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Abstract 
 

Training and enlightenment are very important when an employee and 

his family is being hired to work and live in a foreign country. Many 

things differ from their own country like: culture, religion, language, 

customs and habits and it is very likely that some culture conflicts will 

occur. It is important to be aware of this and especially to know how to 

react when and if conflicts arise. Culture shock and isolation are also 

topics people should know about because these two aspects of entry 

into a new culture among others, are the reason why the spouse and the 

family can’t adjust to  a new environment and want to move home 

again. 

 It is also difficult to find the right man for the job because they have to 

be talented in many ways, for example they need to have interpersonal 

skills, cultural empathy and they have to have a strong sense of self. It 

is very important to choose well because if employee fails in 

intercultural assignments the cost can be high, both in human terms and 

also in terms of lost or damaged business opportunities.  Careful 

preparation and training for overseas assignments is therefore sensible 

investment. 

 

Five Icelandic firms participated in this research and all of which have 

employees in other countries. The conclusion of this research is that 

they are all aware of the importance of training and education for their 

staff and their family but have not, so far established the necessary 

programmes. Hopefully in the future there will be training courses for 

this kind of activity. 

 

• Culture difference 
• Culture shock 
• Isolation 
• Success in work 
• Adjustment 
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Þakkarorð 
 

• Ég vil þakka fjölskyldu minni fyrir hvatningu og skilning 
meðan á vinnslu verkefnisins stóð. 

• Einnig vil ég þakka Rafni Kjartanssyni fyrir góða leiðsögn 
og aðstoð.  
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Útdráttur 
 

Þar sem útrás er orðin nokkuð stór þáttur í viðskiptalífi íslenskra  

fyrirtækja er mikilvægt að huga betur að þeirri þjálfun og fræðslu sem  

starfsmenn og fjölskyldur þeirra fá  þegar þeir eru sendir til að starfa og 

búa erlendis. Mikilvægt er að vera meðvitaður um menningarlegan 

mismun á löndunum og vera kunnugur algengustu 

menningarárekstrunum. Árekstranna gætir oft í sambandi við 

tungumál, trúarbrögð, venjur og siði. 

 

Þegar velja á starfsmann er að mörgu að hyggja, og er æskilegt að 

starfsmaðurinn hafi yfir að ráða þáttum eins og mannlegum 

samskiptum, miklu sjálfstrausti og tungumálahæfileikum. 

 

Það skiptir miklu máli að vanda valið vel því mikill kostnaður liggur í 

þessum verkefnum, því mistök starfsmannsins í alþjóðlegu verkefni 

getur kostað fyrirtækið mikið, bæði hvað varðar í mannlegum 

samskiptum auk viðskiptatækifærum. Vandlegur undirbúningur og 

þjálfun fyrir starf erlendis getur verið skynsamleg fjárfesting. 

 

Þjálfunaraðferðir eru nokkrar samkvæmt fræðunum og byggja þær 

bæði á að þjálfa starfsmanninn í að starfa erlendis og hvernig skal 

takast á við hina ýmsu menningarárekstra. Til þess að starfsmaðurinn 

nái sem mestum árangri í starfi er þjálfun talin æskileg. 

 

Mikilvægt er að þjálfa og fræða bæði makann og fjölskylduna svo þau 

geti aðlagast. Áhrif menningaráfalls yrði að öllum líkindum minni og 

minni líkur á því að fólkið einangrist sem getur valdið því að bæði 

starfsmaðurinn og fjölskyldan flytur heim á ný löngu áður en 

ráðningatíma lýkur.  

 

Fyrirtækin sem tóku þátt í þessari rannsókn voru fimm talsins og öll eru 

þau í útrás. Öll voru þau sammála um mikilvægi þjálfunar og fræðslu 
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en höfðu ekki náð að tileinka sér það í miklu mæli. Útrás er alltaf að 

aukast og vonandi mun meiri þjálfun og fræðsla fylgja í kjölfarið.            

 

• Menningarmunur 
• Menningaráfall 
• Einangrun 
• Árangur í starfi  
• Aðlögun 
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Inngangur 
 

Á dögum tækniþróunar og samkeppni er mikilvægt fyrir fyrirtæki að 

hlúa að því sem er talið eitt af því verðmætasta í fyrirtækjum, þ.e 

starfsmönnum og þá skiptir miklu máli að þeir fái góða þjálfun því 

augljóst má vera að góður starfmaður skapar töluvert meiri verðmæti 

fyrir fyrirtækið en lélegur starfsmaður.  

 

Útrás fyrirtækja fer ört vaxandi hér á landi og í kjölfarið eru starfsmenn 

fyrirtækjanna sendir til að starfa á erlendri grund og ekki aðeins þeir 

heldur fjölskyldur þeirra einnig. Að flytjast búferlum og setjast að í 

erlendu landi getur verið erfitt bæði fyrir starfsmanninn sjálfan, 

makann og börnin. Það sem er mjög algengt að gerist er að fjölskyldan 

fær menningaráfall. Þar getur einangrun makans verið mikill 

áhrifavaldur vegna þess að í mörgum tilfellum fer hann/hún ekki út á 

vinnumarkaðinn. Börnin fara í skóla og ná betur að aðlagast og læra 

tungumálið fyrr en foreldrarnir. Afleiðingar af þessu eru oft þær að 

makinn verður óánægður og fjölskyldan flytur heim löngu áður en 

ákveðið var. Óánægja maka vegna þess að hann/hún nær ekki að 

aðlagast þessu nýja umhverfi er ein aðalástæðan fyrir því að þessi 

verkefni ganga ekki upp.(Dessler, 2003, bls. 469). Önnur ástæða þess 

að verkefni erlendis er ekki að ganga upp er sú að starfsmaðurinn fær 

ekki nógu mikla fræðslu um staðhætti landsins sem hann á að starfa í. 

Vitneskja um helstu siði, venjur, trúarbrögð og þess háttar myndi auka 

líkur á því að starfsmaðurinn næði að aðlagast betur og vissi hvernig 

hann ætti að bregðast við ef um slíka árekstra væri að ræða. Vankantar 

þessir geta valdið því að starfsmaðurinn gefst upp og flytur heim löngu 

áður en áætlað var. Það sem fyrirtækið þarf að gera er að finna nýjan 

starfsmann í stað þess sem var erlendis sem er bæði tímafrekt og 

kostnaðarsamt. Það er því full ástæða til að velta því fyrir sér hvort sé 

ekki tími til kominn fyrir fyrirtæki sem eru í útrás að eyða tíma og 

peningum í þjálfun og fræðslu sem nýtist bæði starfsmönnunum og 
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fjölskyldum þeirra til ná að aðlagast betur. Það er mjög líklegt að betri 

þjálfun mundi skila sér margfalt tilbaka í  fyrirtækið. 

 

Í þessari ritgerð verður einnig skoðað hvað það er sem ræður valinu á 

þeim starfsmanni sem er sendur erlendis. Það að vera góður 

starfsmaður hér heima og erlendis fer ekkert endilega saman (Czinkota, 

Ronkainen, Moffett, 2003, bls.483). Hvaða þættir eru það sem ráða 

úrslitum þegar velja á starfsmann til að starfa erlendis. Er það menntun, 

reynsla, persónueinkenni eða eitthvað annað. 

Markmiðið með þessu verkefni er að kanna hvort eða hvernig fyrirtæki 

sem eru hér á landi og í útrás tekur á þessum málum, það er að segja, 

eru þessir starfsmenn að fá einhverja sérstaka þjálfun og er eitthvað 

gert til að auðvelda fjölskyldum þeirra að aðlagast í nýju og óþekktu 

umhverfi. Send var út könnun til fimm fyrirtækja á Íslandi þar sem 

spurningar voru lagðar fyrir þau.  

 Rannsóknarspurningin í þessu verkefni var: 

 

Hvernig er háttað undirbúningi starfsmanna útrásarfyrirtækja og  

fjölskyldna þeirra fyrir dvöl erlendis ? Rannsókn á fimm 

íslenskum fyrirtækjum. 

 

Ásamt því að athuga hvernig málum er háttað hjá fimm fyrirtækjum 

sem eru í útrás á Íslandi verður einnig leitast við að koma með 

hugsanlegar úrlausnir á algengustu vandamálum sem eru líkleg til að 

koma upp við að búa og starfa í ókunnugu landi. Við hverju má búast 

þegar verið er að setjast að í nýju landi og hvernig samkvæmt 

fræðunum má minnka áhrifin sem það mun hafa á starfsmanninn og 

fjölskyldu hans. 

Í byrjun ritgerðarinnar verða ýmis atriði sem snýr að menningarmun 

skoðuð því það er mjög mikilvægt að vera vakandi fyrir þessum 

atriðum og geta hugsanlega brugðist við þeim á réttan hátt. Síðan mun 

verða farið í hvaða ferli er æskilegt að fari í gang þegar senda á 

starfsmenn erlendis, hverjir verða fyrir valinu í þessi störf, hvernig 
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þjálfun væri æskileg fyrir þessa starfsmenn og hvaða þættir snúa að 

makanum/fjölskyldu. Þegar fræðilega kaflanum er lokið verður greint 

frá rannsóknaraðferð, það er fjallað um aðferðir við öflun gagnanna, 

svörun og fleira. Síðan tekur við greining gagnanna. Því næst kemur 

kafli með tillögum til úrbóta og umræður og að lokum niðurstöður.   

 



Háskólinn á Akureyri                                                                                        Lok 2106  

4

1 Fræðileg umfjöllun 
 

1.1 Mismunur menningarheima 
 

Menning er hugtak sem margir hafa í gegnum tíðina reynt að útskýra. 

Hér verður notast við útskýringu Gert Hofstede: 

 

Allar manneskjur hafa ákveðið mynstur hvað varðar hugsun, 

tilfinningar og hegðun sem þær hafa tileinkað sér í gegnum tíðina. Það 

byrjar strax í barnæsku því þá er fólk mótækilegt og lærir fljótt og því 

getur verið mjög erfitt fyrir þann sem þarf að búa í landi þar sem 

menningin er mjög frábrugðin, að aðlagast henni því það í raun þýðir 

að hann þarf að gleyma því sem hann hefur tileinkað sér frá barnæsku. 

Þess vegna verða oft árekstrar þegar ein menning mætir annarri 

(Hofstede, 1994,bls. 4). 

 

Hofstede skiptir menningaheiminum í fjórar víddir sem eiga það 

sameiginlegt að fyrirfinnast í flestum ef ekki öllum menningum. Þær 

eru:  

Valdabil (power distance) valdabil er munurinn á þeim sem hefur 

mikil völd og þeim sem hefur engin völd. Sá sem hefur völd nýtur 

virðingar annarra og er talinn hærra settur í þjóðfélaginu. Sá sem hefur 

lítil völd er oft undir þeim valdamikla kominn. Valdabil finnst víða í 

þjóðfélögum eins og til dæmis, munurinn á yfirmanni og undirmanni, 

kennara og nemenda, foreldra og barni.  

Einstaklings/hóphyggja (Individualism/Collectivism) 

Einstaklingshyggja er skilgreind þannig að böndin sem halda 

einstaklingunum saman eru ekki sterk. Það er að segja einstaklingarnir 

eiga bara að treysta á sjálfan sig. Tilgangur þeirra til menntunar er að 

geta staðið á eigin fótum og ætlast er til að þegar barnið verður 

fullorðið þá flytji það að heiman og stofni eigin fjölskyldu. 

Skilgreiningin á hóphyggju er algjörlega andstæð, þar tilheyrir fólk 

sterkum samheldnum hópi frá því að þau fæðast þangað til þau deyja. 
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Það er því eðlilegt að fólk búi með fjölskyldu sína inn á foreldrum og 

ömmum og öfum alla ævi. Fjölskyldan er það sem skiptir máli, og að 

bregðast trausti fjölskyldunnar er litið mjög alvarlegum augum.   

