
 

 

 

MS Ritgerð 

Mannauðsstjórnun 

 

 

 

Reynsla og upplifun íslenskra útsendra starfsmanna í fjarlægum löndum 

Það er stutt á milli hláturs og gráturs 

 

 

Ragnhildur Lena Helgadóttir 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

Reynsla og upplifun íslenskra útsendra starfsmanna í fjarlægum löndum 

Það er stutt á milli hláturs og gráturs 

 

 

 

Ragnhildur Lena Helgadóttir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lokaverkefni til MS-gráðu í mannauðsstjórnun 

Leiðbeinandi: Svala Guðmundsdóttir 

 

Viðskiptafræðideild 

Félagsvísindasvið Háskóla Íslands 

Júní 2017



 

2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Reynsla og upplifun íslenskra útsendra starfsmanna í fjarlægum löndum. Það er stutt á 

milli hláturs og gráturs. 

 

Ritgerð þessi er 30 eininga lokaverkefni til MS-prófs við Viðskiptafræðideild, 

Félagsvísindasvið Háskóla Íslands. 

  

© 2017 Ragnhildur Lena Helgadóttir 

Ritgerðina má ekki afrita nema með leyfi höfundar.  

 

Prentun: Háskólaprent 

Reykjavík, 2017 



 

3 

 

Formáli 

Ritgerð þessi var unnin á haustmánuðum 2016 og fram í maí 2017 og er 30 einingar af 90 

eininga námi í mannauðsstjórnun við Viðskiptafræðideild Háskóla Íslands. Gagnaöflun 

fór fram á haustið 2016 og er megininntak hennar reynsla og upplifun íslenskra útsendra 

starfsmanna í fjarlægum löndum. Leiðbeinandi rannsóknarinnar var dr. Svala 

Guðmundsdóttir, dósent við Háskóla Íslands. Henni færi ég mínar bestu þakkir fyrir 

góðan stuðning og gagnlegar ábendingar á meðan vinna við rannsóknina fór fram. 

Sérstakar þakkir fá viðmælendur rannsóknarinnar fyrir að gefa sér tíma til að spjalla við 

mig og deila með sér reynslu sinni og upplifun en án þeirra hefði þetta verkefni aldrei 

orðið til.   

         Ég vil einnig þakka þeim fyrir sem gáfu sér tíma til að lesa yfir, barnapössun og 

stuðning á meðan ferlinu stóð, þið vitið hver þið eruð, takk. Sérstakar þakkir fá foreldrar 

mínir, Helgi Sigurðsson og Margrét Kristjánsdóttir, fyrir ómældan stuðning á meðan 

vinnunni stóð. Einnig fær sonur minn, Matthías Helgi, sérstakar þakkir fyrir einstaka 

þolinmæði á meðan mamma var að læra. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

4 

 

 

 

Útdráttur 

 
Tilgangur þessarar ritgerðar er að skoða reynslu og upplifun íslenskra útsendra 

starfsmanna í fjarlægum löndum af aðlögun ásamt því að skoða hvort fyrri reynsla þeirra 

af því að búa erlendis, ef einhver er, hafi haft áhrif á aðlögun þeirra í núverandi landi. Þá 

er einnig velt vöngum yfir þeirra eigin undirbúningi og þeim undirbúningi sem 

vinnuveitendur þeirra buðu upp á áður en að flutningum kom. Einnig er skoðað hvort 

stuðningur er veittur af hálfu vinnuveitenda þeirra og þá hvers konar. Góð aðlögun getur 

skipt sköpum til þess að útsendir starfsmenn klári verkefni eða samninga sína erlendis. 

Rannsóknir hafa sýnt að bæði góður undirbúningur og stuðningur vinnuveitenda geti 

skipt sköpum til þess að aðlögun verði sem best. Einnig hafa rannsóknir sýnt að mun 

kostnaðarsamara er fyrir fyrirtæki og stofnanir að senda starfsmenn frá heimalandi sínu 

til starfa erlendis heldur en ekki ásamt því að starfsferill viðkomandi starfsmanns er í 

húfi. Því er mikilvægt fyrir alla sem að málinu koma að aðlögunin sé árangursrík.  

