bakvöktum. Þá eru sjúkraflutningamenn í hlutastarfi innan HVE mjög fáir og því er 

erfitt að rannsaka úrtak sem hægt er að yfirfæra á þýðið vegna þess hversu afmarkað 

viðfangsefnið er. Ekki er hægt að heita trúnaði við þátttakendur ef ákveðnar breytur 

eru kannaðar t.d. móttaka og þjálfun á milli starfsstöðva. Þess vegna voru 

sjúkraflutningar innan HVE teknar fyrir sem ein heild, en ekki samanburður á milli 

starfsstöðva. Ef rannsóknin yrði framkvæmd aftur er því ekki víst að niðurstöður yrðu 

þær sömu þar sem þátttakendur voru fáir og endurspegla ekki endilega viðhorf þeirra 

sem ekki svöruðu.  

Hagnýtt gildi rannsóknarinnar felst í því að greina styrkleika og veikleika í 

móttöku- og þjálfunarferlinu innan HVE. Það er því hægt að nýta niðurstöður til þess 

að átta sig á því hvað er vel gert í móttöku- og þjálfunarferlinu sem snýr að 
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sjúkraflutningamönnum í hlutastarfi. Einnig er hægt að nýta niðurstöður sem tækifæri 

til þess að betrumbæta ákveðna þætti í ferlinu ef þurfa þykir.  

1.1 Val	
  á	
  viðfangsefni	
  

Það eru tvær megin ástæður fyrir vali höfundar á viðfangsefninu. Annars vegar er það 

hversu mikilvægu starfi sjúkraflutningamenn sinna, þar sem það snýst oft um líf og 

dauða. Ef ekki er brugðist rétt við getur það haft slæmar afleiðingar fyrir þá 

einstaklinga sem nýta sér þjónustu sjúkraflutninga. Það er því mikilvægt að móttaka 

og þjálfun undirbúi sjúkraflutningamenn eins vel og hægt er fyrir þau störf sem þeir 

koma til með að sinna. Hins vegar mæta sjúkraflutningamenn í hlutastarfi einungis til 

vinnu þegar þeir eru kallaðir út, þar sem þeir eru á bakvöktum. Höfundur telur því að 

það geti reynst krefjandi að skipuleggja móttöku og þjálfun við slíkar aðstæður þar 

sem starfsmenn mæta einungis stuttan tíma í senn til vinnu. Á meðan á útköllum 

stendur gefst ekki mikið svigrúm til að huga að móttöku eða þjálfun enda þarf yfirleitt 

að vinna hratt, undir miklu álagi. Annað gildir um fastráðna starfsmenn í fullu starfi 

innan HVE þar sem þeir mæta alla daga til vinnu. Þar gefst því meiri tími til móttöku 

og þjálfunar. Efnið var því afmarkað með því að taka aðeins sjúkraflutningamenn í 

hlutastarfi til rannsóknar. 

1.2 Rannsóknarmarkmið	
  

Markmið rannsóknarinnar er að kanna hvernig móttöku og þjálfun 

sjúkraflutningamanna í hlutastarfi var háttað þegar þeir hófu störf hjá HVE. Þar sem 

starfsaldur er misjafn á milli starfsmanna ákvað höfundur einnig að kanna hvort 

framfarir hafi orðið í móttöku- og þjálfunarferli innan HVE á milli ára. Niðurstöður 

Cranet rannsóknarinnar sem snúa að opinberri þjónustu og stjórnsýslu á Íslandi benda 

til þess að lítil þróun hafi átt sér stað í ákveðnum þáttum sem snúa að þjálfun nýrra 

starfsmanna á árunum 2009-2012. Ef aðeins er horft til þess hversu hátt hlutfall 

opinberrar þjónustu og stjórnsýslu hafa formlega þjálfunarferla þá er þróunin á milli 

áranna lítil (Arney Einarsdóttir, Ásta Bjarnadóttir, Katrín Ólafsdóttir og Anna K. 

Georgsdóttir, 2012). Það er því fróðlegt að kanna hvort niðurstöður þessarar 

rannsóknar séu í samræmi við Cranet rannsóknina. 

 

Rannsóknarspurningar sem lagt er upp með að svara eru eftirfarandi: 

1. Hvernig er staðið að móttöku og þjálfun sjúkraflutningamanna í 

hlutastarfi hjá Heilbrigðisstofnun Vesturlands? 
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2. Hefur orðið jákvæð þróun á móttöku og þjálfun sjúkraflutningamanna 

í hlutastarfi hjá Heilbrigðisstofnun Vesturlands frá fyrri árum? 

1.3 Aðferðafræði	
  rannsóknar	
  

Í rannsókninni verður blönduð rannsóknaraðferð notuð, annars vegar megindleg 

aðferð og hins vegar eigindleg aðferð. Spurningakönnun verður nýtt við gagnaöflun 

og fellur undir megindlega rannsóknaraðferð. Spurningakönnunin var send á alla 

sjúkraflutningamenn í hlutastarfi og þeir beðnir um þátttöku. Einnig voru tekin viðtöl 

sem teljast til eigindlegrar aðferðar. Í kjölfarið af spurningakönnun voru tekin stöðluð 

einstaklingsviðtöl við tvo sjúkraflutningamenn, annan sem hefur stuttan starfsaldur en 

hinn sem hefur lengri starfsaldur hjá HVE. Markmiðið með þeim viðtölum er að fá 

nýja sýn á atriði sem höfundi hefur getað yfirsést, en einnig til að kafa dýpra ofan í 

þær spurningar sem voru lagðar fyrir í spurningakönnun. Óstaðlað viðtal var tekið við 

yfirmann sjúkraflutninga til þess að afla upplýsinga um verkferla sem snúa að 

móttöku og þjálfun innan HVE, ef þeir eru til staðar. Einnig var markmiðið með 

viðtalinu við yfirmann sjúkraflutninga að komast að því hvernig móttöku og þjálfun 

er háttað, en ekki verður kafað djúpt í ákveðin atriði. Viðtalið er einungis hugsað til 

þess að höfundur öðlist heildarmynd af móttöku og þjálfun sjúkraflutningamanna í 

hlutastarfi hjá HVE. Þátttakendur eru sjúkraflutningamenn í hlutastarfi hjá HVE og 

yfirmaður sjúkraflutninga. Aðgengi að þátttakendum var í gegnum yfirmann 

sjúkraflutninga eða í gegnum tölvupóst. Höfundur hafði gott aðgengi að yfirmanni 

sjúkraflutninga sem var mjög hjálplegur og svaraði fyrirspurnum fljótt og vel.  

Helsti annmarki rannsóknarinnar er hversu afmarkað viðfangsefnið er og því eru 

fáir þátttakendur í þýði sem var nýtt í stað úrtaks. Það er því ekki víst að þátttakendur 

sem svöruðu spurningakönnun endurspegli viðhorf annarra starfsmanna sem ekki tóku 

þátt. Annar annmarki spurningakönnunar er að það var gert ráð fyrir því að 

þátttakendur hefðu allir hlotið móttöku og þjálfun hjá HVE. Hins vegar fengu 

einhverjir þátttakendur móttöku og þjálfun hjá sjálfstæðum stofnunum fyrir 

sameiningu HVE. Þá eru einnig annmarkar sem snúa að því að spurningar í 

spurningakönnun áttu ekki við einstaka þátttakendur eða að spurningar hafi verið 

misskildar af þátttakendum. Annmarki viðtala er að aðeins voru tveir 

sjúkraflutningamenn í hlutastarfi teknir í viðtöl og því endurspeglar viðhorf þeirra 

ekki allar starfsstöðvar né viðhorf annarra starfsmanna. 
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1.4 Uppbygging	
  ritgerðar	
  

Rannsóknarverkefnið skiptist annars vegar í fræðilega umfjöllun þar sem farið er yfir 

helstu kenningar, fyrri rannsóknir og mikilvægi góðrar móttöku og þjálfunar 

starfsmanna. Hins vegar var framkvæmd rannsókn meðal sjúkraflutningamanna í 

hlutastarfi hjá HVE. Ritgerðin í heild sinni skiptist því í sex meginkafla. Í inngangi er 

viðfangsefnið kynnt, rannsóknarspurningar settar fram og val á viðfangsefni rökstutt. 

Farið er yfir aðferðafræði sem nýtt var í rannsókn, þátttakendur og aðgengi þeirra. Í 

fræðilegum bakgrunni eru viðfangsefni mannauðsstjórnunar stuttlega kynnt, farið yfir 

kenningar sem snúa að móttöku og þjálfun og fyrri rannsóknir. Í kaflanum 

rannsóknaraðferðir er farið yfir þær aðferðir sem nýttar voru í rannsókninni sem 

byggja á eigindlegum aðferðum í formi viðtala og megindlegum aðferðum í formi 

spurningakönnunar. Niðurstöður rannsóknar eru kynntar til sögunnar og þá eru þær 

tengdar við fræðina í umræðum og ályktunum þar sem rannsóknarspurningum 

verður svarað. Að endingu eru lokaorð. 
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2 Fræðileg	
  umfjöllun	
  

Í þessum kafla verður gerð grein fyrir þeim fræðilega grunni sem rannsóknin byggir á. 

Farið verður yfir helstu hlutverk mannauðsstjórnunar og mikilvægi hennar, rannsókn 

um þróun á móttöku og þjálfun nýrra starfsmanna á Íslandi og gerð verður grein fyrir 

sálfræðilega samningnum. Þá verður komið inn á hvað felst í móttöku og þjálfun 

nýrra starfsmanna og hversu mikilvægt er að þessum tveimur þáttum sé vel sinnt af 

fyrirtækjum. Einnig verður fjallað um starfsfóstra og nokkrar aðferðir kynntar sem 

hægt er að nýta við þjálfun nýrra starfsmanna. 

2.1 Hlutverk	
  mannauðsstjórnunar	
  	
  

Mannauðsstjórnun er afar mikilvæg ef nýta á mannauð fyrirtækis sem best (Dessler, 

2013, bls. 5). Samkvæmt Dessler (2013) er mannauðsstjórnun ferli sem snýr að öflun, 

þjálfun, frammistöðumati og launum starfsmanna. Einnig snýst mannauðsstjórnun um 

tengsl við starfsmenn og mannauðsstjórum ber að stuðla að heilbrigði, öryggi og 

sanngirni meðal starfsmanna í starfi (Dessler, 2013, bls. 4).  

Viðfangsefni mannauðsstjórnunar hafa einnig verið skilgreind sem níu 

meginþættir sem má sjá á mynd 1.  

 
Mynd 1 Viðfangsefni mannauðsstjórnunar  

Þessir þættir eru áætlanagerð, öflun umsækjenda, starfsval, þjálfun, frammistaða og 

mat, umbun, þróun í starfi og starfslok. Einnig kemur við sögu sálfræðilegur 
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samningur sem myndast eftir starfsmannaval og áður en þjálfun nýrra starfsmanna 

hefst (Sigrún H. Kristjánsdóttir og Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006). 

Viðfangsefni mannauðsstjórnunar snúa að því að ráða inn rétta starfsfólkið í 

rétta starfið, þjálfa það og leiðbeina því í starfi til þess að ná fram sem mestum 

afköstum. Ef mannauðsstjórnun er vel sinnt innan fyrirtækja þá eykur það afköst 

starfsmanna, getur lækkað kostnað fyrirtækis t.d. vegna minni starfsmannaveltu og 

stuðlað að aukinni arðsemi. Það er því mikilvægt að mannauðsstjórar og stjórnendur 

innan fyrirtækja sinni viðfangsefnum mannauðsstjórnunar vel frá byrjun, því 

mannauðurinn getur skipt sköpum um hvort fyrirtæki farnist vel í rekstri (Dessler, 

2013, bls. 5 og 25). 

2.2 Sálfræðilegi	
  samningurinn	
  

Eins og áður kom fram, kemur við sögu sálfræðilegur samningur í ráðningarferlinu. 

Þessi samningur er huglægur á milli vinnuveitanda og starfsmanns og byggir á 

væntingum sem vinnuveitandi hefur í garð nýs starfsmanns annars vegar og hins 

vegar þeim væntingum sem starfsmaður hefur til starfsins (Sigrún H. Kristjánsdóttir 

og Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006). Sálfræðilegi samningurinn er óáþreifanlegur 

og byggir á viðhorfum vinnuveitanda og starfsmanns. Þeir gefa ákveðin loforð sem 

báðir aðilar samþykkja og því getur orðið rof á sálfræðilega samningnum ef ekki er 

lagður sami skilningur í gefin loforð (Robinson, S.L. og Rousseau, D.M., 1994). 

Vinnuveitandi ætti því að varast að byggja upp óraunhæfar væntingar hjá nýjum 

starfsmanni t.d. með því að gera starfinu of hátt undir höfði eða draga úr þeim kröfum 

sem eru gerðar til starfsmannsins. Ef kröfur á nýjan starfsmann eru ekki í samræmi 

við gefin loforð, getur orðið rof á sálfræðilega samningnum og stuðlað að óánægju 

nýrra starfsmanna (Ingi Bogi Bogason og Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2008, bls. 13). 

Þrír þættir geta stuðlað að rofi á sálfræðilega samningnum samkvæmt Rousseau 

(2001). Fyrsti þátturinn er mismunandi reynslu og þekking sem starfsmaður býr yfir 

t.d. frá fyrri störfum. Einstaklingar geta því haft ákveðnar væntingar til nýs starfs 

byggðar á fyrri reynslu og þekkingu sem verða ekki endilega uppfylltar. Annar þáttur 

sem getur stuðlað að rofi á sálfræðilega samningnum er ráðningarferlið sjálft t.d. ef 

upplýsingar eða loforð eru gefin sem standast ekki þegar nýr starfsmaður hefur störf. Í 

þriðja lagi getur móttaka og kynning nýrra starfsmanna stuðlað að rofi á sálfræðilega 

samningnum (Þóra Hrólfsdóttir og Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2007). Í rannsókn 

Robinson og Rousseau (1994) um hvaða þættir stuðla að rofi á sálfræðilega 
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samningnum kom í ljós að helsta ástæðan var talin skortur á þjálfun og að upplifun á 

þjálfun var ekki í samræmi við gefin loforð (Robinson, S.L. og Rousseau, D.M., 1994, 

bls. 256). Ef ekki er tekið vel á móti nýjum starfsmönnum eða þeir upplifa sig ekki 

velkomna getur það stuðlað að rofi (Þóra Hrólfsdóttir og Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2007).  