 Menningu karlægra/kvenlægra gilda (Masculine/Femenine) 

Uppeldi kvenna og karla er frábrugðinn frá upphafi, stelpur eru aldnar 

upp sem veikara kynið, þeim er kennt umönnunarverkin. Strákar eru 

aldnir upp sem sterkara kynið, þeir eiga að vera sterkir og eiga ekki að 

gráta. Þessi aðferð fyrirfinnst í öllum þjóðfélögum en svo er munur á 

hvernig er litið á konur og karla. Í sumum löndum eiga konurnar ekki 

möguleika á öðrum hlutverkum en uppeldis- og umönnunarhlutverkum 

en í öðrum löndum er litið á konur sem jafningja karla.    

Mikið/lítið óvissuþol sem mismunandi menningarheimar hafa. 

(Uncertainty Avoidance Index. Skilgreining á fjórðu víddinni er að 

hvaða marki finnst fólki sér vera ógnað af óvissu eða óþekktum 

aðstæðum og þörfina fyrir skráðum og óskráðum reglum, en hlutverk 

þeirra er einmitt að draga úr óvissu, skilgreina umhverfið betur og gera 

það skiljanlegra og viðráðanlegra.(Hofstede, 1994, bls. 14-113). 

 

Trompenaars skiptir mismun menningarheima í sjö flokka með tilliti til 

hvernig þeir geta haft áhrif á viðskipti ólíkra landa á milli, þeir eru: 

 

Altækur/einstakur (Universal/particular) Um er að ræða hversu mikið 

reglur skipta máli hjá fólki. Þeir sem eru altækir fara eftir reglum í einu 

og öllu. Þær skipta mjög miklu máli og ef ekki er farið eftir þeim getur 

samfélagið ekki virkað, brot á reglum er litið mjög alvarlegum augum. 

Hinum finnst boð og bönn ekki skipta alveg eins miklu máli heldur 

aðstæður hverju sinni. Dæmi um regluveldi er t.d Bretland, Þýskaland, 

Sviss. Það er algengt að árekstrar verða á milli þessara tveggja 

sjónarmiða í viðskiptum, því þeir sem aðhyllast reglur vilja hafa 

samning sem bindur þann sem þeir eiga viðskipti við að standa við það 

sem segir í samningnum, og brot á því þýðir riftun á samningi. Hinir 

sem eru frjálslyndari hvað þetta varðar vilja miklu frekar kynnast þeim 

sem þeir eiga viðskipti við og semja við þá vegna þess að þeir kunna 

við þá eða treysta þeim. Fyrir þá sem eru frjálslyndari gæti samningur 
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þýtt móðgun því það gæti merkt að hinir treysta þeim ekki, verði að fá 

skriflegt samþykki(Tromenaars og Turner- Hampden, 1997, bls. 31-

40). 

Einstaklings-/hóphyggja(Individualism/communitarianism) Þessi vídd 

segir í raun það sama og víddin einstaklings/hóphyggja hjá Hofstede. 

Hvort fólk sér sig sem einstakling eða meðlim í hópi. Sem dæmi um 

mun á þessu eru Frakkar sem reyna að taka sér sumarfrí á sama tíma 

því tilgangurinn með fríinu er að vera með fjölskyldunni. Hollendingar 

hins vegar reyna að dreifa sínum fríum því annars eiga þeir á hættu að 

hitta ættingja í fríinu. Í samningaviðræður og kynningar koma Frakkar 

og Nígeríumenn alltaf saman í hópum á meðan Englendingar koma 

einir(bls. 51-61). 

Hluttækur/hlutlaus(Affective/neutral)Þeir sem eru hlutlausir sýna 

ekki tilfinningar sínar, virka mjög kaldir og fráhrindandi. Hinir sýna 

tilfinningar sýna með því að hlægja, brosa og slíkt. Það er mjög auðvelt 

að ímynda sér árekstra milli þessara hópa. Sá sem er hlutlaus er 

sakaður um að vera kaldur og fráhrindandi á meðan hinn er sakaður um 

að geta ekki haft stjórn á tilfinningum sínum. Þegar menningar sem 

þessar mætast er best að samþykkja báðar og fella ekki dóma sem eru 

byggðir á tilfinningasemi eða skort á henni (bls. 69-77). 

Sérstakur/útbreiddur(Specific/diffuse) Munurinn á þessu er hversu 

formleg samskipti manna eru. Í menningu þar sem sérstakur er við líði 

þá er allt mjög formlegt og viðskiptaaðilar hittast, komast að 

samkomulagi og undirrita samning. Í menningunni þar sem útbreiddur 

er, kynnast menn áður, og ávinna sér traust hvors annars. Dæmi um 

þetta er saga um bandarískt fyrirtæki sem var að reyna að ná samningi 

við annað fyrirtæki. Þeir komu með góða kynningu sem kynnti vöru 

þeirra vel og var verðið lágt. Annað sænskt fyrirtæki ásældist þennan 

samning einnig en það sem þeir gerðu var að þeir eyddu heilli viku í 

kynnast viðskiptavininum, í fimm daga gerðu þeir allt nema tala um 

viðskiptin. Á fimmta degi var varan þeirra kynnt og þrátt fyrir að varan 

þeirra var örlítið lélegri og dýrari en Bandaríkjamannanna þá fengu þeir 

samninginn. Svíarnir höfðu lært það að í sumum menningum er slík 
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kynning betur metinn en kynning sem er uppfull af tæknilegum 

herlegheitum(bls. 9). 

Afrek/eignun(Achievement/ascription) Í menningu þar sem afrek er í 

hávegum höfð þá er fólk dæmt eftir hvað það hefur áorkað. Í menningu 

þar sem eignun er við líði er fólk dæmt eftir, fæðingu, frændsemi, aldri, 

kyni, menntun og samböndum(bls. 9). Til að útskýra muninn á þessu 

og hversu flókið það getur verið að fást við þessa hluti er saga um Svía 

sem var að vinna í Pakistan. Staða losnaði við verkið og hann varð að 

velja mann í hana. Svíinn hafði um tvo að velja, herra Kahn og herra 

Saran sem voru með svipaða menntun. Herra Kahn var valinn vegna 

verks sem hann hafði unnið nýlega. Herra Saran varð skiljanlega 

svekktur og heimtaði útskýringu frá yfirmanninum. Sænski 

yfirmaðurinn reyndi að útskýra fyrir honum ástæður þess að hinn var 

valinn, án árangurs. Ástæða þess var sú að mennirnir voru með sömu 

menntun úr sama skóla, að vísu hafði herra Saran útskrifast tveimur 

árum áður en herra Kahn og því taldist hann vera hærra settur. Og fyrir 

hann og hans fjölskyldu var það talin lítilsvirðing að ráða hinn en ekki 

hann (Trompenaars og Turner-Hampden, 1997, bls.112-113).  

Viðhorf til tíma(Attitudes to time) Munur er á því milli samfélaga 

hvernig tími er túlkaður. Hjá sumum samfélögum skiptir það meira 

máli hvað menn afreka í fortíðinni heldur en hvernig þeir vinna í dag 

og öfugt Þessi munur getur haft mikil áhrif á viðskipti fyrirtækja. 

Virðing á tíma er annað sem er mismunandi fyrir suma eins og til 

dæmis fyrir Þjóðverja er stundvísi mjög mikilvæg og er það litið mjög 

alvarlegum augum ef hún er ekki viðhöfð. Í öðrum löndum er þetta alls 

ekki mikilvægt og gefur að skilja hvers vegna lönd sem hafa ólík 

viðhorf til tíma eiga í erfiðleikum að ná viðskiptum hvors annars(bls. 

120-134).   

Viðhorf til náttúru (Attitudes to the enviroment). Viðhorf til náttúru 

getur skipt sköpum þegar um viðskipti milli ólíkra viðhorfa er annars 

vegar (bls. 10). Erfitt gæti verið fyrir Íslendinga að skipta við 

náttúrusinna ef litið er á það sem er að gerast á Kárahnjúkum og allt 

landsvæðið sem á að fara undir álverksmiðjur, svo ekki sé minnst á 

mengunina sem þetta veldur.  
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Mikilvægi þess að vera búin að kynna sér vel land og siði, tungumál og 

jafnvel trúarbrögð er gríðarlegt. Með því að hafa þekkingu á helstu 

menningarárekstrum er oft hægt að koma í veg fyrir þá eða minnka 

áhrifin. 

1.2 Menningarárekstrar 
Menningarárekstrar eru mjög tíðir og er þörf fyrir bætta fræðslu og 

menntun á því sviði (Rafn Kjartansson, 2005, bls. 416). Að vera 

meðvitaður um menningarlegan mismun kæmi mjög líklega í veg fyrir 

marga árekstra því fólk hræðist frekar það sem það ekki þekkir og er 

þar af leiðandi ekki tilbúið að taka upp nýja siði (Hofstede, 1994, bls. 

113). 

 

Það sem skiptir einnig miklu máli þegar um mun á menningu er að 

ræða er virðing, að bera virðingu fyrir siðum og menningu landsins og 

einnig að geta sett sig í spor þess sem er frá öðru landi. Dæmi um þetta 

er saga um mann sem var frá evrópsku fyrirtæki sem var að reyna að 

semja við Japani. Á fyrsta fundi þeirra var evrópubúanum boðinn 

silfurpenni, sem hann afþakkar af hræðslu við að vera mútað. Á öðrum 

fundi er honum boðið hljómtækjasamstæðu, sem hann afþakkar einnig. 

Á þriðja fundi áttaði hann sig á hvað var í gangi, þar sem hann vildi 

ekki þiggja pennann frá japönunum túlkuðu þeir að hann vildi fá 

eitthvað bitastæðara ef þeir vildu ná samningum við hann. Hann áttaði 

sig á þessu með því að hugsa um atvik sem henti hann nokkrum árum 

áður. Japanarnir voru einungis að reyna koma á sambandi milli þeirra 

en ekki múta honum (Tompenaars og Hampden-Turner, 1997, bls. 

197).  

 

Fleiri dæmi um menningarárekstra eru til dæmis viðhorf til karla og 

kvenna. Hlutverkaskipting er mismunandi eftir löndum. Í mörgum 

löndum er ekkert sjálfsagðara en að konan vinni jafn mikið og 

maðurinn og þau skipti með sér húsverkum og uppeldi barna. Hér á 

Íslandi tíðkast þetta og einnig er ekki óalgengt að konan sé háttsett 

innan fyrirtækisins. Í löndum eins og Íran og Írak er annað upp á 
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teningnum, þar er algjört karlaveldi, konan er meira eins og eign eða 

húsgagn. Þangað myndi til dæmis ekki þýða að senda kvenmann til að 

stjórna fyrirtæki.  

 

Samningar er nokkuð sem verður að vanda þegar um samskipti ólíkra 

þjóða er að ræða vegna ólíkra siða, það sem er eðlilegt í einu landi er 

kannski mikill dónaskapur í öðru. Af þessu má sjá að það er ekki alveg 

nóg að velja starfsmann og senda hann erlendis; það er að mörgu að 

hyggja og eftir því sem starfsmaðurinn er betur þjálfaður í að takast á 

við svona aðstæður þeim mun líklegra er að honum gagni vel í starfi 

sínu. Þannig getur ítarleg fræðsla og vandaður undirbúningur afstýrt 

dýrum mistökum sem í versta tilviki gætu jafnvel leitt til þess að 

verðmæt viðskiptasambönd spillist eða tapist með öllu. 

 

Hér á eftir verða tekin til nánari umfjöllunar dæmi um tilefni til 

menningar-og tungumálaárekstra sérstaklega er spillt geta viðskiptum. 