Gerð var eigindleg rannsókn þar sem tekin voru viðtöl við níu útsenda 

starfsmenn, sem allir bjuggu á hinum ýmsu fjarlægu stöðum í heiminum þegar viðtölin 

fóru fram, í þeim tilgangi að fá svör við fyrrnefndum vangaveltum. Niðurstöður 

rannsóknarinnar benda til þess að almennt hafi aðlögun þátttakenda verið góð en 

stuðningur vinnuveitenda var yfir heildina ekki mikill né heldur undirbúningur fyrir 

flutninga. Þá var ekki samræmi á milli þátttakenda hvort þeir teldu fyrri reynslu sína af 

því að búa erlendis hafa hjálpað til með aðlögun á núverandi staðsetningu.  
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Abstract 

The main purpose of this research is to review the experiences of Icelandic expatriates to 

cross-cultural adjustments at hardship locations, as well as to see if their previous 

experience with living abroad, if any, has affected their adjustment in the current country. 

Furthermore, the purpose is to examine their own as well as their employers´ preparation 

before moving abroad. It is also examined whether any compensation is provided by their 

employers and if there is any, then what kind. Good adjustment can make a crucial 

contribution to expatriates completing their projects or contracts abroad. Research has 

shown that both good preparation and compensation from employers can make a 

difference in order to achieve the best possible adjustment. The cost for corporations and 

organizations to send employees from their home country to work in other countries is 

much higher than to have employees on payroll in their home country. Therefore it is 

important for all those involved that foreign projects are successful. 

A qualitative study was conducted involving interviews with nine expatriates, 

who were living in various hardship places in the world when the interviews were 

conducted, for the purpose of answering the abovementioned speculations. The results of 

the study indicate that overall the adaptation of the participants was good, but the support 

of employers to their employees was generally not great nor were the preparations in the 

home country before their relocations. Finally, the participants were inconsistent on 

whether they considered their previous experience of living abroad helpful to the 

adjustments at the current location. 
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1  Inngangur  

Erfitt er að láta alþjóðavæðingu heimsins framhjá sér fara en í kjölfar hennar hafa sífellt 

fleiri fyrirtæki útsenda starfsmenn á sínum snærum (Andreason, 2003). Þeir erfiðleikar 

sem útsendir starfsmenn ganga í gegnum hefur verið þó nokkuð rannsökuð innan 

alþjóðlegrar mannauðsstjórnunar í gegnum tíðina en hins vegar hefur reynsla og upplifun 

íslenskra útsendra starfsmanna til svokallaðra „hardship“ landa lítið verið skoðuð. Með 

„hardship löndum“ er átt við lönd sem ekki teljast til hins vestræna heims eða eru á 

einhvern máta erfiðara að fyrir einstaklinga úr hinum vestræna heimi að aðlagast í, t.d. 

vegna tungumáls, fjarlægðar eða pólitísks eða efnahagslegs umhverfis. Hér í þessari 

ritgerð munu „hardship“ lönd vera nefnd fjarlæg lönd. 

Í kjölfar þess að sífellt fleiri fyrirtæki alþjóðavæðast hefur útsendum 

starfsmönnum fyrirtækja fjölgað jafnt og þétt og gjarnan eru starfsmenn innan sama 

fyrirtækis frá hinum ýmsu löndum. Því fylgir starfsfólk með hina ýmsu ólíku menningu, 

hefðir og móðurmál (Marschan-Piekkari, Welch og Welch, 1999). Mikilvægt er að vel sé 

staðið að undirbúningi fyrir flutning starfsmanna en það getur verið mjög kostnaðarsamt 

fyrir fyrirtæki ef dæmið gengur svo ekki upp eftir að starfsmaðurinn er fluttur út (Black, 

Mendenhall og Oddou, 1991; Harvey, 1996; Tahvanainen, Welch og Worm, 2005) ásamt 

því að það getur haft neikvæðar afleiðingar fyrir starfsferil útsenda starfsmannsins sjálfs 

(Bauer og Taylor, 2001). Shaffer og félagar (1999) komust að þeirri niðurstöðu að 

kostnaður fyrirtækja fyrsta árið fyrir útsenda starfsmenn sína væri um þrisvar sinnum 

hærri en fyrir aðra starfsmenn. Ljóst er að mikill kostnaður er lagður í slíka flutninga sem 

gerir það enn mikilvægara fyrir alla aðila sem koma að ferlinu koma að sem best sé 

staðið að undirbúningsferlinu. Þá telur McNulty (2008) að kostnaður skipulagseininga 

við útsenda starfsmenn sé á bilinu tvisvar til fjórum sinnum hærri en hefðbundinn 

launatengdur kostnaður og því sé mikil þörf á að vita hvort slík verkefni borgi sig. 