Í íslenskri rannsókn sem ber heitið Sálfræðilegi samningurinn og væntingar 

umsækjenda í ráðningarferlinu er fjallað um sálfræðilega samninginn. Markmið 

rannsóknarinnar var að kanna væntingar starfsmanna til nýs starfs og hvort þær hafi 

verið uppfylltar þegar þeir hófu störf á nýjum vinnustöðum. Viðtöl voru tekin við átta 

ólíka starfsmenn sem voru ráðnir í gegnum ráðningarstofuna Capacent í Reykjavík hjá 

ólíkum fyrirtækjum. Einnig voru tekin viðtöl við þrjá starfsmenn hjá 

ráðningarstofunni. Í rannsókninni eru dregnar fram þær ályktanir að ef vel er staðið að 

móttöku og þjálfun nýrra starfsmanna, þá ýti það undir starfsánægju. Starfsandinn 

virðist skipta miklu máli fyrir nýja starfsmenn og að þeir falli inn í hópinn fljótlega 

eftir að þeir hefja störf. Góðar móttökur minnka einnig líkurnar á því að nýir 

starfsmenn segi upp störfum á fyrstu mánuðum eftir ráðningu. Niðurstöður 

rannsóknarinnar benda til þess að ekki sé mikið um formlega þjálfun meðal nýrra 

starfsmanna og að þeir þurfi að sýna ákveðið sjálfstæði stuttu eftir að þeir hefja störf 

(Þóra Hrólfsdóttir og Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2007).  

2.3 Þróun	
  á	
  móttöku	
  og	
  þjálfun	
  á	
  Íslandi	
  

Rannsóknarmiðstöð í mannauðsstjórnun við Viðskiptadeild Háskólans í Reykjavík 

stendur fyrir Cranet rannsókn á Íslandi sem hefur verið framkvæmd þriðja hvert ár. 

Fyrsta framkvæmd á Íslandi var árið 2003, þar á eftir 2006, 2009 og nú síðast árið 

2012. Rannsóknin snýr að stöðu og þróun mannauðsstjórnunar á Íslandi. Einnig er 

rannsóknin samanburðarhæf við 40 önnur lönd. Rannsóknin var lögð fyrir öll 

fyrirtæki og stofnanir sem voru með fleiri en 70 starfsmenn á launaskrá á Íslandi. 

Ýmsir þættir eru kannaðir í rannsókninni þar á meðal móttökuferli og þjálfun nýrra 

starfsmanna. Niðurstöður rannsókna á milli ára gefa ákveðna mynd af þróun 

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

Georgsdóttir, 2012, bls. 6). 

Ef niðurstöður um móttökuferli nýrra starfsmanna eru kannaðar á milli ára 

kemur fram að árið 2006 voru 20% fyrirtækja og stofnanna ekki með formlegt 

móttökuferli sem fólst t.d. í skriflegum gátlista eða verklagsreglum sem fylgt var á 
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fyrstu dögum. Árið 2009 var hlutfallið 18% og árið 2012 var það komið niður í 11%. 

Ef eingöngu er horft á opinbera þjónustu og stjórnsýslu þá kemur fram að árið 2006 

voru 31% ekki með formlegt móttökuferli, árið 2012 var hlutfallið komið niður í 20% 

(Finnur Oddsson, Ásta Bjarnadóttir og Arney Einarsdóttir, 2006, bls. 39-40 og Arney 

Einarsdóttir, Ásta Bjarnadóttir, Katrín Ólafsdóttir og Anna K. Georgsdóttir, 2012, bls. 

46-47).  

Á árunum 2006 til 2012 varð fjölgun meðal starfsmanna innan fyrirtækja sem 

fóru í gegnum formlegt móttökuferli. Þau fyrirtæki sem höfðu formlegt móttökuferli 

virðast yfirfæra það á fleiri starfsmenn innan fyrirtækisins á milli ára. Árið 2006 kom 

fram að hjá 40% fyrirtækja fóru 76-100% nýrra starfsmanna í gegnum formlegt 

móttökuferli. Árið 2009 var hlutfallið 46% og árið 2012 var það 58% fyrirtækja 

(Finnur Oddsson, Ásta Bjarnadóttir og Arney Einarsdóttir, 2006, bls. 39-40 og Arney 

Einarsdóttir, Ásta Bjarnadóttir, Katrín Ólafsdóttir og Anna K. Georgsdóttir, 2012, bls. 

46-47).  

Þjálfun nýrra starfsmanna byggir á því hvort nýir starfsmenn fari „í gegnum 

formlegt þjálfunarferli á fyrstu vikum í starfi, s.s. námskeið, lesefni eða fóstrakerfi“ 

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

2012, bls. 48). Árið 2006 voru 21% fyrirtækja ekki með formlegt þjálfunarferli, árið 

2009 hafði þeim fækkað í 17% og þremur árum síðar, árið 2012 voru 16% fyrirtækja 

sem ekki höfðu formlegt þjálfunarferli. Þegar kannað er hlutfall þeirra starfsmanna 

sem fara í gegnum formlegt þjálfunarferli í opinberri þjónustu og stjórnsýslu er 

hlutfall á milli ára svipað. Árið 2006 var hlutfall opinberrar þjónustu og stjórnsýslu 

sem ekki voru með formleg þjálfunarferli til staðar 32% og árið 2012 var hlutfallið 

30% (Finnur Oddsson, Ásta Bjarnadóttir og Arney Einarsdóttir, 2006, bls. 41-42 og 

Arney Einarsdóttir, Ásta Bjarnadóttir, Katrín Ólafsdóttir og Anna K. Georgsdóttir, 

2012, bls. 48-49).  

Árið 2006 fóru 76-100% nýir starfsmenn í gegnum þjálfunarferli hjá 27% 

fyrirtækja. Árið 2009 fór hlutfallið upp í 36% og árið 2012 í 44%. Þróunin á milli ára 

virðist svipa til móttökuferlisins, þar sem fyrirtæki nýta þjálfunarferla fyrir fleiri 

starfsmenn innan fyrirtækisins á milli ára ef þeir eru þegar til staðar (Finnur Oddsson, 

Ásta Bjarnadóttir og Arney Einarsdóttir, 2006, bls. 41-42 og Arney Einarsdóttir, Ásta 

Bjarnadóttir, Katrín Ólafsdóttir og Anna K. Georgsdóttir, 2012, bls. 48-49). 
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2.4 Móttaka	
  nýrra	
  starfsmanna	
  

Móttaka nýrra starfsmanna hefur tvíþættan tilgang, annars vegar að veita 

nauðsynlegar upplýsingar og hins vegar að stuðla að því að nýr starfsmaður nái 

tilfinningalegri tengingu við fyrirtækið, sem felst að hluta til í félagslegri aðlögun 

(Dessler 2013, bls. 244). Félagsleg aðlögun er ferli sem stendur yfir þar til nýr 

starfsmaður fer að skilja og samþykkja gildi, venjur og viðhorf annarra innan 

fyrirtækisins (Werther, W.B. og Davis, K., 1996, bls. 255). Það er mikilvægt að ýtt sé 

undir félagslega aðlögun meðal nýrra starfsmanna þar sem rannsóknir hafa sýnt fram 

á að félagsleg aðlögun stuðli að aukinni framlegð meðal fyrirtækja. Dessler (2013) 

talar um fjögur megin markmið sem mikilvægt er að ná í móttökuferlinu sem snýr að 

nýjum starfsmönnum og þau má sjá á mynd 2. 

 
Mynd 2 Fjögur megin markmið með móttöku skv. Dessler (2013). 

Rannsóknir hafa sýnt fram á mikilvægi góðrar móttöku þegar starfsmenn hefja 

störf, þar sem kvíði fylgir því gjarnan að hefja störf á nýjum vinnustað. Skilvirkni í 

móttöku nýrra starfsmanna stuðlar að meiri framleiðni innan fyrirtækisins og því fyrr 

sem þeir eru kynntir fyrir menningu fyrirtækisins, stefnu þess og gildum, þeim mun 

fyrr fara þeir að skila af sér til fyrirtækisins. Ef ekki er staðið vel að móttöku þá eykur 

það líkur á því að nýir starfsmenn hætti hjá fyrirtækinu innan árs og starfsmannavelta 

eykst (Allen, J., 2008). Rannsóknir benda jafnframt til þess að fyrstu 60-90 dagarnir í 
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starfi skipta miklu máli, þar sem þeir hafa langvarandi áhrif á starfsmenn (Ingi Bogi 

Bogason og Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2008). Það er því mikilvægt að fyrirtæki hafi 

móttökuferla til að vinna eftir, þar sem ávinningur af góðri móttöku getur verið 

gríðarlega mikill. 

Það er misjafnt hvernig staðið er að móttöku fyrirtækja. Það fer t.d. eftir stærð 

fyrirtækja og fjölda starfsmanna sem hefja störf á sama tíma (Allen, J., 2008). Sum 

íslensk fyrirtæki hafa fyrirfram skilgreinda móttökuferla t.d. í formi gátlista eða 

verklagsreglna sem hægt er að fylgja fyrstu dagana í starfi. Önnur fyrirtæki hafa enga 

formlega móttökuferla (Arney Einarsdóttir, Ásta Bjarnadóttir, Katrín Ólafsdóttir og 

Anna K. Georgsdóttir, 2012). Margar leiðir eru til sem hægt er að nýta í móttöku 

nýrra starfsmanna. Það getur reynst vel að hafa samband við nýjan starfsmann t.d. í 

gegnum tölvupóst og bjóða hann velkominn áður en hann hefur störf. Þá er hægt að 

veita upplýsingar um heimasíðu eða aðgang að innra neti þegar haft er samband, sem 

getur stuðlað að því að nýr starfsmaður kynnir sér starfið og fyrirtækið áður en hann 

mætir til starfa (Allen, J., 2008). Þegar nýr starfsmaður mætir fyrsta daginn er 

mikilvægt að núverandi starfsmenn viti af komu hans. Þá er mikilvægt að ákveðinn 

aðili t.d. stjórnandi taki á móti nýjum starfsmanni. Í kjölfarið getur nýr starfsmaður 

fengið starfsfóstra sem sér um að koma honum inn í starfið og félagslega aðlögun. 

Hægt er að stuðla að félagslegri aðlögun með því að skipuleggja t.d. matartíma þannig 

að ákveðnir aðilar sitji hjá nýjum starfsmanni. Það ýtir undir félagsleg tengsl við 

samstarfsaðila (Allen, J., 2008). 

2.5 Þjálfun	
  nýrra	
  starfsmanna	
  

Samkvæmt Dessler (2013) er þjálfun ferli sem snýr að því að kenna nýjum eða 

núverandi starfsmönnum þá færni sem þeir þurfa, til að sinna störfum sínum. Hlutverk 

þjálfunar eru því að mennta, fræða og þjálfa starfsmenn. Rannsóknir hafa sýnt fram á 

tengingu á milli þjálfunar og frammistöðu í starfi. Ef vel er staðið að þjálfun þá 

stuðlar það að betri árangri hjá fyrirtækjum. Einnig hefur verið sýnt fram á að þjálfun 

starfsmanna hefur meiri áhrif heldur en mat og endurgjöf á framlegð fyrirtækja 

(Dessler, 2013, bls. 247 og 333). 

Sett hafa verið fram fjögur stig sem tilheyra skipulagningu í þjálfun 

starfsmanna. Á mynd 3 má sjá ferlið í heild sinni. Ferlið hefst með þarfagreiningu þar 

sem farið er yfir þá þætti sem skipta máli. Í þessu þrepi þarf að huga að þeim kröfum 

sem eru gerðar til starfsmanna og hvaða hæfni þeir eiga að búa yfir. Þegar greining fer 
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fram þarf hún að taka mið af þeim markmiðum sem þjálfuninni ber að uppfylla. Þegar 

greining hefur átt sér stað liggur fyrir hvaða markmiðum á að ná og út frá því er hægt 

að velja þær þjálfunaraðferðir sem henta best. Í næsta þrepi, mótun þjálfunaraðferða 

þarf að ákveða kennsluefni og aðferðir sem nýttar verða. Einnig hvernig á að meta 

starfsmenn í hverjum kennsluhluta fyrir sig. Það er ekki fyrr en í þrepi þrjú sem 

þjálfunin sjálf á sér stað og hún hefst með fræðslu nýrra starfsmanna. Í fjórða þrepi fer 

fram mat á þjálfun en það er gert til að sjá hvað gekk vel og hvað mætti betur fara. 

Mat á þjálfun býður því upp á tækifæri til að gera enn betur með því að endurmóta 

ferlið í heild sinni og stuðla þannig að betri þjálfun meðal nýrra starfsmanna (Ingi 

Bogi Bogason og Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2008).  

 
Mynd 3 Þjálfunarferli (Ingi Bogi Bogason og Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2008). 

Fimm skrefa þjálfunarferlið ADDIE hefur eitt skref til viðbótar sem kemur á eftir 

þarfagreiningu en á undan mótun þjálfunaraðferða. Það er hönnun á þjálfunarferlinu 

(Dessler, 2013, bls. 247).  

Samkvæmt Tessin (1978) má skipta ávinningi af þjálfun í þrjá þætti. Fyrst er 

það ávinningur af þjálfun sem skilar sér til fyrirtækisins. Þjálfun stuðlar t.d. að því að 

starfsmenn öðlist betri aðlögunarhæfni, að þeir geri sér betur grein fyrir markmiðum 

fyrirtækisins og að þjálfun bæti sambandið á milli stjórnenda og annarra starfsmanna. 

Annar þáttur er ávinningur sem skilar sér til einstaklinga, sem skilar sér jafnframt til 

fyrirtækisins. Hér getur þjálfun t.d. stuðlað að því að nýr starfsmaður geti betur tekist 

á við álag og spennu sem fylgir starfi. Einnig eykur þjálfun líkurnar á meiri 
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starfsánægju sem smitar út frá sér til annarra. Þriðji þátturinn er ávinningur sem skilar 

sér í samskiptum á milli starfsmanna og hópa innan fyrirtækisins. Einnig felst 

ávinningur í bættri innleiðingu á stefnu innan fyrirtækisins. Undir þriðja þáttinn 

kemur ávinningur af þjálfun í ljós í betri samskiptum á milli bæði hópa og 

einstaklinga. Þjálfunin bætir andrúmsloft og samheldni á milli starfsmanna. Einnig 

bætir þjálfunin vinnustaðinn og gerir hann eftirsóknarverðan meðal starfsmanna 

(Werther, W.B. og Davis, K., 1996, bls. 285). 

2.5.1 Þjálfunaraðferðir	
  

Skilgreiningar á orðinu lærdómur eru margar, ein þeirra segir að lærdómur sé „ferli ... 

sem leiðir til breytinga á frammistöðu sem hægt er að tengja við fyrri reynslu frekar 

en þroska“ (Beardwell, I. og Holden, L., 2001, 279). Þegar þjálfa á nýja starfsmenn er 

gott að hafa lærdómshringinn (e. the learning cycle) til hliðsjónar til að átta sig á 

lærdómsferlinu sem nýir starfsmenn fara í gegnum (Hart, L.B., 1992). 

Lærdómshringinn má sjá á mynd 4. 

 
Mynd 4 Lærdómshringurinn. 