1.3 Tungumál 
Íslendingar eru mjög háðir utanríkisviðskiptum þar sem stór hluti 

framleiðsluvaranna er fluttur út og mjög stór hluti neysluvaranna er 

fluttur inn. Hugsanlegt er að þetta gangi ekki alveg vandræðalaust fyrir 

sig þar sem um fjölbreytt viðskipti á mörgum tungumálum er að ræða. 

(Rafn Kjartansson, 2005, bls. 414). 

 

Tungumálaárekstrar eru mjög algengir og eru oft ástæða þess að 

viðskipti milli landa nást ekki. Þar má nefna vandkvæði á borð við vald 

viðkomandi á tungumálinu, mismunandi hreimur sem getur haft mikil 

áhrif á það hvort tungumálið skilst nógu vel. Þetta á ekki síst við um 

ensku sem notuð er svo víða í alþjóðlegum viðskiptum og gjarnan töluð 

með hreim sem ber einkenni móðurmáls viðkomandi aðila. Einnig 

getur skipt máli á hvern máta samskiptin fara þ.e í gegnum síma eða 

augliti til auglitis eða með tölvupósti. Erfiðara getur verið að skilja 

tungumálið ef talað er í gegnum síma vegna þess að svipbrigði og 

látbragð tapast.  
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Tölvupóstur er ef til vill heppilegri, t.d. sem staðfesting á efnisatriðum 

símtals, vegna þess að þar getur viðkomandi vandað mál sitt betur auk 

þess sem ekki fer milli mála hver sagði hvað. 

(Rafn Kjartansson, 2005, bls. 417-418).  

 

Menningarlegur mismunur á mynstri samskipta valda oft misskilningi 

og er uppspretta óþæginda í samskiptum milli ólíkra þjóða. 

Líkamstjáning er ekki síður mikilvæg en tungumálið sjálft og þar 

kemur menningarmunur oft í ljós. 

Meira að segja getur munurinn verið mikill, enda þótt um sama 

móðurmálið sé að ræða. Bandaríkjamenn eru vanir að tala beint út, 

koma sér beint að efninu, en Bretar hins vegar kvarta oft undan því að 

þeim finnst kynningar sem eru haldnar af Bandaríkjamönnum vera 

þreytandi vegna þess að allt er útskýrt, líka það sem er augljóst. 

(Tomalin og Stempleski, 1993, bls. 105). Bandaríkjamenn hafa litla 

þolinmæði gagnvart löngum og flóknum útskýringum þar sem þeir líta 

á tungumálið sem hagnýtt verkfæri fremur en list. Því er öfugt farið við 

Breta. Leikni í framsetningu tungumálsins er merki um gáfur og gott 

uppeldi.(Schneider og Barsoux, 2003, bls. 444-45). 

 

Einnig verður að gæta sín þegar um er að ræða samskipti við ólík lönd 

er að ræða það er að það sem virðist saklaust hjá einu landinu getur 

verið mjög alverlegt hjá öðru eins til dæmis þegar Bandaríkjamaður 

réttir upp þumalfingurinn til að fagna velheppnuðum 

samningaviðræðum þá þýðir þetta í augum Frakka að viðræðurnar voru 

einskis virði, í augum Japana væri þetta merki um mútur og fyrir mann 

frá Brasilíu er þetta mjög mikil móðgun þannig að eins og sjá má er 

margs að varast í þessum efnum.(Czinkota, Ronkainen, Moffett, 2003, 

bls. 39).  
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1.4 Venjur/Siðir   
Venjur/siðir geta verið mjög mismunandi í landi hverju, og það sem 

sumum finnst vera sjálfgefið gæti öðrum fundist vera mikill 

dónaskapur. Þess vegna er mikilvægt fyrir þann sem er að flytja til 

ókunnugs lands að vera búin að kynna sér helstu siði sem tíðkast í 

landinu.(Rafn Kjartansson, 2005, bls. 418). Dæmi um þennan mun má 

til dæmis finna í samningaviðræðum, Bandaríkjamenn geta túlkað þögn 

sem neikvæða merkingu á meðan Japanir halda að þögn geti fengið 

Bandaríkjamennina til að lækka verðið eða bjóða betri samninga. Í 

Mið-Austurlöndunum geta samningaviðræður tafist um daga vegna 

þess að Arabarnir eyða tímanum í að tala um eitthvað sem er málinu 

algjörlega óskylt (Czinkota,Ronkainen,Moffett, 2003, bls. 44). Til að 

útskýra þetta nánar er sagan um Svíann Johannesson sem var sendur til 

Riyadh í Saudi-Arabíu til að ná samningum við bræður sem áttu lítið en 

arðvænlegt fyrirtæki. Eftir að Johannesson var búin að ferðast sex 

sinnum til Saudi-Arabíu á tveggja ára skeiði án þess að nokkuð gerðist 

í samningaviðræðum var yfirmönnum Johannessonar ekki farið að 

lítast á blikuna. Reyndar sagði Johannesson að bræðurnir töluðu ekkert 

um viðskipti heldur allt annað. Þá fá sænsku yfirmennirnir skeyti um að 

senda Johannesson strax til Saudi-Arabíu. 

Þegar hann kemur þangað bíður hans samningur upp á nokkrar 

milljónir til undirskriftar. Það sem bræðurnir voru að gera með því að 

sem virðist vera að tefja gang mála var að kynnast Johannesson og hans 

háttum og byggja upp samband við hann svo að þeir gætu verið vissir 

um að viðskiptin væru þess virði fyrir þá. Sagan endar ekki hér því 

vegna þess hve Johannesson gekk vel með bræðurna var hann 

hækkaður í tign hjá fyrirtækinu og annar maður fenginn til að eiga 

samskipti við bræðurna. Þá ætlaði allt um koll að keyra því bræðurnir 

hótuðu að rifta samningnum ef Johannesson yrði ekki áfram með 

málið, enda voru þeir búnir að eyða tveimur árum í að komast að því að 

hann væri maður sem unnt væri að treysta (Hofstede, 1994, bls. 49-50). 

Íslendingar virðast vera mun óformlegri í klæðaburði, kurteisisvenjum 

og formfestu, heldur en víða tíðkast og getur það flokkast undir 
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virðingaleysi af þeirra hálfu (Rafn Kjartansson, 2005, bls. 218). 

Mismunandi er eftir löndum hversu formlegur þarf að vera. Í mið-

Austurlöndum er mjög mikilvægt að vera með vandaða tösku, penna, 

úr og skartgripi vegna þess að eftir því er tekið þegar viðskipti í þeim 

löndum eiga sér stað. Eldri Þjóðverjum finnst betra að semja við menn 

í burstuðum skóm. Bandaríkjamenn taka sérstaklega vel eftir hvernig 

ástand á tönnum fólks er. Í löndum þar sem Múslimar og Hindúar búa 

er ekki mjög gáfulegt að senda konu sem er þannig klædd að það sjáist 

mikið í bert hörund (Gesteland, 2003, bls. 85-86).  

 

Starfshættir er annað sem getur verið mismunandi eftir löndum og þá er 

aðallega verið að tala um ólíkan vinnutíma þar sem langir vinnudagar 

tíðkast hér á landi. Á þetta getur verið litið sem virðingarleysi við 

hvíldatíma  sér í lagi í þeim löndum þar sem trúin skiptir miklu máli. 

(Rafn Kjartansson, 2005, bls. 418).  

1.5 Trúarbrögð  
Trúarbrögð spila stórt hlutverk í menningu okkar. Þau geta verið eins 

ólík og þau eru mörg. Það getur verið mjög stórt bil á milli trúarbragða 

og það hefur mikil áhrif á samskipti ólíkra landa á milli. Helstu 

trúarbrögð eru: Kristni,Íslam, Hindúismi, Búddismi. 

Önnur trúarbrögð hafa færri fylgjendur eins og til dæmis gyðingatrú 

sem er engu að síður áhrifamikil. Það sem ber að varast er ekki aðeins 

mismunur á milli trúarbragðanna heldur einnig munur sem er innan 

sömu trúar.  

 

Kristni hefur stærsta fylgjendahóp í heiminum sem síðan skiptist í 

kaþólska og mótmælendur. Á þeim er mikill munur bæði hvað varðar 

gildi og hegðun. Helgidagar eru meðal þess sem er áherslumunur á 

hvað trúarbrögð varðar.  

 

Íslam hefur einnig mjög stóran fylgjendahóp. Trúin er dreifð frá vestur 

strönd Afríku til Filippseyja í gegnum Tansaníu, mið-Asíu, vestur 

Kína, Indland og Malasíu. Íslam einkennist af bænum, föstum, 
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pílagrímsferðum til Mekka. Konur eru ekki hátt skrifaðar í Íslam. Því 

gæti það valdið verulegum vandræðum og túlkast sem óvirðing að 

senda konu til að semja við menn sem eru þessarar trúar.  

 

Hindúismi er enn ein trúin sem hefur stóran fylgjendahóp á bak við sig. 

Trúin finnst til dæmis í Indlandi, Nepal, Malasíu og Sri Lanka. 

Stéttarskipting er það sem hún gengur út á. Þú fæðist inn í þá stétt sem 

foreldrar þínir fæddust inn í og það er engin leið að vinna sig upp úr 

henni. Þeir sem eru lægst settir eru þeir sem fæðast utanstétta, hafa 

engin réttindi og eiga litla möguleika á að ganga vel í lífinu. Þetta þarf 

allt að hafa í huga þegar um samvinnu við fólk af þessari trú er að ræða 

því það væri algjör óvirðing við trúna að ráða fólk í vinnu sem er utan 

stétta. Auk þess sem hagnaður á viðskiptum er ekki eins mikilvægur 

þar sem fylgjendur þessarar trúar leggja metnað sinn í andlegan 

ávinning fremur en efnislegan.  

 

Búddismi hefur milli 350 til 400 milljónir fylgjenda. Hún finnst í Asíu, 

Sri Lanka og Japan aðallega og þrátt fyrir að um afsprengi Hindúisma 

að ræða fyrirfinnst engin stéttarskipting þar. Lífsreglur Búddisma er að 

maðurinn þarf að þjást til að hljóta algleymisástand. Þeir verða að lifa í 

algjörri fátækt og neita sér um öll veraldleg gæði og losa sig við 

langanir til að eiga möguleika á því (Czinkota, Ronkainen, Moffett, 

2003, bls. 39-41). 

 

Gott dæmi um það hve vanþekking á trúarbrögðum geta spillt fyrir 

viðskiptum er frétt sem hefur verið mikið í fjölmiðlum undanfarna 

mánuði. Birting skopmynda af Múhameð spámanni í Jyllandsposten. 

Málið hefur orsakað mikið rót meðal múslima víð vegar um heim því 

samkvæmt kenningum íslam er það guðlast að sýna spámanninn á 

myndum. Ekki nóg með að Jyllansposten gerði það heldur voru þetta 

skopmyndir af honum og olli það miklu uppnámi meðal múslima. Það 

sem byrjaði sem að því virtist saklaust grín er orðið að alvarlegum 

ásökunum Araba um fyrirlitlegt kynþáttahatur af hálfu 

Dana.(Morgunblaðið, 2006). Sem refsingu við óvirðingunni sem trúnni 
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hefur verið sýnd hafa íbúar Írans hvatt aðra íbúa landsins til að 

sniðganga danskar vörur auk þess sem stjórnvöld í Íran hafa slitið öll 

viðskiptatengsl við Danmörku og þar með er allur innflutningur á 

dönskum vörum bannaður. Talið er að danska fyrirtækið Arla, sem 

framleiðir mjólkurvörur tapi um 85 milljónum á dag vegna þessa 

banns.(Morgunblaðið, 2006). Þetta alvarlega ástand er tilkomið vegna 

vanþekkingar á trúarbrögðum annarra þjóða og ofmats á gildi 

tjáningarfrelsis í eigin menningarheimi. Atburðarásin ber þess glöggt 

vitni hversu mikilvægt er að hljóta fræðslu um gildismat, og siði 

annarra þjóða og trúarhópa.  