Vegna þessa var ákveðið að rannsaka hvernig aðlögun slíkra starfsmanna gekk 

fyrir sig á erlendri grundu, bæði þegar kom að menningu innan vinnustaðarins, 

menningunni í hverju landi fyrir sig og hvernig samskiptin við innfædda gengu. Leitast 

verður við því að svara rannsóknarspurningunni: 
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-    Hvernig er upplifun og reynsla íslenskra útsendra starfsmanna á aðlögun þeirra í 

fjarlægum löndum? 

 

Þá verður einnig velt vöngum yfir hvort þátttakendur teldu fyrri reynslu sína af búsetu 

erlendis, ef einhver var, hafa hjálpað til við aðlögun á núverandi staðsetningu ásamt því 

að skoðað var hvernig þeir upplifðu þann stuðning sem þeir hlutu af hálfu vinnuveitenda 

sinna. 

Ritgerðinni er skipt niður í tvo hluta. Í fyrri hlutanum er fræðileg umfjöllun sem snýr 

að rannsóknarefninu. Seinni hlutinn er rannsóknarhluti ritgerðarinnar en hann skiptist í 

aðferðafræðikafla, niðurstöðurkafla og að lokum umræðukafla. 
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2 Fræðileg umfjöllun 

Meistararitgerð þessi er til prófs í mannauðsstjórnun við Viðskiptafræðideild Háskóla 

Íslands og fjallar hún um upplifun og reynslu íslenskra útsendra starfsmanna á aðlögun 

þeirra í fjarlægum löndum, ásamt því að velt er vöngum yfir því hvort þeir telji að fyrri 

reynsla þeirra, ef einhver er, hafi hjálpað til við aðlögun á núverandi staðsetningu. Loks 

er skoðað hvort og þá hvernig stuðning viðmælendur rannsóknarinnar fá frá 

vinnuveitendum sínum vegna staðsetningar. 

         Fræðilega hluta ritgerðarinnar er skipt í sjö undirkafla þar sem farið verður í 

kenningar sem snúa að rannsóknarefninu, meðal annars hvað mannauðsstjórnun er, 

alþjóðleg mannauðsstjórnun og útsendir starfsmenn. 

 

2.1 Alþjóðleg mannauðsstjórnun  

Mannauðsstjórnun má skilgreina sem þá fræðigrein sem snýr að mannauði fyrirtækja en 

hann er talinn vera ein megin auðlind þeirra. Mannauðsstjórnun kemur að stefnu 

fyrirtækja, venjum þess og kerfum sem hafa áhrif á hegðun starfsmanna þeirra, 

viðhorfum og frammistöðu (e. performance). Mannauðsstjórnun snýr að hinum ýmsu 

þáttum innan skipulagsheilda en sem dæmi má nefna greiningu starfa og hönnun þeirra, 

ráðningar og val nýrra starfsmanna sem og þjálfun og þróun starfsmanna. Með aukinni 

alþjóðavæðingu fyrirtækja varð til alþjóðleg mannauðsstjórnun en fyrir nærri þremur 

áratugum var alþjóðlegri mannauðsstjórnun (e. international human resource 

management - IHRM) lýst sem fræðigrein á fyrstu þroskastigum sínum (e. infancy state 

of development) (Laurent, 1986) en frá þeim tíma hefur greinin þróast yfir í heildrænt 

stjórnunartæki sem vinnur í samræmi við stefnu skipulagsheildarinnar (Ulrich, 1998). 

