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Útdráttur 

Verkefnið fjallar um rannsókn sem gerð var um móttöku og þjálfun nýliða í ofngæslu hjá Elkem 

Ísland. Markmið rannsóknarinnar var að kanna hvernig fyrirtækið stæði að þessum þáttum út 

frá fræðunum og öðrum rannsóknum hvað þetta varðar. Spurningakönnun var lögð fyrir 

starfsmennina og henni skipt í þrjá þætti: Fyrst var spurt um móttöku starfsmanns, næst var 

spurt um þjálfunarferlið og síðast um afleiðingar móttöku og þjálfunar á starfsgetu og líðan í 

starfi.  

 

Rannsóknarspurningin var eftirfarandi:  

Hvernig er staðið að móttöku og þjálfun ofngæslumanna hjá Elkem Ísland? 

Við gerð rannsóknarinnar var notast við eigindlega aðferð í formi viðtala við tvo stjórnendur en 

til stuðnings var notast við megindlega aðferð í formi spurningakönnunar. Niðurstöður 

rannsóknarinnar sýna að fyrirtækið starfar eftir fræðum mannauðsstjórnunar hvað varðar 

móttöku og þjálfun. Meirihluti þátttakenda var ánægður með ferlið og þá sem að því komu. 

Ánægjan var mest hjá þeim sem töldu þjálfunarferlið vera vel skipulagt. Þá gáfu niðurstöður 

vísbendingu um að starfsmenn vilji hafa aðeins einn aðila sem sjái um þjálfun nýliða. 

 

 

Efnisorð: eigindleg og megindleg rannsókn, mannauðsstjórnun, mannauður, móttaka og 

þjálfun. 
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Abstract 

This assignment discusses a research done on recruit reception and training for furnace 

supervising in the ferrosilicon plant Elkem Iceland. The study aims to analyze the company´s 

procedures regarding recruits compared to studies and other researches on the matter. A 

threefold questionnaire was administered to employees: First question on recruit reception 

procedure, second on training procedure and third about effects reception and training has on 

work conditions.  

 

The research question is as follows: 

 

How are furnace supervisor recruits received and trained  

in the ferrosilicon plant Elkem Iceland? 

 

Research procedures used in the study were in the form of qualitative interviews conducted 

with two executives and quantitative data that was gathered in the form of a questionnaire for 

support. Results demonstrate that the company operates according to studies of human resource 

management in regards of reception and training and that majority of participants are satisfied 

with the procedures and managing. Findings also demonstrate a higher satisfactory amongst 

participants who believe the training process to be well organized and that participants prefer 

the process of receiving and training recruits to be in the hands of one person.  

 

Major themes: qualitative and quantitative research, human resource management, human 

resource, reception and training.  
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Formáli 

BS-verkefni mitt er 14 eininga (ECTS) verkefni til BS-gráðu í viðskiptafræði við Háskólann á 

Bifröst. Verkefnið heitir Móttaka og þjálfun ofngæslumanna hjá Elkem Ísland. Markmið 

verkefnisins er að rannsaka hvernig staðið er að móttöku og þjálfun hjá Elkem Ísland. 

Leiðbeinanda mínum, Haraldi Daða Ragnarssyni, vil ég færa bestu þakkir fyrir góða 

leiðsögn og gagnlegar ábendingar við gerð þessarar rannsóknar. Þá vil ég þakka mannauðsstjóra 

Elkem fyrir aðstoð við rannsóknina. Einnig vil ég færa starfsfólki Elkem þakkir fyrir þátttöku 

og góðar móttökur meðan á rannsókn stóð. 

Eiginmanni mínum Birni Fannari og börnunum mínum þremur, Brynjari Pálma, 

Guðmundi Andra og Emelíu Karen, vil ég þakka fyrir ótrúlegan skilning við mig síðustu ár. Ég 

vil einnig þakka þeim fyrir stuðning og hvatningu til að ljúka þessum áfanga. Að lokum vil ég 

þakka foreldrum mínum fyrir mikla aðstoð og stuðning á tímabilinu. Ég hefði ekki getað þetta 

án ykkar allra.  

 

Verkefnið er mitt eigið verk og afrakstur eigin rannsókna. Þar sem vitnað er í verk annarra er 

vísað í heimildir eftir reglum sem um það gilda.  

 

Akranesi, 26.11.2015 

 

__________________________________________________ 

Guðrún Guðmundsdóttir 
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1. Inngangur 

Mannauðsstjórnun snýr að því að hámarka frammistöðu starfsmanna (Harris, 2002) með 

stefnumiðaðri mannauðsstjórnun þar sem markmiðið er að ná settum markmiðum fyrirtækisins 

(Armstrong, 2012). Vitundarvakning um mikilvægi mannauðsstjórnunar hefur aukist með 

árunum vegna þátttöku hennar í velgengni fyrirtækja (Karmar og Syed, 2012). Starfsfólk 

fyrirtækja hefur áhrif á framleiðslu, gæði og hagnað fyrirtækja, sem leiðir til þess að hægt er að 

rekja árangur fyrirtækja til starfsfólksins (Paul Boselie, 2014). Einn þáttur eða lykill 

mannauðsstjórnunar eins og það kallast fjallar um móttöku og þjálfun nýliða. Í þessari ritgerð 

verður fjallað lítillega um alla lykla mannauðsstjórnunar en megináherslan verður lögð á 

móttöku og þjálfun þar sem það snýr að rannsókninni.  

Þegar einstaklingar hefja starf hjá nýju fyrirtæki eða færast til um starfsdeild getur það 

haft áhrif á líðan einstaklingsins, sem getur verið vegna þess að einstaklingurinn vill gera sitt 

besta, vegna tilhlökkunar eða kvíða (Arthur, 2012). Viðhorf nýrra starfsmanna getur mótast út 

frá starfsaðstöðu, samskiptum og stjórnarháttum fyrirtækisins. Þessir þættir geta haft áhrif á 

starfsánægju og starfsframlag starfmanna til frambúðar (Ingi Bogi Bogason og Ingi Rúnar 

Eðvarðsson, 2008). Markmið móttöku felst þar af leiðandi í því að taka vel á móti nýliðanum 

og kynna fyrir honum þessa þætti ásamt því að láta viðkomandi hafa viðeigandi útbúnað til að 

geta hafið störf. Þá kynnist nýliðinn vinnustaðarmenningunni og starfsfólkinu, sem auðveldar 

honum að hefja störf og vita til hvers er ætlast af honum (Dessler, 2013). 

Þjálfun er mikilvægur þáttur í upphafi starfs hvers einstaklings, bæði fyrir hann sjálfan 

og fyrirtækið. Nýliðar búa yfir mismikilli þekkingu og reynslu í upphafi starfs og þurfa því 

misjafnan tíma til þjálfunar. Þá eru einstaklingar misjafnir og mislengi að læra (Bohlander og 

Snell, 2013). Með skipulagðri þjálfun lærir nýliðinn fyrr þá hæfni sem ætlast er til af honum en 

það getur aukið starfsánægju og sjálfstraust hans í starfi. Fyrirtækið hagnast einnig á þjálfun 

nýliðans þar sem hann fer að skila fullum afköstum í starfi fyrr og með því eykur hann arðsemi 

fyrirtækisins (Armstrong, 2012). 

Fyrirtæki geta því aukið afköst starfsmanna sinna með skipulögðu ferli móttöku og 

þjálfunar þar sem rannsóknir sýna að aukin starfsánægja skilar sér í auknum afköstum 

starfsmanna (Kovach, 1987). Það er því mikilvægt fyrir stjórnendur fyrirtækja að átta sig á 

þessu og vinna markvisst starf hvað þetta varðar.  
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1.1. Viðfangsefnið og rannsóknarspurning 

Tilgangur þessarar rannsóknar er að kanna hvernig staðið var að móttöku og þjálfun 

ofngæslumanna hjá Elkem Ísland þegar þeir hófu störf hjá fyrirtækinu.  

Rannsóknarspurningin er:  

Hvernig er staðið að móttöku og þjálfun ofngæslumanna hjá Elkem Ísland?  

Rannsakandi vonast til þess að fyrirtækið geti notfært sér niðurstöður rannsóknarinnar 

til að gera móttöku- og þjálfunarferlið skilvirkara, þannig að bæði starfsmenn og fyrirtækið 

hagnist á því. Hagnýtt gildi rannsóknarinnar liggur þar af leiðandi í þeim upplýsingum sem fást 

um upplifun nýliða á móttöku- og þjálfunarferlinu. Niðurstöðurnar ættu að nýtast fyrirtækinu 

til að átta sig á því sem vel er gert í ferlinu og hvar mætti endurskoða ákveðna þætti sem gætu 

skilað auknum árangri.  

1.2. Uppbygging greinargerðar 

Ritgerðin skiptist í 7 kafla þar sem fyrsti kaflinn er inngangurinn. Á eftir honum verður farið í 

fræðilega uppbyggingu ritgerðarinnar, þar sem fjallað verður um níu lykla mannauðsstjórnunar. 

Ekki verður farið ítarlega í alla lyklana en farið verður dýpra í þann lykil mannauðsstjórnunar 

sem snýr að móttöku og þjálfun. Í 3. kafla verður greint frá aðferðafræði rannsóknarinnar, 

þátttakendum og framkvæmd ásamt því að fara yfir réttmæti, áreiðanleika og siðferðileg 

álitamál. Þá verður farið yfir niðurstöður viðtala og spurningakönnunar áður en næsti kafli tekur 

við, sem er lokaorð. Að lokum koma heimildaskráin og fylgiskjöl.  

1.3. Elkem Ísland 

Elkem Ísland ehf. hét í upphafi Íslenska járnblendifélagið hf., en það var stofnað af ríkisstjórn 

Íslands árið 1975 í samvinnu við Union Carbide í Bandaríkjunum. Ári eftir stofnun félagsins 

keypti Elkem AS 45% eignarhlut í félaginu, en þá átti íslenska ríkið 55% eignarhlut á móti. 

Árið 1984 eignaðist fyrirtæki í Japan, Sumitomo Corporation, 15% eignarhlut en árið 2003 

eignaðist Elkem, félagið að fullu. Nafninu var þó ekki breytt úr Íslenska járnblendifélagið í 

Elkem Ísland fyrr en árið 2008 (Elkem, e.d. a).  

Elkem Ísland ehf. er framleiðslufyrirtæki sem framleiðir kísiljárn. Fyrirtækið byrjaði 

starfsemi sína með tvo bræðsluofna, en framleiðslugeta þeirra var um 60 þúsund tonn á ári. 

Framleiðslugetan jókst með árunum í 72 þúsund tonn. Árið 1998 var þriðji ofninn byggður og 

tekinn í notkun ári síðar (Elkem, e.d. a). Í dag framleiðir fyrirtækið 120 þúsund tonn á ári, sem 

er mikil aukning frá upphafi reksturs (Elkem, e.d. b).  



3 

 

Elkem Ísland leggur áherslu á að ráða til sín hæft starfsfólk, þar sem stjórnendur gera sér 

grein fyrir því að frammistaða fyrirtækisins byggir á starfsfólkinu (Elkem, e.d. c). 

Starfsmannastefna byggir á því að fyrirtækið sé þekkt fyrir reynslumikið og gott starfsfólk sem 

býr yfir þekkingu og reynslu á starfsemi fyrirtækisins. Stefnan bendir á mikilvægi þess að tekið 

sé vel á móti nýjum starfsmönnum, þjálfun sé viðeigandi og reynt að skapa góðan starfsanda 

(Elkem, e.d. d).  

1.4. Aðgengi og tengsl 

Höfundur vann misserisverkefni síðastliðið sumar hjá sama fyrirtæki og komst á þeim tíma í 

gott samband við fyrirtækið og mannauðsstjóra þess. Auðvelt var að eiga samskipti við 

mannauðsstjórann, sem var jákvæður og með vilja til að aðstoða við verkefnið á allan hátt. 

Mannauðsstjórinn tók fram að alltaf væri hægt að gera betur og þætti honum gott að fá alla þá 

aðstoð sem hægt væri til að gera ferlið enn betra. Þótti höfundi þar af leiðandi tilvalið að leitast 

við að fá að gera rannsókn að nýju hjá fyrirtækinu.  

Tengsl höfundar við fyrirtækið eru þau, að höfundur á eiginmann og tengdaföður sem starfa 

hjá fyrirtækinu. Höfundur mun reyna eftir fremsta megni að láta það ekki hafa áhrif á 

rannsóknina á nokkurn hátt enda myndi það hvorki gagnast höfundi né fyrirtækinu. 

Árið 2011 var skrifuð ritgerð sem bar nafnið ,,Mannauðsstjórnun innan Elkem Ísland“ en 

höfundur hafði ekki aðgang að niðurstöðum hennar til samanburðar. Ritgerðin líkt og svo 

margar ritgerðir hvað þetta varðar er trúnaðarverkefni og því lokuð í einhvern tíma.  
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2. Mannauðsstjórnun 

Verkefni þetta fellur undir fræðigreinina mannauðsstjórnun (e. human resource management), 

en hún snýr að stefnu og stjórnun fyrirtækja sem hafa áhrif á hegðun, framkomu og frammistöðu 

þess mannauðs sem fyrirtækið hefur til umráða (Noe, Hollenbeck, Gerhart og Wright, 2008). 

Fræðimenn telja að mannauðsstjórnun hafi mótast um 1960, en þrátt fyrir það telja sumir að 

hægt sé að sjá ummerki um notkun mannauðsstjórnunar allt til áranna um 1920 (Ferris, 

Hochwarter, Buckley, Harrell-Cook og Frink, 1999). Miklar breytingar hafa orðið frá þeim 

tíma, en áður fyrr var talað um starfsmannastjórnun (e. personell management) (Dessler, 2013). 

Lykillinn að árangursríkri mannauðsstjórnun er samvinna mannauðsstjóra og annarra 

stjórnenda fyrirtækisins um stjórnun mannauðsins (Kearns, 2002). Mannauðsstefna eða 

starfsmannastefna þarf að liggja þvert á heildarstefnu fyrirtækisins og mynda þannig heildstætt 

kerfi með sameiginlegum markmiðum (Dessler, 2013).  

Til útskýringar, þá er mannauður (e. human resource) sú reynsla, þekking, menntun og 

færni sem starfsmenn fyrirtækisins búa yfir. Starfsfólk sem býr yfir þessum þáttum umfram 

starfsfólk samkeppnisaðila getur aukið samkeppnisforskot á markaði (Dessler, 2013). Með 

auknu samkeppnisforskoti myndast aukið efnahagslegt verðmæti hjá fyrirtækinu umfram 

verðmætasköpun samkeppnisaðila. Þetta mælist með virðisauka, sem er mismunurinn á þeirri 

upphæð sem viðskiptavinur greiðir fyrir vöru og kostnaði við framleiðslu vörunnar (Porter, 

1985).  

Út frá þessum atriðum má sjá að mannauðurinn er mikilvæg auðlind fyrirtækja og getur 

hann tryggt fyrirtækinu sterkari stöðu á markaði. Starfsaldur starfsfólks getur aukist ef þeir 

vinna að sameiginlegum markmiðum og líður vel á vinnustaðnum. Það er kostnaðarsamt að 

ráða nýja starfsmenn, sem leiðir til þess að mikilvægt er fyrir fyrirtæki að fá sterkan mannauð í 

upphafi og veita honum tækifæri til þróunar (Armstrong, 2012).  

Cranet-rannsókn sem gerð var árið 2012 á Íslandi sýnir að 92% fyrirtækja hafi 

starfsmannastefnu en 83% hafa stefnuna á skriflegu formi. Hins vegar eru aðeins 75% fyrirtækja 

með skriflega heildarstefnu fyrir fyrirtækið (Cranet, 2012). Talað er um stefnumiðaða 

mannauðsstjórnun þegar ferlið hefst á áætlanagerð og fer í gegnum alla níu lykla 

mannauðsstjórnunar eins og sjá má á mynd 1.  



5 

 

 

Mynd 1. Níu lyklar mannauðsstjórnunar (Sigrún H. Kristjánsdóttir og Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006) 

Hér verður farið lauslega yfir alla níu lyklana, sem eru áætlanagerð, öflun umsækjenda, 

ráðningar og val, þjálfun, frammistaða, mat, umbun, þróun og starfslok. Þó verður farið dýpra 

í þá þætti sem snúa að rannsókninni, þ.e. móttöku og þjálfun.  

2.1. Áætlanagerð 

Þegar ráða á inn nýjan starfsmann þurfa stjórnendur að greina það starf eða störf sem auglýsa á 

til umsóknar. Greiningin snýr að því að stjórnandinn átti sig á því starfi sem þörf er á að vinna 

og hvaða aðbúnað starfsmaður þarf til að geta sinnt því starfi. Þá þarf starfsmaður einnig að búa 

yfir ákveðinni þekkingu, hafa ákveðna menntun eða reynslu til að geta tekist á við starfið (Noe, 

Hollenbeck, Gerhart og Wright, 2008). 