1.6 Tími 
Tími er eitt að hugtökunum sem vert að kynna sér vel, því það getur 

verið mikill munur á því hvernig hann er túlkaður. Í sumum 

þjóðfélögum eins Bandaríkjunum, skiptir það sem menn afreka í fortíð 

litlu sem engu máli, heldur er frekar horft til þess sem menn ætla sér að 

gera í nú- og framtíðinni. Hins vegar virkar þetta gjarnan öfugt hjá 

Evrópu- og sér í lagi Asíubúum, þeir horfa frekar á hvernig það var gert 

í fortíðinni og fara eftir hefðinni. Einnig eru Evrópu- og Asíubúar taldir 

mun íhaldssamari þegar kemur að breytingum eða nýjungum líklega 

vegna þess hve fast þeir halda í hefðirnar. Hins vegar hneigjast 

Bandaríkjamenn til nýjungagirni og veigra sér ekkert við breytingum. 

Á þessu má sjá að það getur verið virkilega snúið fyrir þessi þjóðfélög 

að eiga viðskipti og komast að niðurstöðu sem allir sætta sig við( 

Schneider og Barsoux, 2003, bls. 46). 

Stundvísi er annað hugtak sem er túlkað mismunandi eftir löndum.  

Í löndum eins og Bretlandi og enn frekar í Þýskalandi er stundvísi talin 

dyggð. Í Bretlandi fer mikilvægi stundvísi eftir því hversu háttsett 

manneskjan er, það er að segja ef sá hinn sami er háttsettur er 

óstundvísi frekar umborinn heldur en ef um lágt setta manneskju. Í 

Þýskalandi skiptir staða engu máli hvað þennan tiltekna þátt snertir, 

óstundvísi er alls ekki liðin(Schneider og Barsoux, 2003, bls. 45-46). 
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Tíma er beitt á ýmsan hátt í samningum. Í samningaviðræðum sem 

fóru fram á milli Japana og Bandaríkjamanna komu Japanir ekki með 

tilboð sín fyrr en eftir að Bandaríkjamennirnir voru búnir að staðfesta 

flug sitt og höfðu þar af leiðandi ekki eins mikinn tíma til að ná betri 

tilboðum út úr Japönunum(Trompenaars og Hampden-Turner, 1997, 

bls. 124).  

 Svo er mismunandi eftir menningu hvernig tíminn er nýttur. Arabar 

eiga það til byrja samningaviðræður sínar með því að segja frá sögu 

landsins sem í sjálfu sér gæti verið fróðlegt fyrir þá sem þeir eru í 

samningaviðræðum við en oft ekki gott þegar um stífa dagskrá er ræða  

(Cushner og Brislin, 1996, bls.285). Í Arabalöndunum er alsiða að nýta 

tímann til margra verka samtímis (polychronic) sem kemur 

Vesturlandabúum undarlega fyrir sjónir, enda vanir að raða niður 

verkefnum í tímaröð, þar sem eitt viðfangsefnið tekur við af öðru 

(monochronic) (Gesteland, 2002, bls.62-65). 

 

Það er eins og sjá má hér á undanförnum blaðsíðum að það ýmislegt 

sem þarf að gæta að og í raun má segja að það sé ótrúlegt að viðskipti 

milli ólíkra landa náist. En sem betur fer þá hefur þetta verið mögulegt 

og eftir því sem útrásin þróast og meiri þekking og reynsla næst, þeim 

auðveldara verður að skipta við ólíkar þjóðir.  
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2 Að tengja fræðin við raunveruleikann 

Það er mikilvægt að menn skilji hagnýtan tilgang fræðanna og hvernig 

bókarlærdómurinn getur komið í veg fyrir vandræði og árekstra sem 

stafa af vanþekkingu þegar á staðinn er komið. Hér á eftir verður farið í 

nokkur atriði sem fræðin telja að æskilegt sé að hafa í huga þegar um 

ráðningu í starf erlendis er um að ræða. 

2.1 Að senda menn erlendis 
 

Þegar ákveðið hefur verið hjá fyrirtækinu að senda starfsmann erlendis 

til að starfa og dvelja er að mörgu að hyggja, bæði fyrir fyrirtækið sjálft 

og starfsmanninn. Að setjast að í nýju landi kallar á miklar breytingar 

fyrir starfsmanninn og fjölskyldu hans. Það er því mjög mikilvægt að 

starfsmaðurinn finni fyrir stuðningi frá fyrirtækinu sem hann vinnur 

hjá, áður en hann flytur erlendis, meðan hann starfar þar og einnig 

þegar hann flytur heim aftur. 

 Undirbúningur og skipulagning eru þættir sem þurfa að vera í góðu 

lagi til að auðvelda starfsmanninum og fjölskyldu hans flutninginn. 

Einnig er mjög gott fyrir fólkið sem er að flytja að setja sig í samband 

við fólk sem hefur verið í sömu aðstæðum og þau, þannig fá þau 

upplýsingar úr raunveruleikanum(Beagrie, 2006). Ef farið er rétt að, þá 

eru miklar líkur á að bæði muni fjölskyldan aðlagast vel og 

starfsmaðurinn nái velgengni í því sem hann var sendur til. Allt of 

mörg dæmi eru um það að starfsmaðurinn fái ónóga eða enga þjálfun 

og fjölskyldan litla sem enga fræðslu. Fjölskyldan pakkar niður dótinu 

sínu og heldur af stað. Svo þegar til viðkomandi lands er komið verða 

þau fyrir skelli; tungumálerfiðleikar, allt aðrir siðir og venjur, önnur 

trúarbrögð og áður en langt um líður gefast þau upp og halda heim á 

leið aftur. Enda þótt þjálfun og fræðsla starfsmanna útrásarfyrirtækja 

og fjölskyldna kosti bæði peninga og tíma þá er talið að bæði 
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rannsóknir og reynsla starfsmanna sanni að það margborgar sig fyrir 

fyrirtækið að huga betur að þessum málum.  

 

Til eru heimasíður sem auðvelda eiga umbreytinguna. Á síðunni 

www.livingabroad.com er margskonar upplýsingar um hvernig fólk 

getur aðlagað sig að breyttum venjum og hvað það er sem er mikilvægt 

að fólk hafi í huga þegar það flytur erlendis. Á þessari síðu er einnig að 

finna stuttar kynningar á fjölmörgum löndum, einnig getur fólk sett sig 

í samband við fólk sem vinnur að síðunni og fengið upplýsingar þaðan. 

Upplýsingar sem eru gefnar á þessum síðum eru til dæmis um hvernig 

og hvert fólk á að snúa sér ef það er að leita sér að húsnæði, 

upplýsingar um heilbrigðiskerfið, skóla, og atvinnumöguleika fyrir 

þann sem kemur til með að sitja heima (www.livingabroad.com, 2006).  

2.1.1 Hvað er líklegt að komi upp á 

 
Þegar fólk flytur til annars lands, er margt nýtt sem það þarf að tileinka 

sér og oft verður það fólki ofviða, það verður ringlað og því líður illa. 

Þetta ástand er vel þekkt og er kallað menningaráfall. Þetta gerist þegar 

ein menning rekst á aðra og atriði sem voru manni það sjálfsögð að 

maður tók ekki lengur eftir þeim eru allt í einu orðin röng, það er að 

segja hlutirnir eru gerðir á annan hátt í þeirri menningu sem fólkið býr í 

núna. Þetta eru atriði eins og hvernig á að heilsa, hvaða orð á að nota til 

þess að virðast ekki ókurteis, hvenær á að koma með gjafir og slíkt. 

Atriði sem fólk framkvæmdi án þess að leiða hugann sérstaklega að 

þeim. (Hofstede, 1994, bls. 209).  

 

Hugsanlega mætti líka líta á menningaráfall sem jákvætt því það sýnir 

að sá sem fær það er að byrja að aðlagast nýju menningunni, er að 

færast frá því að vera útlendingur í að verða innlendingur auk þess sem 

það hvetur fólk til að meðtaka venjur og siði sem tíðkast í landinu 

(Schneider og Barsoux, 2003, bls. 189).  

 



Háskólinn á Akureyri                                                                                        Lok 2106  

18 

Flestir fá menningaráfall, mismikið þó og þeir sem eiga erfitt með að 

takast á við þá sálrænu erfiðleika sem fylgja áfallinu lenda oft fyrir því 

að þeim líður eins og óvitum vegna þess að þau verða að læra 

auðveldustu hluti á ný, þessu fylgir þjáningar eins og hjálparleysi, 

vonleysi og oft á tíðum fjandsemi í garð nýja umhverfisins. Af þessu 

leiðir að fólk einangrar sig og fer að líða enn verr, endar svo með því 

að gefast upp og flytja heim,(Hofstede, 1994, bls. 209-910) enda 

margskonar gildi og siðvenjur menningarinnar falin í undirvitundinni 

rétt eins og reglur tungumálsins sem við lærum í barnæsku. 

2.2 Hverjir verða fyrir valinu  
 

Þegar ákveðið hefur verið hjá fyrirtækinu að senda starfsmann erlendis, 

þá þarf að finna verðugan skjólstæðing. Hvað er æskilegt að 

starfsmaðurinn hafi til að geta starfað erlendis? Samkvæmt fræðunum 

eru nokkur atriði sem hann þarf að búa yfir.  
Tafla 1. Fimm þættir sem margir telja mikilvæga í vali á alþjóðlegum 

stjórnanda (Dessler, 2003, bls. 472) 

1.Þekking á starfi og 
hvatning 

3. 
Aðlögunarhæfi/Sveigjanleiki

Stjórnunarhæfileikar Úræðagóður 

Skipulagshæfileikar 
Hæfileiki til að eiga við 
streitu 

Með frjótt ímyndunarafl Sveigjanlegur 
Sköpunargáfa Tilfinningalega stöðugur 

Stjórnarhæfileiki 
Jákvæður gagnvart 
breytingum 

Árvekni 
Umburðalyndur gagnvart 
tvíræðni 

Ábyrgðarfullur Aðlögunarhæfni 
Iðnvæddur Sjálfstæði 
Frumkvæði og orka Áreiðanlegur 
Mikil hvatning Pólitísk næmni 
Hreinskilinn/einlægur Jákvæð sjálfmynd 
Hefur trú á verkefni og 
starfi  

4. Mótækileiki fyrir erlendri 
menningu 

Haldin þrautseigju 
Fjölbreyttur áhugi á því sem  
er utanaðkomandi 

2. Hæfileikar í tengslum 
Áhugi á framandi 
menningarheimum 

Virðing Einlægni 
Kurteisi og nærgætni Kunnátta á staðartungumáli 
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Eins og má sjá á þessari töflu er margt sem þarf að hafa í huga þegar 

starfsmaður er valinn. Erfitt ef ekki ómögulegt er að finna manneskju 

sem er gæddur öllum þessum eiginleikum en það er alltaf gott að hafa 

eitthvað til að miða við. Samkvæmt rannsókn sem gerð var á 338 

tilnefndum alþjóðlegum stjórnendum um mikilvægi þessara fimm þátta 

var niðurstaðan sú að  þátturinn ”Fjölskylduhagir„ þótti vera 

mikilvægastur, einnig þótti þátturinn ”Aðlögunarhæfni„ vera 

mikilvægur (Dessler, 2003, bls. 471). Af þessu má sjá að ekki er nóg að 

hugsa eingöngu um að starfsmaðurinn sé vel þjálfaður heldur þarf hann 

að hafa sterkan persónuleika jafnframt því að vera sjálfstæður og með 

mikið sjálfstraust.  