Þegar kemur að tilgangi og markmiðum alþjóðlegrar eða fjölþjóðlegrar 

mannauðsstjórnunar og mannauðsstjórnunar innan einnar skipulagseiningar í einu landi, 

þá eru þeir þættir þeir sömu. Markmiðið er að ráða inn starfsfólk með viðeigandi 

atvinnuhæfni, virkja það og eftir því sem við verður komist að varðveita það fólk, hvetja 

það í starfi og þróa. Aftur á móti getur alþjóðleg og/eða fjölþjóðleg mannauðsstjórnun 

verið flóknari í útfærslu vegna þess að takast þarf á við skipulagseiningu sem er snúnari 

að uppbyggingu, samsetning hluthafa getur verið flóknari og taka þarf tillit þeirra þátta. 

Vegna flutninga útsendra starfsmanna og fjölskyldna þeirra er einnig meiri þátttaka 
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vinnuveitenda í einkalífi starfsfólks. Því verður að vera til staðar margbreytileiki í 

stjórnunaraðferðum enda eru líkur á ytri áhrifavöldum og áhættum sem skilningur þarf að 

vera á og nauðsynlegur þáttur að læra að stjórna (Torrington, Hall, Taylor og Atkinson, 

2014). Hurn (2014) telur að starfsmenn innan mannauðsstjórnunardeilda fyrirtækja á 

alþjóðlegum vettvangi þurfi að vera færir til þess að takast á við marga ólíka 

menningarheima. Meðal þeirra þátta sem sérstaklega þarf að huga að eru aukinn 

hreyfanleiki alþjóðlegra starfsmanna, margs konar störf, markaðir, uppbygging og 

viðhald á fjölþjóðlegum teymum, útsjónarsemi á alþjóðlegum samkeppnismarkaði, þróun 

starfsferilsmynstra (e. career patterns) og nauðsynlegrar þjálfunar til þess að tryggja 

þróun lykilstarfsfólks og loks hönnun á þjálfun og undirbúningi bæði fyrir flutninga og 

eftir flutninga aftur heim. 

 

2.2 Útsendir starfsmenn 

Alþjóðleg mannauðsstjórnun (e. international human resource management) hefur fengið 

meiri athygli og umfjöllun á undanförnum áratugum vegna aukinna umsvifa fyrirtækja á 

erlendum grundum. Fyrirtæki eru þá til að mynda með höfuðstöðvar sínar í einu landi en 

útibú í öðru eða mörgum öðrum löndum. Þegar rætt er um útsendan starfsmann á það við 

um starfsmann fyrirtækis sem fer frá höfuðstöðvum þess í heimalandi sínu til útibús 

fyrirtækisins á erlendri grundu og vinnur þar og býr tímabundið. Það land sem 

einstaklingur flytur til er gjarnan nefnt gistiríki (Andresen, Biemann og Pattie, 2015; 

Svala Guðmundsdóttir og Linda Lundbersdóttir, 2016). Enska heitið fyrir útsendara er 

expatriate en það stendur fyrir einstakling sem annað hvort tímabundið eða til frambúðar 

býr í öðru landi og öðrum menningarheimi en hann ólst upp í eða hefur lögheimili sitt í, 

þ.e. föðurland einstaklingsins. Orðin ex og patria koma úr latínu og þýða úr og föðurland 

(Eade og Valkanova, 2009). Samsetnings orðsins á þannig við um einstakling sem er 

farinn úr eða frá föðurlandi sínu til annars lands. 

Til eru tvær gerðir útsendra starfsmanna, annars vegar þeir sem flytja úr 

heimalandi sínu til annars lands á eigin vegum (e. self-initiated expatriates) og starfa þar 

og búa og hins vegar þeir sem sendir eru af vinnuveitanda sínum (e. organizational 

expatriates) en lýsingin hér að ofan á við um slíka starfsmenn (Edström og Galbraith, 

1977; Lee, 2005; Peltokorpi og Froese, 2009). Þó nokkur munur er á þessum tveimur 

tegundum útsendra starfsmanna fyrir utan að önnur gerðin fer á eigin vegum en hin er 

send af vinnuveitenda. Má þar á meðal nefna að sú síðarnefnda fer og það bíður eftir 
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honum starf en oftast er það ekki þannig hjá þeirri fyrrnefndu. Þá hefur fyrrnefnda gerðin 

frelsi til þess að skipta um starf og staðsetningu en sú síðarnefnda oftast ekki (Inkson, 

Arthur, Pringle og Barry, 1997; Andresen, Biemann og Pattie, 2015). 