Fyrsta skrefið í lærdómshringnum er athöfn eða verkefni sem nýr starfsmaður 

fæst við, þar sem markmiðið er að viðkomandi læri það sem lagt er upp með. Það 

getur t.d. verið lestur á fræðsluefni eða að fylgjast með öðrum starfsmanni (Hart, L.B., 

1992, bls. 16-17). Það getur reynst árangursríkt að nýir starfsmenn í þjálfun geti haft 

áhrif á hvaða viðfangsefni er tekið fyrir í þjálfun. Ef þeir fá einhverju ráðið um 

viðfangsefnið þá mun þjálfunin líklega skila meiri árangri (Werther, W.B. og Davis, 
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K., 1996, bls. 286). Í skrefi tvö er nýr starfsmaður látinn bregðast við því sem hann 

tileinkaði sér í fyrra skrefi. Ýmist með því að segja frá því sem hann fræddist um eða 

hvernig honum leið, t.d. í umræðuhópum. Í skrefi tvö fer því fram greining á 

lærdómsathöfninni. Að lokum er haldið í skref þrjú þar sem nýr starfsmaður getur 

tileinkað sér það sem hann lærði og tengt það við raunveruleikann, t.d. notað ákveðna 

aðferð í starfi sem hann fræddist um í skrefi eitt. Það er því nauðsynlegt fyrir þá sem 

skipuleggja þjálfun að huga að lærdómshringnum áður en ákveðið er hvaða aðferð 

skal beitt (Hart, L.B., 1992, bls 16-17). 

Fjölbreytni í þjálfunaraðferðum er lykilatriði þegar þjálfa á nýja starfsmenn með 

markvissum hætti. Velja þarf aðferðir sem henta best hverju sinni og eru líklegar til að 

skila árangri. Áður en þjálfunaraðferð er ákveðin er mikilvægt að markmið þjálfunar 

liggi fyrir og aðferð sé valin út frá því. Hér verður gerð grein fyrir nokkrum 

þjálfunaraðferðum sem hægt er að nýta til að undirbúa nýja starfsmenn undir komandi 

störf (Hart, L.B, 1992, bls. 9-23). Einnig er til aðferð sem kallast starfsfóstraleiðsögn 

(e. mentoring) en um hana verður fjallað í sér kafla.  

1. Fyrstu dagana í starfi getur verið gott að nýr starfsmaður fylgist með 

samstarfsaðila og læri af honum í gegnum skuggaaðferð (e. shadowing 

program). Þessi aðferð á sérstaklega vel við þegar nýr starfsmaður þarf að 

læra ákveðið ferli þar sem samstarfsaðili getur útskýrt hvers vegna hann gerir 

ákveðna hluti og hvernig. Þessi aðferð undirbýr nýjan starfsmann til að starfa 

sjálfstætt, þar sem hann getur spurt spurninga sem snúa að ferlinu á meðan 

hann fylgist með samstarfsaðila (Allen, J., 2008).  

2. Kynningar (e. presentation) er önnur aðferð sem hægt er að nýta í þjálfun. Þær 

eru sérstaklega gagnlegar ef upplýsingum þarf að koma til skila. Í þessari 

aðferð er mjög mikilvægt að sá sem er með kynninguna undirbúi sig vel og 

gefi þátttakendum færi á að spyrja spurninga (Hart, L.B., 1992, bls. 39-43).  

3. Starfsþjálfun (e. job instruction training) byggir á því að nýr starfsmaður fær 

þjálfun í starfi. Þá fær hann leiðsögn frá samstarfsaðila, stjórnanda eða 

leiðbeinanda sem felst í því að fást við þau verkefni sem fylgja starfinu. Í 

upphafi er stuðlað að því að nýr starfsmaður öðlist heildarmynd á starfinu og 

viti hvað í því felst. Þá fylgist hann með öðrum sinna verkefnum og fær svo 

tækifæri til að prufa sjálfur. Mikilvægt er að hann fái endurgjöf til þess að 

hann sé að gera rétt og geti betrumbætt ákveðna þætti ef þess þarf. Að lokum 

sinnir svo nýr starfsmaður verkefnum þar sem fylgst er með honum úr 
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fjarlægð þar til hann hefur lokið starfsþjálfun (Werther, W.B. og Davis, K., 

1996, bls. 291). 

4. Lausn á vandamáli (e. clinics) er aðferð þar sem þátttakendur taka virkan þátt. 

Aðferðin byggir á því að leysa ákveðin vandamál sem liggja fyrir og 

endurspegla raunveruleikann. Vandamálin geta ýmist verið ákveðin af þeim 

sem stjórnar þjálfuninni eða þátttakendum (Hart, L.B., 1992, bls. 73-74).  

5. Í lok þjálfunar er gagnlegt að hafa skipulagða samantekt sem dregur saman 

fyrri lærdóm í þjálfunarferlinu. Hér er markmiðunum sem sett voru í upphafi 

þjálfunar skilað í framkvæmd. Samantekt í lokin þarf að vera vel skipulögð af 

þeim sem sér um þjálfunina og draga fram öll helstu atriði sem farið var yfir 

(Hart, L.B., 1992, bls. 75-76). 

 

Þegar verið er að velja aðferðir sem á að nota við að þjálfa nýja starfsmenn skal 

útkoman höfð að leiðarljósi, hvað er það sem nýr starfsmaður á að læra og hvernig er 

best að stuðla að því (Beardwell, I. og Holden, L., 2001, bls. 311). Til þess að 

markmiðin náist er heppilegt að nýta fjölbreytni í aðferðum við þjálfun nýrra 

starfsmanna (Hart, L.B., 1992, bls. 9).  

2.5.2 Starfsfóstri	
  

Þegar nýir starfsmenn mæta til starfa getur verið gagnlegt að þeir fái starfsfóstra (e. 

mentor). Starfsfóstri er reynslumeiri starfsmaður eða stjórnandi innan fyrirtækis. Hann 

hefur það hlutverk að leiðbeina, hvetja og styðja við nýja eða reynsluminni 

starfsmenn í ákveðinn tíma (Beardwell, I. og Holden, L., 2001, bls. 311). Samkvæmt 

Dessler (2013) snýst hlutverk starfsfóstra um að veita ráð, styðja og leiðbeina nýjum 

starfsmönnum. Það getur reynst árangursríkt að nýr starfsmaður hafi tvo starfsfóstra 

þegar hann hefur störf. Annar sér um faglegan stuðning sem undirbýr nýjan 

starfsmann undir störf og hinn sér um tilfinningalegan stuðning með það að leiðarljósi 

að stuðla að félagslegri aðlögun nýrra starfsmanna. Það má því segja að starfsfóstrar 

séu eins og ráðgjafi og verndari (Beardwell, I. og Holden, L., 2001, 332).  

Starfsfóstraleiðsögn (e. mentoring) getur verið formleg og óformleg. Helsti 

munurinn liggur í tilgangi leiðsagnarinnar með starfsfóstra. Óformlega ferlið snýr að 

því að stjórnendur gefa nýjum starfsmönnum ráð um starfið byggt á reynslu eða veita 

aðstoð við að skilja og falla inn í fyrirtækjamenninguna. Formlega ferlið byggir meira 

á skilningi beggja aðila þ.e.a.s. starfsfóstra og nýs starfsmanns þar sem þeir hagnast 

báðir á leiðsögninni. Þegar starfsfóstri og nýr starfsmaður eru valdir saman þá þarf 
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starfsfóstri að leiðbeina nýjum starfsmanni sem stuðlar að því að báðir aðilarnir geri 

sér grein fyrir og skilji hvert ábyrgðarsvið þeirra er (Dessler, 2013, bls. 334). 

Starfsfóstrar fá það hlutverk að leiðbeina nýjum starfsmönnum og þurfa því að 

undirbúa sig vel ef leiðsögnin á að skila sér til nýs starfsmanns. Þar sem það er mikil 

áskorun að koma þekkingu á starfinu og skipulagi fyrirtækisins til nýs starfsmanns þá 

hagnast starfsfóstri einnig á ferlinu. Hann öðlast betri skilning á eigin starfi og 

fyrirtækinu í heild sinni með því að yfirfæra sína þekkingu yfir á aðra starfsmenn 

(Beardwell, I. og Holden, L., 2001, 312).  

Til þess að starfsfóstraleiðsögn verði markviss þarf að huga að fjórum þáttum. 

Fyrst er það staða og eiginleikar starfsfóstra. Val á starfsfóstra skiptir því miklu máli 

þar sem nýir starfsmenn verða að bera virðingu fyrir færni og eiginleikum sem 

starfsfóstri verður að hafa, ef leiðsögn á að skila árangri. Það ætti því að vera einhver 

sem hefur æðri stöðu innan fyrirtækisins, hærri aldur eða meiri reynslu en nýr 

starfsmaður. Einnig ættu æðstu stjórnendur að vera meðvitaðir og taka þátt í ferlinu. 

Ekki er nóg að starfsfóstri hafi ákveðna eiginleika og hæfni ef nýr starfsmaður er ekki 

viljugur til að læra, sem er annar þáttur. Það er því mikilvægt ef starfsfóstraleiðsögn á 

að vera markviss og skila árangri að nýir starfsmenn hafi löngun til að læra. Þriðji 

þátturinn sem stuðlar að markvissri starfsfóstraleiðsögn er sambandið á milli 

starfsfóstra og nýs starfsmanns. Það þarf að ríkja traust á milli þeirra til þess að 

árangur náist (Beardwell, I. og Holden, L., 2001, 312). Oft myndast samband á milli 

nýrra starfsmanna og þeirra sem eru reynslumeiri þrátt fyrir að ekki sé formleg 

starfsfóstraleiðsögn til staðar. Starfsfóstri og nýr starfsmaður átta sig ekki alltaf á því 

að það sé samband á milli þeirra. Það er eitthvað í fari reynslumeiri starfsmanns sem 

stuðlar að því að nýr starfsmaður leiti ráða hjá honum (Werther, W.B. og Davis, K., 

1996, bls. 327). Traust er því stór þáttur í því hvort að starfsfóstraleiðsögn skili 

árangri. Að lokum er fjórði þátturinn, starfsemin þar sem nýr starfsmaður verður að 

átta sig á eigin styrkleikum og veikleikum. Hann verður að fá að gera mistök til að 

læra af þeim og taka áhættu innan ákveðinna marka. Það er hlutverk starfsfóstra að 

gefa endurgjöf sem byggir á hreinskilni og er uppbyggileg. Það virkar hvetjandi á 

nýjan starfsmann sem um leið tileinkar sér frekar þá færni sem til þarf í starfi. Einnig 

er mikilvægt að starfsfóstri sé góð fyrirmynd þar sem nýir starfsmenn læra oft og 

tileinka sér vinnubrögð sem þeir sjá hjá öðrum starfsmönnum innan fyrirtækisins. 
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3 Rannsóknaraðferð	
  

Í þessum kafla verður farið yfir aðferðafræði og umfang rannsóknarinnar. Fjallað 

verður um markmið rannsóknarinnar, fyrirtækið og rannsóknaraðferðirnar sem nýttar 

voru. Einnig verður fjallað um val á þátttakendum, aðgengi, öflun gagna og úrvinnslu 

þeirra. Að lokum verður komið inn á annmarka rannsóknarinnar. 

3.1 Markmið	
  rannsóknar	
  

Markmið rannsóknarinnar er tvíþætt, annars vegar að kanna hvernig staðið er að 

móttöku og þjálfun nýrra starfsmanna sem hafa stuttan starfsaldur hjá HVE. Hins 

vegar að kanna hvernig hafi verið staðið að móttöku og þjálfun þeirra sem hafa háan 

starfsaldur hjá HVE. Þá verður kannað hvort að jákvæð þróun á móttöku og þjálfun 

hafi átt sér stað á milli ára innan stofnunarinnar. Einungis er horft til 

sjúkraflutningamanna í hlutastarfi í rannsókninni. 

 

Rannsóknarspurningarnar eru því: 

 

1. Hvernig er staðið að móttöku og þjálfun sjúkraflutningamanna í hlutastarfi 

hjá Heilbrigðisstofnun Vesturlands? 

2. Hefur orðið jákvæð þróun á móttöku og þjálfun sjúkraflutningamanna í 

hlutastarfi hjá Heilbrigðisstofnun Vesturlands frá fyrri árum? 

 

3.2 Heilbrigðisstofnun	
  Vesturlands	
  

Heilbrigðisstofnun Vesturlands, HVE, var stofnuð í upphafi árs 2010 við sameiningu 

átta heilsugæslustöðva og sjúkrahúsa á Vesturlandi, Norðurlandi og Vestfjörðum. 

HVE sinnir sjúkrahúss- og heilsugæsluþjónustu á átta starfsstöðvum. Þær eru 

starfræktar á Akranesi, í Borgarnesi, Búðardal, Grundarfirði, Hólmavík, á 

Hvammstanga, í Ólafsvík og Stykkishólmi (Heilbrigðisstofnun Vesturlands, e.d.). Hjá 

HVE störfuðu 338 starfsmenn í árslok 2013 og því til viðbótar 38 

sjúkraflutningamenn í hlutastarfi og nokkrir læknar í verktakavinnu á 

heilsugæslustöðvum. Heildarfjöldi starfsmanna í árslok 2013 var því yfir 376 

starfsmenn (Heilbrigðisstofnun Vesturlands, 2013, bls. 10). Ekki er starfandi 

mannauðsstjóri innan HVE (Gísli Björnsson munnleg heimild, 18. maí 2015). 
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HVE hlaut viðurkenninguna Fyrirmyndarstofnun árin 2013 og 2014. 

Viðurkenningin byggir á könnun sem er framkvæmd meðal starfsmanna þar sem átta 

þættir eru mældir. Þeir þættir sem komu sérstaklega vel út hjá HVE voru launakjör, 

vinnuskilyrði, sjálfstæði í starfi og ánægja og stolt. Aðrir þættir sem komu einnig vel 

út voru trúverðuleiki stjórnanda, starfsandi, sveigjanleiki í vinnu og ímynd 

stofnunarinnar. Rannsóknin sem var framkvæmd árið 2014 ber heitið Stofnun ársins; 

Borg og bær sem er samstarfsverkefni Stéttarfélags Reykjavíkur, SFR, VR og 

Fjármála- og efnahagsráðuneytisins fyrir hönd ríkisins. Capacent Gallup sá um 

framkvæmd rannsóknarinnar (Starfsmannafélag Reykjavíkurborgar, 2014).  

Sjúkraflutningar eru hluti af þjónustu sem allar starfsstöðvar HVE bjóða upp á. 

Yfirmaður sjúkraflutninga, Gísli Björnsson sér um starfsmannamál meðal 

sjúkraflutninga, ásamt sínum yfirmanni sem er framkvæmdastjóri lækninga og 

reksturs. Einnig er starfandi umsjónarlæknir yfir sjúkraflutningum sem hefur það 

hlutverk að fylgjast með faglegum þáttum starfseminnar. Innan HVE eru 15 

sjúkrabifreiðar og eru starfandi um 40 sjúkraflutningamenn, ýmist í fullu starfi eða 

hlutastarfi (Heilbrigðisstofnun Vesturlands, 2011).  

Á mynd 5 má sjá útköll á árunum 2010 til 2013.  