 

Samkvæmt Schneider og Barsoux (2003,bls.190-197) er hæfni í 

mannlegum samskiptum talinn vera mjög mikilvægur eiginleiki. Að 

eiga auðvelt með að mynda tengsl auðveldar stjórnandanum að 

samlagast menningu landsins og mynda vinskap auk þess sem það 

auðveldar þekkingaröflun sem leiðir að bættri samræmingu og 

stjórnun. Að mynda tengsl og byggja upp traust gerir stjórnandanum 

kleift að afla sér upplýsinga, sem annars væri erfitt að nálgast sem 

getur gert það að verkum að hann er öruggari í því sem hann er að fást 

við sem verður til þess að streituvaldar í vinnu og heima verða ekki 

eins miklir. Þrátt fyrir að þessi hæfileiki sé talinn mjög mikilvægur þá 

skiptir hann ekki sköpum þegar fyrirtæki velja stjórnenda til að starfa 

erlendis. Það er frekar farið eftir hversu afkastamiklir starfsmenn eru 

og þeir sem eru valdir hafa metnað í að klifra upp metorðastigann. Þeir 

starfsmenn sem eru faglegir hugvitsmenn verða oftast fyrir valinu. 

 

Sýnileg virðing Mannblendinn og úthverfur  
Góðmennska Reynsla á verkefni erlendis 
Samúð/hluttekning 5. Fjölskylduhagir 

Ekki dómharður 
Aðlögunarhæfni maka og 
fjölskyldu 

Heiðarleiki/ráðvendni Jákvæð skoðun maka 
Sjálfstraust Vilji maka til að búa erlendis 

Stöðugt hjónaband  
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Tungumálakunnátta er án efa mjög mikilvægur þáttur þegar kemur að 

því að velja starfsmann til starfa erlendis. En samt sem áður er talið 

mikilvægara fyrir þessa starfsmenn að falla í hópinn. Það er vissulega 

erfiðara að stjórna fyrirtæki þar sem starfsfólkinu finnst lítið til 

stjórnandans koma og sér í lagi ef hann virðist gera lítið til þess að 

aðlagast menningu og siðum landsins. 

 

Áhugi á að starfa og búa erlendis er enn einn þáttur sem er talinn vera 

mjög mikilvægur. Eftir því sem áhugi starfsmannsins og ekki síst 

fjölskyldu hans er meiri, þeim mun meiri líkur eru á því að þau nái að 

aðlagast og það verði fyrirtækinu til gróða. 

 

Hæfileiki til að geta tekist á við óþekktar aðstæður er þáttur sem er ekki 

síður mikilvægur því aðstæður geta skyndilega breyst, hegðun og 

viðbrögð starfsfólks geta verið breytingum háð. Stjórnandinn þarf því 

að vera strangur og sjálfstæður en samt sveigjanlegur og athafnir hans 

þurfa að vera áhrifaríkar.  

 

Þolinmæði og virðing eru þættir sem skipta miklu máli þegar verið er 

að starfa með fólki sem talar ekki sama tungumál og hefur allt aðra 

menningu. Stjórnandinn þarf ekki síður að vera þolinmóður gagnvart 

sjálfum sér því mörgum hættir til að ætla sér um of á allt of skömmum 

tíma. Þessir hlutir taka tíma og því fyrr sem stjórnandinn gerir sér grein 

fyrir því, því betra.  

 

Menningarlega hluttekningu er æskilegt að tileinka sér ef um starf 

erlendis er að ræða vegna þess að auðveldara er að samþykkja 

hugmyndir, skoðanir og tilfinningar annarra ef maður getur sett sig í 

þeirra spor. Að geta verið án fordóma þegar um árekstra einnar 

menningar við aðra er mjög góður kostur og kemur til með að hjálpa 

stjórnandanum í umgengni við starfsfólkið.  

 

Sjálfsvitund þarf að vera sterk hjá þeim stjórnendum sem starfa 

erlendis því þeir þurfa að vera gagnrýnir á sjálfa sig og opnir fyrir 
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viðbrögðum annarra um þeirra störf hvort sem þau eru jákvæð eð 

neikvæð. Að hafa sterka sjálfsvitund hjálpar stjórnendum einnig í að 

takast á við mistök, taka því frekar eins og einhverju sem þeir geta lært 

af. Maður með lélega sjálfsvitund er líklegri til að túlka mistök sín á 

verri veg sem yrði til þess að sjálfstraustið minnkaði og hann fyndi lítið 

til sín koma sem gæti orðið til þess að hann gæfist upp.  

 

Kímnigáfa er þáttur er hefur ekki náð að skora hátt þegar verið er að 

rannsaka hvaða þættir eru mikilvægir fyrir starfsmenn sem ætla að 

starfa erlendis. Samt sem áður er mikilvægt fyrir stjórnenda að hafa 

kímnigáfu, bæði til að verkefnið gangi og til að mynda tengsl við aðra.  

Kímnigáfu má nota á margan hátt, til dæmis til að brjóta ísinn þegar 

aðstæður verða vandræðalegar. Stjórnandi með kímnigáfu virkar 

vinalegri heldur en sá sem er þurr og formlegur. Hins vegar má ekki 

gleyma að það sem þykir fyndið í einni menningu er það alls ekki í 

annarri (Schneider og Barsoux, 2003,bls.190-197).   

 

Þættirnir hér á undan eru allir taldir mikilvægir þegar velja á 

starfsmann til að fara erlendis. Ólíklegt er að þeir starfsmenn sem eru 

valdir til að starfa erlendis hafi þá alla. Ef væri farið eftir því væri erfitt 

að ráða í þessi störf en líklegt er að þeir hafi eitthvað af þáttunum. Því 

eins og sjá má er ekki nóg að velja bara einhvern og ætlast svo til þess 

að honum gagni vel. Eflaust eru til dæmi þess að svo hafi verið gert og 

það hafi gengið upp en það er líklega ekki oft.            

2.3 Hvernig er æskilegt að starfsmannaþjálfun fari fram 
samkvæmt fræðunum 
 

Eftir að fyrirtækið hefur valið starfsmann til að flytja erlendis er 

æskilegt að hann fái þjálfun sem, hjálpar honum að takast á við starfið 

og það sem bíður honum þegar til landsins kemur. Þjálfun er mjög 

mikilvæg og eykur líkurnar stórlega á því að ráðningin verði arðbær 

fyrir fyrirtækið.  



Háskólinn á Akureyri                                                                                        Lok 2106  

22 

Samkvæmt Dessler (2003, bls. 473-4) álítur fyrirtæki sem sérhæfir sig í 

slíkri þjálfun að um fjögur þrep sé að ræða. Þrep 1 sérhæfir sig í því 

sem snýr að því að vera meðvitaður um menningarmun og hvernig það 

getur haft áhrif á fyrirtækið. Þrep 2  snýr að því hvernig þeirra hegðun 

hefur áhrif á aðra það er að segja hvernig framkoma þeirra, bæði 

neikvæð og jákvæð við t.d erlent starfsfólk hefur áhrif á hvernig aðrir 

bregðast við þeim sem stjórnendum. Þrep 3 snýr að fræðslu um land og 

þjóð og þrep 4 snýr að þjálfun í tungumálinu og aðlögun. Auk þessara 

tegundar þjálfunar þurfa stjórnendur einnig hefðbundna starfsþjálfun en 

í flestum tilvikum eru fyrirtæki að senda starfsmann erlendis sem hefur 

reynst fyrirtækinu vel, ekki nýráðinn einstakling. 

 

Til eru nokkrar tegundir þjálfunar sem snýr að útrás, eina tegund er 

hægt að nálgast í gegnum Internetið. Á vefsíðum fyrirtækja sem 

sérhæfa sig að slíkri þjálfun eru ýmsar upplýsingar um þessi mál 

(Dessler, 2003,bls. 474) var farið nánar í það í kaflanum:Að senda 

menn erlendis.  

 

Fleiri kenningar eru til um hvernig þjálfun starfsmanna 

útrásarfyrirtækja eiga að vera, samt sem áður hafa þær allar sama 

tilgang en það er að hjálpa starfmanninum að aðlagast og ganga vel í 

starfi. Samkvæmt Cushner og Brislin (2003, bls. 20-23) er æskilegt að 

þjálfunarprógrömm samanstandi af nokkrum mismunandi þáttum, þeir 

eru: 

 

Vitræn þjálfun: Fræðsla um landið, siði, menningu, venjur og þess 

háttar jafnframt upplýsingar um atvik sem fólk ætti að vera undirbúið 

fyrir að lenda í. Kennsluaðferðir væru á þá leið að um fyrirlestra væri 

að ræða auk umræðuhópa, kynningar á efninu og síðan væri fólk sem 

hefur búið hefur í landinu fengið til að sitja fyrir svörum.  

 

Breyting/takmörkun á hegðun: Þessi þjálfun snýst um hvað umbun 

og refsing hafa mikil áhrif í lífi fólks. Lærlingurinn er látin velja atriði 
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sem úr menningu sinni myndi flokkast undir umbun og látin yfirfæra 

það á menningu annarra. Þetta hjálpar fólki að hugsa jákvætt um 

menningu annarra.  

 

Raunveruleika þjálfun: Þessi þjálfun dregur upp raunverulega mynd á 

því sem starfsmaðurinn þarf að takast á við þegar erlendis er komið. 

Aðstæður eru settar á svið(samningaviðræður) og síðan er 

starfsmaðurinn látinn takast á við þær. Þessi aðferð er mjög áhrifamikil 

og lærdómsrík en jafnframt kostnaðarsöm.  

 

Meðvitund á menningarmismun: Í þessari tegund þjálfunar læra 

lærlingarnir mikilvægi menningar. Með því að skoða helstu dæmi 

menningarmismunar með tilliti til sinnar eigin menningu. Þetta gefur 

bæði aukna meðvitund á menningarmun almennt auk þess sem 

skilningur á muninum eykst og auðveldara verður þess vegna fyrir 

lærlingana að takast á við þá.   

 

Tileinkunarþjálfun: Í þessari tegund þjálfunar læra lærlingarnir 

hvernig fólk myndar sér skoðun á þeim eftir því hvernig þeir hegða sér. 

Gerist það oft á fyrstu mínútum fundar. Misskilin hegðun og tákn er 

mjög algeng og veldur oft því að viðskipti tapast. Þess vegna verður að 

passa að þekkja það sem þekkist sem góð hegðun og slæm hegðun hjá 

þeim sem maður á viðskipti við(Cushner og Brislin, 2003, bls. 13)  

 

Í raun er ekki til nein ein fullkominn aðferð til að þjálfa lærlinga í þessi 

störf og sumir þættir eru mikilvægari en aðrir. Þjálfun af einhverju tagi, 

þó tengd þessu máli getur bara haft jákvæð áhrif á líf starfsmannsins, 

hvernig honum tekst til í starfi og hvernig hann og fjölskyldan hans nær 

að aðlagast.

2.4 Makinn/fjölskyldan 

Það að flytja erlendis er oft á tíðum erfiðara fyrir fjölskylduna heldur 

en starfsmanninn sjálfan. Sá sem á erfiðast með að aðlagast er makinn 



Háskólinn á Akureyri                                                                                        Lok 2106  

24 

sem er í mörgum ef ekki flestum tilvikum kona. Ástæðan fyrir því er 

hugsanlega sú að makinn hefur líklega verið í starfi hér heima og tekið 

jafnan þátt í atvinnulífinu eins og eiginmaðurinn. Auk þess er líklegt að 

makinn hafi átt sér vinahóp sem hittist reglulega eins og tíðkast á 

mörgum stöðum. 