Mikilvægt er að fara skipulega í gegnum þetta ferli, en það nefnist starfsgreining (e. job 

analysis), þar sem það stuðlar að því að ráðinn sé réttur starfsmaður í starfið. Það getur minnkað 

starfsmannaveltu í fyrirtækinu og aukið ánægju starfsmanna í starfi ef þeir hafa þá getu og 

þekkingu sem til er ætlast (Dessler, 2013).  
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Mynd 2. Starfsgreining (Noe, Hollenbeck, Gerhart og Wright 2008) 

Út frá starfsgreiningum eru gerðar starfslýsingar fyrir hvert starf innan fyrirtækisins. 

Starfslýsingarnar eru síðan notaðar til að útbúa auglýsingu þar sem þær innihalda allar þær 

kröfur sem starfsmaður þarf að uppfylla til að geta sinnt ákveðnu starfi. Þar koma fram til að 

mynda menntunarkröfur, starfsskyldur, starfsumhverfi, samskiptahættir og ábyrgðarþættir. Í 

ráðningarferlinu fær starfsmaður að sjá starfslýsinguna og getur þá gert sér grein fyrir því sem 

til er ætlast af honum og hvort hann sé yfir höfuð tilbúinn að takast á við starfið. Með skipulagðri 

vinnu í upphafi ráðningarferilsins er hægt að minnka starfsmannaveltu og með því spara 

kostnað við ráðningu nýrra starfsmanna og þjálfun þeirra (Dessler, 2013).  

2.2. Öflun umsækjenda 

Öflun umsækjenda (e. recruitment) felst í því að fá umsækjendur sem uppfylla þær kröfur sem 

fyrirtækið setti varðandi auglýst starf (Noe, Hollenbeck, Gerhart og Wright, 2008). Hægt er að 

velja tvær leiðir við öflun umsækjenda, en það eru formleg eða óformleg leið. Með formlegum 

hætti er átt við hefðbundnar leiðir líkt og að notast við ráðningarskrifstofur, senda út auglýsingar 

eða notast við aðrar hefðbundnar leiðir. Formlega aðferðin er kostnaðarsamari, en kosturinn er 

sá að fyrirtækið getur fengið til starfa starfsfólk með nýja þekkingu og sýn á starfið. Það getur 

komið í veg fyrir stöðnun starfsmanna og fyrirtækis. Hins vegar eru nýir starfsmenn ekki 
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komnir með fyrirtækjahollustu sem líklegt er að eldri starfsmenn hafi og því líklegra að þeir 

hætti störfum (Dessler, 2013). 

Með óformlegum hætti er átt við innanhússráðningar, ábendingar um starfsmenn, 

hausaveiðar og óumbeðnar umsóknir. Innanhússráðningar eru ekki eins kostnaðarsamar og 

tímafrekar og aðrar leiðir. Stjórnendur þekkja starfsmennina og vita þar af leiðandi hverjir koma 

til greina út frá hæfni, starfsreynslu og menntun. Starfsmennirnir þekkja einnig fyrirtækið og 

styttir það þjálfunartímann fyrir nýtt starf, sem sparar kostnað, og starfsmaðurinn skilar fyrr 

arðsemi til fyrirtækisins. Tilfærslur í starfi, þróun og stöðuhækkun geta aukið starfsánægju 

meðal starfsmanna og það getur leitt til minni starfsmannaveltu þar sem starfsfólk upplifir að 

fyrirtækið meti það að verðleikum. Það getur einnig verið hvatning fyrir starfsfólk til að leggja 

meira á sig í starfi (Torrington, Hall og Taylor, 2005). Innanhússráðningar hafa einnig ókosti, 

líkt og hvað það getur verið tímafrekt að taka viðtöl við einstaklinga sem yfirmaður veit að 

koma ekki til greina fyrir starfið. Einnig getur skapast óánægja meðal þeirra sem fá ekki stöðuna 

og því er mikilvægt að reyna koma í veg fyrir slíkt með góðri starfsgreiningu og starfslýsingu. 

Þrátt fyrir að innanhússráðningar séu hagstæðari og taki minni tíma er mikilvægt fyrir fyrirtækið 

að ráða líka inn nýtt starfsfólk til að starfsmannahópurinn verði ekki einsleitur. Hausaveiðar eru 

önnur leið þar sem fyrirtækið ætlar að ráða inn hæfasta einstaklinginn. Fyrirtækið fer og talar 

við það starfsfólk sem talið er hæfast á sínu sviði og býður því starfið. Óumbeðnar umsóknir 

eru það þegar einstaklingur skilar til að mynda inn ferilskrá án þess að staða hafi verið auglýst 

og með ábendingum er átt við það þegar einhver þekkir hæfan einstakling í starfið og bendir 

yfirmönnum á að hafa samband við þann aðila (Dessler, 2013).  

Samkvæmt Cranet-rannsókninni er algengast að öflun umsækjenda fari fram í gegnum 

auglýsingar í öllum starfsmannahópum eða á bilinu 67-83%. Ef horft er til stjórnenda, þá koma 

ráðningarskrifstofur þar á eftir, en ef litið er til sérfræðinga, skrifstofufólks og ósérhæfðs 

starfsfólks eru auglýsingar á heimasíðu næstalgengasta aðferðin. Innanhússráðningar koma þar 

á eftir í öllum flokkum nema ósérhæfðs starfsfólks (Cranet, 2012).  

Ímynd fyrirtækja hefur áhrif á skoðun einstaklinga á fyrirtækinu. Það er því mikilvægt 

að fyrirtæki skapi sér góða ímynd til að verða eftirsóknarverður vinnustaður og þannig laða til 

sín umsækjendur. Rannsóknir sýna að með góðri ímynd fá fyrirtæki fleiri og hæfari 

umsækjendur, sem er meginmarkmið í öflun umsækjenda (Evers o.fl., 2005). 

2.3. Ráðningar og val 

Í upphafi ákvörðunar um ráðningu þarf að greina umsóknirnar og flokka til að sjá hverjir komist 

áfram í ráðningarferlinu. Ef starfsgreining og starfslýsing eru vel gerðar í upphafi auðveldar 
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það val á umsækjendum, þar sem hægt er að athuga hvort umsækjendur uppfylli sett skilyrði 

(Beardwell og Claydon, 2010). Þetta ferli getur verið flókið ef um er að ræða lítinn fjölda 

umsókna, þá getur fyrirtækið þurft að ráða starfsmann sem uppfyllir ekki öll skilyrði út frá 

starfsgreiningu. Einnig getur ferlið reynst dýrt ef um mikinn fjölda umsókna er að ræða 

(Torrington, Hall og Taylor, 2005).  

Mismunandi aðferðir eru notaðar við mat á umsækjendum til að ráða inn hæfasta 

einstaklinginn. Má þar nefna ferliskrá, meðmæli, viðtöl, sálfræðileg próf, getupróf, tæknileg 

próf, eiturlyfjapróf, líkamleg próf og matsmiðstöð (Bohlander og Snell, 2013). Þessar leiðir 

hafa sína kosti og galla. Til að mynda ef litið er á prófin, þá segja þau ekki alltaf til um 

framtíðarframmistöðu einstaklinga. Persónuleikapróf fara eftir því hvernig einstaklingurinn sér 

sjálfan sig á ákveðnum tíma og því er ekki hægt að notfæra sér þær niðurstöður síðar, þar sem 

einstaklingar þroskast og breytast með tímanum (Torrington, Hall og Taylor, 2005). Samkvæmt 

Cranet-rannsókninni styðjast flest fyrirtæki við ferliskrá eða meðmæli við val á umsækjendum, 

en þar á eftir styðjast fyrirtæki við viðtöl. Algengara er að stjórnendur, sérfræðingar og 

skrifstofufólk fari í viðtal þar sem hópur tekur viðtalið. Ósérhæft starfsfólk fer hins vegar oftar 

í viðtal þar sem einn aðili tekur viðtalið (Cranet, 2012).  

2.4. Sálfræðilegi samningurinn 

Sálfræðilegi samningurinn er óskrifaður samningur sem umsækjandi og vinnuveitandi gera sín 

á milli í upphafi starfs. Samningurinn er ekki hluti af níu lyklum mannauðsstjórnunar en þrátt 

fyrir það birtist hann í ráðningarferlinu. Þegar staða er auglýst hafa yfirmenn gert sér ákveðnar 

væntingar um getu og hæfni starfsmanns. Á sama hátt gerir umsækjandi sér væntingar um 

starfið og fyrirtækið út frá starfsauglýsingunni (Þóra Hrólfsdóttir og Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2007). Þar sem sálfræðilegi samningurinn er óskrifaður, huglægur samningur er 

hann háður túlkun einstaklings (Beardwell, Holden og Claydon, 2004). Samningurinn breytist 

svo lengi sem starfsmaður starfar hjá fyrirtækinu (Lester, Eau og Kickul, 2000). Breytingarnar 

geta stafað af líðan starfsmanna, starfsöryggi eða öðru sem hefur breyst frá því starfsmaður hóf 

störf. Starfsmaðurinn þarf að finna að hann sé metinn að verðleikum og hafi tækifæri til að 

þróast í starfi. Ef ekki er staðið við gefin loforð, illa staðið að móttöku og þjálfun eða laun ekki 

í samræmi við það sem gefið var upp í upphafi starfs, getur myndast rof á samningnum (Þóra 

Hrólfsdóttir og Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2007). 

2.5. Móttaka og þjálfun 

Í þessum kafla verður farið yfir móttöku og þjálfun, sem fellur undir fjórða lykil 

mannauðsstjórnunar.  
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2.5.1. Móttaka 

Móttaka nýliða á sér stað fyrsta dag starfsmanns í nýju starfi. Móttaka nýliða gegnir veigamiklu 

hlutverki í árangri fyrirtækja, þar sem líkurnar á því að starfsmaður hætti störfum eru hvað 

mestar í upphafi starfs (Friedman, 2006). Markmiðið með móttöku nýliða er að nýliðinn upplifi 

sig velkominn á nýjan vinnustað og byrji að mynda tengsl við fyrirtækið. Undirbúningur 

móttökunnar á að vera skipulagður, ákveðin tímasetning valin fyrir komu nýliða og aðrir 

starfsmenn látnir vita af komu hans. Við móttöku er mikilvægum upplýsingum um starfið og 

fyrirtækið komið til nýliðans. Þá fær nýliðinn fatnað, lykla, tölvupóstfang, lykilorð og/eða 

annað sem hann þarf á að halda til að geta sinnt starfi sínu. Farið er yfir stefnu fyrirtækisins, 

markmið og fyrirtækjamenningu til að starfsmaður geri sér betur grein fyrir þeim áherslum sem 

skipta máli. Upplýsingar um starfið eru í starfslýsingu starfsmanns sem hann á að hafa aðgang 

að, en einnig eru mörg fyrirtæki með starfsmannahandbók sem getur verið gott fyrir starfsmenn 

að hafa (Dessler, 2013).  

Við móttöku ber að gæta þess að nýliðinn fái ekki of miklar upplýsingar, þar sem honum 

getur fundist það yfirþyrmandi. Hjá sumum fyrirtækjum er notast við gátlista fyrir móttöku 

nýliða til að koma í veg fyrir að mikilvægir þættir gleymist. Gátlistinn byggir á öllum helstu 

þáttum sem þarf að fara yfir með nýliða í móttökuferlinu og að því loknu er hakað við hvern 

þátt sem farið hefur verið yfir. Þegar lokið hefur verið við listann skrifa nýliði og móttökuaðili 

undir (Dessler, 2013). 

Cranet-rannsóknin sýnir að móttökuferli nýrra starfsmanna er í jákvæðri þróun miðað 

við rannsóknina sem var gerð árið 2009. Þrátt fyrir það eru enn 11% fyrirtækja sem ekki hafa 

neitt móttökuferli til staðar. Hins vegar er meirihlutinn eða 58% fyrirtækja sem hafa formlegt 

móttökuferli fyrir 76-100% nýrra starfsmanna (Cranet, 2012).  

2.5.2. Þjálfun 

Þjálfun nýliða hefst að loknu ráðningarferli og móttöku, en hún byggir á þarfagreiningu 

þjálfunar (Landy og Conte, 2010). Starfsmenn eiga að hafa fengið starfslýsingu og vita þar af 

leiðandi til hvers er ætlast af þeim. Til eru ýmsar skilgreiningar á þjálfun en Dessler (2013) 

segir þjálfun gefa starfsmönnum þá færni sem þeir þarfnast til að geta tekist á við starfið. Í 

nútíma samfélagi breytast kröfurnar mikið og þurfa starfsmenn að vera reiðubúnir að takast á 

við þær breytingar. Mikilvægt er að þjálfa alla starfsmenn, þar sem fyrirtæki eru misjöfn og 

jafnvel vel menntaðir einstaklingar hafa ekki þekkingu á öllu sem við kemur nýju starfi. 

Skipulagt þjálfunarferli gerir starfsmanninn öruggari í starfi, sem getur leitt starfsánægju og 
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minnkað þar með starfsmannaveltu. Starfsánægja hefur mikil áhrif á fyrirtækið, þar sem 

rannsóknir sýna að aukin starfsánægja geti leitt til aukinna afkasta (Kovach, 1987). 

Til að ná sem mestum árangri með þjálfuninni þarf að láta einstaklinginn vita hver 

tilgangur þjálfunarinnar er og hverju hún eigi að skila. Fyrirtæki sem hafa skýra stefnu um að 

bæta hæfni starfsmanna eiga möguleika á að skapa sér samkeppnisforskot á markaði (Blanchard 

og Thacker, 2004). Mannauður fyrirtækja getur verið lykilatriði í þeirri von að ná 

samkeppnisforskoti og halda því, með starfsþróun sem felst í aukinni fræðslu og þjálfun. Í 

nútímasamfélagi eru stöðugar breytingar sem leiða til aukinnar kröfu á þróun mannauðs 

(Blanchard og Thacker, 2004; Drucker, 2001).  

Niðurstöður Cranet-rannsóknarinnar sýna að aðeins 44% fyrirtækja senda 76-100% 

nýliða sinna í gegnum formlegt þjálfunarferli fyrstu vikurnar í starfi. Þá er hátt hlutfall 

fyrirtækja sem ekki hafa neitt þjálfunarferli til staðar í sínu fyrirtæki eða 16% (Cranet, 2012). 

Niðurstöður samanburðarannsóknar sem gerð var í fjórum löndum árið 2001 sýndi að 49% 

starfsmanna í framleiðslu- og iðnfyrirtækjum ættu erfitt með að vinna þau störf eða verk sem 

þeim var falið. Einnig kom í ljós að 74% yfirmanna töldu að þörf yrði á aukinni menntun 

starfsmanna á næstu árum vegna þess að störfin yrðu flóknari og mikið um nýjungar (Gerður 

G. Óskarsdóttir, Pietro Busetta, Jacques Ginesté, Haris Papoutsakis og Hildur B. Svavarsdóttir, 

2001).  

Réttlæting fyrir þjálfun einstaklinga skapast þegar einstaklingar hafa ekki þá þekkingu 

eða hæfni sem til er ætlast. Það er ekki hagkvæmt fyrir fyrirtæki að bíða eftir að starfsmenn læri 

út frá reynslunni, þar sem það getur tekið langan tíma, sem leiðir til þess að starfsmaður skilar 

ekki fullum afköstum eins fljótt og hann myndi gera ef hann fengi viðeigandi þjálfun. Í sumum 

tilfellum eru störf mjög sérhæfð og því ólíklegt að starfsmenn nái fullum afköstum án þess að 

fá viðeigandi þjálfun. Við breytingar eða nýjungar getur verið að fjöldi fólks þurfi að fá þjálfun, 

en þá getur verið hagkvæmt að útbúa námskeið fyrir þann hóp (Armstrong, 2012). 

2.5.2.1.   Þjálfunarferlið 

Þjálfunarferlið ætti að vera kerfisbundið ferli til þess að það skili sem bestum árangri. 

Stjórnendur þurfa að átta sig á mikilvægi þess að ferlið sé kerfisbundið og fá þjálfara eða fóstra 

sem hafa þekkingu, getu og hæfileika til að kenna öðrum. Þegar þjálfunarferlið er hannað er 

ferlinu skipt í fjögur þrep eins og sjá má á mynd 3 (Armstrong, 2012).  
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Mynd 3. Kerfisbundin þjálfun (e. systematic training model), (Armstrong, 2012). 