Erlendar rannsóknir hafa gefið til kynna að með tímanum muni útsendum 

starfsmönnum fyrirtækja fjölga en þeir geta skipt sköpum fyrir útrás fyrirtækja vegna 

þess að þeir þekkja innviði fyrirtækisins betur en einstaklingar sem ráðnir eru á hinum 

nýja stað (Bebenroth, 2015; Shaffer og Harrison, 2001). Fræðimenn telja að þrjár 

meginástæður séu fyrir því að fyrirtæki senda útsenda starfsmenn til annarra landa. Í 

fyrsta lagi vegna þess að það vantar fólk til að gegna ákveðnum stöðum og senda þarf 

mannskap út vegna þess að ekki er hæft fólk tiltækt á staðnum og þar af leiðandi þarf fólk 

frá höfuðstöðvum fyrirtækisins með viðeigandi hæfni og getu en þetta getur til dæmis átt 

við um fólk í tæknigeiranum. Í öðru lagi getur ein ástæðan verið sú að fyrirtæki vilji gefa 

yngri stjórnendum sínum tækifæri til að þróa stjórnunarhæfileika sína en það gæti verið 

gagnlegt fyrir fyrirtækið að hvetja og efla þá hæfni þegar til langs tíma er litið. Þá er 

þriðja ástæðan talin vera sú að þróa og stefnumiða skipulagsheildir (e. organizational 

development) jafnvel þó svo að ekki sé þörf á að stjórnendur þrói og efli eigin 

stjórnunarhæfileika þá geti verið þörf á því að senda stjórnendur til útibúa fyrirtækisins 

erlendis til að hjálpa til við stjórnun í því útibúi (Bebenroth, 2015; Edström og Galbraith, 

1977). 

Þegar kemur að vali og ráðningum á væntanlegum útsendum starfsmönnum þurfa 

stjórnendur að huga að fleiri atriðum en aðeins að ráða þann hæfasta til starfsins, því 

margt fleira spilar inn í eins og til dæmis tæknileg þekking, úrræðasemi, aðlögunarhæfni 

og samskiptahæfileikar. Þá er mikilvægt að þjálfun og undirbúningur starfsmanna séu 

aðlöguð að einstaklingum enda er fólk eins misjafnt og það er margt. Í þjálfuninni felst 

meðal annars að veita upplýsingar um landið sem viðkomandi er að fara að flytja til, 

bæði um menningu þess, sögu og tungumál. Þá er stundum farið í heimsókn til þess lands 

og aðstæður skoðaðar hvað varðar húsnæði, vinnustaðinn sjálfan og jafnvel er höfð 

eiginleg starfskynning (Torrington, Hall, Taylor og Atkinson, 2014). Gregersen og Black 

(1999) tóku saman þau persónuleikaeinkenni sem þeir töldu að árangursríkir stjórnendur 

búi yfir og nefndu þeir að slíkir stjórnendur hafi drifkraft til samskipta, búi yfir víðtæku 

félagslyndi, menningarlegum sveigjanleika, stíl samningaviðræða sem byggir á samvinnu 

og séu glöggir á ný umhverfi. Þá nefndi Mamman (1995) einnig persónuleikaeinkenni 

eins og sveigjanleika, sjálfstraust, einlægni, áhugahvöt, bjartsýni, að vera opinn fyrir 

þekkingu og upplýsingum ásamt menningarlegri samkennd (e. cultural empathy).  
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Talið er að til þess að einstaklingar geti þrifist í ókunnugum aðstæðum sé 

mikilvægt að þeir búi yfir svokallaðri menningargreind (e. cultural intelligence) en hún er 

skilgreind samkvæmt Earley og Ang (2003) sem geta einstaklings til þrífast á skilvirkan 

og árangursríkan máta í aðstæðum sem einkennast af margbreytilegri menningu og á það 

við um bæði þjóðmenningu og fyrirtækjamenningu. Þá sýndi rannsókn Ang og félaga 

(2007) fram á að það séu jákvæð tengsl á milli menningargreindar og góðrar frammistöðu 

á vinnumarkaði. Þá benda niðurstöður rannsóknar Koveshnikov, Wechtler og Dejoux 

(2014) til þess að fylgni sé á milli hærri tilfinningagreindar (e. emotional intelligence) og 

góðrar almennrar aðlögunar, samskiptaaðlögunar og vinnuaðlögunar.  