 

Þetta breytist mjög oft mikið þegar fólk sest að í öðru landi. Þegar búið 

er að flytja og koma sér fyrir þá vaknar makinn upp við að hann er 

einn, maðurinn er í vinnunni og börnin í skólanum. Það sem þarf að 

hafa í huga þegar fólk er erlendis og makinn hefur ákveðið að vera 

heima fyrst um sinn er að finna eitthvað sem hann getur stundað. Oft á 

tíðum vill fólk bæta kunnáttu sína í tungumálinu, eða jafnvel læra 

eitthvað nýtt. Einnig er ekki óalgengt að makar fari í fjarnám héðan frá 

Íslandi.  

 

Mörg fyrirtæki héðan sem eru í útrás eru með starfsemi sína í svipuðum 

löndum og borgum og er þá tilvalið fyrir makana að reyna að kynnast 

innbyrðis og vera hver öðrum einskonar stuðningsnet. Þetta er mjög 

algengt en getur verið ókostur því það eru minni líkur á því að 

makarnir kynnist staðarbúum, hópist frekar saman og búi til lítið 

samfélag sem er líkt heimalandinu hvað varðar siði og venjur (Frazee, 

2006). 

 

Þar sem talið er að óánægður maki sé ein aðalástæða þess að 

útrásarverkefni mistakast er mjög mikilvægt að vel sé hlúð að 

makanum og þó svo að þjálfun starfsmannsins sé mjög mikilvæg þá er 

þjálfun makans ekki síður brýnt verkefni. Því fyrr sem fyrirtæki gera 

sér grein fyrir þörfinni fyrir góða þjálfun og fræðslu og innleiða það í 

fyrirtækin, því auðveldara verður að vinna þessi verkefni og skila 

fyrirtækjunum meira. 
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3 Rannsóknaraðferð 
3.1 Undirbúningur rannsóknar 

 

Undirbúningur rannsóknar fór þannig fram að í fyrstu var farið í  

hugarstorm til að finna verðugt verkefni og eftir ansi langan  

umhugsunartíma var þetta verkefni ákveðið bæði vegna áhuga á efninu 

og reynslu höfundar á að búa í öðru landi. Einnig læddist sá grunur að 

höfundi að þessu væri ábótavant hjá fyrirtækjum sökum þess að útrás á 

íslenskum fyrirtækjum er tiltölulega nýtilkomin og hefur hún verið 

mjög hröð þannig að fyrirtæki hafa hugsanlega ekki haft tíma til að 

sinna þessum þætti útrásarinnar sem skyldi. 

 Ákveðið var að rannsóknin yrði lýsandi þar sem gagna yrði aflað og 

síðan fengist niðurstaða í samræmi við 

rannsóknarspurningu.(Churchill, 1999, bls. 99).   

Upplýsinga var leitað um hvernig best væri að framkvæma 

rannsóknina. Til eru margar mismunandi tegundir rannsókna sem 

byggjast samt sem áður á líkum grunnþáttum.(Churchill, 1999, bls. 63-

64). Til er ákveðið ferli sem er í þrepum og gerir vinnslu rannsóknar 

auðveldari. Þrepin eru sex: 

 

Skilgreina vandamál: Fyrst þarf að skilgreina vandamálið eða eins og 

í þessu tilviki setja fram rannsóknarspurningu. 

Ákveða tegund rannsóknar: Upplýsingar og tegund rannsóknar 

haldast í hendur, eru háð því hversu mikil þekking er á viðfangsefninu.  

Ákveða hvernig gagna skal aflað: Hvaða leið er farin til að nálgast 

upplýsingarnar. Mikilvægt er að notast við upprunaleg gögn, stundum 

eru þessar upplýsingar til hjá fyrirtækjunum en stundum þarf að leita 

eftir þeim annars staðar eins og á vefnum,á bókasöfnum eða með því 

að spyrja þá sem málið snertir eins og til dæmis starfsmenn. 

Hanna úrtak og safna gögnum: Ákveða þarf úrtaksumhverfi, stærð 

þess og afmörkun. 

Greina og túlka gögn: Oft á tíðum safnast saman mjög mikið að 

upplýsingum þegar um rannsóknarvinnu er að ræða, þær geta verið 



Háskólinn á Akureyri                                                                                        Lok 2106  

26 

misgóðar og jafnvel getur stór hluti þeirra verið gagnslaus. Þess vegna 

er mikilvægt er að veiða þær upplýsingar sem hafa mestu þýðingu í 

rannsókninni og túlka þær. 

Niðurstöður: Að lokum eru niðurstöður greindar og sagt frá þeim. 

(Churchill, 1999, bls. 64-66).   

Eftir að ákveðið var að fjalla um undirbúning starfsmanna 

útrásarfyrirtækja og fjölskyldna þeirra fyrir dvöl erlendis var farið á stjá 

og leitað að fyrirtækjum sem hafa verið og eru í útrás. Fimm fyrirtæki 

urðu fyrir valinu og þau eru : Marel, KB- banki, SÍF, Samherji og 

Össur. Ástæður þess að einmitt þessi fyrirtæki urðu fyrir valinu var 

vegna þess að þau eru öll búin að starfa í þó nokkurn tíma og eru auk 

þess þekkt fyrir að eiga viðskipti erlendis og flest ef ekki öll eiga 

dótturfyrirtæki víðs vegar um heiminn og starfa á nokkrum 

mismunandi mörkuðum.   

3.2 Spurningalistakannanir 
 

Ákveðið var að senda út spurningalista í gegnum tölvupóst, sökum 

anna hjá svarendunum.  

 

Ástæðan fyrir því að spurningalistakönnun varð fyrir valinu er sú að 

fyrirtækin eru ekki öll hér á svæðinu, reyndar eru þau öll nema eitt fyrir 

sunnan. Einnig hafði höfundur það í huga að öll fyrirtækin fengju sömu 

spurningar. Spurningarnar eru nokkuð opnar og lúta bæði að 

staðreyndum sem snúa að fyrirtækjunum og skoðunum svarenda.    
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3.2.1 Svörun 
 

Svörun frá fyrirtækjunum gekk framan af nokkuð vel. Eitt fyrirtækið 

svaraði daginn eftir að listinn var sendur út. Frestur var gefinn til 27. 

mars og þegar sá dagur rann upp hafði þetta eina fyrirtæki svarað. Svör 

frá tveimur öðrum komu fljótt eftir það og að lokum skiluðu hin tvö 

sér.  

 

Þegar um slíka aðferð er að ræða, þ.e að senda fyrirtækjum kannanir 

með tölvupósti má alltaf búast við slíku, enda gæti könnunin lent neðst 

í bunka sem finnst ekki fyrr en löngu seinna. Slík óhöpp valda auðvitað 

erfiðleikum fyrir þann sem gerir könnunina því hann treystir á að fá 

svör frá þeim aðilum sem hann talaði við. 

3.3 Hvernig var rannsóknin framkvæmd 
 

Rannsóknin var framkvæmd á þá leið að eftir að höfundur fann fimm 

til sex fyrirtæki sem þóttu álitleg var farið á netið. Heimasíður 

fyrirtækjanna fimm voru skoðaðar til að athuga hvort þau hefðu 

einhverja sérstaka starfsmannastefnu hvað varðar undirbúning 

starfsmanna fyrir dvöl erlendis.  

 

Eins og höfund grunaði var það hvergi að finna, og í raun var lítið sem 

ekkert sem benti til þess að nokkuð væri gert í þessum efnum. Næsta 

skref var að hringja í fyrirtækin og fá samþykki til þátttöku. Fyrirtækin 

höfðu mismikinn áhuga: sum sögðust ekkert vera í þess konar starfsemi 

en önnur voru mjög áhugasöm og fannst þetta vera verðugt málefni að 

fjalla um.   

3.4 Hvernig gekk hún  
 

Rannsóknin gekk í raun og veru ágætlega, ekki vöfðust spurningarnar 

fyrir svarendunum og ekkert var um vafaatriði. Hins vegar varð 

svörunin ekki alveg eins og höfundur vonaðist til. Svörin urðu ekki eins 
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ítarleg og þar af leiðandi gáfu ekki eins miklar upplýsingar og vonast 

var til, en þegar um þessa tegund könnunar er að ræða, 

spurningalistakönnun, sem fer fram í gegnum tölvu má alltaf búast við 

slíku.  

 

Kostir þess að senda könnun í gegnum tölvupóst eru bæði jákvæðir og 

neikvæðir. Jákvæðu kostirnir eru þeir að þeir sem svara slíkum 

könnunum frá svigrúm til að svara, geta hugsað sig um í friði í stað 

þess að spurningunum er beint til þeirra og þeir þurfa að svara á n þess 

að geta lagt höfuðið í bleyti. Neikvæðu kostirnir eru þeir að svörin 

verða oft stutt því þeir svara einungis spurningunum sem eru á blaðinu, 

í stað þess að spyrillinn gæti hugsanlega ná  aðeins meiru frá þeim með 

aukaspurningum.  
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4 Greining/mat 
4.1 Fyrirtækin í rannsókninni  
 

Í þessum kafla verður fyrirtækjunum sem tóku þátt í rannsókninni gerð 

nokkur skil. Starfsemi þeirra verður kynnt lítillega og síðan verða 

fyrirtækin metin í samræmi við svörin við spurningunum. 

 
4.1.1 Kaupþing banki hf. (KB banki) 
 

KB banki er norrænn og veitir einstaklingum, fyrirtækjum og 

fagfjárfestum alhliða fjárfestinga- og viðaskiptaþjónustu. KB banki er 

mjög framarlega á öllum helstu sviðum fjármálamarkaðar. KB banki er 

með starfsemi í tíu löndum, þau eru: Danmörk, Svíþjóð, Lúxemborg, 

Finnland, New York, Færeyjar, Sviss, England, Noreg og Ísland. 

Höfuðstöðvar KB banka eru á Íslandi.(KB banki, 2006)  

 
4.1.2 Marel 
 

Marel er eitt af leiðandi fyrirtækjum í framleiðslu á hátækni vélbúnaði 

fyrir matvælaiðnað. Frá og með 2005 á Marel dótturfyrirtæki í fimmtán 

löndum. Þau eru staðsett í Ástralíu, Evrópu, Rússlandi og Norður-

Ameríku. Þar sem umboðsmenn og dreifingaraðilar á vegum Marel 

vinna í 30 löndum víðs vegar um heiminn.(Marel, 2006) 

 
4.1.3 Samherji  
 

Samherji var stofnað árið 1972 og er eitt að umsvifamestu 

sjávarútvegsfyrirtækja á landinu. Starfsemi Samherja nær yfir flestar 

greinar sjávarútvegsins. Á þann hátt er áhættudreifingin meiri og 

stöðuleiki tryggður. Ástæður velgengni Samherja má rekja til þess að 

fyrirtækið annast sjálft ferlið frá upphafi til enda. Starfsemi Samherja 

er byggt á fjórum meginþáttum – Sjófrystingu, rækjuvinnslu, 

landvinnslu á bolfiski og vinnslu uppsjávarafurða auk þess sem 

undanfarin á hefur fiskeldi verið aukin. Samherji hefur það að 

leiðarljósi að vera áfram leiðandi í sjávarútvegi, bæði á Íslandi og 

alþjóðlegum vettvangi. Samherji er með starfsemi í nokkrum löndum, 
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þau eru: Færeyjar, Þýskaland, Englandi, Bandaríkjunum og 

Noregi.(Samherji,2006) 

 

4.1.4 IS (Iceland Seafood International) 
 
IS er sölu- og markaðsfyrirtæki með frystar, saltaðar og ferskar 

sjávarafurðir um allan heim. Höfuðstöðvar IS eru á Íslandi en auk þess 

rekur IS átta dótturfyrirtæki í Evrópu. Einnig hefur IS tengsli við 

fyrirtæki í fleiri löndum og alla stóru sjávarmarkaðina. IS er afkomandi 

þriggja félaga og hefur þess vegna erft mjög mikilvæg 

viðskiptasambönd bæði hvað varðar framleiðsluna og markaðssölu. 