Annað þjálfunarferli sem er notað kallast ADDIE, en það er fimm þrepa þjálfunarferli sem felst 

í því að ákvarða þjálfunarþörfina (e. analyze), útbúa þjálfunaráætlun (e. design), þróa námskeið 

(e. develope), framkvæma þjálfunina (e. implement training) og mæla árangur þjálfunarinnar 

(e. evaluate). Helsti mismunur aðferðanna er, að árangursmælingin fer fram við lok hvers 

áfanga sem starfsmaður lýkur í þjálfunarferlinu ADDIE en ekki aðeins í lokin (Armstrong, 

2012).  

2.5.2.2.   Skilgreining á þjálfunarþörf 

Í fyrsta þrepinu fer fram greining á starfinu og starfsumhverfinu. Þá er athugað hvaða þekkingu 

starfsmaður hefur og hvaða þekkingar og hæfni er krafist. Þjálfunaraðgerðir eru miðaðar út frá 

þeim verkefnum eða störfum sem starfsmaður á að geta framkvæmt (Armstrong, 2012). 

Starfsgreining og starfslýsing fyrir tiltekið starf auðvelda stjórnendum og starfsmönnum að átta 

sig á þeim verkum sem viðkomandi starfsmaður á að framkvæma og hvaða þjálfun hann þarf á 

að halda til að geta hafið störf (Dessler, 2013). Til að ákvarða þjálfunarþörf hvers einstaklings 

þarf að styðjast við kerfisbundna aðferð sem skilar niðurstöðum um þá hæfni og þekkingu sem 

ætlast er að starfsmaður búi yfir. Stjórnendur geta frekar áttað sig á þjálfunarþörf starfsmanna 

með skipulögðu ferli og samhliða því áttað sig á frammistöðugapi einstaklinga. Með 

frammistöðugapi er átt við það gap sem hefur myndast á milli þeirrar getu og þekkingar sem 

starfsmaður býr yfir og þess sem til er ætlast af honum, sjá mynd 4 (Armstrong, 2012). Ferlið 

á ekki aðeins við um nýja starfsmenn fyrirtækisins, þar sem núverandi starfsmenn geta einnig 
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þurft á aukinni þjálfun að halda. Störf geta breyst og þróast og þá þurfa starfsmennirnir að þróast 

samhliða með aukinni þjálfun (Blanchard og Thacker, 2004).  

 

 

Mynd 4. Þekkingargap (Armstrong, 2012) 

Til að átta sig betur á þessum þáttum hafa Bohlander og Snell (2013) skipt skilgreiningunni á 

þjálfunarþörfinni upp í þrjú þrep, sjá mynd 5.  

 

Mynd 5. Skilgreining á þjálfunarþörf 

Fyrsta þrepið er fyrirtækjagreining þar sem stjórnendur fyrirtækja þurfa að átta sig á breytingum 

sem geta orðið á starfseminni vegna tækniþróunar, aukningar á öryggisreglum, aukningar á 

gæðakröfum, breytinga í umhverfinu eða annars sem getur haft áhrif á fyrirtækið. Út frá 

breytingum og stefnu fyrirtækisins getur fyrirtækið áttað sig á þjálfunarþörf þar sem hún á við. 

Í öðru þrepinu er greining verkefna, þar sem ný verkefni geta leitt til þess að starfsmenn þurfi 

aukna þjálfun í ákveðnum þáttum til að fyrirtækið geti tekist á við þau. Í þriðja og síðasta 

þrepinu er greining á þjálfunarþörf starfsmanna og geta stjórnendur þá betur gert sér grein fyrir 

hvaða aðilar þurfa á þjálfun að halda (Bohlander og Snell, 2013). 

2.5.2.3.   Skipulag þjálfunarferilsins 

Eftir að þjálfunarþörfin hefur verið metin er farið í þrep tvö, þar sem þjálfunin er skipulögð og 

hönnuð fyrir starfsmanninn. Markmið þjálfunar eru ákvörðuð út frá þeim kröfum sem 

starfsmaður þarf að uppfylla. Þá þarf að huga að tímasetningu og fjármagni sem í boði er fyrir 

ferlið. Einnig þarf að ákvarða hverjir sjá um þjálfunina, hvaða þjálfunaraðferð eða aðferðir skal 

nota og velja matsaðferð (Blanchard og Thacker, 2004). Þeir aðilar sem koma að þjálfun eða 

fræðslu starfsmanna þurfa að hafa rétta menntun eða færni til að þjálfunin skili tilætluðum 

árangri (Mankin, 2009). 

Til þess að þjálfunarferlið verði skilvirkara telja fræðimenn að fara eigi í gegnum fjögur 

atriði við skipulagningu á þjálfunarferlinu.  

Þekking sem 
starfsmaður býr yfir

Gap
Þekking sem 

starfsmaður ætti að 
búa yfir

Fyrirtækjagreining Ný verkefni Þjálfunarþörf
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 Kennslumarkmið 

 Nemar og hvatning til náms 

 Meginreglur náms 

 Markmiðasetning  

Eftir að þjálfunarþörf hefur verið metin er hægt að ákveða markmið sem viðkomandi á að 

ná eftir þjálfun. Markmiðin eru misjöfn og fara eftir starfi viðkomandi, en þau geta verið 

árangurstengd, til að mynda að læra nýtt tungumál, að gera við ákveðinn hlut eða læra á 

tölvukerfi. Starfsmenn þurfa að vera meðtækilegir fyrir því sem er verið að kenna þeim eða 

þjálfa þá í. Oft er reynt að þjálfa marga einstaklinga á sama tíma til að auka hagkvæmni og láta 

þá taka próf í lokin og meta einstaklinga út frá þeim niðurstöðum (Bohlander og Snell, 2013).  

Jafnframt þurfa stjórnendur að átta sig á því að einstaklingar eru misjafnir og hafa 

misjafnar þarfir til þjálfunaraðferða og náms. Til að auka árangur þjálfunar er hægt að fá 

starfsmenn til að segja til um í hverju þeir þurfi að þjálfast eða fá aukna menntun til að verða 

öruggari í starfi. Þá geta stjórnendur fengið þá til að setja sér markmið með þjálfuninni, sem 

eykur hvatningu starfsmannanna til að standa sig betur. Það er betra fyrir stjórnendur að leggja 

áherslu á starfsmennina og búa þannig til uppbyggilegt þjálfunarferli. Flestir starfsmenn vilja 

fá tækifæri til að auka þekkingu sína og færni í starfi til að geta átt möguleika á starfsþróun eða 

stöðuhækkun. Það getur því verið hvatning fyrir starfsmenn að fá að velja sér þá þjálfun eða 

nám sem þeir vilja, frekar en að vera úthlutað því af stjórnendum. Einnig getur það reynst 

hvetjandi ef stjórnendur fá þá aðila sem hafa öðlast nýja menntun, hæfni eða annað til að sýna 

eða kenna samstarfsfólki sínu (Bohlander og Snell, 2013).  

Markmiðssetning er til að auka árangur og vekja áhuga starfsmanna á þjálfuninni. Þá 

skiptir framsetning einnig máli, sem og hönnunin, þar sem einstaklingar læra betur með því að 

sjá hlutina vera gerða og fá svo að framkvæma í stað þess að læra með því að lesa sér til um 

það. Það fer þó eftir því hvað viðkomandi er að læra eða fá þjálfun í, og síðan eru einstaklingar 

misjafnir (Bohlander og Snell, 2013).  

2.5.2.4.   Þjálfunaraðferðir 

Í þrepi fjögur fer fram þjálfunin á þeim þáttum sem voru fyrirfram ákveðnir. Hæfir og vel 

þjálfaðir einstaklingar sjá um þjálfun starfsmannsins til að þjálfunin skili sem bestum árangri. 

Til eru mismunandi þjálfunaraðferðir sem hægt er að nota til að starfsmenn öðlist þá hæfni, 

þekkingu og hegðun sem til er ætlast. Mælt er með að notast við blandaðar aðferðir sem styðja 

hver aðra í ferlinu og auka þannig áhrif þjálfunarinnar (Armstrong, 2012). Það fer eftir starfinu 

og markmiðum hvaða aðferð eða aðferðir verða fyrir valinu hverju sinni. Út frá þróun og nýjum 
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aðferðum sem skapast er gott að kynna sér nýjar þjálfunaraðferðir og kanna hvort það eigi við 

að breyta um aðferð (Noe, 2005).  

Þekkingarstjórnun er tæki sem fyrirtæki notfæra sér til að geyma og miðla upplýsingum 

sem eru verðmæti fyrirtækisins. Eitt af lykilatriðum í þekkingarstjórnun er upplýsingatækni og 

möguleikarnir sem hún skapar til að miðla þekkingu. Algengt er að fyrirtæki notist við innra 

net sem er eingöngu ætlað starfsmönnum fyrirtækisins. Þá fá allir sinn aðgang til að geta skoðað 

ýmis gögn fyrirtækisins líkt og starfsmannastefnu, starfslýsingu, launatöflu, 

starfsmannahandbók, verklýsingar og annað sem fyrirtækið vill að starfsfólkið hafi aðgang að 

(Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2004). 

Þjálfunaraðferðum er skipt í kynningaraðferðir (e. presentation methods) og verklegar 

aðferðir (e. hands-on methods). Kynningaraðferðin snýr að kennsluaðferðum eins og kennslu í 

kennslustofu, fjarnám og ýmiskonar kynningar og myndbandakennslu. Verklega aðferðin 

byggir hins vegar á því að nýliðinn sé virkur þátttakandi í sinni eigin þjálfun. Þessi aðferð hentar 

vel þegar nýliðar eiga að öðlast sérhæfða þekkingu til að geta tekist á við starfið (Noe, 

Hollenbeck, Gerhart og Wright 2008). Elkem notast aðallega við þessa aðferð, svo við munum 

skoða hana nánar hér, en ekki kynningaraðferðina.  

Þjálfun á vinnustað (e. on-the-job-training) felst í því að nýliði fylgist með öðrum 

starfsmanni framkvæma starfið og reynir síðan sjálfur að gera hið sama (Noe, Hollenbeck, 

Gerhart og Wright 2003). Þetta er í sumum tilfellum óformlegt þjálfunarferli þar sem nýliðinn 

lærir starfið út frá þeirri reynslu sem hann öðlast á hverjum degi, en það getur skert afköst nýliða 

og leitt til mistaka (Jacobs og Jones, 1997; Rothwell og Kazanas, 1994). Hins vegar getur ferlið 

verið formlegt þar sem þjálfunin fer fram eftir fyrirfram ákveðnu kerfi. Þá fær nýliðinn þjálfara 

eða fóstra til að leiðbeina sér, en sá aðili hefur mest áhrif á árangur hans í starfi (Blanchard og 

Thacker, 2004). Mikilvægi þess að fá hæfa þjálfara er mikið í ljósi áhrifa þeirra á frammistöðu 

starfsmanna og þar með áhrifa á hvenær nýliði verði fullgildur starfsmaður og fari að skila 

fyrirtækinu arðsemi. Námskeið fyrir verðandi þjálfara fyrirtækja getur því skilað auknum 

afköstum og gert ferlið skilvirkara (Dessler, 2013). 

Markþjálfun (e. coaching) er það þegar markþjálfi aðstoðar nýliða við að afla sér 

þekkingar og færni til að takast á við starfið. Markþjálfar geta haft þrjú hlutverk, sem eru að 

gefa endurgjöf á frammistöðu, aðstoða nýliða við að öðlast þekkingu og veita þeim aðgang að 

því sem starfsmaður þarfnast til að geta náð settum markmiðum. Má þar nefna að finna fóstra 

fyrir viðkomandi, námskeið eða annað sem þykir nauðsynlegt (Noe, Hollenbeck, Gerhart og 

Wright, 2008).  
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Fóstrakerfi (e. mentoring) er vel skipulagt ferli, þar sem reyndur starfsmaður sér um 

þjálfun nýliða, kennir honum á vinnustaðarmenninguna, hvetur hann í því að verða 

metnaðarfullur og sinna starfi sínu vel. Fóstrar geta haft áhrif á frammistöðu nýliða og líðan 

hans í starfi. Þessi aðferð ýtir undir áhuga nýliða til að standa sig vel og stefna hærra innan 

fyrirtækisins (Armstrong, 2013). Fóstrinn verður að vera mjög hæfur starfsmaður sem hefur 

fengið þjálfun í því að takast á við það verkefni (Noe, Hollenbeck, Gerhart og Wright, 2008). 

Rannsókn sem Egan og Song gerðu árið 2008 um viðhorf nýliða á fóstrakerfi sýnir samband á 

milli formlegs og vel skipulagðs fóstrakerfis og ánægju í starfi. Þá voru yfirmenn almennt 

ánægðari með frammistöðu nýliðanna og sýndu þeir fyrirtækinu meiri hollustu en aðrir 

starfsmenn (Egan og Song, 2008). Önnur rannsókn sem Allen og O´Brien gerðu árið 2006 sýnir 

að þau fyrirtæki sem bjóða upp á fóstrakerfi séu eftirsóknarverðari en önnur fyrirtæki. 

Skipulögð fræðsla og þjálfun bætir frammistöðu starfsmanna og eykur þar með 

samkeppnisforskot fyrirtækisins (Allen og O´Brien, 2006). Þau fyrirtæki sem eru 

eftirsóknarverð fyrir starfsmenn fá hæfari umsækjendur þegar staða er auglýst laus til umsóknar 

(Armstrong, 2012).  

2.5.2.5.   Mat á þjálfun 

Í síðasta þrepinu fer fram mat á árangri og athugað hvort starfsmaður hafi náð 

þjálfunarmarkmiðum (Armstrong, 2012). Fyrirtæki gera oft mælingar einungis út frá 

fjárhagslegum þáttum, svo sem sölutölum, hagnaði, markaðshlutdeild eða öðru. Stjórnendur 

geta mælt árangur þjálfunar út frá fjórum þáttum, sem eru viðbrögð, þjálfun, hegðun og árangur. 

Viðbrögð einstaklinga eru þá mæld út frá því hvernig þeim fannst þjálfunarferlið. Mat á 

þjálfuninni fer þannig fram, að athugað er hvort einstaklingurinn hafi tileinkað sér þá færni sem 

lagt var upp með og hafi öðlast þekkingu á starfinu. Hegðunina er hægt að mæla út frá fyrri 

mælingum á framkomu. Til að mynda væri hægt að mæla fækkun kvartana ef um verslun væri 

að ræða. Í síðasta þættinum er árangurinn mældur, en mælingarnar geta farið fram til að mynda 

með spurningalista sem einstaklingar eru fengnir til að svara í lok þjálfunarferilsins (Dessler, 

2013).  

Til eru margar aðferðir við mælingar á þjálfun, en misjafnt er hvenær mælingarnar fara 

fram. Sum fyrirtæki mæla árangur þjálfunar nýliða eftir ákveðinn dagafjölda í starfi, til dæmis 

30, 60 eða 90 daga. Tilgangur þess að framkvæma mælingar er tvíþættur, annars vegar til að 

betrumbæta þjálfunarferlið út frá mati og hins vegar vegna þess að starfsmenn vinna betur þau 

verk sem eru mæld. Mælingarnar geta þar af leiðandi haft áhrif á hegðun starfsmanna og 

frammistöðu. Þrátt fyrir mikilvægi mælinga getur verið að þær skili ekki tilætluðum árangri í 
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öllum tilfellum. Matið er út frá einstaklingnum en ekki heildinni og getur því myndað 

samkeppni, þar sem flestir vilja standa sig vel til að eiga möguleika á stöðuhækkun. Þetta getur 

því leitt til þess að samvinna minnki og markmið fyrirtækisins falli í skugga markmiða 

einstaklingsins að ná árangri (Bohlander og Snell, 2013). Einnig geta skapast vandamál við mat 

á þjálfun ef markmið þjálfunar eru ekki skýr, sem leiðir til þess að ekki er vitað nákvæmlega 

hvað eigi að mæla. Lítið fjármagn getur einnig haft áhrif, þar sem því er frekar varið í þjálfunina 

en mælingar á árangri hennar (Armstrong, 2012).  

2.6. Frammistaða og mat 

Með frammistöðumati er átt við mat á frammistöðu starfsmanna í samanburði við markmið 

þjálfunar, starfslýsingu og fyrri mælingar. Mikilvægt er að mæla árangur þjálfunar, en það er 

síðasta þrepið í þjálfunarferlinu. Frammistaða starfsmanns ræðst af líkamlegri og andlegri getu 

starfsmanns til að sinna ákveðnu starfi. Áhrifaþættir á frammistöðu eru áhugi, hvatning, 

þekking og starfsumhverfið. Hægt er að bæta frammistöðu starfsmanna með þjálfun eða 

starfsþróun (Kielhofner, 2008). Mat á frammistöðu hjálpar stjórnendum að bæta þjálfunarferlið 

og starfsumhverfið og auka skilvirkni mannauðsstjórnunar (Jackson og Schuler, 2000). 