 
Mynd 5 Sjúkraflutningar á HVE 2010-2013.  
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Heildarflutningar með sjúkrabifreiðum árið 2013 voru 1.920. Einnig má sjá hvernig 

fjöldi sjúkraflutninga skiptist á milli starfsstöðva. Á nokkrum starfsstöðvum eru 

einungis starfandi sjúkraflutningamenn í hlutastarfi sem eru aðeins á bakvöktum. Á 

öðrum starfsstöðvum eru sjúkraflutningamenn starfsmenn í fullu starfi sem mæta til 

starfa frá degi til dags, auk starfsmanna í hlutastarfi (Gísli Björnsson munnleg 

heimild, 18. maí 2015). 

3.3 Rannsóknarsnið	
  

Margar aðferðir koma til greina þegar á að framkvæma rannsókn. Í þessari rannsókn 

er notast við rannsóknaraðferðir sem höfundur telur henta best til þess að leita eftir 

svörum við þeim rannsóknarspurningum sem lagt var upp með. Þessar aðferðir eru 

óstaðlað einstaklingsviðtal og stöðluð einstaklingsviðtöl sem flokkast undir eigindlega 

rannsóknaraðferð og spurningakönnun sem fellur undir megindlega aðferð. Viðtölin 

voru nýtt til að fá dýpri skilning á reynslu og upplifun þátttakenda. Spurningakönnun 

var nýtt til þess að ná til allra starfsstöðva HVE. Það er því stuðst við blandaða 

rannsóknaraðferð í formi eigindlegrar og megindlegrar rannsóknaraðferða. 

Óstaðlað einstaklingsviðtal byggir á því að hafa ekki fyrirfram ákveðnar 

spurningar tilbúnar fyrir viðmælanda. Viðtalið er opið og rannsakandi á að stýra 

viðtalinu eins lítið og unnt er. Hann sér þó til þess að umræður fari ekki út fyrir efnið, 

en að öllu jöfnu fær viðmælandi lausan taum til þess að tjá sig. Þar sem samskipti í 

slíku viðtali eru mjög persónuleg er mikilvægt að það ríki gagnkvæm virðing og traust 

á milli rannsakanda og viðmælanda. Markmið með slíkum viðtölum er að kafa djúpt 

ofan í reynsluheim viðmælanda og fá sem flest sjónarhorn á efnið sem verið er að 

rannsaka. Það getur hins vegar reynst erfitt fyrir viðmælanda að kafa djúpt ofan í eigin 

reynsluheim. Helsti gallinn í slíkum viðtölum er að rannsakandi og viðmælandi 

misskilji hvorn annan. Viðmælandi gæti einnig varpað fram svörum sem hann telur 

vera rétt, í stað þess að svara eftir eigin sannfæringu (Sigríður Halldórsdóttir og 

Kristján Kristjánsson, 2003, bls. 73-75).  

Þegar um stöðluð einstaklingsviðtöl er að ræða þá er tekið viðtal við einn 

viðmælanda í einu og farið eftir fyrirfram skilgreindu kerfi. Það er gert til þess að 

viðtölin séu sambærileg á milli viðmælenda t.d. að hafa sömu spurningar og nálgun í 

viðtölunum. Rannsakandi verður að vera vingjarnlegur, fordómalaus og gæta þess að 

sýna hlutleysi í viðtalinu. Ef viðmælendum er gefið ákveðið frelsi til að svara 

spurningum þá stuðlar það að réttmætari svörum. Það getur einnig ýtt undir að ný 
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sjónarhorn komi fram um viðfangsefnið sem rannsakanda hafði ekki dottið í hug. Í 

stöðluðum einstaklingsviðtölum er hægt að notast við opnar eða lokaðar spurningar. 

Helsti kostur þess að notast við slík viðtöl með opnum spurningum er að rannsakandi 

öðlast meiri dýpt á viðfangsefninu og svörum viðmælanda. Einnig geta opnar 

spurningar ýtt undir og styrkt tölulegar niðurstöður sem liggja fyrir. Helsti gallinn er 

hins vegar sá að mikill tími fer í viðtölin og greiningu á gögnum (Sigríður 

Halldórsdóttir og Kristján Kristjánsson, 2003, bls. 68-69). 

Markmið spurningakannana er yfirleitt að safna tölulegum upplýsingum um 

viðhorf, skoðanir, hegðun og viðbrögð þátttakenda á atburðum (Whisker, G., 2009). 

Með slíkri aðferð er hægt að nálgast fjölbreyttar upplýsingar á skömmum tíma 

(Sigríður Halldórsdóttir og Kristján Kristjánsson, 2003, bls. 331). Við úrvinnsla gagna 

úr spurningakönnun er auðvelt að draga fram niðurstöður ef spurningar eru lokaðar 

með fyrirfram skilgreindum svörum. Hægt er að setja niðurstöður úr spurningakönnun 

fram á tölulegan og myndrænan hátt sem auðveldar lestur á niðurstöðum. Hins vegar 

er helsti galli spurningakönnunar sá að svarhlutfall getur verið lítið og að þátttakendur 

skilji ekki spurningarnar. Það getur leitt til þess að viðkomandi vill ekki taka þátt í 

könnuninni sem dregur úr svarhlutfalli. Niðurstöður eru áreiðanlegri eftir því sem 

þátttakendur eru fleiri (Whisker, G., 2009).  

3.4 Framkvæmd	
  og	
  úrvinnsla	
  

Óstaðlað viðtal var tekið við yfirmann sjúkraflutninga hjá HVE þann 18. maí 2015 á 

skrifstofu viðmælanda sem er staðsett innan HVE á Akranesi. Þar sem viðtalið var 

óstaðlað var ekki farið með fyrirfram ákveðinn spurningalista í viðtalið. Umræðuefnið 

var hvernig móttöku og þjálfun sjúkraflutningamanna í hlutastarfi er háttað þegar þeir 

hefja störf hjá HVE. Höfundur sá til þess að ekki var farið út fyrir umræðuefnið og 

stýrði því viðtalinu en gaf viðmælanda frelsi til þess að koma með ný sjónarhorn á 

viðfangsefnið. Eftir að viðtalið átti sér stað skráði höfundur hjá sér helstu punkta sem 

komu fram í viðtalinu. Síðar var unnið úr punktunum og helstu niðurstöður dregnar 

fram í niðurstöðukafla. 

Stöðluð einstaklingsviðtöl voru tekin við tvo sjúkraflutningamenn í hlutastarfi 

sem höfundur hafði sjálfur samband við. Fyrra viðtal var tekið 1. júní 2015 og seinna 

þann 4. júní 2015. Í báðum viðtölum var stuðst við staðlaðan spurningalista en þó var 

viðmælendum gefið frelsi til að koma með nýja sýn á viðfangsefnið. Viðtölin voru 

hljóðrituð og þau síðan rituð orðrétt. Þetta auðveldaði úrvinnslu gagna og greiningu á 
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niðurstöðum. Þá voru viðtölin greind og helstu niðurstöður dregnar úr þeim. 

Viðmælendum var heitið trúnaði og því verða nöfn þeirra, menntun og starfsstöð ekki 

gefnar í niðurstöðum. Viðmælendur verða sundurgreindir sem viðmælandi 1. og 

viðmælandi 2. í niðurstöðukafla. 

Spurningakönnunin var samin af höfundi og innihélt 22 spurningar. 

Spurningarnar sneru að móttöku, þjálfun, líðan í starfi og lengd aðlögunar. Aðeins var 

ein bakgrunnsspurning sem sneri að starfsaldri. Alls voru 12 spurningar sem sneru að 

því að þátttakandi var beðinn um að merkja við hversu sammála eða ósammála hann 

var ákveðnum fullyrðingum. Ein fullyrðing til viðbótar sneri að líðan í starfi þar sem 

svarmöguleikarnir voru frá mjög vel til mjög illa. Svarmöguleikarnir voru á fimm 

stiga Likert-kvarða þar sem fyrsti svarmöguleiki var mjög sammála (mjög vel í einni 

fullyrðingu) og síðasti möguleikinn mjög ósammála (mjög illa í einni fullyrðingu). 

Spurningar 1-10 sneru að móttöku nýrra starfsmanna. Spurningar 11-17 sneru að 

þjálfun nýrra starfsmanna. Spurningar 18, 19 og 20 sneru að því hvort hæfilegur tími 

hafi farið í þjálfun, líðan í starfi fyrsta árið og hvort aðlögun hafi tekið stuttan tíma 

innan HVE. Spurning 22 var opin þar sem þátttakendum var boðið að koma öðrum 

upplýsingum á framfæri.  

Spurningakönnunin var lögð fyrir rafrænt í gegnum Google Docs vegna þess að 

sjúkraflutningamenn innan HVE starfa ekki allir á sama stað og mæta á misjöfnun 

tíma í vinnuna. Höfundur taldi því heppilegra að leggja fyrir netkönnun til að stuðla 

að hærra svarhlutfalli. Þann 23. maí 2015 sendi yfirmaður sjúkraflutninga 

spurningakönnunina á alla sjúkraflutningamenn innan HVE en skýrt kom fram að 

aðeins þeir sem væru í hlutastarfi ættu að svara. Spurningakönnun var lokað tveimur 

vikum síðar, 6. júní 2015. Greining gagna fór fram í gegnum forritið Excel þar sem 

niðurstöður voru settar fram á myndrænan hátt. Einnig voru ákveðnar spurningar 

krosskeyrðar. 

3.5 Þátttakendur	
  rannsóknar	
  	
  

Þátttakendur rannsóknar voru sjúkraflutningamenn í hlutastarfi sem starfa hjá HVE. 

Þeir voru í heildina 31. Aðgengi að þátttakendum var í gegnum yfirmann 

sjúkraflutninga sem nýtti tölvupóst til að senda upplýsingar á þátttakendur. Þar sem 

sjúkraflutningamenn í hlutastarfi mæta ekki til starfa á ákveðnum tímum var ekki 

gerlegt að leggja fyrir útprentaða spurningakönnun án mikillar fyrirhafnar. Því til 

viðbótar var yfirmaður sjúkraflutninga, þátttakandi í viðtali en hann sér m.a. um 
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starfsmannamál meðal sjúkraflutningamanna. Aðgengi að honum var gott þar sem 

höfundur fékk viðtal við hann og var í tölvupóstsamskiptum við hann ef upplýsingar 

vantaði.  

3.6 	
  Annmarkar	
  rannsóknar	
  

Hér verður gerð grein fyrir helstu annmörkum rannsóknarinnar sem eru nokkrir. Fyrst 

ber að nefna annmarka sem tengjast spurningakönnun. Þátttakendur í 

spurningakönnun eru aðeins 15. Þar sem þátttakendur voru fáir er ekki hægt að gera 

ráð fyrir að niðurstöður endurspegli viðhorf annarra sjúkraflutningamanna innan 

HVE. Í rannsókninni var spurningakönnun send á þýðið sem inniheldur aðeins 

rúmlega 30 þátttakendur í stað úrtaks, það er því ekki möguleiki á að taka úrtak og 

yfirfæra á þýðið með lýsandi tölfræði vegna þess hversu fáir sjúkraflutningamenn eru 

í hlutastarfi hjá HVE. Annar annmarki spurningakönnunar var að spurningakönnunin 

tók mið af því að allir starfsmenn hefðu hlotið móttöku og þjálfun hjá HVE. Hins 

vegar voru ákveðnir þátttakendur búnir að starfa lengur en fimm ár hjá HVE og fengu 

því móttöku og þjálfun hjá sjálfstæðum heilsugæslustöðvum sem síðar voru 

sameinaðar og úr varð HVE. Þetta getur því hafa valdið misskilningi meðal 

þátttakenda. Einnig getur orðalag hafa valdið ruglingi eða ákveðnar spurningar ekki 

átt við einstaka þátttakendur. Þriðji annmarkinn við spurningakönnun er að ekki var 

send áminning þar sem þátttakendur voru minntir á að taka þátt í spurningakönnun.  

Annmarkar sem tengjast viðtölum eru þeir að það voru aðeins tveir 

sjúkraflutningamenn í hlutastarfi teknir í viðtöl. Það er því ekki hægt að yfirfæra 

niðurstöður úr viðtölum á aðra starfsmenn. Einnig getur móttaka og þjálfun verið 

misjöfn eftir starfsstöðvum og því er ekki hægt að yfirfæra niðurstöður á allar 

starfsstöðvar. Viðtölin taka aðeins mið af reynslu tveggja starfsmanna og af þeim 

starfsstöðvum sem þeir starfa á. Það er því ekki hægt að gera ráð fyrir því að 

niðurstöður endurspegli reynslu annarra starfsmanna eða allar starfsstöðvar. Hins 

vegar gefa niðurstöður ákveðna mynd af því hvernig móttöku og þjálfun er háttað 

innan HVE. 
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4 Niðurstöður	
  

Í þessum kafla verður farið yfir helstu niðurstöður rannsóknarinnar. Í upphafi er farið 

yfir niðurstöður úr viðtali við yfirmann sjúkraflutninga sem sér um starfsmannamál 

sjúkraflutningamanna í hlutastarfi innan HVE ásamt sínum næsta yfirmanni. Þá 

verður greint frá niðurstöðum úr spurningakönnun meðal sjúkraflutningamanna í 

hlutastarfi. Ekki var spurt um starfsstöð í spurningakönnun til að gæta trúnaðar, þar 

sem auðvelt er að rekja svör ef bæði er spurt um starfsaldur og starfsstöð. Að lokum 

verður farið yfir niðurstöður úr viðtölum við sjúkraflutningamenn í hlutastarfi hjá 

HVE. 

4.1 Viðtal	
  við	
  yfirmann	
  sjúkraflutninga	
  

Viðtal við yfirmann sjúkraflutninga, Gísla Björnsson fór fram 18. maí 2015 á 

skrifstofu hans innan HVE á Akranesi. Viðtalið var óstaðlað en viðfangsefnið var 

móttaka og þjálfun sjúkraflutningamanna innan HVE. Gísli sagði að til væru 

verkferlar innan HVE sem sneru að móttöku og þjálfun nýrra starfsmanna en þeir ættu 

frekar við um starfsmenn sem mæta frá degi til dags á fyrirfram ákveðnum tíma. 

Ferlarnir eru því ekki sniðnir að sjúkraflutningamönnum í hlutastarfi sem sinna aðeins 

bakvöktum. Þrátt fyrir að sjúkraflutningar séu hluti af HVE þá starfar deildin mjög 

sjálfstætt sérstaklega hvað varðar sjúkraflutninga í hlutastarfi. Slíkir starfsmenn mæta 

aðeins til að sinna útköllum og eru svo farnir heim. Þeir eru því lítið sem ekkert inn á 

stofnuninni á vinnutíma. 

Hvað varðar móttöku nýrra sjúkraflutningamanna þá er fyrsta skrefið í ferlinu 

að fara yfir ráðningarsamning. Þegar það er gert er jafnframt farið yfir reglur um 

trúnað, en trúnaðarsamningur er hluti af ráðningarsamningnum sem 

sjúkraflutningamenn undirrita. Þá er farið yfir starfsumhverfi sjúkraflutningamanna 

sem er aðallega sjúkrabifreiðarnar. Þar er farið yfir helstu tæki og tól. Einnig eru í 

sjúkrabifreiðum vinnuferlar frá Landlæknisembættinu sem sjúkraflutningamenn starfa 

eftir og fá kynningu á í móttöku ásamt öðrum skjölum. Í móttökunni er nýr 

starfsmaður einnig kynntur fyrir samstarfsaðilum sem eru á staðnum og þeim aðila 

sem viðkomandi getur leitað til sem er þá yfirleitt sjúkraflutningamaður í fullu starfi. 