Félögin sem um ræðir eru: Samband íslenskra fisframleiðenda (SÍF), ÍS 

og Síldarvinnslan.(IS,2006) 

 

4.1.5 Össur 
 

Össur er fyrirtæki sem starfar á alþjóðlegum vettvangi á sviði 
heilbrigðismála. 
Fyrirtækið framleiðir stoð- og stuðningstæki. Össur stendur mjög 

framarlega á sviði stoðtækja og er annað stærsta fyrirtækið í heiminum 

sem framleiðir slík hjálpartæki. Össur starfar í ellefu löndum víðsvegar 

um heiminn. Höfuðstöðvar fyrirtækisins eru á Íslandi en starfstöðvar 

fyrirtækisins eru í Bandaríkjunum, Kanada, mið-Evrópu og á 

Norðurlöndunum en auk þess eru margir dreifingaraðilar á öðrum 

alþjóðlegum mörkuðum. 

 

4.2 Spurningarnar 
4.2.1 Spurning 1 – Hve lengi hefur fyrirtækið stundað starfsemi erlendis ? 

 

KBbanki 1998 

IS 1936 

MAREL 1987 

SAMHERJI 1984 

ÖSSUR 1998 
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Eins og sjá má eru þessi fyrirtæki alls engir nýgræðingar á þessu sviði, 

flest búin að starfa í meira en tíu ár.  

 

4.2.2 Spurning 2 – Hefur þurft að stytta dvöl starfsmanna erlendis vegna 

tungumála- eða menningarerfiðleika ?   

 

KBbanki Nei  

IS Nei 

MAREL Nei 

SAMHERJI Nei 

ÖSSUR Nei 

Öll fyrirtækin svöruðu neitandi, en þá mundi eitt þeirra eftir fjölskyldu 

sem fór heim áður en tíma þeirra var lokið og var það vegna þess að 

makinn náði ekki að aðlagast, hann saknaði fjölskyldu sinnar sem var 

staðsett hér á landi. Auðvitað geta verið fleiri ástæður en þær sem 

tengdar eru tungumála- og menningarerfiðleikum 

 

4.2.3 Spurning 3 – Ef svo er, hvaða atriði hafa einkum valdið erfiðleikum 

meðal starfsmanna og/eða fjölskyldna þeirra ? 

 

Þar sem öll fyrirtækin svöruðu spurningu tvö  neitandi þá var þessari 

spurningu ekki svarað. 

 

4.2.4 Spurning 4 – Er starfsmannastefna við lýði í fyrirtækinu varðandi dvöl 

erlendis ?  

 

KBbanki 

Nei 

IS Nei 

MAREL Nei 

SAMHERJI JÁ 

ÖSSUR Nei 
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Hér má sjá að nánast ekkert fyrirtæki hefur starfsmannastefnu sem á 

við þetta efni, hins vegar svaraði eitt fyrirtækið því að það væri á 

döfinni að móta slíka stefnu. Samherji var eina fyrirtækið þar sem 

starfsmannastefna var til á þessu sviði. Byrjunin á því að bæta þessa 

hluti væri að semja starfsmannastefnu sem ætti við þennan þátt 

útrásarinnar. Mikilvægt er að hafa fastmótaða stefnu sem væri hægt að 

styðjast við annars yrði þetta gert einhvern vegin, svipað því og er að 

gerast hjá fyrirtækjunum í dag. 

 

4.2.5 Spurning 5 – Ef svo er, hver eru meginatriði hennar ? 

 

KBbanki  

IS  

MAREL  

SAMHERJI Hvers er ætlast til að starfsmanni, mikið lagt upp úr 

félagslegaþættinum 

ÖSSUR  

Hjá öllum fyrirtækjunum nema Samherja er þetta ábótavant og það má 

sjá af þessu svari Samherja að þeir hafa þekkingu á því út á hvað þetta 

gengur, því félagslegi þátturinn er afar mikilvægur þegar til þess kemur 

að flytja starfsmann og fjölskyldu erlendis.    

 

4.2.6 Spurning 6 – Hvers konar þættir ráða vali á fólki til starfa erlendis ? 

 

KBbanki a) framúskarandi starfsmenn b) sérhæfðir c) 

stjórnendur d) þeir sem hafa nám erlendis frá e) þeir 

sem hafa starfað erlendis, framúrskarandi 

tungumálakunnátta 

IS Reynsla, þekking, geta, menntun 

MAREL Fólk með langan starfsaldur, lykilstarfsmenn sem eru 

að gera góða hluti hér heima 

SAMHERJI Karakter 
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ÖSSUR Reyndir stjórnendur og millistjórnendur. Fólk með mikla 

þekkingu á rekstri fyrirtækisins og hafa sýnt sig og 

sannað  

Flest fyrirtækin svara því að reynsla sé það sem skiptir mestu máli, 

bæði reynsla sem starfsmenn hafa hlotið hjá fyrirtækinu auk reynsla 

þeirra í að starfa erlendis. Geta er annað sem virðist skipta miklu máli, 

menn sem hafa sannað sig hjá fyrirtækinu. Menntun virðist ekki skipta 

öllu máli og heldur ekki tungumálakunnátta þegar á heildina er litið. 

Samherji svarar með orðinu karakter og í því orði getur falist svo margt 

hvað varðar getu, sjálfsöryggi, dugnað og annað slíkt. 

 

4.2.7 Spurning 7 – Er sérstök þjálfun til hjá fyrirtækinu fyrir þetta starfsfólk ? 

 

KBbanki Nei 

IS Nei 

MAREL Nei 

SAMHERJI Þjálfunin á sér stað heima. Fólk fer út eftir einhver ár í 

vinnu heima 

ÖSSUR Nei 

Eins og sjá má á þessum svörum er ekkert fyrirtæki með sértæka 

þjálfun í gangi hjá sér, öllu fremur eins konar svona þjálfun á 

vinnustað( on the job training). Fólk þjálfast á meðan það er í vinnunni, 

frekar en það fái sérstaka þjálfun sem snýr algjörlega að því að fara að 

starfa og búa erlendis.  

 

4.2.8 Spurning 8 – Ef ekki hvers vegna ? 

 

KBbanki Starfsmenn hafa oftast mjög góða reynslu af störfum 

sem þeir taka sér fyrir hendur erlendis. 

IS Það eru nær eingöngu sendir út stjórnendur sem hafa 

fengið reynslu hjá fyrirtækinu 
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MAREL Hingað til hefur stemningin verið að kasta sér út í djúpu 

laugina, við erum að senda út hæfa einstaklinga sem 

við treystum vel hér heima og treystum til að gera góða 

hluti úti.  

SAMHERJI

ÖSSUR Þjálfunin felst í þeirri reynslu sem, þeir hafa fengið í 

störfum sínum hjá fyrirtækinu. Afar sjaldgæft að nýir 

starfsmenn fari beint til starfa til útlanda.  

Flest fyrirtækin telja að hingað til hafi þeir ekki þurft á sértækri þjálfun 

að halda því fram að starfsmennirnir sem sendir hafa verið út hafi 

mikla reynslu í því sem þeir eru að fást við. Marel viðurkennir hins 

vegar að þessu er ábótavant farið hjá þeim og þeir láti bara slag standa 

en vilji hins vegar gera eitthvað í þessum málum. 

 

4.2.9 Spurning 9 – Ef hún er til, hver eru helstu áhersluatriðin ? 

 

KBbanki  

IS  

MAREL  

SAMHERJI Að viðkomandi þekki það land sem það flytur til 

ÖSSUR  

Samherji er eina fyrirtækið sem svarar þessari spurningu og greinilegt 

er að þeir hafa einhverja þekkingu á því hvað ber að gera í þessum 

efnum. Að þekkja landið sem viðkomandi flytur til er nauðsynlegt og 

ætti enginn að flytja til erlends lands án þess að vita eitthvað um það. 

 

4.2.10 Spurning 10 – Hvers konar þjálfun er æskileg fyrir þessa starfsmenn ? 

 

KBbanki  

IS Tungumálaþjálfun 

MAREL Stjórnendaþjálfun, menningaþjálfun, fjármál, 
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upplýsingakerfi, starfsmannamál, praktíska þætti eins 

og þætti tengda flutning s.s safna gögnum á sem fæsta 

staði tengt tryggingum, flutnings og tollamálum, íbúar 

og skólamálum ofl. 

SAMHERJI Aðalatriði er að skilja og samþykkja menningu þess 

lands sem flutt er til. 

ÖSSUR Eina vitið er það fyrirkomulag sem við höfum viðhaft. 

Margar af þessum tegundum þjálfunar koma að góðum notum þegar 

um starf erlendis er að ræða. Þjálfun í tungumálum er mikilvæg, 

stjórnendaþjálfun einnig. Tvö fyrirtæki svara því sem verið er að leita 

eftir, þ.e þjálfun í fræðslu á landinu og menningu þess.  

 

4.2.11 Spurning 11 – Er lögð áhersla á að makinn fái einhverja þjálfun ? 

 

KBbanki Nei 

IS Lögð hefur verið áhersla á að fjölskyldan sé viljug til að 

flytja með starfsmanninum. 

MAREL Nei 

SAMHERJI Lögð áhersla á að makinn fái fræðslu 

ÖSSUR Nei 

Yfirleitt er ekki lögð mikil áhersla á að makinn fái þjálfun, nema hjá 

Samherja er lögð áhersla á fræðslu sem er mjög jákvætt. 

 

4.2.12 Spurning 12 – Ef svo er, hvernig fer sú þjálfun fram ? 

 

KBbanki  

IS Tungumálaþjálfun, fyrirtækið hefur verið viljugt til að 

borga fyrir allskonar tómstundir 

MAREL Tala við þá sem hafa verið erlendis 

SAMHERJI Fræðsla 

ÖSSUR Viðtal og ferð á staðinn til að meta og skoða aðstæður 
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Tungumálaþjálfun, fræðsla er sú þjálfun sem makinn getur fengið auk 

þess sem hægt er að tala við fólk sem var í sömu aðstöðu. Það er 

nauðsynlegt fyrir fólk sem hyggst taka við starfi erlendis að heimsækja 

landið áður en ákvörðun er tekin. Kanna aðstæður og fá smjörþefinn af 

því sem koma skal. 

 

4.2.13 Spurning 13 – Myndi einhverskonar þjálfun fyrir maka og fjölskyldu 

hugsanlega skila árangri og að hvaða leyti ? 

 

KBbanki Slík þjálfun væri áhugaverð til að létta fjölskyldum að 

aðlagast  

IS Fjölskyldan yrði sáttari, betur undirbúin til að takast á 

við þetta 

MAREL Flýta fyrir flutningafasann, vonandi minna álag sem 

tengjast flutningnum og styttri aðlögunartími á nýjum 

stað 

SAMHERJI Öll fræðsla og allar upplýsingar hjálpa til  

ÖSSUR Já, fjölskyldan væri búin að fara á staðinn og kynna sér 

aðstæður. 

Öll fyrirtækin eru sammála um það að þjálfun og fræðsla myndi 

aðvelda fjölskyldunni að setjast að í öðru landi. 

 

4.2.14 Spurning 14 – Hvaða þættir skipta mestu þegar kemur að þjálfun 

starfsmanns fyrir dvöl erlendis  

 

KBbanki  

IS Tungumál 

MAREL Taka mið af stöðu einstaklingsins hverju sinni, þekkingu 

hans og styrkleikum sem og því sem mættir miða við 

þau verkefni sem hans bíða og aðstæðna á staðnum 

SAMHERJI Að gera allt með opnum hug  
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ÖSSUR Reynsla 

Fyrirtækin telja upp nokkur atriði og öll eru þau góð og gild því 

tungumálaþjálfun er mikilvæg, reynsla einnig. Að vera opin fyrir 

nýjungum mun án efa hjálpa fólki að aðlagast og taka upp siði og 

venjur í ólíkri menningu.  