Til að fá skýra mynd af frammistöðumati og til að geta notað matið til samanburðar við 

aðra starfsmenn er mikilvægt að yfirmaður fari í gegnum staðlað form. Þá verður mælingin 

marktækari, þar sem hún byggir á mælanlegum gögnum frekar en tilfinningum yfirmanns 

(Dessler, 2013). Viðmiðin geta verið huglægt og hlutlægt mat á frammistöðu starfsmanna, en 

algengt er að notfæra sér báðar aðferðirnar. Þegar talað er um huglægt mat er átt við 

óáþreifanlegt mat, hins vegar þegar talað er um hlutlægt mat er átt við áþreifanlegt og mælanlegt 

mat (Beardwell og Claydon, 2010). Áður en hafist er handa þarf að vera búið að ákveða 

fyrirfram þá þætti sem á að mæla og hvernig eigi að gefa stig fyrir hvern þátt. Til að mynda 

notast sumir við að gefa starfsmanni stig frá 1-5 eftir frammistöðu. Þá er búið að skilgreina 

hvert stig og hvaða getu og hegðun er ætlast til að viðkomandi hafi og því ætti að vera 

auðveldara fyrir stjórnanda að framkvæma matið (Bohlander og Snell, 2013).  

Mismunandi er hverjir framkvæma frammistöðumatið og einnig er hægt að notast við 

fleiri en eina aðferð (Noe, Hollenbeck, Gerhart og Wright, 2008). Oftast er það næsti yfirmaður 

sem framkvæmir slíkt mat enda er hann yfirleitt í bestu stöðunni til þess, en einnig getur verið 

stuðst við sjálfsmat, jafningjamat, mat undirmanna, samstarfsmanna, viðskiptavina, birgja eða 

söluaðila (Bohlander og Snell, 2013). Dr. Fredrik Anseel sem er prófessor í vinnustaðasálfræði 

segir frammistöðumat ágætt ef meta á hvort einstaklingar hafi náð settum markmiðum. Hins 

vegar er hann á móti því að starfsfólki sé gefin einkunn fyrir frammistöðu, þar sem yfirmenn 
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séu oft huglægir og gefi einkunn eftir því hvernig þeim líkar við starfsmanninn. Einnig segir 

hann það ekki borga sig fyrir starfsmann að vera heiðarlegur í samtalinu um veikleika og 

styrkleika sína, þar sem það geti komið niður á starfsmanni í samanburði við aðra (Jóhannes 

Stefánsson, 2015).  

Frammistöðustjórnun er hægt að skipta í þrjú skref, þar sem fyrsta skrefið felst í því að 

skilgreina starfið ásamt þeirri hæfni sem starfsmaður þarf að búa yfir til að geta sinnt því starfi. 

Næsta skref byggir á því að bera mælda frammistöðu starfsmannsins saman við fyrirfram 

skilgreindar hæfniskröfur. Í þriðja skrefinu er starfsmanni veitt endurgjöf á frammistöðu sína 

og í kjölfarið er ákvarðað hvaða starfsþróun er nauðsynleg (Dessler, 2013).  

 

Það liggja fimm ástæður til þess að mikilvægt er að mæla frammistöðu starfsmanna.  

 Yfirmenn ákvarða laun og launahækkanir og hvort halda eigi í starfsmanninn út frá 

frammistöðumati.  

 Frammistöðumat er aðalatriðið í árangursstjórnunarferli starfsmanna.  

 Frammistöðumatið sýnir bæði fram á þá þætti í fari starfsmanns sem þarfnast þjálfunar 

og hvaða þættir eru viðunandi eða framúrskarandi hjá starfsmanni. 

 Frammistöðumat auðveldar áætlanagerð hvað varðar framtíð starfsmanns, sem byggir á 

styrkleikum og veikleikum hans.  

 Yfirmenn notfæra sér frammistöðumat til að bera kennsl á þörf fyrir aukna þjálfun eða 

þróun. Þá sjá yfirmenn hvort myndast hafi gap á milli þess sem starfsmaður á að geta 

gert og þess sem hann er fær um. Yfirmenn geta þá gripið inn í og lokað þessu gapi til 

að starfsmaðurinn skili fullum afköstum (Dessler, 2013). 

 

Þrátt fyrir mikilvægi frammistöðumats sýnir Cranet-rannsóknin fram á að 50% 

fyrirtækja á Íslandi segja að það sé ekki stuðst við slíkt mat. Þannig notfærir innan við helmingur 

fyrirtækja sér frammistöðumat, eða 44%, en notkun þess hefur verið í neikvæðri þróun frá árinu 

2009 (Cranet, 2012).  

2.7. Þróun og umbun 

Þróun er mikilvægur þáttur í starfsmannastjórnun fyrirtækja til að viðhalda og auka þá þekkingu 

sem starfsfólkið býr yfir. Það er fjárfesting fyrir fyrirtæki að þróa starfsmenn sína svo þeir öðlist 

frekari hæfni til að takast á við þau verkefni sem þeim er úthlutað á sem skilvirkastan hátt. 

Markviss þjálfun gengur út á þróun og þjálfun starfsmanna fyrirtækisins til að tryggja að 
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fyrirtækið hafi hæfa starfsmenn sem geta náð settum markmiðum fyrirtækisins (Blanchard og 

Thacker, 2004).  

Að loknu frammistöðumati fara starfsmenn í starfsþróunarsamtal, þar sem farið er yfir 

útkomu matsins. Í framhaldi er gerð áætlun um þjálfun eða þróun starfsmanns næsta árið. Þetta 

er tækifæri fyrir fyrirtækið til að leiðrétta ranga hegðun og til að umbuna fyrir vel unnin störf. 

Umbun þarf ekki endilega að vera í formi stöðuhækkunar, þar sem hún getur verið hrós, bónus 

eða gjöf. Þá er þetta einnig tækifæri fyrir starfsmanninn til að koma á framfæri þeim þáttum 

sem hann myndi vilja fá frekari þjálfun í til að vera öruggari og með aukið sjálftraust til að sinna 

starfi sínu sem best (Dessler, 2013).  

Út frá frammistöðumati síðustu ára er einnig hægt að greina óviðeigandi hegðun eða sjá 

að starfsmaður hefur endurtekið staðið sig illa í starfi. Slíkar upplýsingar auðvelda yfirmanni 

að segja starfsmanni upp (Dessler, 2013).  

2.8. Starfslok 

Eitt af erfiðari störfum mannauðsstjóra er að skipuleggja og sjá um uppsagnir starfsmanna 

(Armstrong, 2012). Ef starfsmaður segir upp sjálfur er mikilvægt að yfirmaður bjóði honum í 

starfslokaviðtal til að vita ástæður uppsagnar með starfslokagreiningu. Starfslok geta verið af 

ýmsum ástæðum, til að mynda vegna uppsagnar, starfsaldurs, óvinnufærni, starfsumhverfis, 

flutninga eða vegna annarra ástæðna (Dessler, 2013).  

Fyrirtæki ættu að hafa stefnu um starfslok í starfsmannastefnu sinni, þar sem hægt væri 

að nálgast upplýsingar um hvenær væri æskilegt að fólk hætti störfum sökum aldurs. Þá kæmi 

einnig fram undir hvaða kringumstæðum væri hægt að starfa lengur hjá fyrirtækinu (Armstrong, 

2012).  

Starfslokasamtal er mikilvægt fyrir báða aðila, bæði fyrir starfsmann og yfirmann, til að 

koma upplýsingum upp á yfirborðið sem báðir aðilar geta notfært sér í framtíðinni. Starfsmaður 

getur til að mynda komið á framfæri verðmætum upplýsingum um hvað mætti betur fara hjá 

fyrirtækinu. Ef fyrirtækið notfærir sér þær upplýsingar til að gera breytingar getur það dregið 

úr starfsmannaveltu sinni til framtíðar. Ef um uppsögn var að ræða getur yfirmaður komið 

ábendingum á framfæri sem starfsmaður gæti notfært sér í nýju starfi (Feinberg og Jeppeson, 

2000). 

2.9. Fyrri rannsóknir 

Í þessum kafla verður farið yfir fyrri rannsóknir sem framkvæmdar hafa verið hérlendis um 

móttöku og þjálfun starfsmanna.  
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2.9.1. Nýliðinn hjá ISAL 

Rannsóknin ,,Nýliðinn hjá ISAL, móttaka, fræðsla og starfsþjálfun“ eftir Pétur Veigar 

Pétursson var gerð árið 2012. Markmið rannsóknarinnar var að kanna viðhorf nýliða hjá ISAL 

til móttöku- og þjálfunarferils fyrirtækisins.  

Rannsakandi notaðist við bæði megindlega og eigindlega rannsóknaraðferð. Megindlegi 

hluti rannsóknarinnar fór fram í formi spurningakönnunar þar sem þátttakendur voru valdir með 

hentugleikaúrtaki út frá ráðningarstöðu og upphafi starfs. Þeir sem lentu í úrtakinu voru 103 

einstaklingar úr öllum deildum fyrirtækisins, en 93 þeirra fengu spurningakönnun þar sem ekki 

náðist í 10 einstaklinga. Einn skilaði spurningakönnuninni óútfylltri þannig að svör fengust frá 

92 einstaklingum. Eigindlegi hluti rannsóknarinnar samanstóð af sex viðtölum, þar af voru 

viðtöl við fjóra yfirmenn, einn fóstra og einn verkamann. 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að 83,7% voru sammála þeirri fullyrðingu að 

nýliðafræðsla og nýliðaþjálfun hafi undirbúið þátttakanda með fullnægjandi hætti fyrir starfið. 

Þá voru 89,2% þátttakenda sammála því að nýliðafræðslan og þjálfunin hafi leitt til aukinnar 

öryggisvitundar. Hins vegar voru viðmælendur (sumarstarfsmaður og fóstri) sammála því að 

þjálfunin þyrfti að vera lengri. Sumarstarfsmaðurinn benti á að þjálfunin væri fyrst og fremst á 

aðalatriðunum og síðan þyrfti hann að átta sig sjálfur á öðrum þáttum. Fóstrinn benti á að of 

lítil þjálfun gæti aukið líkurnar á mistökum. Við athugun á því hvort nýliðar hefðu fengið 

viðunandi starfsþjálfun áður en þeir fóru að starfa sjálfstætt kom í ljós að 82,6% töldu svo vera. 

Út frá viðtölunum komu hugmyndir að úrbótum varðandi þjálfunarferlið sem voru að skilgreina 

þyrfti störfin betur til að átta sig á þjálfunarþörf fyrir hvert starf. Þá myndi þjálfunartíminn vera 

lengri eftir því sem starfið væri flóknara og þjálfunarferlið yrði að verða heildstætt ferli til að 

skila betri árangri. 

Þátttakendum leið almennt vel fyrsta mánuðinn í starfi (82,6%) og fannst vera vel tekið 

á móti sér (98,9%). Þegar athugað var hvort þátttakendum þætti fóstrakerfið vera nauðsynlegur 

þáttur af móttökuferlinu voru 82,6% sem töldu svo vera. Þá voru 69,6% þátttakenda sem voru 

sammála því að fóstrinn hefði veitt þeim allar þær upplýsingar sem nauðsynlegt þykir til að 

nýliðinn geti aðlagast nýju starfsumhverfi. Tíminn sem þátttakendur fengu með fóstranum var 

í 32,7% tilfella of stuttur en aðeins í 4,3% tilfella of langur. Þá voru flestir þátttakendur (31,5%) 

sem fengu aðeins eina vakt með fóstranum sínum, þar á eftir voru 28,3% sem fengu tvær vaktir. 

Þeir þátttakendur sem fengu fleiri en sex vaktir voru 9,8% (Pétur Veigar Pétursson, 2012).  
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2.9.2. Móttaka, aðlögun og þjálfun nýliða í þjónustuverum 

Rannsóknin ,,Móttaka, aðlögun og þjálfun nýliða í þjónustuverum“ eftir Marijana Cumba var 

gerð árið 2011. Markmið rannsóknarinnar var að athuga hvernig þjónustuver símafyrirtækis X 

stæði að móttöku, aðlögun og þjálfun nýliða. Þá var einnig athugað hvort starfsmenn 

fyrirtækisins hefðu fengið þjálfun í að bregðast við kvörtunum viðskiptavina, leiðrétta mistök 

og með því takast á við þjónustufall. Aðferðir þjálfunarinnar voru einnig rannsakaðar til að 

athuga hvort þær samræmdust fræðunum.  

Við gerð rannsóknarinnar var notast við megindlega og eigindlega rannsóknaraðferð. 

Megindlegi hluti rannsóknarinnar var í formi spurningakönnunar sem var send á alla starfsmenn 

þjónustuvers, tæknivers og tækniþjónustu fyrirtækisins. Ekki var því um úrtak að ræða heldur 

var stuðst við allt þýðið sem voru 93 starfsmenn, en svör bárust frá 35 starfsmönnum eða 37,3% 

af heildinni. Eigindlegi hluti rannsóknarinnar var í formi viðtals við yfirmann þjónustuvers 

fyrirtækisins. Viðtalið fór fram á skrifstofu viðmælanda þar sem farið var yfir fyrirfram 

ákveðnar spurningar. 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að þátttakendur voru almennt ánægðir með 

móttökurnar sem þeir fengu í upphafi starfs og þann aðila sem sá um móttökuna. Þeir sem unnið 

höfðu lengst hjá fyrirtækinu voru ánægðastir. Ef litið er á niðurstöður hvað varðar aðlögun 

kemur í ljós, að á heildina litið höfðu þátttakendur aðlagast vel í starfi. Þekking þátttakenda á 

stefnu fyrirtækisins var almennt mikil. Þrátt fyrir það var stór hluti starfsmanna sem ekki hafði 

fengið kynningu á stefnunni, sem gefur til kynna að starfsfólkið læri hana með tímanum. 

Þátttakendur voru einnig almennt ánægðir með þjálfunina sem þeir fengu í upphafi starfs, en 

hún stóð í flestum tilfellum (71,4%) í átta til fjórtán daga. Mat á árangri þjálfunar sýndi að 

meirihluti þátttakenda var ánægður með árangurinn en 14,3% voru hlutlaus eða töldu 

árangurinn slæman. Þegar litið er til þjálfunar sem á að koma í veg fyrir þjónustufall má sjá að 

þátttakendum þykir í flestum tilfellum (76,4) þeir standa sig vel hvað það varðar. Þrátt fyrir það 

er stór hluti þátttakenda sem telur ferlið vera ábótavant og þeir þurfi að bregðast fyrr við. Þá má 

einnig sjá að þátttakendur telja að stjórnendur leggi ekki áherslu á ávinninginn við að lagfæra 

þjónustuna nema í 63,5% tilfella. Rannsóknin sýnir fram á þeir sem fá skipulagða og góða 

þjálfun aðlagist betur innan fyrirtækisins (Marijana Cumba, 2012).  
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3. Aðferðir og efnistök 

Rannsóknir fela í sér að rannsakandi afli sér rannsóknargagna, greini gögnin og túlki þau. Ferlið 

er formlegt og byggir á því að afla nýrrar þekkingar varðandi fyrirtækið og að niðurstöður séu 

réttmætar (Sigríður Halldórsdóttir, 2013). Í þessum kafla verður greint frá þeim 

rannsóknaraðferðum sem notaðar voru við gerð rannsóknarinnar. Einnig verður greint frá þeim 

þátttakendum sem tóku þátt í rannsókninni, farið yfir framkvæmd rannsóknar, réttmæti hennar 

og áreiðanleika. Að lokum verður farið yfir siðferðileg álitamál sem kunnu að koma upp við 

framkvæmd rannsóknarinnar.  

3.1. Lýsing á rannsóknaraðferðum 

Notast var við blandaða aðferð, þ.e. eigindlegar og megindlegar rannsóknaraðferðir, sem nefnist 

könnunarraðsnið (e. exploratory sequential design) til að dýpka sýn höfundar á samspili 

móttöku og þjálfunar út frá sjónarhorni stjórnenda og starfsmanna (Anna Ólafsdóttir og 

Sigurlína Davíðsdóttir, 2013). Megindleg aðferð byggir á mælanlegum gögnum sem gefa 

tölulegar upplýsingar og henta því vel þegar úrtakið er stórt. Hins vegar er vankantur á, að ekki 

er hægt að lesa út úr svörum, hvað liggur þar að baki (Wisker, 2007). Eigindlegi hluti 

rannsóknarinnar var í formi djúpviðtala við mannauðsstjóra og umsjónarmanns móttöku og 

þjálfunar. Eigindlegi hlutinn stafar af því að höfundur hefur ekki þekkingu á ferli fyrirtækisins 

hvað varðar móttöku og þjálfun. Það var því nauðsynlegt að taka viðtöl til að öðlast dýpri 

skilning á ferlinu til að geta útbúið spurningar í könnunina sem senda átti til starfsmanna.  