Yfirleitt eru það heimamenn sem sækjast eftir störfum við sjúkraflutninga í hlutastarfi 

sem þekkja stofnunina og svæðið. Það hefur því ekki verið lögð mikil áhersla á að 

kynna nýja starfsmenn fyrir annarri starfsemi innan HVE sem hefur lítið með 
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sjúkraflutninga að gera. Tíminn er frekar nýttur í að fara betur yfir starfsumhverfið 

sem snýr sérstaklega að sjúkraflutningum. 

Þegar kemur að þjálfun sjúkraflutningamanna í hlutastarfi þá er alltaf reynt að 

hafa nýráðna sjúkraflutningamenn með þeim sem eru í fullu starfi og hafa meiri 

starfsreynslu. Nýir starfsmenn hafa því eins konar starfsfóstra sem þeir geta leitað til 

en starfsfóstrarnir geta verið fleiri en einn, þar sem ekki er alltaf sami aðilinn á 

bakvöktum. Helsta þjálfun sjúkraflutningamanna fer fram í gegnum 

Sjúkraflutningaskólann á Akureyri sem sér um menntun sjúkraflutningamanna. Ef 

nýráðnir sjúkraflutningamenn hafa ekki lokið grunnnámi sjúkraflutninga þá eru þeir 

gjarnan sendir í skólann og þeir sem hafa lokið því námi geta sótt framhaldsmenntun. 

Mikil áhersla er lögð á menntun sjúkraflutningamanna og því hafa námskeið verið 

greidd fyrir sjúkraflutningamenn sem starfa hjá HVE. Gísli telur að þjálfunarferlið 

geti tekið allt að tvö ár hjá sjúkraflutningamönnum í hlutastarfi. Þjálfunartíminn fer þó 

eftir útkallsfjölda sem er mismunandi eftir starfsstöðvum og hversu oft 

sjúkraflutningamenn eru á bakvöktum. 

4.2 Spurningakönnun	
  

Í þessum kafla verður gerð grein fyrir niðurstöðum úr spurningakönnun. Í upphafi 

verða niðurstöður úr einstaka spurningum settar fram. Þá verða spurningar 

krosskeyrðar þar sem fyrst eru krosskeyrslur á þjálfun og móttöku og líðan í starfi 

fyrsta árið. Að lokum er starfsaldur krosskeyrður við spurningar til að svara 

rannsóknarspurningu sem snýr að þróun á móttöku og þjálfun á milli ára. 

4.2.1 Almennar	
  spurningar	
  

Svarhlutfall úr spurningakönnun var 48% þar sem þátttakendur voru 15. Alls höfðu 

sjö sjúkraflutningamenn hærri starfsaldur en tíu ár hjá HVE. Þeir sem höfðu starfað 

styttra en tíu ár eru sjö, þar af þrír styttra en tvö ár, tveir í þrjú til sex ár og tveir í sjö 

til tíu ár. Einn þátttakandi kaus að svara ekki spurningunni. 
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Mynd 6 Hversu lengi hefur þú starfað hjá HVE? (Sp. 21). 

Hvað varðar móttöku og þjálfun þá var það í 67% tilfella sem samstarfsmaður 

sá um móttöku og þjálfun. Stjórnandi sá um það í 13% tilfella og í 13% tilfella komu 

bæði samstarfsmaður og stjórnandi að móttöku og þjálfun. Þá eru 7% sem svöruðu 

ekki. 

 
Mynd 7 Hver sá um móttöku og þjálfun? (Sp. 13). 

Tvær fullyrðingar sneru að því að kanna líðan í starfi fyrsta árið og hversu 

stuttan tíma tók að aðlagast nýjum vinnustað. Þeir sem eru mjög sammála 

fullyrðingunni um að hafa liðið vel í starfi fyrsta árið eru 40%. Þá eru 40% frekar 

sammála og 20% hvorki sammála né ósammála. Hvað varðar aðlögunartíma á nýjum 

vinnustað þá eru 27% mjög sammála því að það hafi tekið stuttan tíma að aðlagast 

nýjum vinnustað. Þeir sem eru frekar sammála eru 60% og 7% eru hvorki sammála né 

ósammála. Þá eru 7% sem svöruðu ekki. 
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Mynd 8 Líðan í starfi (sp. 19 og 20). 

4.2.2 Móttaka	
  nýrra	
  starfsmanna	
  

Hvað varðar móttöku nýrra starfsmanna voru þátttakendur beðnir um að svara hversu 

sammála eða ósammála þeir voru ákveðnum fullyrðingum. Á mynd 9 má sjá 

niðurstöður þriggja fullyrðinga sem voru lagðar fyrir þátttakendur. Alls eru 53% 

þátttakenda mjög sammála þeirri fullyrðingu að þeir hefðu fengið viðeigandi 

móttökur og 27% eru frekar sammála. Þeir sem eru mjög sammála eða frekar 

sammála eru því 80%. Alls eru 13% hvorki sammála né ósammála. Einn þátttakandi 

eða 7% er mjög ósammála fullyrðingunni um að hafa fengið viðeigandi móttöku. 

Hvað varðar næstu fullyrðingu þá eru 27% mjög sammála þeirri fullyrðingu að hafa 

fengið viðeigandi kynningu á starfseminni sem snýr að sjúkraflutningum, þeir sem eru 

frekar sammála eru 60% og því eru 87% mjög eða frekar sammála. Alls eru 7% 

hvorki sammála né ósammála og 7% mjög ósammála.  
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Mynd 9 Móttaka nýrra starfsmanna (sp. 1, 2 og 6). 

Tæplega helmingur þátttakenda eða 47% eru mjög sammála fullyrðingunni um að það 

hafi verið farið yfir vinnuumhverfi t.d. sjúkrabifreiðar, lyf, tæki og tól. Þeir sem eru 

frekar sammála fullyrðingunni eru 33%, 13% eru hvorki sammála né ósammála og 

7% eru mjög ósammála. 

Á mynd 10 má sjá áframhald af fullyrðingum sem snúa að móttöku nýrra 

starfsmanna. Alls eru 73% mjög sammála eða frekar sammála því að reglur t.d. um 

trúnað eða hlífðarbúnað hefðu verið kynntar fyrir þátttakendum þegar þeir hófu störf. 

Þar af eru 33% mjög sammála og 40% frekar sammála. Þeir sem eru hvorki sammála 

né ósammála eru 27%. Alls eru 47% frekar ósammála eða mjög ósammála 

fullyrðingunni um að hafa fengið afhent fræðsluefni t.d. vinnuferla eða 

starfsmannahandbók. Þá eru 13% mjög sammála, 13% frekar sammála og 27% hvorki 

sammála né ósammála fullyrðingunni. 
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Mynd 10 Móttaka nýrra starfsmanna (sp. 3, 4 og 5). 

Á mynd 10 má jafnframt sjá að alls eru 7% mjög sammála fullyrðingu sem sneri að 

því hvort þátttakendur voru hvattir til að kynna sér upplýsingar t.d. heimasíðu HVE. 

Þá eru 33% frekar sammála og 27% hvorki sammála né ósammála. Þá eru 33% frekar 

ósammála eða mjög ósammála fullyrðingunni. 

Spurning níu sneri að því hvort að það væri eitthvað í móttöku nýrra 

starfsmanna sem mætti betrumbæta. Aðeins þrír þátttakendur töldu að það mætti 

betrumbæta móttöku nýrra starfsmanna hjá HVE. Þá voru sjö sem töldu ekki ástæðu 

til þess og þrír voru hlutlausir og tóku ekki afstöðu til spurningarinnar. 

Að lokum voru tvær fullyrðingar sem sneru að móttöku nýrra starfsmanna og 

félagslegri aðlögun á nýjum vinnustað eins og sjá má á mynd 11. Tæplega helmingur 

eða 47% er mjög sammála þeirri fullyrðingu að þeir hafi verið kynntir fyrir 

samstarfsaðilum. Þá eru 33% frekar sammála, 13% hvorki sammála né ósammála og 

7% mjög ósammála fullyrðingunni.  
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Mynd 11 Kynningar og móttökur frá samstarfsaðilum (sp. 7 og 8). 

Alls eru 47% mjög sammála þeirri fullyrðingu að þeir hafi fengið viðeigandi móttökur 

frá samstarfsaðilum þegar þeir hófu störf. Þá eru 33% frekar sammála og 20% hvorki 

sammála né ósammála. 

4.2.3 Þjálfun	
  nýrra	
  starfsmanna	
  

Þátttakendur spurningakönnunar svöruðu fullyrðingum sem sneru að þjálfun þeirra 

þegar þeir hófu störf hjá HVE. Aðeins voru tvær fullyrðingar sem sneru að þjálfun og 

ein sem sneri að þjálfunartíma þar sem svarmöguleikarnir voru frá mjög sammála til 

mjög ósammála. Niðurstöður sýna að 20% þátttakenda eru mjög sammála 

fullyrðingunni um að hafa fengið viðeigandi þjálfun sem undirbjó þá undir komandi 

störf. Þá eru 47% frekar sammála, 27% hvorki sammála né ósammála og 7% svöruðu 

ekki. Þá sneri önnur fullyrðing að því hvort þátttakendur hafi farið á námskeið sem 

undirbjó þá undir störf t.d. grunnnám sjúkraflutninga á vegum Sjúkraflutningaskólans. 

Alls eru 67% mjög sammála þeirri fullyrðingu, 7% frekar sammála, 13% hvorki 

sammála né ósammála, 7% mjög ósammála og 7% tóku ekki afstöðu. 

0%	
  

7%	
  

0%	
  

0%	
  

20%	
  

13%	
  

33%	
  

33%	
  

47%	
  

47%	
  

Þegar	
  ég	
  hóf	
  störf	
  fékk	
  ég	
  
viðeigandi	
  móttökur	
  frá	
  

samstarfsaðilum	
  

Ég	
  var	
  kynnt/ur	
  fyrir	
  
samstarfsaðilum	
  

Kynning	
  og	
  móttökur	
  frá	
  
samstarfsaðilum	
  

Mjög	
  sammála	
  

Frekar	
  sammála	
  

Hvorki	
  sammála	
  né	
  
ósammála	
  

Mjög	
  ósammála	
  



 

 29 

 
Mynd 12 Þjálfun nýrra starfsmanna (sp. 11, 12 og 18). 

Þá eru 13% mjög sammála fullyrðingunni um að tíminn í þjálfun hafi verið hæfilegur. 

Þeir sem eru frekar sammála því eru 40%, 33% eru hvorki sammála né ósammála því 

að tíminn í þjálfun hafi verið hæfilegur og 7% eru mjög ósammála. Þeir sem svöruðu 

ekki eru 7%. 

Hvað varðar starfsfóstra þá eru alls 53% þátttakenda sem svöruðu því neitandi 

að hafa fengið starfsfóstra. Þá eru 40% þátttakenda sem fengu starfsfóstra þegar þeir 

hófu störf hjá HVE. Þátttakendur sem ekki svöruðu spurningunni eru 7%. 
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Mynd 13 Fékkst þú starfsfóstra? (Sp. 14).  

Misjafnt var hversu lengi starfsfóstri fylgdi þátttakendum í starfi og örlítið 

misræmi var í spurningum 14 og 15. Þeir sem sögðust hafa fengið starfsfóstra 

(svöruðu já í spurningu 14) eru sex þátttakendur. Hins vegar eru sjö þátttakendur sem 

svöruðu spurningu 15, sem var aðeins ætluð þeim sem svöruðu já í spurningu 14 eða 

sex þátttakendum. Niðurstöður á mynd 14 taka mið af svörum sjö þátttakenda. 

 
Mynd 14 Hversu lengi fylgdi þér starfsfóstri? (Sp. 15). 

Fimm þátttakendur höfðu starfsfóstra í minna en einn mánuð, einn þátttakandi hafði 

starfsfóstra í einn til tvo mánuði og einn í þrjá til fjóra mánuði. 
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fengið viðeigandi móttökur og liðið mjög vel eða frekar vel í starfi fyrsta árið. Einn 

sem var mjög sammála því að hafa fengið viðeigandi móttökur leið hvorki vel né illa í 

starfi fyrsta árið. Þá eru þrír frekar sammála því að hafa fengið viðeigandi móttökur 

sem leið mjög vel eða frekar vel í starfi fyrsta árið. Einum leið hvorki vel né illa í 

starfi sem var frekar sammála fullyrðingunni um viðeigandi móttökur. Tveimur 

þátttakendum leið frekar vel í starfi en eru hvorki sammála né ósammála fyrri 

fullyrðingu. Að lokum var einn mjög ósammála því að hafa fengið viðeigandi 

móttökur í starfi og leið hvorki vel né illa í starfi fyrsta árið. 

 
Mynd 15 Fékkst þú viðeigandi móttökur vs. líðan í starfi (sp. 1 og 20). 

Á mynd 16 má sjá fimm þátttakendur sem eru mjög sammála fullyrðingunni að 

hafa fengið viðeigandi þjálfun fyrir komandi störf sem leið mjög vel í starfi fyrsta 

árið, einum leið frekar vel og einum leið hvorki vel né illa í starfi fyrsta árið. Af þeim 

sem eru frekar sammála því að hafa fengið viðeigandi þjálfun leið einum mjög vel, 

þremur frekar vel og einum hvorki vel né illa í starfi fyrsta árið. Tveir eru hvorki 

sammála né ósammála fullyrðingu um þjálfun og leið þeim báðum frekar vel fyrsta 

árið í starfi. 

 
Mynd 16 Fékkst þú viðeigandi þjálfun vs. líðan í starfi (sp. 11 og 20). 
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4.2.5 Krosskeyrslur	
  á	
  spurningum	
  og	
  starfsaldri	
  

Til þess að svara rannsóknarspurningu tvö, um hvort jákvæð þróun hafi orðið á 

móttöku og þjálfun nýrra starfsmanna hjá HVE verða hér krosskeyrðar spurningar úr 

spurningakönnun við starfsaldur. Starfsaldur þátttakenda skiptist annars vegar í þá 

sem hafa starfað lengur en tíu ár sem er helmingur þátttakenda (sem svöruðu til um 

starfsaldur) og hins vegar þá sem hafa starfað styttra en tíu ár. Ástæðan fyrir því að 

þátttakendum er skipt á þennan veg er að þá er fjöldi þátttakenda jafn í báðum hópum. 