 

4.2.15 Spurning 15 – Hvaða þættir skipta mestu þegar kemur að þjálfun 

makans/fjölskyldu fyrir dvöl erlendis ? 

 

KBbanki  

IS Tungumál 

MAREL Er ekki eins ljóst en væri mjög gott að heyra frá mökum 

til  að læra af reynslu um hvernig megi betur gera. 

SAMHERJI Að fegra ekki um of búsetu erlendis. Að vera við öllu 

búin.  

ÖSSUR Reynsla  

Tungumál og reynsla eru nefnd hérna og eins og áður sagði eru það 

mikilvægir þættir. Samherji svarar því að ekki eigi að fegra búsetu 

erlendis um of og er margt til í því. Ef væntingarnar eru of miklar þá 

eru meiri líkur á því að fólk verði fyrir vonbrigðum því það er nánast 

öruggt að þetta gangi ekki alveg hnökralaust. Einnig er mjög 

áhrifamikið að heyra af reynslu annarra því það gerir hlutina 

raunverulegri og jafnvel ekki eins ógnvekjandi.  
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5 Tillögur/úrbætur 
 

Hvað er hægt að gera til að minnka áföllin sem starfsfólk og 
fjölskyldur verða fyrir þegar flutt er erlendis ? 
 
Það sem snýr að fyrirtækjunum þá myndi betri þjálfun og fræðsla 

hugsanlega hafa það í för með sér að ekki yrði eins erfitt að setjast að í 

erlendu landi.  

 

Fræðslan myndi snúa að því að kynna fólki landið sem það kemur til 

með að búa í. Hvernig hættir og siðir eru í landinu, trúarbrögð. Hvað 

ber að varast ef um er að ræða trúarbrögð sem eru mjög ólík því sem 

fólkið er vant. Mikilvægur hluti í fræðslunni er að fá upplýsingar frá 

fólki sem hefur verið í þessum sporum, bæði hvað varðar almennar 

upplýsingar um veruna og þess háttar og persónuleg reynsla sem snýr 

að andlegu hliðinni. Hvernig fólkið aðlagaðist með tillit til 

sambandsins,hjónbandsins,  einveran og þess háttar. 

 

Mjög áríðandi er að fræðast um hluti eins og húsnæðismál, skólamál og 

mál sem snúa að heilsugæslu. Jafnvel væri mjög sniðugt að benda á 

atriði sem makinn gæti nýtt sér til tómstundargamans, líkamsrækt, 

önnur námskeið auk tungumálakennslu og slíkt.  

 

Tungumálakennsla er atriði sem er mjög nauðsynlegt, þó svo að það 

taki marga mánuði að kenna fólki málið, þarf engu að síður að vera 

einhver grunnur sem fólkið gæti síðan haldið áfram í þegar til landsins 

kæmi.  

 Það sem snýr að börnum er aðallega tungumálakennsla auk þess að 

kynna fyrir þeim siði og venjur í landinu. Þjálfun starfsmannsins er 

síðan annað mál og var farið vel í það í kaflanum um hvernig þjálfunin 

á að fara fram samkvæmt fræðunum.  
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Það sem snýr að fólkinu sjálfu þegar til landsins er komið er að vera 

búið að kynna sér það sem er algengt að gerist eins og til dæmis 

menningaráfall. Það er nokkuð öruggt að fólk fær áfall en með því að 

vera búin að kynna sér hvernig það virkar og þekkja einkennin er hægt 

að minnka það mikið.  

 

Annað er að verða meðvitaður um að líklegt er að fólk einangrist því 

það er ekki hægt að heimsækja fjölskyldu og vini eins og áður, jafnvel 

ekki heldur hægt að heyra í þeim eins oft og áður. Með því að vera 

meðvitaður um þá hættu á að verða einangraður er hægt að koma 

markvisst í veg fyrir það, með því að sækja námskeið, stunda 

tómstundir og reyna að kynnast fólki sem er mikið í kringum mann. 

Starfsmaðurinn þarf lítið að hafa áhyggjur af einangrun því að hann 

mun kynnast fólki og umgangast það í gegnum vinnuna. Sama má 

segja um börnin, þau fara í skóla og kynnast öðrum börnum, ná að 

tileinka sér siði og venjur fyrr og læra að tala tungumálið fyrr en 

foreldrarnir. 

 

Sá sem verður helst fyrir barðinu er makinn, eða sá sem kemur til með 

að vera heima. Þetta er samt ekki algilt því sumir makar reyna að fara 

strax út á vinnumarkaðinn og þá má segja að þetta verði ekki eins erfitt 

fyrir fjölskylduna. En þar sem það er algengara að annar aðilinn sé 

heima er vissara að vera með þessa hluti nokkuð á hreinu.  
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6 Umræða 
 

Höfundur þessa verkefnis taldi í upphafi að verkefni sem fjallar um 

þessa hluti væri mjög þarft. Ástæðan fyrir því er sú að hér á Íslandi eru 

mörg fyrirtæki í útrás og þar sem útrásin hér á landi á sér ekki langa 

sögu er líklegt að ekki hefur verið lagt út í útrásina eins vel og hægt er 

að gera. Rannsóknir sýna að ástæður þess að þessi verkefni sem þessi 

eru ekki að gagna tengjast því oft að starfsmaðurinn fær ekki nóga 

þjálfun og makinn nær ekki að aðlagast. 

 

Þar sem útrás virðist vera framtíðin er vert fyrir fyrirtækin að íhuga 

hvort ekki sé rétt að setja bæði peninga og tíma í þennan þátt 

útrásarinnar. Verkefni sem nást ekki vegna þess að starfsmennirnir 

vorur ekki að standa sig eða verkefni sem fara í súginn vegna þess að 

fjölskyldan nær ekki að aðlagast, geta reynst viðkomandi fyrirtækjum 

dýrkeypt, bæði hvað varðar peninga, virðingu og stöðu þess í 

viðskiptaheiminum.  

 

Svo er aftur á móti spurningin hvernig ætti að haga þessari þjálfun og 

fræðslu þar sem oft á tíðum þarf að bregðast fljótt við þörfinni að senda 

starfsmann erlendis. Ein hugmyndin er sú að safna saman upplýsingum 

um land, þjóð, trúmál, hætti, venjur og allt sem snýr að menningu og 

slíku. Einnig upplýsingar um skólamál, fasteignamál, heilsugæslu auk 

upplýsinga um afþreyingu, sem makinn gæti stundað eins og til dæmis 

námskeið, líkamsrækt og fleira. Þessu væri hægt að safna í möppur sem 

væru til hjá fyrirtækinu og fólk gæti kynnt sér þetta áður en haldið er 

erlendis eða jafnvel fengið að hafa þetta með sér. Gæta yrði að uppfæra 

möppurnar reglulega því þetta er fljótt að breytast. Þetta eru nokkrar 

hugmyndir sem væri hægt að gera að raunveruleika og í samræmi við 

það sem fræðin segja um þessi mál.  
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7 Niðurstöður 
 

Niðurstöður þessa verkefnis kom höfundi alls ekki á óvart. Fyrirtækin 

voru öll sammála um ágæti slíkrar þjálfunar og fræðslu, en höfðu ekki 

enn fest hana í sessi í fyrirtækinu. Ástæður þess er einkum tímaleysi, 

hugsanlega kostnaður og þekkingarleysi. 

 Starfsmannastefna varðandi þessi mál var ekki til hjá fyrirtækjunum, 

nema einu og ekki virtist sú stefna innihalda mikið af upplýsingum sem 

varða slíka þjálfun.  

 

Hjá KB banka var þessu ábótavant farið að flestu leyti, þeir höfðu ekki 

stefnu, enga þjálfun hvorki fyrir starfsmanninn sjálfan né makann. Þeir 

svöruðu engu þegar spurt var um hvers konar þættir væru mikilvægir í 

slíkri þjálfun, þannig af þeim svörum sem þeir gáfu eru þeir lítið sem 

ekkert að hugsa um þessa hluti. Ástæða þess er líklega sú að einu 

starfsmennirnir sem þeir eru að senda erlendis eru stjórnendur sem hafa 

mikla starfsreynslu og reynslu í að búa erlendis þar sem þeir stunduðu 

nám erlendis eða hafa starfað erlendis áður.  

 

Það sama má segja um IS, þeir hafa verið í viðskiptum erlendis í 

fjöldamörg ár og einu starfsmennirnir sem þeir senda eru hámenntaðir 

reynsluboltar.  

 

Marel kom skemmtilega á óvart því þeir viðurkenna fúslega að betur 

mætti fara í þessum efnum og eru tilbúnir til að betrumbæta þessa þætti 

en hafa ekki nægilega mikla þekkingu á því hvernig er best að gera 

það.  

 

Samherji er eina fyrirtækið sem virtist vita út á hvað þessi hluti 

starfseminnar gengur út á  það er að segja, mikilvægi þess að þekkja 

landið og menningu, mikilvægi félagslega þáttarins í þjálfuninni og 

mikilvægi þess að makinn sé með í myndinni. 
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Marel hins vegar virðist nokkuð sátt um gang mála hjá sér en segir 

hinsvegar að þjálfun og fræðsla sé mjög mikilvæg þegar um störf 

erlendis er að ræða.   

 

Þannig að niðurstaða þessa verkefnis er sú að þessu er ábótavant farið 

hjá öllum fyrirtækjunum. Það er engin sérstök þjálfun né fræðsla eins 

og fræðilegi hluti verkefnisins segir til um en hins vegar má sjá merki 

þess að fyrirtækin eru farin að hugsa meira um þessa hluti og eftir því 

sem útrásin verður meiri, eykst þörfin fyrir góða og skilvirka þjálfun 

starfsmanna og fjölskyldu. Það er því ekki lokað fyrir það skotið að í 

nánustu framtíð muni verða til stöðluð þjálfun og fræðsla fyrir þessa 

starfsmenn.  
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9 Viðaukar 
 
Viðauki 1 – Spurningalisti 

 
Spurningalisti vegna lokaverkefnis í Viðskiptadeild 

Háskólans á Akureyri  
 

Hvernig er háttað undirbúningi starfsmanna útrásarfyrirtækja 
og fjölskyldna þeirra fyrir dvöl erlendis ?

1. Hve lengi hefur fyrirtækið stundað starfsemi erlendis? 

 

2. Hefur þurft að stytta dvöl starfsmanna erlendis vegna  tungumála- eða 

menningarerfiðleika ? 

 

3.  Ef svo er, hvaða atriði hafa einkum valdið erfiðleikum meðal starfsmanna 

erlendis og/eða fjölskyldna þeirra? 

 

4. Er starfsmannastefna við lýði í fyrirtækinu varðandi dvöl erlendis ? 

 

5.  Ef svo er,hver eru meginatriði hennar? 

 

6. Hvers konar  þættir ráða vali á fólki til starfa erlendis? 

 

7. Er sérstök þjálfun til hjá fyrirtækinu fyrir þetta starfsfólk? 

 

8. Ef ekki hvers vegna?   
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9. Ef hún er til, hver eru helstu áhersluatriðin? 

 

10. Hvers konar þjálfun væri æskileg fyrir þessa starfsmenn? 

 

11. Er áhersla lögð á að makinn fái einhverja þjálfun? 

 

12. Ef svo er , hvernig fer sú þjálfun fram? 

 

13. Myndi einhverskonar þjálfun fyrir maka og fjölskyldu hugsanlega skila 

árangri  og að hvaða leyti? 

 

14. Hvaða þættir skipta mestu þegar kemur að þjálfun starfsmanns fyrir dvöl 

erlendis ?  

 

15. Hvaða þættir skipta mestu þegar kemur að þjálfun makans / fjölskyldu fyrir 

dvöl erlendis?  

 
16. Einhver atriði sem óskað er að fram komi að lokum? 
 