Viðtölin voru hálfopin viðtöl sem samanstóðu af spurningalista sem innihélt 19 

spurningar. Í hálfopnum viðtölum leiðir spyrjandi viðtalið áfram en viðmælendum gefst 

tækifæri að tjá sig um viðfangsefnið út frá spurningunum. Með eigindlegri rannsóknaraðferð 

næst dýpri skilningur á viðfangsefni rannsóknarinnar, en það er helsti kostur aðferðarinnar að 

geta farið djúpt ofan í kjölinn og þannig áttað sig betur á því hvað liggur á baki svörum 

viðmælanda. Hins vegar er áhætta með djúpviðtölum að spurningar hafi tilfinningaleg áhrif á 

viðmælendur, sem getur haft áhrif á svör hans í viðtalinu (Esterberg, 2002; Wisker, 2007; 

Sigurður Kristinsson, 2013). Viðtölin voru í formi símaviðtala þar sem þau spöruðu bæði tíma 

og kostnað vegna ferðalaga til fyrirtækisins. Viðtöl sem tekin eru í gegnum síma geta þó leitt 

til þess að viðmælandi segi ekki eins ítarlega frá og í viðtali sem er augliti til auglitis. Þá eru 

viðtöl yfirleitt kostnaðarsamari en spurningakannanir sem eru sendar út vegna þess tíma sem 

tekur að taka viðtölin og vegna greiningarvinnu (Sigríður Halldórsdóttir og Kristján 

Kristjánsson, 2003).  
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Megindlegi hluti rannsóknarinnar fór fram í formi spurningakönnunar sem samanstóð 

af 23 spurningum. Spurningalistinn var saminn af rannsakanda með það að markmiði að 

rannsaka hvernig staðið er að móttöku og þjálfun nýliða á ofngæslusviði hjá Elkem. Spurningar 

1-3 voru lýðfræðilegar spurningar sem spurðu um kyn, aldur og starfsaldur. Þá voru þrjár 

spurningar um það hvort starfsmaður hafði fengið kynningu á starfsemi fyrirtækisins og 

starfslýsingu. Þá komu fjórar spurningar um móttöku og átta spurningar um þjálfunarferlið. 

Síðustu fimm spurningarnar fjölluðu um afleiðingar móttöku og þjálfunar. 

Meirihluti spurninganna voru lokaðar þar sem þátttakendur voru beðnir um að svara út 

frá fyrirfram ákveðnum svarmöguleikum, sem í flestum tilfellum voru út frá 5 punkta Likert-

kvarða, eða mjög sammála, sammála, hvorki sammála né ósammála, ósammála og mjög 

ósammála. Síðasta spurningin við hvern lið, þ.e. varðandi móttöku, þjálfun og afleiðingar 

móttöku og þjálfunar, var opin spurning sem gaf þátttakanda möguleika á að koma á framfæri 

því sem honum þótti mikilvægt varðandi þann lið. Spurningalistann má sjá í heild sinni í 

viðauka 7.1.  

Úrvinnsla gagna fór fram fyrir hvorn þátt fyrir sig og síðan voru niðurstöður bornar 

saman eða tengdar eftir því sem við átti. Úrvinnsla út frá eigindlega hluta rannsóknarinnar 

byggðist á því að viðtölin voru tekin upp í gegnum síma og síðan skrifuð orðrétt niður. 

Þemagreining hófst að því loknu sem byggðist á túlkunarfræði. Úrvinnsla megindlega hlutans 

byggðist á tíðnitöflum og samkeyrslum á spurningum til að kanna fylgni. Niðurstöður beggja 

aðferða voru að lokum bornar saman og túlkaðar, en með því fékkst betri yfirsýn yfir 

framkvæmd móttöku og þjálfunar hjá fyrirtækinu (Sigríður Halldórsdóttir og Kristján 

Kristjánsson, 2003).  

3.2. Þátttakendur rannsóknar, úrtak og aðgengi 

Þátttakendur rannsóknarinnar voru allir starfsmenn ofngæslusviðs í framleiðslufyrirtækinu 

Elkem Ísland. Það leiðir til þess að ekki er um úrtak að ræða heldur var unnið með allt þýðið. 

Fenginn var einn ábyrgðaraðili innan fyrirtækisins til að mæta á hverja vakt og biðja 

þátttakendur um að svara könnuninni, sem var rafræn. Ekki var hægt að rekja einstök svör til 

þátttakenda þar sem spurningakönnunin var nafnlaus. Heildarfjöldi starfsmanna á 

ofngæslusviði voru 71 en af þeim svöruðu 53, sem jafngildir 74,6% svarhlutfalli. Af þeim sem 

svöruðu var einn sem skilaði auðu fyrir utan lýðfræðilegar spurningar könnunarinnar. Ekki 

náðist í alla vegna sumarleyfa og sumir voru hættir vegna tímabundinnar ráðningar.  
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Bakgrunnsbreytur þátttakenda voru settar upp í töflu í mynd 6. Þátttakendurnir voru 

flestallir karlmenn eða 98,1% og meirihlutinn var á aldrinum 18-30 ára.  

  Fjöldi  Hlutfall 

Kyn     

Karlar 52 98,1% 

Konur 1 1,9% 

      

Aldur     

18-30 24 45,3% 

31-40 17 32,1% 

41-50 7 13,2% 

51-60 4 7,6% 

61 árs eða eldri 1 1,9% 

      

Starfsaldur     

Sumarstarfsmaður 12 22,6% 

1-2 ár 6 11,3% 

3-5 ár 9 17,0% 

6-10 ár 12 22,6% 

11-15 ár 5 9,4% 

16 ár eða lengur 9 17,0% 
 

Mynd 6. Lýðfræðilegar breytur þátttakenda 

Í upphafi var haft samband við mannauðsstjóra fyrirtækisins og samþykkti hann þátttöku 

20. maí 2015. Ákveðið var að taka viðtal við mannauðsstjóra ásamt því að taka viðtal við 

umsjónarmann móttöku og þjálfunar nýliða til að fá sem skýrasta mynd af ferlinu áður en 

spurningakönnun yrði útbúin. Báðir aðilar voru tilbúnir að taka þátt, aðstoða og afhenda 

rannsakanda gögn fyrir komandi vinnu. Aðgengi að upplýsingum og starfsfólki var því mjög 

gott. Tilgangur viðtalanna var að afla upplýsinga frá stjórnendum um móttöku- og 

þjálfunarferlið sem nýliðar fara í gegnum í upphafi starfs til undirbúnings fyrir 

spurningakönnun og til að fá dýpri sýn og skilning á ferlinu. 

3.3. Framkvæmd 

Haft var samband við mannauðsstjóra Elkem í gegnum tölvupóst 20. maí 2015 og óskað eftir 

þátttöku í rannsókninni. Jákvætt svar fékkst samdægurs og upp frá því hófst vinna að 

verkefninu. Ákveðið var að styðjast við könnunarraðsnið til að höfundur gæti aflað sér 

grunnþekkingar á móttöku og þjálfunarferli fyrirtækisins áður en samdar yrðu spurningar í 

spurningakönnun (Anna Ólafsdóttir og Sigurlína Davíðsdóttir, 2013). Viðtal var tekið í gegnum 



24 

 

síma við umsjónarmann móttöku og þjálfunar fyrirtækisins 17. ágúst 2015 og síðar sama dag 

var tekið viðtal við mannauðsstjórann.  

Spurningakönnun var sett upp í Google docs forriti, sem er rafrænt forrit ætlað til að 

framkvæma kannanir sem ekki er hægt að rekja til svarenda. Opnað var fyrir könnunina 25. 

ágúst og var hún höfð opin til 31. september. Þar sem sumarleyfi voru á þessum tíma var 

ákveðið að hafa könnunina opna fram yfir þann tíma til að allir ættu jafnan möguleika á að 

svara könnuninni. Fenginn var aðili innan fyrirtækisins, sem mannauðsstjóri þess samþykkti, 

til að mæta á vaktirnar og biðja starfsmenn um að svara könnuninni. Eftir að könnuninni var 

lokað hófst úrvinnsla úr svörum í SPSS. Þá voru niðurstöður greindar og tölfræði svara skoðuð.  

3.4. Réttmæti og áreiðanleiki 

Gæðamælikvarðar rannsókna eru skoðaðir út frá réttmæti (e. validity) og áreiðanleika hennar. 

Mælikvarðarnir fyrir eigindlegar og megindlegar rannsóknir eru ekki þeir sömu þrátt fyrir að 

merking hugtakanna sé hin sama (Sigríður Halldórsdóttir og Sigurlína Davíðsdóttir, 2013). Til 

að ákvarða réttmæti og áreiðanleika eigindlega hluta rannsóknarinnar þarf að skoða innra 

réttmæti (e. internal validity) hennar sem snýr að trúverðugleika viðtalanna. Bæði viðtölin eru 

við aðila sem koma að móttöku og þjálfun starfsmanna Elkem og ætti því innra réttmæti að vera 

hátt. Ytra réttmæti (e. outer validity) snýst um yfirfærslugildi rannsóknarinnar yfir á önnur 

sambærileg fyrirtæki og áreiðanleiki rannsóknar felst í því að annar rannsakandi geti endurtekið 

rannsóknina (e. repeatability) og fengið sömu niðurstöðu (Sigríður Halldórsdóttir, 2013). Þessi 

rannsókn sýnir fram á að ekki hafi orðið miklar breytingar á móttöku og þjálfun hjá fyrirtækinu 

og það hafi því ekki áhrif á niðurstöður að nýr mannauðsstjóri fyrirtækisins hefur ekki starfað 

þar lengi. Þrátt fyrir það má búast við breytingum með nýju fólki og gæti því komið önnur 

niðurstaða við framkvæmd sömu rannsóknar eftir þær breytingar. Fjöldi þátttakenda stjórnar 

áreiðanleika megindlega hluta rannsóknarinnar. Ytra réttmæti rannsóknarinnar ætti því að 

einnig að vera gott vegna 74,6% þátttöku, nema farið verði í miklar breytingar á framkvæmd 

móttöku og þjálfunar hjá fyrirtækinu.  

3.5. Siðferðileg álitamál 

Í upphafi er mikilvægt að huga að siðferðilegum álitamálum sem snúa að framkvæmd 

rannsóknarinnar. Gæta þarf þess að vernda persónuupplýsingar þátttakenda í rannsókninni, sem 

og verður spyrjandi að gæta hlutleysis í undirbúningi og framkvæmd spurningakönnunar og 

viðtala (Sigríður Halldórsdóttir og Kristján Kristjánsson, 2003). Höfundur fékk leyfi fyrir 

rannsókninni frá mannauðsstjóra Elkem en hann sá um að upplýsa aðra stjórnendur um 

rannsóknina.  
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Skrifað var undir trúnaðaryfirlýsingu til að rannsakandi gæti fengið aðgang að 

upplýsingum og þátttakendur væru líklegri til að taka þátt og tjá sig frjálslega. Verkefnið verður 

þar af leiðandi lokað í tvö ár frá skiladegi eða til 27. nóvember .2017. Rannsakandi gætti þess 

að ekki væri hægt að rekja einstök svör til þátttakenda með því að hafa ekki of margar 

bakgrunnsspurningar (Sigríður Halldórsdóttir og Kristján Kristjánsson, 2003).  

Rannsakandi tengist fyrirtækinu þar sem maki og tengdafaðir starfa hjá því. 

Rannsakandi gætir sín eftir bestu getu að hafa ekki á neinn hátt áhrif á rannsóknina og að 

niðurstöður verði greindar og túlkaðar á réttmætan hátt. 
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4. Niðurstöður 

Í þessum kafla verður farið yfir helstu niðurstöður rannsóknarinnar út frá viðtölum og 

spurningakönnun. Í upphafi var lagt af stað með rannsóknarspurninguna Hvernig er staðið að 

móttöku og þjálfun ofngæslumanna hjá Elkem Ísland? Fyrst verður farið í gegnum niðurstöður 

viðtala, þar á eftir niðurstöður spurningakönnunar, en í síðasta kaflanum verða niðurstöður 

dregnar saman út frá báðum liðum.  

4.1. Viðtöl 

Í þessum kafla verður fjallað um framkvæmd móttöku og þjálfunar hjá Elkem Ísland út frá þeim 

viðtölum sem voru tekin. Rannsakandi hefur fengið gögn um þjálfunarferlið og tekið viðtöl við 

mannauðsstjóra og umsjónarmann móttöku og þjálfunar til að gera sér betur grein fyrir ferlinu. 

Hér eftir verður talað um mannauðsstjóra sem viðmælanda A og umsjónarmann móttöku og 

þjálfunar sem viðmælanda B.  

Í ráðningarferlinu er reynt að sýna öllum umsækjendum sem koma til greina fyrirtækið 

og starfsumhverfið. Það er gert vegna þess að sumir umsækjendur eru hræddir þegar þeir koma 

inn í verksmiðjuna og draga umsókn sína til baka. Einnig kemur fyrir að nýráðnir einstaklingar 

hætta á fyrstu dögunum í starfi. Til að koma í veg fyrir að ráða inn ranga aðila er þetta 

mikilvægur þáttur í ráðningarferlinu til að lágmarka kostnað sem fylgir því að fá inn nýjan 

einstakling.  

Viðmælandi B greindi frá því að þegar ákvörðun er tekin um ráðningu nýliða sé hringt 

í viðkomandi og honum greint frá ráðningunni. Þá er ákveðið hvaða dag nýliðinn skuli mæta til 

starfa. Viðmælandi B sagði einnig að fyrsti dagur starfsmanns fari í undirbúning þar sem 

nýliðinn er látinn hafa allan viðeigandi búnað líkt og fatnað. Farið sé með viðkomandi í 

launadeildina, honum kennt á vaktakerfið, sýnt starfsumhverfið og hann kynntur fyrir 

samstarfsfólki. Þennan dag fer nýliðinn í gegnum klukkutíma öryggisfund með 

öryggisstjóranum. Viðmælandi B fer með viðkomandi nýliða um svæðið og honum sagt heiti á 

byggingum og svarað spurningum sem kunna að vakna hjá nýliða. Reynt er að taka aðeins á 

móti einum nýliða hvern dag. Þó kemur fyrir að þeir séu tveir, en þá fær hann annan aðila með 

sér.  

 Viðmælandi B sagði: ,,Einstaklingurinn á bara þennan dag með okkur ...“ 

Viðmælendur greindu frá því að nýliðar sæki nýliðanámskeið þar sem farið sé í gegnum 

framleiðsluna og öryggismál. Nýliðanámskeiðin eru átta klukkustunda námskeið sem haldin 

eru fyrir nýliðahópa. Viðmælandi A kom einnig inn á að þeir sem ekki hafa vinnuvélaréttindi 
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þurfi að fara á vinnuvélanámskeið og taka stóru vinnuvélaréttindin. Elkem hefur þjálfara sem 

þjálfa nýliða í verklegum þáttum á staðnum en Vinnueftirlitið sér um að prófa einstaklinga og 

afhenda þeim skírteini. Þjálfunarferlið er dýrt ferli og því er reynt eins og kostur er að halda 

fólki lengur og fá sumarafleysingarfólk til að koma fleiri en eitt sumar.  

Viðmælendur tala um mikilvægi þess að fá inn hæfa þjálfara til að kenna nýliðum. 

Viðmælandi A segir þjálfara fara á þjálfaranámskeið sem sé heilsdagsnámskeið sem er bæði 

bóklegt og verklegt nám í því hvernig maður eigi að þjálfa. Þjálfarar verði að hafa góð samskipti 

við nýliðann og hafa skilning á því að þeir læri meira á því að fá að framkvæma sjálfir en að 

horfa á aðra gera hlutina. Mikilvægt sé að læra hlutina rétt í upphafi og skiptir því máli að 

þjálfararnir hafi þá þekkingu til að kenna þeim réttu handtökin.  

Viðmælendur segja þjálfunarferlið vera í höndum þjálfarans, en hann stjórnar því í 

hvaða röð viðkomandi nýliði er þjálfaður. Sérhver nýliði fær nýliðamöppu með yfirliti yfir þau 

störf sem honum ber að fá þjálfun í, en eftir að hann hefur lokið við að framkvæma verkið í 

ákveðið mörg skipti skrifar þjálfarinn undir að viðkomandi hafi lokið þjálfun í þeim þætti. Þetta 

er gert til að ekki gleymist að þjálfa nýliða í einhverjum af þeim þáttum sem eru á gátlistanum. 