Fyrst verða spurningar um móttöku krosskeyrðar við starfsaldur, síðan verður 

krosskeyrsla á milli þjálfunar og starfsaldurs og að lokum verða spurningar um líðan 

og aðlögun í starfi krosskeyrðar við starfsaldur. Svarmöguleikar voru á fimm stiga 

Likert-kvarða en ekki er greint frá svarmöguleikum í niðurstöðum þar sem enginn 

þátttakandi valdi svarmöguleikann. Ekki er tekið sérstaklega fram ef þátttakendur 

svöruðu ekki einstaka spurningum. Einn þátttakandi svaraði ekki spurningu um 

starfsaldur og því byggja niðurstöður á 14 þátttakendum eða færri ef öðrum 

spurningum hefur ekki verið svarað. 

4.2.5.1 Krosskeyrslur	
  á	
  móttöku	
  og	
  starfsaldri	
  

Af þeim sem hafa starfað lengur en tíu ár eru fimm mjög og frekar sammála því að 

hafa fengið viðeigandi móttökur. Einn var hvorki sammála né ósammála og einn mjög 

ósammála. Af þeim sem hafa starfað styttra en tíu ár eru sex mjög og frekar sammála 

og einn hvorki sammála né ósammála. 

 
Mynd 17 Viðeigandi móttökur vs. starfsaldur (sp. 1 og 21). 

Á mynd 18 má sjá að fimm af þeim sem höfðu starfað lengur en tíu ár eru mjög 

eða frekar sammála því að hafa fengið viðeigandi kynningu á starfsemi sem snýr að 
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sjúkraflutningum innan HVE. Þá var einn hvorki sammála né ósammála og einn mjög 

ósammála því að hafa fengið viðeigandi kynningu á starfseminni. Þeir sem höfðu 

starfað styttra en tíu ár eru mjög eða frekar sammála því að hafa fengið viðeigandi 

kynningu á starfsemi sem snýr að sjúkraflutningum hjá HVE.  

 
Mynd 18 Viðeigandi kynning á starfsemi vs. starfsaldur (sp. 2 og 21). 

Þegar litið var til þess hvort þátttakendur voru kynntir fyrir reglum innan HVE 

t.d. reglum um trúnað eða hlífðarbúnað eru fjórir mjög eða frekar sammála því sem 

höfðu starfað lengur en tíu ár hjá HVE. Þrír eru hvorki sammála né ósammála 

fullyrðingunni sem höfðu starfað lengur en tíu ár. Af þeim sem höfðu starfað styttra 

en tíu ár eru sex mjög og frekar sammála því að hafa fengið kynningu á reglum. Einn 

er hvorki sammála né ósammála. 

 
Mynd 19 Ég var kynnt/ur fyrir reglum vs. starfsaldur (sp. 3 og 21). 
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Á mynd 20 má sjá að tveir af þeim sem hafa starfað lengur en tíu ár eru mjög 

sammála því að hafa fengið afhent fræðsluefni til að kynna sér þegar þeir hófu störf. 

Þrír eru hvorki sammála né ósammála því og tveir frekar ósammála því að hafa fengið 

afhent fræðsluefni. Af þeim sem hafa styttri starfsaldur en tíu ár eru tveir frekar 

sammála því að hafa fengið afhent fræðsluefni, einn hvorki sammála né ósammála og 

fjórir frekar ósammála. 

 
Mynd 20 Mér var afhent fræðsluefni vs. starfsaldur (sp. 4 og 21). 

Á mynd 21 má sjá að fjórir af þeim sem hafa starfað lengur en tíu ár eru mjög 

og frekar sammála því að hafa verið hvattir til að kynna sér upplýsingar t.d. heimasíðu 

HVE. Tveir eru hvorki sammála né ósammála og einn er mjög ósammála. Af þeim 

sem hafa starfað hjá HVE styttra en tíu ár eru tveir frekar sammála því að hafa verið 

hvattir til að kynna sér upplýsingar og tveir hvorki sammála né ósammála. Þá eru þrír 

frekar og mjög ósammála því að hafa verið hvattir til að kynna sér upplýsingar. 
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Mynd 21 Ég var hvattur til að kynna mér upplýsingar vs. starfsaldur (sp. 5 og 21). 

Á mynd 22 má sjá að sex af þeim sem hafa starfað lengur en tíu ár eru mjög eða 

frekar sammála því að það hafi verið farið yfir vinnuumhverfi þegar þeir hófu störf, 

t.d. sjúkrabifreiðar, lyf, tæki og tól. Einn var hvorki sammála né ósammála. Af þeim 

sem hafa starfað styttra en tíu ár eru sex mjög og frekar sammála því að það hafi verið 

farið yfir vinnuumhverfi. Einn var frekar ósammála. 

 
Mynd 22 Það var farið yfir vinnuumhverfi vs. starfsaldur (sp. 6 og 21). 

Á mynd 23 má sjá að fimm af þeim sem hafa starfað lengur en tíu ár eru mjög 

og frekar sammála því að hafa verið kynntir fyrir samstarfsaðilum. Einn var hvorki 

sammála né ósammála og einn var mjög ósammála því. Af þeim sem hafa starfað 

styttra en tíu ár eru sex mjög og frekar sammála því að hafa verið kynntir fyrir 

samstarfsaðilum og einn hvorki sammála né ósammála. 
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Mynd 23 Ég var kynnt/ur fyrir samstarfsaðilum vs. starfsaldur (sp. 7 og 21). 

Meiri hluti þeirra sem hafa starfað lengur en tíu ár eða fimm þátttakendur, telja 

sig vera mjög eða frekar sammála því að hafa fengið viðeigandi móttökur frá 

samstarfsaðilum. Tveir eru hvorki sammála né ósammála. Af þeim sem hafa styttri 

starfsaldur en tíu ár eru sex mjög eða frekar sammála því að hafa fengið viðeigandi 

móttökur. Einn er hvorki sammála né ósammála. 

 
Mynd 24 Ég fékk viðeigandi móttökur vs. starfsaldur (sp. 8 og 21). 
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Við krosskeyrslu á þjálfun og starfsaldri kom í ljós að fimm af þeim sem hafa starfað 

lengur en tíu ár eru mjög og frekar sammála því að hafa fengið viðeigandi þjálfun. 

Einn var hvorki sammála né ósammála. Af þeim sem hafa starfað styttra en tíu ár hjá 
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HVE eru fimm mjög eða frekar sammála því að hafa fengið viðeigandi þjálfun. Tveir 

eru hvorki sammála né ósammála. 

 
Mynd 25 Ég fékk viðeigandi þjálfun vs. starfsaldur (sp. 11 og 21). 

Á mynd 26 má sjá að fimm af þeim sem hafa starfað lengur en tíu ár eru mjög 

sammála því að hafa sótt námskeið sem undirbjó þá undir störf. Einn var hvorki 

sammála né ósammála. Sex af þeim sem hafa starfað styttra en tíu ár eru mjög og 

frekar sammála því að hafa sótt námskeið og einn var hvorki sammála né ósammála. 

 
Mynd 26 Ég sótti námskeið vs. starfsaldur (sp. 12 og 21). 

Alls eru tveir með lengri starfsaldur en tíu ár sem fengu starfsfóstra þegar þeir 

hófu störf. Fjórir fengu ekki starfsfóstra með þann starfsaldur. Af þeim sem hafa 

starfað styttra en tíu ár eru fjórir sem fengu starfsfóstra en þrír sem fengu ekki 

starfsfóstra. 
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Mynd 27 Fékkst þú starfsfóstra vs. starfsaldur (sp. 14 og 21). 

Af þeim sem hafa starfað lengur en tíu ár eru þrír frekar sammála því að tími í 

þjálfun hafi verið hæfilegur. Þá eru þrír hvorki sammála né ósammála fullyrðingunni 

með sama starfsaldur. Sex af þeim sem hafa styttri starfsaldur en tíu ár eru mjög og 

frekar sammála því að tíminn í þjálfun hafi verið hæfilegur. Þá var einn hvorki 

sammála né ósammála. 

 
Mynd 28 Tíminn í þjálfun var hæfilegur vs. starfsaldur (sp. 18 og 21). 

4.2.5.3 Krosskeyrslur	
  á	
  líðan,	
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Við krosskeyrslu á starfsaldri og hver sá um móttöku og þjálfun kemur fram að hjá 

þeim sem höfðu starfað lengur en tíu ár var einn þátttakandi sem fékk móttökur og 

þjálfun frá stjórnanda. Fjórir fengu móttökur og þjálfun hjá samstarfsaðilum og í einu 

tilfelli sáu bæði stjórnandi og samstarfsaðili um móttöku og þjálfun meðal þeirra sem 

höfðu lengri en tíu ára starfsaldur. Af þeim sem hafa starfað styttra en tíu ár sá 
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stjórnandi um móttökur og þjálfun hjá einum þátttakanda. Samstarfsaðili sá um 

móttökur og þjálfun hjá sex þátttakendum með styttri starfsaldur en tíu ár. 

 
Mynd 29 Hver sá um móttöku og þjálfun vs. starfsaldur (sp. 13 og 21). 

Hvað varðar aðlögunartíma eru allir þátttakendur mjög og frekar sammála því 

að þeir hafi verið fljótir að aðlagast nýjum vinnustað að frátöldum einum. Af þeim 

sem hafa lengri starfsaldur en tíu ár eru tveir mjög sammála og þrír frekar sammála að 

það hafi tekið stuttan tíma að aðlagast nýjum vinnustað. Einn var hvorki sammála né 

ósammála með sama starfsaldur. Af þeim sem hafa styttri starfsaldur en tíu ár eru 

tveir mjög sammála og fimm frekar sammála því að aðlögun hafi tekið stuttan tíma á 

nýjum vinnustað. 

 
Mynd 30 Það tók stuttan tíma að aðlagast vs. starfsaldur (sp. 19 og 21). 

Við krosskeyrslu á líðan og starfsaldri eru fimm þátttakendur með lengri 

starfsaldur en tíu ár sem leið mjög eða frekar vel í starfi fyrsta árið. Einum leið hvorki 

1	
  

6	
  

1	
  

4	
  

1	
  

Stjórnandi	
   Samstarfsaðili	
   Stjórnandi	
  og	
  
samstarfsaðili	
  

Hver	
  sá	
  um	
  móttöku	
  og	
  þjálfun	
  	
  
vs.	
  starfsaldur	
  

Styttra	
  en	
  10	
  ár	
  

Lengur	
  en	
  10	
  ár	
  

2	
  

5	
  

2	
  

3	
  

1	
  

Mjög	
  sammála	
   Frekar	
  sammála	
   Hvorki	
  sammála	
  né	
  
ósammála	
  

Það	
  tók	
  stuttan	
  tíma	
  að	
  aðlagast	
  nýjum	
  
vinnustað	
  vs.	
  starfsaldur	
  

Styttra	
  en	
  10	
  ár	
  

Lengur	
  en	
  10	
  ár	
  



 

 40 

vel né illa. Af þeim sem hafa styttri starfsaldur en tíu ár leið sex þátttakendum mjög 

vel eða frekar vel í starfi fyrsta árið. Einum leið hvorki vel né illa.  

 
Mynd 31 Mér leið vel fyrsta árið í starfi vs. starfsaldur (sp. 20 og 21). 

4.3 Viðtöl	
  við	
  sjúkraflutningamenn	
  í	
  hlutastarfi	
  

Viðtöl voru tekin við tvo sjúkraflutningamenn í hlutastarfi. Viðmælendur verða hér 

eftir kallaðir viðmælandi 1. og viðmælandi 2. þar sem nafnleyndar er gætt. 

Viðmælandi 1. hefur starfað styttra en tíu ár hjá HVE og fór í gegnum móttöku og 

þjálfun eftir sameiningu á fyrri stofnunum sem urðu við sameiningu HVE. 

Viðmælandi 2. hefur hins vegar starfað lengur en tíu ár sem sjúkraflutningamaður í 

hlutastarfi og fór því ekki í gegnum móttöku og þjálfun hjá HVE heldur hjá stofnun 

fyrir sameiningu.  

4.3.1 Móttaka	
  og	
  þjálfun	
  	
  

Báðir viðmælendur eru sammála því að hafa fengið góðar móttökur frá 

samstarfsaðilum innan HVE þegar þeir hófu störf. Þeir hafi þó hvorugur verið 

formlega kynntir fyrir samstarfsaðilum. Þá kemur viðmælandi 1. inn á að hann hafi 

þekkt samstarfsaðila þegar hann hóf störf. Hins vegar hefur viðmælandi 1. tekið eftir 

því að nýir starfsmenn hafa verið formlega kynntir fyrir öðrum 

sjúkraflutningamönnum hjá HVE eftir að hann hóf störf. Viðmælandi 2. bætir við að 

hann hafi alltaf kunnað vel við að starfa innan stofnunarinnar og alltaf verið vel tekið 

þar.  

Samstarfsaðilar sáu um móttöku og þjálfun hjá viðmælanda 1. Viðmælandi 1. 

hafði tvo reynslumeiri sjúkraflutningamenn með sér fyrstu þrjá daga í starfi. Eftir það 

var hann á bakvakt með öðrum þeirra. Þegar viðmælandi 1. skrifaði undir 
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ráðningasamning undirritaði hann jafnframt samning um trúnað. Við undirskriftir 

fékk viðmælandi 1. kynningu á reglum um trúnað sem gilda hjá HVE. Viðmælandi 1. 

fékk kynningu á sjúkrabifreið þar sem farið var yfir helstu tæki og búnað. Einnig var 

farið yfir hvernig helstu tæki virkuðu. Viðmælandi 1. fylgdi reynslumeiri 

sjúkraflutningamanni sem sá um að leiðbeina honum fyrst um sinn í starfi. 

Viðmælandi 1. gat því leitað til hans og fylgst með honum í útköllum þar sem hann 

fylgdi honum fyrstu tvo dagana í starfi. Þetta var þó ekki formleg starfsfóstraleiðsögn 

heldur sáu þessir aðilar um að þjálfa viðmælanda 1.  

Samstarfsaðili sá um móttöku og þjálfun hjá viðmælanda 2. Viðmælandi 2. fékk 

kynningu á sjúkrabifreið þegar hann hóf störf. Sá sem fór yfir sjúkrabifreið starfaði 

einnig sem sjúkraflutningamaður á sama svæði. Hann sá því um að taka á móti 

viðmælanda 2. og kynna hann fyrir helstu tækjum og búnaði í sjúkrabifreiðum. Einnig 

var farið yfir helstu atriði sem skiptu máli á sama tíma. Kynningin, sem stóð yfir í um 

klukkustund var eina þjálfunin sem viðmælandi 2. fékk áður en hann hóf störf. 

Viðmælandi 2. gat þó ávallt leitað til sjúkraflutningamannsins sem sá um móttöku og 

þjálfun, en það var ekki á vinnutíma þar sem þeir mættu ekki til starfa á sama tíma.  

Viðmælandi 1. kom inn á að þjálfun hafi farið fram í gegnum verklegar æfingar 

sem áttu að vera á fundum öðru hvoru. Áhersluatriðin á verklegum æfingum voru 

ákveðin í sameiningu af sjúkraflutningamönnum. Þjálfunin, sem fólst í verklegum 

æfingum var samhliða störfum og því ekki undirbúningur undir komandi störf. Engu 

að síður voru þær góð viðbót sem stuðlaði að meira öryggi í starfi og ýtti undir 

jákvæðan starfsanda. Viðmælandi 2. fékk ekki þjálfun í gegnum verklegar æfingar. 