Gerð hefur verið athugun á möppunum, en það sem fannst athugavert var að í einhverjum tilfella 

hafði gleymst að kvitta undir þjálfunina. Viðmælandi A leggur mikla áherslu á að möppurnar 

séu notaðar á réttan hátt svo þær skili tilætluðum árangri þar sem þetta snúi að gæðamálum 

fyrirtækisins. Hann segir:  

,,Það skiptir máli að gögnin séu útfyllt og séu ekki bara pappír heldur 

endurspegli raunveruleikann.“ 

Þjálfunarferlið er misjafnt eftir einstaklingum þar sem þeir eru misfljótir að læra og 

öðlast getu til að starfa sjálfstætt. Viðmælandi B segir að þeir sem starfi á ofndeild þurfi að taka 

að lágmarki tólf vaktir. Ef ekki sé búið að ljúka þjálfun í öllum þáttum eftir þann tíma verði 

unnið sérstaklega að þeim næstu vaktir til að nýliði komist til starfa. Viðmælandi B segir:  

,,Við látum ekki neinn vinna einan fyrr en hann er orðinn alveg öruggur sjálfur.“  

Einnig greinir hann frá því að reynt sé að hafa aðeins einn þjálfara fyrir hvern nýliða, en 

auðvitað geti komið upp veikindi eða að þjálfari þurfi að mæta á fundi og þá taki annar við 

þjálfuninni. Það sé hins vegar stefna þeirra að það verði einn þjálfari fyrir hvern nýliða. 

Viðmælandi A greinir frá því að uppi sé umræða um að hafa einn aðila sem beri ábyrgð á þjálfun 

nýliðans þó svo að fleiri komi að þjálfuninni. Til stuðnings við þjálfunina hafi allir aðgang að 
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SOP tölvukerfinu sem hefur að geyma verkferla sem starfsmenn geta skoðað og lesið um ef 

þeir eru ekki öruggir hvernig eigi að framkvæma ákveðið starf. Verkferlarnir eru settir upp bæði 

myndrænt og í texta til að auðvelda yfirferð.  

Í samtali við viðmælanda B kemur í ljós að þeir afleysingastarfsmenn sem ekki hafa 

starfað hjá fyrirtækinu í sex mánuði eða meira þurfa að taka eina vakt í endurþjálfun á hverjum 

stað sem þeir eru að vinna á. Sumir sumarafleysingamenn koma reglulega og leysa af yfir 

veturinn og þurfa þá ekki að fara í endurþjálfun, en sumir óska eftir endurþjálfun á ákveðnum 

stöðum og þá er brugðist við því.  

Ekki er gerð sérstök athugun á því hvort nýliðar séu almennt ánægðir með þann aðila 

sem sér um þjálfunina til að fyrirtækið geti betur áttað sig á þeim þjálfurum sem standa sig best 

og hverjir þyrftu að bæta sig og þá í hverju. Þá er ekki heldur formlegt ferli þar sem þjálfarar 

eru spurðir um frammistöðu nýliða. Þá telur viðmælandi A mikilvægt að stjórnendur greini 

strax frá því ef nýliði er ekki hæfur til að takast á við starfið til að hægt sé að taka á því strax. 

Það sé dýrt að þjálfa inn nýja aðila, þannig að ef nýliði starfar allt sumarið og hefur öðlast alla 

þá þjálfun sem krafist er, þá sé mikilvægt að ná honum inn aftur. Viðmælandi A segir að það 

setji þrýsting á stjórnendur að grípa fyrr inn í.  

Viðmælendur voru sammála um að starfsfólki liði almennt vel í sínu starfi. Viðmælandi 

A greinir frá því að sett hafi verið upp kerfi til að greina líðan starfsmanna þar sem spurt er 

,,Hvernig leið þér í vinnunni í dag?“ og hafa starfsmenn möguleika á því að velja broskarl eða 

fýlukarl. Hann greinir frá því að þetta hafi almennt komið vel út þó svo að auðvitað sé mismunur 

á milli vakta.  

4.2. Spurningakönnun 

Til að svara rannsóknarspurningunni verður farið yfir niðurstöður spurningakönnunar hvað 

varðar móttöku nýliða, þar á eftir verður farið í niðurstöður þjálfunar nýliða og að lokum verður 

farið yfir áhrif móttöku og þjálfunar.  

Notast verður við lýsandi tölfræði við útskýringar á niðurstöðum úr spurningakönnun 

þar sem það á við. Þó má geta þess að meðaltal er viðkvæmt fyrir einförum. Þá er átt við ef einn 

svarar alveg þvert á svör annarra, þá lækkar það meðaltalið mikið. Flestar spurningarnar í 

könnuninni voru á fimm skala Likert-kvarða og fá því tölurnar frá einum upp í fimm þar sem 

fimm merkir mjög sammála eða mjög ánægður en einn merkir mjög ósammála eða mjög 

óánægður (Amalía Björnsdóttir, 2013). 
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4.2.1. Móttaka 

Meirihluti svarenda fengu kynningu á starfsemi Elkem í upphafi starfs, en 90,4% svöruðu því 

játandi.  

 

Mynd 7. Kynning á starfsemi Elkem 

Þegar niðurstöður er skoðaðar út frá því hvenær starfsmenn fengu kynninguna á 

starfseminni kemur í ljós að meirihluti svarenda fengu kynningu í ráðningarferlinu eða sem 

samsvarar 41,7% svarenda. Hins vegar voru 31,3% svarenda sem fengu bæði kynningu í 

ráðningarferlinu og fyrsta daginn í starfi.  

 

Mynd 8. Hvenær var kynningin 
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Við samanburð á því hvenær svarendur fengu kynningu á starfseminni og hversu lengi 

þeir höfðu starfað hjá fyrirtækinu kom í ljós, að þeir sem hafa unnið lengst hjá fyrirtækinu eða 

ellefu ár eða lengur fengu í flestum tilfellum kynningu fyrsta daginn í starfi. Hins vegar fengu 

flestir sumarstarfsmenn kynningu í ráðningarferlinu eða bæði í ráðningarferlinu og fyrsta 

daginn í starfi. Þetta sýnir að breytingar hafa orðið á þessum þætti til að minnka 

starfsmannaveltu fyrirtækisins.  

 

Mynd 9. Samanburður á starfsaldri og kynningu á starfseminni 

Svarendur voru almennt sammála um að þeim hafi verið vel tekið fyrsta daginn í starfi eða alls 

96,2% (M= 4,73, SF= 0,53, N= 52). 

 

Mynd 10. Móttökur fyrsta daginn 
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Meirihluti svarenda fékk starfslýsingu eða upplýsingar um hvar þeir gætu nálgast hana, eða 

74,5%. Þrátt fyrir það er allstór hluti svarenda sem ekki hefur fengið upplýsingar um 

starfslýsingu eða 25,5%.  

 

Mynd 11. Starfslýsing  

Við krosskeyrslu á svörum um hvort viðkomandi hafi fengið starfslýsingu í samanburði við 

starfsaldur má sjá að meirihluti þeirra sem ekki fengu starfslýsingu hafa unnið í ellefu ár eða 

lengur. Niðurstöður sýna því að líklegra sé að nýrri starfsmenn hafi vitneskju um starfslýsingar 

en þeir sem hafa starfað lengi hjá fyrirtækinu.  

 

Mynd 12. Starfsaldur og starfslýsingar 
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Svarendur voru almennt sammála því að þeir vissu hvar og hvenær þeir ættu að mæta fyrsta 

daginn í starfi, eða alls 92,3% svarenda sem merktu við mjög eða frekar sammála (M= 4,42, 

SF= 0,79, N= 52). 

 

 

Mynd 13. Mæting fyrsta daginn 

Meirihluti svarenda (90,4%) voru fyrsta daginn í starfi með umsjónarmanni móttöku í 

undirbúningi fyrir starfið (M= 4,51, SF= 0,89, N= 52). Þá var dagurinn notaður til að finna 

viðeigandi fatnað, lykla, öryggisbúnað og annað sem viðkomandi þurfti á að halda til að geta 

hafið störf.  

 

Mynd 14. Undirbúningur 
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Meirihluti svarenda töldu samstarfsfólk vita af komu sinni í nýtt starf, eða 86,5% (M= 4,45, 

SF= 0,74, N= 51).  

 

Mynd 15. Vitneskja samstarfsfólks um komu starfsmanns 

Viðhorf svarenda til þess aðila sem sá um móttöku þeirra í nýju starfi sýnir að 80,8% eru 

ánægðir með þann aðila (M= 3,98, SF= 1,11, N= 52).  

Hins vegar eru 13,6% óánægðir með þann aðila sem sér um móttöku og tilgreinir einn 

starfsmaður að hann gleymdist vegna anna í fyrirtækinu, en hann orðar það svo:  

,,Fyrsta daginn var ofninn bilaður og mikið að gera þannig að ég varð að bíða 

úti við baðhúsið í eina til eina og hálfa klukkustund, og vissi ekkert. Það kom 

enginn til að láta mig vita.“ 

 

Mynd 16. Viðhorf svarenda til þess aðila sem sá um móttökuna 
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Þegar litið er á niðurstöður hvað varðar móttöku nýliða kemur í ljós að meirihluti svarenda voru 

ánægðir með móttökurnar sem þeir fengu í upphafi starfs, eða 88,5% (M= 4,25, SF= 0,95, N= 

52).  

Þá voru einstaklingar sem bættu við jákvæðum ummælum varðandi móttökuferlið. Sumum 

fannst auðvelt að spyrja, þar sem vel væri tekið í spurningar og ýtt undir að fólk spyrði, eins og 

einn svarenda sagði:  

,,Það voru allir mjög opnir fyrir spurningum og svöruðu öllu og meira til. Fékk 

strax þá tilfinningu að það væri aldrei nein heimskuleg eða asnaleg spurning.“ 

Öðrum fannst ferlið vera faglegt, en einn svarenda skrifaði:  

,,Það var farið mjög faglega að málinu og passað uppá það að allar upplýsingar 

kæmust greinilega til skila.“ 

 

Mynd 17. Móttökur nýliða 
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Við athugun á samanburði á starfsaldri og upplifun svarenda á móttökuferlinu reyndist mesta 

óánægjan með móttökuferlið vera hjá sumarstarfsmönnum eða þeim sem höfðu starfað í 16 ár 

eða lengur. Einnig voru þeir sem höfðu starfað í sex til tíu ár frekar óánægðir, en allir sem höfðu 

starfað í eitt til fimm ár voru ánægðir með móttökuferlið, sem og þeir sem höfðu starfað í ellefu 

til fimmtán ár.  

 

Mynd 18. Ánægja með móttökuferlið í heild sinni út frá starfsaldri 

4.2.2. Þjálfun 

Þar sem vaktakerfinu er skipt niður á sex vaktir í fimm daga og frí í fimm daga þess á milli var 

ákveðið að setja vaktirnar niður eftir lotunum, þar sem það myndi teljast líklegt að nýliði myndi 

klára þá lotu sem hann heldur áfram í þjálfun. Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að flestir hafa 

verið sjö vaktir eða lengur í þjálfun eða 88,5%, hins vegar eru 11,5% sem einungis voru 1-6 

vaktir í þjálfun.  

 

Mynd 19. Fjöldi vakta í þjálfun 
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Við nánari athugun kemur í ljós að meirihluti sumarstarfsmanna eða 50% tóku aðeins 1-6 vaktir 

í þjálfun og minnkar hlutfall þeirra sem tóku svo fáar vaktir eftir því sem þeir hafa unnið lengur 

hjá fyrirtækinu.  

 

Mynd 20. Fjöldi vakta í þjálfun eftir starfsaldri 

Almennt voru svarendur sammála um ánægju varðandi þjálfunina sem þeir fengu í upphafi 

starfs, eða 70,6% sem voru ánægðir (M=3,84, SF= 1,03, N=51).  

 

Mynd 21. Athugun á ánægju svarenda með þjálfunina 
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Við athugun á fullyrðingunni að þjálfunarferlið hafi verið skipulagt kemur í ljós að 45,1% 

svarenda eru sammála fullyrðingunni. Á móti kemur að 21,6% svarenda eru því ósammála, sem 

gefur að þriðjungur svarenda eða 33,3% er hvorki sammála né ósammála.  

 

Mynd 22. Þjálfunarferlið var skipulagt 

Við krosskeyrslu á niðurstöðum út frá myndum 12 og 13 hér að ofan kemur í ljós að þeim sem 

voru ánægðir með þjálfunarferlið fannst þjálfunarferlið einnig hafa verið vel skipulagt.  

 

Mynd 23. Athugun á sambandi ánægju með þjálfunarferlið og skipulags þjálfunarferlisins 
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Þegar niðurstöður svarenda eru skoðaðar út frá þeirra mati á þeim aðila eða aðilum sem sáu um 

þjálfunina á viðkomandi voru 75% þeirra ánægðir með þá aðila sem komu að þjálfuninni (M= 

3,98, SF= 1,11, N= 52).  

 

Mynd 24. Athugun á ánægju svarenda með þann/þá aðila sem sáu um þjálfun viðkomandi 

Flestir svarendur voru sammála því að sá aðili eða aðilar sem sáu um þjálfunina hefðu verið vel 

skipulagðir, eða 63,5% (M=3,79, SF= 0,93, N= 52). 

 

Mynd 25. Kannað hvort þjálfari/ar höfðu verið skipulagðir í þjálfunarferlinu 
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Við krosskeyrslu á ánægju svarenda á þjálfuninni og hvort þjálfarinn hafi verið skipulagður 

kemur í ljós að mikill meirihluti svarenda eða 92,3% eru ánægðir og höfðu þjálfara sem var 

skipulagður.  

 

Mynd 26. Athugun á sambandi milli ánægju með þjálfunina og skipulag þjálfara á ferlinu 

Misjafnar niðurstöður koma út þegar athugað var hversu margir aðilar komu að þjálfun 

svarenda. Í flestum tilfellum eða 32,7% tilfella voru það tveir aðilar sem sáu um þjálfunina. 

Hins vegar voru 26,9% svarenda sem sögðu að þrír aðilar hefðu séð um þjálfunina og 25% sem 

sögðu þjálfarana vera fjóra eða fleiri. Í fæstum tilfellum eða 15,4% var aðeins einn þjálfari sem 

sá um þjálfun svarenda.  

 

Mynd 27. Fjöldi aðila sem sáu um þjálfun 

Samkvæmt viðtali er það stefna fyrirtækisins að hafa aðeins einn aðila sem sér um þjálfun á 

nýjum starfsmanni. Þar af leiðandi var ákveðið að spyrja þátttakendur hvort þeir myndu vilja 
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hafa aðeins einn aðila sem sæi um þjálfunina. Meirihluti svarenda eða 63,5% voru því sammála 

en 26,9% voru hvorki sammála né ósammála og því hægt að ætla að þeir séu hlutlausir (M= 

4,04, SF= 1,09, N= 52).  

 

Mynd 28. Athugun á því hvort svarendur myndu vilja hafa aðeins einn aðila sem sæi um þjálfunina 

Við krosskeyrslu á spurningunum varðandi fjölda þjálfara sem nýliðar höfðu haft og hvort þeir 

myndu vilja hafa aðeins einn aðila sem kæmi að þjálfun þeirra kom í ljós, að þeir svarendur 

sem höfðu aðeins einn þjálfara vildu frekar hafa ferlið þannig, þar sem allir svöruðu því frekar 

eða mjög sammála. Þá sýna niðurstöður einnig að ef svarendur höfðu haft fleiri þjálfara voru 

þeir almennt ekki eins sammála fullyrðingunni um að hafa aðeins einn þjálfara. Þeir svarendur 

sem höfðu haft fjóra eða fleiri þjálfara voru sammála í aðeins 38,5% tilfella.  

 

Mynd 29. Vilji svarenda til að hafa einn þjálfara borið saman við fjölda þjálfara sem þeir höfðu í þjálfuninni 
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Niðurstöður sýndu að 48,1% svarenda hefðu viljað fá frekari þjálfun í ákveðnum þáttum en 

aðeins 17,3% voru ósammála því (M=3,3, SF=0,91, N= 52). Það er skynsamlegt að skoða í 

hvaða þáttum nýliðar vilja fá aukna þjálfun til að bæta skilvirkni þjálfunarferilsins. 

 

Mynd 30. Athugun á því hvort svarendur hefðu viljað frekari þjálfun í ákveðnum þáttum 

Þrátt fyrir tæplega helming svarenda sem hefðu viljað aukna þjálfun í ákveðnum þáttum sýna 

niðurstöður að mikill meirihluti eða 75% svarenda var tilbúinn að gera það sem ætlast var til af 

þeim eftir þjálfunina (M= 3,98, SF= 0,99, N= 52). Niðurstöðurnar sýna jafnframt að 9,6% 

svarenda voru ekki tilbúnir til að takast á við þau verkefni sem ætlast var til af þeim. Þetta gefur 

til kynna að hægt verði að bæta þjálfunina til að ná fram auknum árangri. 

 

Mynd 31. Athugun á því hvort svarendur væru almennt tilbúnir til starfa eftir þjálfunina 
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Þegar þátttakendur voru spurðir hvort þjálfunin hefði skilað tilætluðum árangri voru 94,2% 

svarenda sem töldu svo vera en 3,8% vissu það ekki.  

 

Mynd 32. Árangur þjálfunar 

Svarendur voru almennt ánægðir með þjálfunarferlið líkt og kemur fram hér að ofan. Þá eru 

ákveðnir þættir sem mætti bæta, eins og einn svarenda nefnir:  

,,Eftir nokkrar vaktir kom upp ágreiningur um hver starfsmanna átti að þjálfa 

mig.“  

Þá kemur einnig fram mikil ánægja varðandi þjálfara, þar sem einn svarenda segir:  

,,Þjálfararnir voru almennilegir og þolinmóðir auk þess sem aðrir starfsmenn 

sem og ofnleiðtogar gerðu sitt besta til að svara öllum mínum spurningum 

varðandi starfið og öryggið.“ 

Þá greinir einn frá breytingum innanhúss sem höfðu áhrif á þjálfunarferlið hans, þar sem hann 

segir: 

,,Starfsmaður sem þjálfaði mig í upphafi var fluttur um deild meðan þjálfun stóð 

yfir og við það riðlaðist þjálfunin aðeins.“ 

Sumir voru óöruggir eftir þjálfunina í vissum verkum eða starfsstöðvum. Nýliði hafði verið 

þjálfaður á einum ofni gekk vel þar en þjálfunin hafi ekki verið eins góð á öðrum ofni, en hann 

segir:  
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,,Ég var þjálfaður sem tappari á ofnum eitt og tvö. Þjálfun mín á ofni eitt var 

góð en ég var óöruggur á ofni 2 í langan tíma eftir þjálfun mína því ég kunni 

lítið að takast á við óboðnar uppákomur. Kunni ekki einu sinni að setja saman 

lokastöng.“ 

Þá eru aðrir sem eru mjög ánægðir með sína þjálfun, líkt og einn svarenda segir:  

,,Var þjálfaður af mjög reyndum mönnum sem skilaði mér sem betri starfsmanni 

fyrir Elkem Ísland.“ 

4.2.3. Afleiðingar móttöku og þjálfunar 

Sett var fram fullyrðingin að vegna góðrar móttöku liði starfsmanni vel í starfi. Niðurstöður 

sýna að meirihluti svarenda er því sammála, eða 78,8% (M= 4,27, SF= 0,90, N= 52).  

 

 

Mynd 33. Vegna góðrar móttöku líður mér vel í starfi 
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Athugað var hvort nýliðum fyndist góð þjálfun vera afleiðing þess að þeir vissu til hvers væri 

ætlast af þeim í starfi. Í ljós kom að meiri hluti svarenda telur svo vera, eða 92,3% (M= 4,44, 

SF= 0,66, N=52).  

 

Mynd 34. Áhrif þjálfunar á starfsgetu 

Þegar kannað var hvort svarendur væru almennt tilbúnir að takast á við óvæntar uppákomur 

eftir þjálfunarferlið sýndu niðurstöður að 69,3% svarenda voru því sammála (M= 3,92, SF= 

0,92, N= 52).  

 

Mynd 35. Óvæntar uppákomur 
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Niðurstöður út frá fullyrðingunni um að góð móttaka og þjálfun hafi komið í veg fyrir óvissu 

og kvíða í starfi sýna að 84,6% svarenda telja svo vera (M= 4,23, SF= 0,80, N= 52). 

 

Mynd 36. Komu móttaka og þjálfun í veg fyrir óvissu og kvíða í starfi? 

Við athugun á því hvort svarendur myndu vilja starfa áfram hjá fyrirtækinu kom í ljós að 94,1% 

töldu svo vera, en enginn svarenda svaraði spurningunni neitandi. 

 

Mynd 37. Myndir þú vilja starfa áfram hjá Elkem? 
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Við athugun á því hvort fyrirtækið hafði staðist þær væntingar sem svarendur höfðu sett sér í 

upphafi má sjá að 92,3% telja svo vera.  

 

Mynd 38. Stóðst fyrirtækið þær væntingar sem þú gerðir þér í upphafi? 

Þegar þátttakendur voru spurðir að því hvort þeir hefðu fengið kynningu á stefnu fyrirtækisins 

í upphafi starfs sýna niðurstöður að örlítill meirihluti telur svo vera, eða 55,8% svarenda.  

 

Mynd 39. Fékkst þú kynningu á stefnu fyrirtækisins? 
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Þrátt fyrir að aðeins 55,8% svarenda (mynd 40) hefðu fengið kynningu á stefnu fyrirtækisins 

telja 63,5% svarenda sig þekkja stefnuna mikið. Einungis 13,4% svarenda telja sig þekkja 

stefnuna lítið. Þetta gefur til kynna að starfsmenn hafi lært um stefnuna samhliða því að starfa 

hjá fyrirtækinu án þess þó að fá sérstaka kynningu.  

 

Mynd 40. Hversu vel þekkir þú stefnu fyrirtækisins? 

Öryggismál eru stór þáttur innan Elkem og finna nýliðar að það sé mikilvægur þáttur og fylgja 

þeim eftir, eins og einn svarenda sagði: 

,,Ég er ánægður með að allir þeir starfsmenn sem ég hef kynnst í Elkem taka 

öryggismál mjög alvarlega og fylgja vinnuferlum með mikilli nákvæmni. Þar 

með skapa þeir mjög gott fordæmi fyrir nýliðum og sumarstarfsmönnum.“ 

Líðan svarenda er almennt góð og telja starfsmenn fyrirtækið og starfsfólk þess vera gott, eins 

og einn sagði: 

,,Ég hef unnið hjá mörgum mismunandi fyrirtækjum á sumrin og hingað til finnst 

mér vinnan hjá Elkem skemmtilegust af þeim öllum auk þess sem félagsskapur 

er heldur ekki af verri endanum. Ef ég fæ tækifæri til þess næsta sumar þá mun 

ég ekki hugsa mig tvisvar um að koma aftur.“ 

Annar þátttakandi sagði:  

,,Elkem er virkilega góður vinnustaður með fullt af góðu og frambærilegu fólki. 

Mér finnst t.d. gott að starfsmenn fá klapp á bakið fyrir vel unnin störf og að 
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halda starfsstöðvunum sínu hreinum. Maður finnur að þarna er mikil þekking og 

reynsla.“ 

4.3. Samantekt á niðurstöðum 

Athyglisvert er að draga niðurstöður spurningakönnunar og viðtala saman til að fá skýrari mynd 

af niðurstöðum til að svara rannsóknarspurningunni Hvernig er staðið að móttöku og þjálfun 

ofngæslumanna hjá Elkem Ísland?  

Hér verða niðurstöður tengdar við fræði mannauðsstjórnunar til að geta áttað sig betur 

á þeim þáttum sem unnið er eftir samkvæmt fræðunum.  

4.3.1. Móttaka 

Reynt er að sýna umsækjendum starfsumhverfið strax í ráðningarferlinu til að þeir geri sér grein 

fyrir starfseminni. Þetta er gert til að umsækjendur geti látið vita strax ef starfið á ekki við þá 

til að fyrirtækið sé ekki að eyða fjármagni í þjálfunarkostnað. Einnig draga þessar aðgerðir úr 

starfsmannaveltu, þar sem nýliðar vita út í hvað þeir eru að fara. Viðmælandi B greindi frá því 

að fimm aðilar hefðu dregið umsókn sína til baka eftir að hafa fengið kynningu á 

starfsumhverfinu, sem sýnir mikilvægi kynningarinnar á því. Niðurstöður spurningakönnunar 

sýna mismun á milli svara eftir starfsaldri hvenær viðkomandi hafði fengið kynningu á 

starfseminni. Þeir þátttakendur sem höfðu ekki fengið kynningu fyrr en fyrsta daginn í starfi 

voru í 77% tilfella starfsmenn sem höfðu starfað í ellefu ár eða lengur hjá fyrirtækinu. Hins 

vegar svöruðu sumarstarfsmenn að þeir hefðu fengið kynningu í ráðningarferlinu eða bæði í 

ráðningarferlinu og fyrsta daginn í starfi, fyrir utan einn aðila. Þetta gefur niðurstöður um 

breytingar á móttökuferli nýliða. 

Viðmælendur töldu að starfsmönnum liði vel og tekið væri vel á móti nýliðum, sem 

sýndi sig í spurningakönnuninni þar sem 96,2% svarenda voru sammála því að þeim hafi verið 

vel tekið fyrsta daginn í starfi. Þá voru 78,8% svarenda sem leið vel í starfi, sem er sambærilegt 

niðurstöðum annarrar rannsóknar (Pétur Veigar Pétursson, 2012). Viðmælandi B greindi frá því 

að við ráðningu væri hringt í viðkomandi og látið vita af ráðningunni og þá ákveðinn tími fyrir 

nýliða til að mæta til starfa. Svarendur spurningakönnunar voru þessu sammála í 92,3% tilfella, 

þar sem þeir vissu hvar og hvenær þeir ættu að mæta til starfa. Mikilvægi góðrar móttöku er 

mikið þar sem líkurnar eru mestar á að starfsmaður hætti störfum í upphafi starfs (Friedman, 

2006).  

Starfslýsingar gegna veigamiklu hlutverki fyrir starfsmenn þar sem þær varpa ljósi á þau 

störf sem ætlast er til að viðkomandi vinni. Samkvæmt fræðunum er ráðið í störf út frá 
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starfslýsingum. Því er mikilvægt að starfsmaður uppfylli menntunarkröfur og starfsskyldur og 

geti tekið ábyrgð á þeim verkþáttum sem hann er ráðinn til að framkvæma. Starfslýsingarnar 

auðvelda starfsmanni að átta sig á starfssviði sínu (Dessler, 2013). Viðmælandi A var ekki viss 

hvort umsjónarmaður móttöku og þjálfunar sæi um þetta eða vaktstjórarnir. Þá sýna niðurstöður 

að 25,5% nýliða fengu ekki starfslýsingar eða upplýsingar hvar þær væri að finna.  

Fyrsti dagur nýliða í starfi á að vera skipulagður og fara í að undirbúa hann fyrir starfið 

(Dessler, 2013). Hjá Elkem starfar umsjónarmaður móttöku og þjálfunar, en hann eyðir fyrsta 

degi nýliðans með honum, sýnir honum starfsumhverfið, útvegar honum viðeigandi fatnað og 

öryggisbúnað og annað sem nýliðinn þarf á að halda. Meirihluti svarenda í 

spurningakönnuninni voru þessu sammála, eða 90,4%. Þeir sem voru ósammála höfðu starfað 

í sex ár eða lengur hjá fyrirtækinu. Þetta sýnir fram á þær breytingar sem orðið hafa í 

móttökuferli nýliða hjá fyrirtækinu.  

Svarendur spurningakönnunar voru í 88,5% tilfella ánægðir með móttökuferlið og í 

80,8% tilfella ánægðir með þann sem sá um að taka á móti þeim. Ekki var hægt að greina 

óánægju með móttökuferlið út frá starfsaldri, en ef horft er á þann aðila sem sá um móttökuna 

eru aðeins 8,33% þeirra sem voru óánægðir sumarstarfsmenn. Aðrir sem voru óánægðir hafa 

starfað sex ár eða lengur hjá fyrirtækinu. Núverandi móttökuferli virðist þar af leiðandi skila 

betri árangri en áður, þrátt fyrir hnökra sem vert er að skoða til að gera ferlið skilvirkara og 

auka ánægju nýliða. Niðurstöðurnar samræmast öðrum rannsóknum sem hafa verið gerðar, þar 

sem skilvirkt móttökuferli minnkar líkurnar á því að starfsmenn hætti störfum snemma (Cirilo 

og Kleiner, 2003). Niðurstöður rannsóknar Marijana Cumba (2012) stangast á við þessar 

niðurstöður, þar sem ánægðustu starfsmennirnir með móttökuferlið voru þeir sem höfðu starfað 

lengst hjá fyrirtækinu.  

4.3.2. Þjálfun 

Fram hefur komið að ofngæslumenn eigi að taka að lágmarki tólf vaktir til að teljast reiðubúnir 

til starfa. Hins vegar sýna niðurstöður rannsóknar að 11,5% starfsmanna hafi einungis verið í 

þjálfun í 1-6 vaktir en af þeim var helmingurinn sumarstarfsmenn. Ekki kemur fram hér hvort 

þetta voru sumarstarfsmenn sem höfðu starfað áður hjá fyrirtækinu og þurftu að taka nokkrar 

vaktir í endurmenntun eða hvort þetta voru algjörir nýliðar hjá fyrirtækinu. Ef um nýliða var að 

ræða væri áhugavert að vita hvað hefði valdið því að fyrirtækið hafi hleypt þeim fyrr til starfa.  

Viðmælendur greina frá því að nýliðar fái nýliðamöppu eða þjálfunarmöppu sem fyllt 

er út í jafnóðum og viðkomandi nýliði er þjálfaður í ákveðnu starfi. Þá verði þjálfari að skrifa 

nafnið sitt því til stuðnings. Þá fá þjálfarar að þjálfa nýliða eftir því sem á við á hverri vakt en 
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ekki farið skipulega í gegnum ákveðna röð í nýliðamöppunni. Þá sýna niðurstöður könnunar að 

63,5% svarenda telja þjálfarana skipulagða en aðeins 45,1% svarenda telja þjálfunarferlið vera 

skipulagt ferli. Þegar niðurstöður eru bornar saman má sjá að ánægja svarenda með 

þjálfunarferlið eykst með skipulagðri þjálfun þar sem 80% þeirra sem voru mjög ánægðir voru 

einnig mjög sammála því að þjálfunarferlið væri skipulagt. Þá voru 72,2% svarenda sem voru 

frekar ánægðir með ferlið einnig frekar sammála að það sé skipulagt. Þá sýna niðurstöður 

Marijana Cumba (2012) fram á að þeir sem fengu skipulagða og góða þjálfun aðlöguðust betur 

innan fyrirtækisins. 

Rannsakandi fékk afrit af nýliðamöppunni en þar eru öll verk skilgreind og tilgreint 

hversu oft viðkomandi þurfi að framkvæma verkið til að hann geti talist þjálfaður í því. Þá þarf 

þjálfari að kvitta undir að viðkomandi nýliði hafi hlotið fullnægjandi þjálfun. Inni í 

þjálfunarferlinu er skylda að nýliðar fari inn á innra kerfi fyrirtækisins í forrit sem heitir INOSA. 

Þar inni eru SOP verklýsingar sem nýliðar verða að lesa og fá undirskrift þjálfara að því loknu 

fyrir hvern verkþátt. Að þjálfunarferli loknu skal fara með útfyllt blöð á skrifstofu.  

Tæplega helmingur svarenda hefði viljað frekari þjálfun í ákveðnum þáttum og 34,6% 

svarenda voru hlutlausir. Það voru því aðeins 17,3% svarenda sem voru ósammála því að vilja 

frekari þjálfun og má því ætla að þeir hafi verið öruggir með sjálfa sig til að takast á við þau 

verk sem þeim var ætlað að vinna. Þetta samræmist niðurstöðum annarrar rannsóknar, þar sem 

kom fram að starfsmenn vildu lengri tíma í þjálfun (Pétur Veigar Pétursson, 2012). Samkvæmt 

Armstrong (2012) er kerfisbundin þjálfun fjögur þrep, en Elkem vinnur eftir fyrstu þremur 

þrepunum en þyrfti að bæta við mati á árangri þjálfunar, sem er síðasta þrepið. Þá myndu 

stjórnendur fá upplýsingar varðandi þjálfunarþörf einstaklinga og geta bætt við þjálfunina til að 

gera nýliða öruggari í starfi. Þrátt fyrir þessar niðurstöður svöruðu 75% þátttakenda því að vera 

reiðubúnir að takast á við þau verkefni sem ætlast var til af þeim, en 94,2% svarenda telja 

þjálfunina skila tilætluðum árangri. Það gefur því ákveðna vísbendingu um að þeir þættir sem 

nýliðarnir hefðu viljað fá aukna þjálfun í séu ekki margir eða stórvægilegir og ætti því að vera 

auðvelt fyrir fyrirtækið að bregðast við þessu.  