Hins vegar sótti hann námskeið eftir að hafa starfað í nokkra mánuði hjá HVE. 

Námskeiðið nýttist vel í starfi þrátt fyrir að vera ekki undirbúningur fyrir komandi 

störf heldur samhliða störfum.  

Viðmælandi 1. taldi sig vera orðinn öruggan í starfi eftir tvo til þrjá mánuði. 

Hann telur sig hafa verið fljótan að aðlagast í starfi. Viðmælanda 1. leið vel í starfi 

fyrsta árið. Viðmælandi 2. telur sig hafa verið fljótan að aðlagast í nýju starfi þrátt 

fyrir stutt þjálfunarferli. Hann segist hafa verið stressaður í fyrsta útkallinu enda var 

honum hálfpartinn hent út í djúpu laugina. Í fyrsta útkallinu fór viðmælandi 2. einn 

sem sjúkraflutningamaður og hafði því ekki reynslumeiri sjúkraflutningamann til að 

leiðbeina sér. Hann þurfti því að sýna sjálfstæði í starfi frá byrjun. Þrátt fyrir að hafa 

verið stressaður í fyrsta útkallinu þá kemur viðmælandi 2. inn á að honum hafi liðið 

vel í starfi.  
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4.3.2 Hvað	
  má	
  betrumbæta	
  

Þegar viðmælandi 1. var spurður um hvað mætti betrumbæta í móttöku og þjálfun 

nýrra starfsmanna taldi hann að ferlið mætti vera markvissara og formlegra þar sem 

gátlistar væru til staðar sem fylgt er eftir þegar nýr starfsmaður hefur störf. Þá taldi 

hann þörf á að setja upp lista yfir hvað væri á hverjum stað í sjúkrabifreið sem 

auðveldar aðgengi að ýmsum búnaði t.d. þeim sem er ofan í töskum. Listar yfir allan 

búnað gætu auðveldað nýjum starfsmönnum aðgengi og að finna hvar búnaður er 

geymdur. Viðmælandi 2. kemur inn á þjálfun í neyðarakstri aðspurður um hvað megi 

betrumbæta. Akstur sjúkraflutningamanna er einn af stærstu þáttum í útköllum, þá 

neyðarakstur til og frá vettvangi. Hann telur að þjálfun í neyðarakstri mætti bæta 

innan HVE.  

Þá telur viðmælandi 1. að ferlið í kringum starfsfóstra mætti vera formlegra þar 

sem ákveðinn aðili sér um að taka á móti og þjálfa nýja starfsmenn í fyrirfram 

ákveðinn tíma sem allir eru meðvitaðir um. Hann telur að þrátt fyrir að starfið byggi á 

bakvöktum að þá sé hægt að styðjast við formlega starfsfóstraleiðsögn þar sem 

reynslumeiri starfsmenn fylgi nýjum starfsmönnum í ákveðinn tíma. 

Báðir viðmælendur koma inn á að bæta megi þjálfun með því að hafa fleiri 

verklegar æfingar þar sem sjúkraflutningamenn geta sett upp tilfelli til að leysa, sem 

endurspegla raunveruleikann. Það veiti ákveðið öryggi að hafa tekist á við tilfelli á 

æfingum sem sjúkraflutningamenn geta lent í. Einnig telur viðmælandi 1. að öryggi í 

starfi fylgi fyrst og fremst reynslunni sem þeir sanka að sér í gegnum tímann en 

verklegar æfingar hjálpi til.  

4.3.3 Þróun	
  á	
  móttöku	
  og	
  þjálfun	
  

Viðmælandi 2. telur að miklar breytingar hafi átt sér stað í móttöku og þjálfun eftir 

sameiningu þegar HVE var stofnað. Hann telur að verklegar æfingar sem eru haldnar 

gagnist vel sem voru ekki þegar hann hóf störf. Hins vegar megi ávallt gera betur og 

hafa verklegar æfingar reglulega. Viðmælandi 2. telur að móttöku og þjálfunarferlið 

taki nú lengri tíma en áður og sé betur skipulagt. 

Þegar viðmælandi 1. hóf störf var venjan sú að a.m.k. tveir sjúkraflutningamenn 

sinntu bakvöktum og fóru því í útköll ásamt lækni ef þörf var á. Þegar viðmælandi 2. 

hóf störf var aðeins einn sjúkraflutningamaður sem sinnti bakvöktum hverju sinni og 

fór í útköll einn eða ásamt lækni. Það sama gilti þrátt fyrir að nýr starfsmaður var að 

hefja störf þar sem viðmælandi 2. fór einn með lækni í sitt fyrsta útkall. Það kom 

einnig fyrir að sjúkraflutningamaður var einn að sinna útköllum sérstaklega ef flytja 
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þurfti sjúkling áfram til frekari aðhlynningar t.d. á spítala í Reykjavík. Viðmælandi 1. 

hafði reynslumeiri sjúkraflutningamenn fyrstu tvo dagana sem hann gat leitað til. 

Hann hafði tækifæri á að spyrja reynslumeiri sjúkraflutningamenn spurninga og fá 

leiðsögn í fyrstu útköllum. Eftir það voru alltaf tveir sjúkraflutningamenn sem sinntu 

útköllum og enn í dag eru yfirleitt alltaf a.m.k. tveir sjúkraflutningamenn í einni 

sjúkrabifreið. Viðmælandi 2. hafði ekki reynslumeiri sjúkraflutningamenn með sér 

fyrst um sinn til að leita til. Hann gat aðeins leitað til slíks aðila utan vinnutíma. 
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5 Umræður	
  og	
  ályktanir	
  

Í þessum kafla verður farið yfir helstu niðurstöður rannsóknar og reynt að svara þeim 

rannsóknarspurningum sem lagt var upp með í byrjun. Markmið rannsóknarinnar var 

að svara því hvernig móttöku og þjálfun er háttað hjá HVE og hvort þróun hafi orðið 

á milli ára.  

5.1 Móttaka	
  og	
  þjálfun	
  nýrra	
  starfsmanna	
  

Mótttaka og þjálfun nýrra starfsmanna er eitt af megin viðfangsefnum 

mannauðsstjórnunar (Dessler, 2013). Innan HVE starfar ekki mannauðsstjóri og það 

er því í hlutverki millistjórnenda að sjá um starfsmannamál meðal 

sjúkraflutningamanna í hlutastarfi (Gísli Björnsson munnleg heimild, 18. maí 2015). 

Þátttakendur og viðmælendur töldu sig hafa fengið góðar móttökur frá 

samstarfsaðilum. Flestum (80%) leið mjög eða frekar vel, fyrsta árið í starfi. Aðrir 

þátttakendur voru hlutlausir og því leið engum frekar eða mjög illa í starfi fyrsta árið. 

Dessler (2013) kemur inn á að tilgangur með móttöku nýrra starfsmanna er m.a. að 

stuðla að því að þeir nái tilfinningalegri tengingu við fyrirtækið. Það er mikilvægt að 

ýtt sé undir félagslega aðlögun sem felst m.a. í því að vera samþykktur af 

samstarfsaðilum. Rannsóknir hafa sýnt fram á að ef það er gert þá stuðli það að 

aukinni framlegð fyrirtækja. 

Meiri hluti þátttakenda var mjög eða frekar sammála því að hafa fengið 

viðeigandi þjálfun þegar þeir hófu störf. Flestir voru frekar sammála því að tíminn 

sem þeir fengu í þjálfun hefur verið hæfilegur, en rúmlega þriðjungur var hvorki 

sammála né ósammála því að tíminn hafi verið hæfilegur. Þá var einn mjög ósammála 

fullyrðingunni. Rannsóknir hafa sýnt fram á að tenging sé á milli þjálfunar og 

frammistöðu í starfi. Þjálfun virðist einnig hafa mikil áhrif á framlegð fyrirtækja 

(Dessler, 2013, bls. 247 og 333) og því er mikilvægt að þjálfun undirbúi nýja 

starfsmenn vel undir komandi störf og að tíminn sem fer í þjálfun sé hæfilegur að mati 

nýrra starfsmanna.  

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að meiri hluti þeirra sem voru mjög og frekar 

sammála því að hafa fengið viðeigandi móttökur og þjálfun leið mjög vel og frekar 

vel í starfi fyrsta árið. Í rannsókninni Sálfræðilegi samningurinn og væntingar 

umsækjenda í ráðningarferlinu eru dregnar fram þær ályktanir að ef vel er staðið að 

móttöku og þjálfun nýrra starfsmanna, þá ýti það undir starfsánægju (Þóra 

Hrólfsdóttir og Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2007). 
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Kynningar eru ein af aðferðum sem hægt er að nýta til þjálfunar. Megin 

markmið kynninga er að koma nauðsynlegum upplýsingum til nýrra starfsmanna 

(Hart, L.B., 1992, bls. 39-43). Niðurstöður úr spurningakönnun og viðtölum benda til 

þess að flestir hafa fengið kynningu á vinnuumhverfi og þá aðallega á 

sjúkrabifreiðum. Þetta er einn af þeim þáttum sem komu best út þar sem flestir 

þátttakendur voru mjög eða frekar sammála því að hafa fengið viðeigandi kynningu á 

vinnuumhverfi. 

Minni hluti þátttakenda eða 43% fengu starfsfóstra sem þeir gátu leitað til fyrst 

um sinn. Þá fékk annar viðmælandi af tveimur, starfsfóstra. Yfirmaður sjúkraflutninga 

kemur inn á að ávallt er reynt að skipuleggja vaktir þannig að einn reynslumeiri 

sjúkraflutningamaður fylgi nýjum starfsmönnum og því hafa yfirleitt nýir starfsmenn, 

reynslumeiri starfsmann með sér í útköllum. Það má því segja að 

starfsfóstraleiðsögnin sé óformleg hjá HVE og snúi að því að stjórnendur gefa nýjum 

starfsmönnum ráð um starfið byggt á reynslu eða veiti aðstoð við að skilja og falla inn 

í fyrirtækjamenninguna (Dessler, 2013, bls. 334). Flestir sem fengu starfsfóstra af 

þátttakendum fylgdu honum í minna en mánuð. 

Þátturinn sem kom ekki vel út í sambandi við móttöku og þjálfun sneri að 

afhendingu á fræðsluefni eða hvatningu til að kynna sér upplýsingar. Tæplega 

helmingur þátttakenda var frekar eða mjög ósammála því að hafa fengið afhent 

fræðsluefni til að kynna sér. Það sama má segja um fullyrðinguna sem snýr að því að 

þátttakendur voru hvattir til að kynna sér upplýsingar t.d. verkferla. Þá kemur annar 

viðmælandi inn á að það vanti formlega móttöku og þjálfunarferla sem er sniðnir að 

sjúkraflutningamönnum í hlutastarfi. Ef væntingar nýrra starfsmanna standast ekki og 

móttaka og þjálfun er ekki í samræmi við væntingar nýrra starfsmanna eða gefin 

loforð getur það stuðlað að rofi á sálfræðilega samningnum (Ingi Bogi Bogason og 

Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2008, bls. 13). Sálfræðilegi samningurinn er óáþreifanlegur 

(Robinson, S.L. og Rousseau, D.M., 1994) og byggir á væntingum nýs starfsmanns til 

starfsins annars vegar og væntingum yfirmanns á nýjum starfsmanni hins vegar 

(Sigrún H. Kristjánsdóttir og Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006). Það er því 

mikilvægt að stuðla að góðri móttöku og þjálfun þar sem skortur á þjálfun eða gefin 

loforð um þjálfun standast ekki er algeng ástæða þess að rof verður á samningnum 

(Robinson, S.L. og Rousseau, D.M., 1994, bls. 256). Ef það verður rof á sálfræðilega 

samningnum getur það stuðlað að óánægju starfsmanna (Allen, J., 2008). 
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5.2 Þróun	
  á	
  móttöku	
  og	
  þjálfun	
  nýrra	
  starfsmanna	
  

Ekki er til formlegt móttöku og þjálfunarferli fyrir sjúkraflutningamenn í hlutastarfi 

innan HVE (Gísli Björnsson munnleg heimild, 18. maí 2015). Í Cranet rannsókninni á 

milli áranna 2006 og 2012 má sjá þróun meðal opinberrar þjónustu og stjórnsýslu 

hvað varðar móttöku og þjálfun. Þar kemur fram að árið 2006 eru 31% ekki með 

formlegt móttökuferli. Árið 2012 er hlutfallið komið niður í 20%. Hvað varðar 

formlega þjálfunarferla þá voru 32% opinberrar þjónustu og stjórnsýslu ekki með 

slíka ferla árið 2006. Árið 2012 var hlutfallið komið niður í 30%. Það hefur því ekki 

orðið mikil þróun á milli áranna (Finnur Oddsson, Ásta Bjarnadóttir og Arney 

Einarsdóttir og Arney Einarsdóttir, Ásta Bjarnadóttir, Katrín Ólafsdóttir og Anna K. 

Georgsdóttir, 2012).  

Viðmælandi 2. telur að það sé mikill munur á þjálfun nýrra starfsmanna hjá 

HVE núna og því sem var áður, þegar hann hóf störf fyrir meira en tíu árum. Þá 

virðast þjálfunaraðferðir í seinni tíð vera fjölbreyttari en það sem tíðkaðist áður. Ef 

þjálfa á nýja starfsmenn með markvissum hætti þarf að hafa fjölbreytni í 

þjálfunaraðferðum (Hart, L.B, 1992, bls. 9-23). Markviss þjálfun stuðlar að því að 

markmið þjálfunar náist (Hart, L.B., 1992, bls. 9). Þegar viðmælandi 2. hóf störf var 

aðeins kynning á sjúkrabifreið nýtt sem þjálfunaraðferð. Viðmælandi 1. segir frá 

nokkrum aðferðum sem voru nýttar þegar hann hóf störf en hann hefur starfað skemur 

en tíu ár. Þjálfunaraðferðir sem hann telur upp í viðtali eru þrjár. Þá er fyrst kynning á 

skjúkrabifreið sem stuðlar að því að nauðsynlegar upplýsingar komist til skila og 

gefur nýjum starfsmanni færi á að spyrja spurninga (Hart, L.B., 1992, bls. 39-43). 

Önnur aðferð er óformleg starfsfóstraleiðsögn þar sem viðmælandi 1. gat leitað til 

reynslumeiri starfsmanns. Óformleg starfsfóstraleiðsögn snýr að því að reynslumeiri 

starfsmaður getur gefið nýjum starfsmanni ráð sem byggja á fyrri reynslu (Dessler, 

2013, bls. 334). Þriðja aðferðin sem viðmælandi 1. kemur inn á eru verklegar æfingar 

þar sem hann sem nýr starfsmaður fær að koma með hugmyndir af tilfellum til að 

leysa. Það getur reynst árangursríkt að nýir starfsmenn í þjálfun geti haft áhrif á hvaða 

viðfangsefni er tekið fyrir í þjálfun. Ef þeir fá einhverju ráðið um viðfangsefnið þá 

mun þjálfunin líklega skila meiri árangri (Werther, W.B. og Davis, K., 1996, bls. 

286). Verklegu æfingunum er hægt að líkja við aðferðina sem er kölluð lausn á 

vandamálum, en þar eru vandamál leyst sem endurspegla raunveruleikann. Ýmist eru 

atriðin sem á að þjálfa ákveðin af þeim sem stjórnar þjálfuninni eða þátttakendum 

(Hart, L.B., 1992, bls. 73-74).  
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Þegar horft er á niðurstöður í krosskeyrslum á starfsaldri og móttöku og þjálfun 

má ekki sjá neinn áberandi mun á ákveðnum þáttum sem má tengja við starfsaldur. 

Þeir sem höfðu hærri starfsaldur völdu oftar svarmöguleikann hvorki sammála né 

ósammála og voru því hlutlausir. Meiri hluti þátttakenda sem höfðu hærri starfsaldur 

en tíu ár voru mjög eða frekar sammála því að hafa fengið viðeigandi móttökur og 

þjálfun. Það sama gildir um þátttakendur með lægri starfsaldur en tíu ár. Ef nýir 

starfsmenn fá viðeigandi móttökur og þjálfun getur ávinningurinn verið mikill 

samkvæmt Tessin (1978). Starfsánægja eykst sem smitar út frá sér, nýir starfsmenn 

vinna betur undir álagi og spennu og samskipti meðal starfsmanna verða betri 

(Werther, W.B. og Davis, K., 1996, bls. 285). 

Hvað varðar starfsfóstra þá var meiri hluti þátttakenda með lægri starfsaldur en 

tíu ár sem fékk starfsfóstra. Hins vegar var minni hluti þátttakenda með hærri 

starfsaldur en tíu ár sem fékk starfsfóstra. Það er þó ekki hægt að álykta út frá þessu 

að algengara sé að starfsmenn með lægri starfsaldur fái starfsfóstra heldur en þeir sem 

hafa hærri starfsaldur þar sem munurinn liggur í svo fáum þátttakendum. 

Þátttakendur með hærri starfsaldur en tíu ár voru frekar sammála eða hvorki 

sammála né ósammála því að hafa fengið hæfilegan tíma í þjálfun. Það var því enginn 

með hærri starfsaldur en tíu ár sem var mjög sammála fullyrðingunni. Hins vegar voru 

allir nema einn þátttakendur með lægri starfsaldur en tíu ár mjög eða frekar sammála 

því að hafa fengið hæfilegan tíma í þjálfun. Ef nýir starfsmenn hafa ákveðnar 

væntingar til þjálfunartíma sem stenst ekki getur það stuðlað að rofi á sálfræðilega 

samningnum (Robinson, S.L. og Rousseau, D.M., 1994, bls. 256).   
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6 Lokaorð	
  

Móttaka og þjálfun nýrra starfsmanna er afar mikilvægt verkefni sem þarf að sinna 

vel. Ávinningurinn sem getur skapast þegar móttaka og þjálfun er markviss með 

skipulögðum hætti er margþættur. Það er því mikilvægt að í upphafi skal endinn 

skoða vel. Í upphafi rannsóknar var lagt upp með að svara tveimur 

rannsóknarspurningum. Annars vegar hvernig móttöku og þjálfun 

sjúkraflutningamanna í hlutastarfi er háttað hjá HVE og hins vegar hvort að jákvæð 

þróun hafi orðið á milli ára á móttöku og þjálfun innan HVE. Þrátt fyrir annmarka 

sem geta veikt réttmæti þessarar rannsóknar, þá gefa niðurstöður ákveðna mynd af því 

hvernig staðið er að móttöku og þjálfun og hvernig þróunin hefur verið á milli ára. 

Helstu niðurstöður rannsóknarinnar eru að almennt er ágætlega staðið að 

móttöku og þjálfun hjá HVE að mati þátttakenda. Það sem er vel gert er að nýir 

starfsmenn fá kynningu á vinnuumhverfi, þá aðallega á sjúkrabifreiðum. Nýir 

starfsmenn fylgja reynslumeiri sjúkraflutningamönnum fyrst um sinn og lang flestum 

starfsmönnum leið vel í starfi fyrsta árið, enda töldu flestir sig hafa fengið viðeigandi 

móttöku og þjálfun þegar þeir hófu störf. Þó er alltaf hægt að gera betur með því t.d. 

að bæta þjálfun í neyðarakstri, fjölga verklegum æfingum og útbúa formlegt móttöku 

og þjálfunarferli sem snýr að sjúkraflutningum.  

Hagnýtt gildi á niðurstöðum fyrir HVE er að sjá hvaða þætti er hægt að 

betrumbæta í móttöku og þjálfun að mati sjúkraflutningamanna sem tóku þátt í 

rannsókninni. Höfundur veltir því fyrir sér hvort næsta skref hjá HVE sé að útbúa 

formlegt móttöku og þjálfunarferli sem snýr að sjúkraflutningamönnum í hlutastarfi. 

Einnig hvort þátttaka starfsmanna og mannauðsstjóra í mótun á slíkum ferlum væri 

við hæfi. Starfsmenn hafa farið í gegnum móttöku og þjálfun og geta komið með 

gagnlegar ábendingar um hvað megi betur fara og mannauðsstjóri gæti komið með 

hugmyndir út frá fræðinni sem hafa reynst vel innan annarra fyrirtækja. 

Þá veltir höfundur því fyrir sér hvort mannauðsstjóri eigi ekki að vera hluti af 

svo stórri starfsemi líkt og HVE er, þar sem starfsmenn eru rúmlega 350 talsins. Þar 

sem viðfangsefni þessarar rannsóknar er mjög afmarkað og lítið til af rannsóknum 

sem snúa að móttöku og þjálfun sjúkraflutningamanna í hlutastörfum, er hægt að líta á 

þessa rannsókn sem forathugun að frekari rannsóknum. Í framhaldi af þessari 

rannsókn telur höfundur að næsta skref sé að framkvæma sambærilegar rannsóknir 

sem snúa að sjúkraflutningamönnum í hlutastarfi. Þá væri hægt að framkvæma 

rannsókn innan Heilbrigðisstofnunar Suðurlands þar sem er starfandi mannauðsstjóri. 
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Samanburður á Heilbrigðisstofnun Vesturlands og Heilbrigðisstofnun Suðurlands 

væri áhugaverður þar sem starfsemin er svipuð, en aðeins er starfandi mannauðsstjóri 

á Suðurlandi. 
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8 Fylgiskjöl	
  

8.1 Viðtalsspurningar	
  

Viðtal við sjúkraflutningamenn í hlutastarfi 

1. Hvernig var móttökunni háttað þegar þú hófst störf? 

a. Hver tók á móti þér? 

b. Hvernig var ferlið, á hverju fékkst þú kynningu? 

2. Hvernig var þjálfun háttað þegar þú hófst störf? 

a. Fórst þú á námskeið? 

b. Voru verklegar æfingar? 

3. Fékkst þú starfsfóstra þegar þú hófst störf? 

a. Hversu lengi fylgdi hann þér í starfi? 

b. Hver var starfsfóstrinn? 

4. Hvað telur þú að hafi verið gert vel í móttöku og þjálfun þegar þú hófst störf? 

5. Hvað telur þú að megi gera betur í móttöku og þjálfun? 

6. Hversu lengi telur þú að þjálfunarferlið hafi staðið yfir? 

7. Fannst þér þú vel undirbúinn til að starfa sjálfstætt eftir að þjálfun lauk? 

a. Hafði þjálfunin áhrif á þína frammistöðu í starfi? 

Segðu mér frá líðan í starfi fyrstu mánuðina/árið  
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8.2 Spurningakönnun	
  

Móttaka og þjálfun nýrra starfsmanna  

Kæri þátttakandi 

Þessi könnun er hluti af rannsókn minni um móttöku og þjálfun sem sjúkraflutningamenn í hlutastarfi 
fengu, þegar þeir hófu störf hjá Heilbrigðisstofnun Vesturlands. 

Svör verða undir engum kringumstæðum rakin til einstakra svarenda.  
Þér ber ekki skylda til að svara einstökum spurningum né könnuninni í heild sinni, en öll svör eru vel 
metin. 

 
Ef spurningar vakna þá vinsamlegast hafðu samband við Elvu Pétursdóttur í gegnum netfangið: 
elvap13@bifrost.is eða í gegnum síma: 856-1778. 

Með fyrirfram þökk. 

Spurningakönnunin inniheldur 22 spurningar. 

Spurningar 1-10 snúa að móttöku nýrra starfsmanna 
 

1. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingu? 

Þegar ég hóf störf við sjúkraflutninga hjá HVE fékk ég viðeigandi móttöku.  

o Mjög sammála 

o Frekar sammála 

o Hvorki sammála né ósammála 

o Frekar ósammála 

o Mjög ósammála 

 

2. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingu? 

Þegar ég hóf störf fékk ég viðeigandi kynningu á starfsemi sem snýr að 

sjúkraflutningum innan HVE. 

o Mjög sammála 

o Frekar sammála 

o Hvorki sammála né ósammála 

o Frekar ósammála 

o Mjög ósammála 

 

3. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingu? 

Þegar ég hóf störf voru reglur sem snúa að starfi við sjúkraflutninga innan 

HVE kynntar fyrir mér, t.d. reglur um hlífðarbúnað, trúnað og fleira 
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o Mjög sammála 

o Frekar sammála 

o Hvorki sammála né ósammála 

o Frekar ósammála 

o Mjög ósammála 

 

4. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingu? 

Þegar ég hóf störf var mér afhent fræðsluefni sem snýr að starfi 

sjúkraflutninga, til dæmis vinnuferlar, starfsmannahandbók eða annað til að 

kynna mér sjálf/ur. 

o Mjög sammála 

o Frekar sammála 

o Hvorki sammála né ósammála 

o Frekar ósammála 

o Mjög ósammála 

 

5. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingu? 

Þegar ég hóf störf var ég hvattur til að kynna mér upplýsingar t.d. heimasíðu 

HVE, vinnuferla sem sjúkraflutningamenn starfa eftir eða aðrar upplýsingar. 

o Mjög sammála 

o Frekar sammála 

o Hvorki sammála né ósammála 

o Frekar ósammála 

o Mjög ósammála 

 

6. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingu? 

Þegar ég hóf störf var farið yfir vinnuumhverfi, til dæmis sjúkrabifreiðar, lyf, 

tæki og tól sem snúa að starfi við sjúkraflutninga. 

o Mjög sammála 

o Frekar sammála 

o Hvorki sammála né ósammála 

o Frekar ósammála 

o Mjög ósammála 
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7. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingu? 

Ég var kynnt/ur fyrir öðrum samstarfsaðilum þegar ég hóf störf. 

o Mjög sammála 

o Frekar sammála 

o Hvorki sammála né ósammála 

o Frekar ósammála 

o Mjög ósammála 

 

8. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingu? 

Þegar ég hóf störf fékk ég viðeigandi móttökur frá samstarfsaðilum. 

o Mjög sammála 

o Frekar sammála 

o Hvorki sammála né ósammála 

o Frekar ósammála 

o Mjög ósammála 

 

9. Er eitthvað sem mætti betrumbæta í móttöku nýrra 

sjúkraflutningamanna í hlutastarfi hjá HVE að þínu mati? 

o Já 

o Nei 

o Veit ekki 

 

10. Ef þú svaraðir já í spurningu 9, hvað mætti gera betur:  
Ef þú svaraðir nei eða veit ekki í spurningu 9, þá máttu sleppa þessari spurningu 

 

 

 

Spurningar 11-17 snúa að þjálfun nýrra starfsmanna 
11. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingu? 

Þegar ég hóf störf fékk ég viðeigandi þjálfun sem undirbjó mig undir komandi 

starf. 

o Mjög sammála 

o Frekar sammála 

o Hvorki sammála né ósammála 
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o Frekar ósammála 

o Mjög ósammála 

 

12. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingu? 

Eftir að ég hóf störf fór ég á námskeið sem undirbjó mig undir starfið, til 

dæmis grunnnám sjúkraflutninga, neyðarflutninganámskeið, sérhæfða 

endurlífgun eða annað.  

o Mjög sammála 

o Frekar sammála 

o Hvorki sammála né ósammála 

o Frekar ósammála 

o Mjög ósammála 

 

13. Hver sá um að taka á móti þér og þjálfa þig þegar þú hófst störf hjá 

HVE? 

Veldu það sem á við, þú getur valið fleiri en eitt svar 

o Stjórnandi 

o Samstarfsmaður 

o Annar, hver?  

o __________________ 

 

14. Þegar þú hófst störf við sjúkraflutninga hjá HVE, fékkst þú starfsfóstra? 
Starfsfóstri er ákveðinn aðili sem sér um að þjálfa nýja starfsmenn og þeir geta 
leitað til fyrstu daga/vikur í nýju starfi til dæmis annar sjúkraflutningamaður 
með meiri starfsreynslu/menntun. 
 

o Já 
o Nei 

 

15. Ef þú svaraðir spurningu 14 já, hversu lengi fylgdi starfsfóstri þér í 

starfi? 

Ef þú svaraðir nei í spurningu 14, þá máttu sleppa þessari spurningu. 

o Minna en 1. mánuð 

o 1. – 2. mánuði 

o 3. – 4. mánuði 

o 5. – 6. mánuði 

o Lengur en 6. mánuði 
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16. Er eitthvað sem mætti betrumbæta í þjálfun nýrra sjúkraflutningamanna 

hjá HVE? 

o Já 

o Nei 

o Veit ekki 

 

17. Ef þú svaraðir já í spurningu 16, hvað mætti gera betur:  

Ef þú svaraðir nei eða veit ekki í spurningu 16, þá máttu sleppa þessari 

spurningu. 
 

 

 

 

18. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingu? 

Tíminn sem ég fékk í þjálfun í nýju starfi var hæfilegur. 

o Mjög sammála 

o Frekar sammála 

o Hvorki sammála né ósammála 

o Frekar ósammála 

o Mjög ósammála 

 

19. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingu? 

Það tók mig stuttan tíma að aðlagast nýjum vinnustað eftir að ég hóf störf. 

o Mjög sammála 

o Frekar sammála 

o Hvorki sammála né ósammála 

o Frekar ósammála 

o Mjög ósammála 

 

20. Hversu vel/illa leið þér fyrsta árið í starfi sem sjúkraflutningamaður hjá 

HVE. 

o Mjög vel 

o Frekar vel 

o Hvorki vel né illa 
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o Frekar illa 

o Mjög illa 

 

21. Hversu lengi hefur þú starfað hjá HVE? 

o Styttra en 2 ár 

o 3-6 ár 

o 7-10 ár 

o Lengur en 10 ár 

 

22. Er eitthvað sem þú villt koma á framfæri tengt móttöku og þjálfun 

sjúkraflutningamanna í hlutastarfi? 
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