Fyrirtækið hefur sett sér stefnu um að hafa aðeins einn aðila sem sér um þjálfun hvers 

nýliða. Niðurstöður könnunar sýna að 63,5% svarenda eru því sammála, en aðeins 9,6% voru 

því ósammála. Þjálfunin gæti orðið kerfisbundnari við breytinguna og jafnvel auðveldað nýliða 

að koma á framfæri þjálfunarþörf í ákveðnum þáttum.  

Niðurstöður varðandi afleiðingar móttöku og þjálfunar sýna að fyrirtækið stendur sig 

almennt vel í að taka á móti nýliðum og þjálfa þá til starfa. Svarendur voru í flestum tilfellum 
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sammála um að vegna góðrar móttöku liði þeim vel í starfi og að góð móttaka og þjálfun hafi 

komið í veg fyrir óvissu og kvíða. Þá voru 92,3% svarenda sammála því að þeir vissu til hvers 

væri ætlast af þeim í starfi vegna góðrar þjálfunar. Viðmælandi B kom inn á að stundum kæmu 

upp atvik í starfi sem ekki hefðu komið upp á þjálfunarferlinu, en þá hefðu nýliðarnir alltaf 

einhvern til að leita til og afla sér upplýsinga. Þá hafa þeir einnig SOP verkferlana til að fylgja 

eftir og nálgast í tölvukerfinu. Niðurstöður könnunarinnar sýna að 69,3% svarenda voru tilbúnir 

að takast á við óvæntar uppákomur að loknu þjálfunarferli. Ætla má að aldrei verði hægt að 

þjálfa nýliða í öllum hugsanlegum aðstæðum sem geta komið upp. Þó mætti veita þeim aukið 

öryggi með því að hafa skýr skilaboð um hvar hægt sé að nálgast upplýsingar eða til hvaða aðila 

þeir skulu leita.  

Starfsmenn gera sér væntingar til fyrirtækja í upphafi. Það verður til svokallaður 

sálfræðilegur samningur og getur hann myndast þegar einstaklingur sér auglýsingu frá 

fyrirtækinu (Þóra Hrólfsdóttir og Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2007). Niðurstöður 

rannsóknarinnar sýna að 92,3% þátttakenda töldu fyrirtækið standast þær væntingar. Á heildina 

litið voru svarendur ánægðir með þjálfunina (70,6%) og þann aðila sem sá um þjálfunina (75%). 

Má ætla út frá niðurstöðum að almenn ánægja ríki hjá svarendum þar sem 94,1% myndu vilja 

starfa áfram hjá fyrirtækinu. 

Starfsmannastefna fyrirtækja á að samræmast heildarstefnu fyrirtækisins (Dessler, 

2013). Rúmlega helmingur svarenda fékk kynningu á stefnu fyrirtækisins en þrátt fyrir það 

sögðust 63,5% svarenda þekkja stefnuna mikið. Starfsmenn virðast samkvæmt þessu fræðast 

um stefnuna eða kynna sér hana sérstaklega síðar í starfinu, en þessar niðurstöður samræmast 

niðurstöðum Marijana Cumba (2012). Mikilvægt er að starfsmenn þekki stefnuna til að allir 

vinni að sameiginlegum markmiðum fyrirtækisins (Armstrong, 2012). 
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5. Lokaorð 

Markmið rannsóknarinnar var að leitast við að svara rannsóknarspurningunni  

,,Hvernig er staðið að móttöku og þjálfun ofngæslumanna hjá Elkem Ísland?“  

Í leit rannsakanda að svari við spurningunni var stuðst við fræði mannauðsstjórnunar til 

undirbúnings fyrir spurningakönnun sem lögð var fyrir ofngæslumenn og viðtöl sem tekin voru 

við mannauðsstjóra og umsjónarmann móttöku og þjálfunar.  

 

Fræðileg umfjöllun varpar ljósi á hvernig fyrirtækið starfar og hvort það notfæri sér fræðina til 

að móta skilvirkt ferli móttöku og þjálfunar. Fyrirtækið styðst við fræði mannauðsstjórnunar að 

stærstum hluta til hvað varðar móttöku og þjálfun nýliða. Niðurstöður varðandi móttöku sýna 

að svarendur voru almennt ánægðir með móttökuferlið. Þeir svarendur sem höfðu unnið í 1-5 

ár voru allir ánægðir með móttökurnar. Móttökurnar eru skipulagðar og reynt að vekja 

öryggisvitund starfsmanna með öryggisfundi sem haldinn er fyrsta daginn. Starfsmaður fær 

kynningu á öllum helstu þáttum og starfsumhverfinu svo hann ætti að vita út á hvað starfið 

gengur. Hins vegar var rúmur fjórðungur svarenda sem ekki fengu starfslýsingu og vissu ekki 

hvar hana væri að nálgast og 44,2% fengu ekki kynningu á stefnu fyrirtækisins.  

Almennt voru svarendur ánægðir með þjálfunarferlið og þá aðila sem sáu um þjálfunina. 

Þá var rúmur helmingur svarenda ekki sammála því að þjálfunarferlið hafi verið skipulagt, sem 

er miður, þar sem skipulagt ferli getur haft áhrif á ánægju starfsmanna. Fjöldi aðila sem sjá um 

þjálfun nýliða er misjafn, en 63,5% hefðu viljað hafa aðeins einn aðila. Flestir svarenda höfðu 

verið í þjálfun í 7 vaktir eða fleiri. Þrátt fyrir það var tæplega helmingur sem hefði viljað frekari 

þjálfun í ákveðnum þáttum en 9,6% töldu sig ekki tilbúna að hefja störf eftir þjálfunina. Þrátt 

fyrir þessar niðurstöður töldu 94,2% svarenda þjálfunina hafa skilað tilætluðum árangri.  

Meirihluti svarenda telur áhrif góðrar móttöku og þjálfunar hafa haft áhrif á líðan þeirra 

í starfi og starfsgetu og hafa komið í veg fyrir óvissu og kvíða í starfi. Mikil ánægja virðist ríkja 

meðal svarenda þar sem 94,1% vilja starfa áfram hjá fyrirtækinu en enginn svaraði spurningunni 

neitandi. Þó má ætla að þeir sem hafi verið óánægðastir hafi hætt störfum og séu þar af leiðandi 

ekki hluti svarenda.  
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Rannsakandi leggur til að stjórnendur skoði niðurstöður rannsóknarinnar vel og notfæri sér þær 

til að betrumbæta móttöku og þjálfun hjá fyrirtækinu. Til að ferlið verði stefnumiðaðra og skili 

fyrirtækinu auknum árangri leggur rannsakandi fram tillögur að umbótum. 

 Uppfæra starfslýsingar áður en farið er í að auglýsa stöðu lausa til umsóknar og afhenda 

nýliðum starfslýsinguna í ráðningarferlinu. Þá gera nýliðar sér betur grein fyrir þeim 

skyldum sem þeir taka að sér í upphafi starfs. 

 Framkvæma formlegt mat varðandi þá aðila sem sjá um þjálfun. Þá getur fyrirtækið 

betur áttað sig á þeim þjálfurum sem eru framúrskarandi og fundið hvaða þjálfara vantar 

aukna þjálfun til að geta tekist á við þjálfarahlutverkið. Jafnvel getur verið að hlutverkið 

henti ekki einhverjum einstaklingum. 

 Fá nýliða til að fara yfir þjálfunarferlið með formlegum hætti og koma með ábendingar 

um aukna þjálfunarþörf á vissum þáttum og hvar mætti draga úr þjálfun. Með þessu yrði 

þjálfunarferlið skilvirkara og nýliðar öruggari. Einnig væri hægt að sjá hvort meirihluti 

nýliða vilji aukna þjálfun á sömu þáttum.  

 Útbúa formlegan spurningalista sem þjálfari myndi fylla út varðandi þann nýliða sem 

væri í þjálfun. Þá gætu stjórnendur fengið upplýsingar strax varðandi þá aðila sem þyrftu 

aukna þjálfun eða geta fundið framúrskarandi starfsmenn sem þeir myndu vilja halda 

hjá fyrirtækinu.  

 Auka skipulag þjálfunar til að gera ferlið skilvirkara með því til að mynda að hafa einn 

þjálfara sem sér um eða ber ábyrgð á þjálfun nýliða.  

 Gera þjálfunina kerfisbundna með því að bæta fjórða þrepinu við og meta árangur 

þjálfunarinnar.  

 Upplýsa stjórnendur og þjálfara um mikilvægi þess að nýliðar fái jákvæðar móttökur og 

þjálfun vegna mælanlegra áhrifa þessara þátta á líðan starfsmanna og starfsmannaveltu 

fyrirtækja (Dessler, 2013). 
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7. Fylgiskjöl 

7.1. Spurningakönnun 

Kæri þátttakandi, ég heiti Guðrún Guðmundsdóttir og stunda nám við Háskólann á Bifröst. 

Leiðbeinandi minn heitir Haraldur Daði Ragnarsson. 

 

Ég er að gera rannsókn um móttöku og þjálfun ofngæslumanna sem er hluti af BS ritgerð, sem 

ég er að fara skrifa í haust. Mér þætti því vænt um það ef þú værir til í að gefa þér nokkrar 

mínútur til að svara könnuninni. Fyllsta trúnaðar er gætt og ekki er hægt að rekja einstök svör 

til svarenda. 

 

Ef einhverjar spurningar vakna er þér velkomið að hafa samband við mig í síma 865-5237 eða 

í gegnum tölvupóst, gudrungud13@bifrost.is 

 

Með fyrirfram þökk fyrir þátttökuna 

Guðrún Guðmundsdóttir 

 

1. Kyn 

a. Karl 

b. Kona 

2. Aldur 

a. 18-30 ára 

b. 31-40 ára 

c. 41-50 ára 

d. 51-60 ára 

e. 61 árs eða eldri 

3. Starfsaldur 

a. Sumarstarfsmaður 

b. 1-2 ár 

c. 3-5 ár 

d. 6-10 ár 

e. 11-15 ár 

f. 16 ár eða lengur 
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4. Fékkstu kynningu á starfsemi Elkem í upphafi starfs? 

a. Já 

b. Nei 

5. Ef já, hvenær fékkstu kynninguna? 

a. Í ráðningarferlinu 

b. Fyrsta daginn í starfi 

c. Bæði 

6. Fékkstu starfslýsingu eða upplýsingar um hvar hana væri að nálgast? 

a. Já 

b. Nei 

 

Móttaka 

7. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingum um móttöku þína? 

a. Ég vissi hvenær og hvert ég átti að mæta fyrsta daginn 

i. Mjög sammála 

ii. Frekar sammála 

iii. Hvorki sammála né ósammála 

iv. Frekar ósammála 

v. Mjög ósammála 

b. Mér var vel tekið fyrsta daginn 

i. Mjög sammála 

ii. Frekar sammála 

iii. Hvorki sammála né ósammála 

iv. Frekar ósammála 

v. Mjög ósammála 

c. Fyrsti dagurinn fór í undirbúning svo ég gæti byrjað að vinna, s.s. fundinn til 

fatnaður, öryggisbúnaður, lyklar og annað sem við á 

i. Mjög sammála 

ii. Frekar sammála 

iii. Hvorki sammála né ósammála 

iv. Frekar ósammála 

v. Mjög ósammála 
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d. Samstarfsfólk vissi af komu minni 

i. Mjög sammála 

ii. Frekar sammála 

iii. Hvorki sammála né ósammála 

iv. Frekar ósammála 

v. Mjög ósammála 

8. Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ertu með starfsmanninn sem sá um móttöku þína? 

i. Mjög óánægð/ur 

ii. Frekar óánægð/ur 

iii. Hvorki ánægð/ur né óánægð/ur 

iv. Frekar ánægð/ur 

v. Mjög ánægð/ur 

9. Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur varst þú á heildina litið með þær móttökur sem þú 

fékkst í upphafi starfs? 

i. Mjög óánægð/ur 

ii. Frekar óánægð/ur 

iii. Hvorki ánægð/ur né óánægð/ur 

iv. Frekar ánægð/ur 

v. Mjög ánægð/ur 

10. Annað sem þú vilt koma á framfæri varðandi móttöku þína? 

 

Þjálfun 

11. Hversu margir komu að þjálfun þinni? 

a. Einn aðili sá um þjálfun mína 

b. Tveir aðilar sáu um þjálfun mína 

c. Þrír aðilar sáu um þjálfun mína 

d. Fjórir eða fleiri aðilar sáu um þjálfun mína 

12. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingum um þjálfun þína? 

a. Ég vil hafa einn aðila sem sér um þjálfunina 

i. Mjög sammála 

ii. Frekar sammála 

iii. Hvorki sammála né ósammála 
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iv. Frekar ósammála 

v. Mjög ósammála 

b. Hefði viljað frekari þjálfun í ákveðnum þáttum 

i. Mjög sammála 

ii. Frekar sammála 

iii. Hvorki sammála né ósammála 

iv. Frekar ósammála 

v. Mjög ósammála  

c. Sá sem sá um þjálfunina var skipulagður 

i. Mjög sammála 

ii. Frekar sammála 

iii. Hvorki sammála né ósammála 

iv. Frekar ósammála 

v. Mjög ósammála 

d. Þjálfunarferlið var vel skipulagt 

i. Mjög sammála 

ii. Frekar sammála 

iii. Hvorki sammála né ósammála 

iv. Frekar ósammála 

v. Mjög ósammála 

e. Eftir þjálfunina var ég tilbúin/n til að gera það sem til var ætlast af mér 

i. Mjög sammála 

ii. Frekar sammála 

iii. Hvorki sammála né ósammála 

iv. Frekar ósammála 

v. Mjög ósammála 

13. Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ertu með starfsmanninn/mennina sem sáu um þjálfun 

þína? 

i. Mjög óánægð/ur 

ii. Frekar óánægð/ur 

iii. Hvorki ánægð/ur né óánægð/ur 

iv. Frekar ánægð/ur 

v. Mjög ánægð/ur 
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14. Hversu lengi stóð þjálfun þín yfir? 

a. 1-6 vaktir 

b. 7-12 vaktir 

c. 13-18 vaktir 

d. Lengur en 18 vaktir 

15. Hversu óánæð/ur eða ánægð/ur varst þú á heildina litið með þjálfunina sem þú fékkst í 

upphafi starfs? 

i. Mjög óánægð/ur 

ii. Frekar óánægð/ur 

iii. Hvorki ánægð/ur né óánægð/ur 

iv. Frekar ánægð/ur 

v. Mjög ánægð/ur 

16. Skilaði þjálfunin tilætluðum árangri? 

a. Já 

b. Nei 

c. Veit ekki 

17. Annað sem þú vilt koma á framfæri varðandi þjálfun þína? 

 

Afleiðingar móttöku og þjálfunar 

18. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingum um afleiðingar móttöku 

og þjálfunar? 

a. Vegna góðrar móttöku líður mér vel í starfi 

i. Mjög sammála 

ii. Frekar sammála 

iii. Hvorki sammála né ósammála 

iv. Frekar ósammála 

v. Mjög ósammála 

b. Vegna góðrar þjálfunar veit ég til hvers er ætlast af mér 

i. Mjög sammála 

ii. Frekar sammála 

iii. Hvorki sammála né ósammála 

iv. Frekar ósammála 

v. Mjög ósammála 
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c. Ég er tilbúin/n að takast á við óvæntar uppákomur eftir þjálfunarferlið 

i. Mjög sammála 

ii. Frekar sammála 

iii. Hvorki sammála né ósammála 

iv. Frekar ósammála 

v. Mjög ósammála 

d. Móttaka og þjálfun kom í veg fyrir óvissu og kvíða 

i. Mjög sammála 

ii. Frekar sammála 

iii. Hvorki sammála né ósammála 

iv. Frekar ósammála 

v. Mjög ósammála 

19. Myndir þú vilja vinna áfram hjá Elkem? (Til að mynda halda áfram starfi, eða ef þú ert 

í skóla myndir þú þá vilja vinna um helgar eða lengri fríum frá skólanum eða fá vinnu 

aftur næsta sumar) 

a. Já 

b. Nei 

c. Veit ekki 

20. Stóðst fyrirtækið þær væntingar sem þú gerðir þér í upphafi? 

a. Já 

b. Nei 

21. Fékkst þú kynningu á stefnu fyrirtækisins í upphafi starfs? 

a. Já 

b. Nei 

22. Hversu vel þekkir þú stefnu fyrirtækisins? 

a. Mjög lítið 

b. Frekar lítið 

c. Hvorki lítið né mikið 

d. Frekar mikið 

e. Mjög mikið 

23. Annað sem þú vilt koma á framfæri? 

  



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 