Lin, Chen og Song (2012) skoðuðu í rannsókn sinni áhrif bæði 

menningargreindar og tilfinningargreindar á aðlögun einstaklinga sem bjuggu í 

fjarlægum löndum. Niðurstöður þeirra benda til þess að menningargreind hafi jákvæð 

áhrif á aðlögun þátttakenda en í rannsókninni var tekið tillit til annarra breyta á borð við 

fyrri reynslu, tungumálagetu, kyn og aldri. Einnig var jákvæð fylgni á milli 

tilfinningagreindar og menningargreindar og aðlögunar. Þá benda niðurstöður Jyoti og 

Kour (2017) einnig til þess að jákvæð fylgni sé á milli tilfinningagreindar og 

menningargreindar, það er að segja þeir sem búi yfir tilfinningagreind séu líklegri til að 

búa einnig yfir menningargreind. Telja rannsakendurnir að möguleg ástæða fyrir því sé til 

dæmis sú að stjórnendur sem séu tilfinningalega greindir búi yfir hæfileika til að skilja 

tilfinningar annarra ásamt því að vera meðvitaðir um eigin tilfinningar og það hjálpi þeim 

í samskiptum við einstaklinga sem koma af menningarlegum ólíkum bakgrunni. Þannig 

séu því þeir sem búa yfir tilfinningagreind líklegri til að lagast betur að í gistiríkjum.  

Þættir sem þarf að skoða með tilliti til hvaða starfsmaður skuli verða valinn fyrir 

starf erlendis eru: menning þess lands sem hann myndi flytja til, hver efnahagslega staða 

landsins er, hver landfræðileg staðsetning þess er miðað við núverandi búsetu og að 

lokum starfið sjálft. Til dæmis getur menning, tungumál, veðurfar og fleira verið 

framandi. En mikilvægt er að starfsmaðurinn og fjölskylda hans sé meðvituð um þessa 

fyrrnefndu þætti svo þau viti út í hvað þau eru að fara (Torrington, Hall, Taylor og 

Atkinson, 2014). 

Annað mikilvægt atriði sem vert er að koma inn á eru mögulegar hættur í þeim 

löndum sem fyrirtæki og stofnanir hafa starfsemi. Hættur geta átt við bæði um 

náttúrulegar hamfarir (e. natural disasters) eða hættur af mannavöldum (e.man-made 

disasters). Dæmi um hættur af mannavöldum eru hryðjuverk (e. terrorism), átök sem 

leiða af sér ofbeldi (e. violent conflict), borgaralegur órói (e. civil unrest), 



 

15 

eiturlyfjaglæpir (e. drug-related crime), pólitísk átök (e. ethnopolitical conflict) ásamt 

annars konar hættuástandi (Bader, Schuster og Dickmann, 2015; Bader, 2015). 

Rannsóknir hafa sýnt að hættuástand hefur neikvæð áhrif á fjölda erlendra fyrirtækja í 

löndum þar sem einhvers konar hættuástand er (Oh og Oetzel, 2011; Reade og Lee, 

2012). Niðurstöður rannsóknar Bader og Berg (2013) sýndu fram á að þar sem einhvers 

konar hættuástand ríkir getur það leitt til aukinnar streitu á meðal útsendra starfsmanna 

sem síðar getur leitt af sér neiðkvæð áhrif á viðhorf þeirra til vinnu og frammistaða orðið 

verri. Þá sýndu niðurstöður rannsóknar Bader (2015) að góður félagslegur stuðningur (e. 

social support) frá bæði vinnuveitendum og vinnufélögum útsendra starfsmanna í slíkum 

löndum hafði jákvæð áhrif á viðhorf þeirra til vinnu.  

 

2.3 Fjarlæg lönd 

Skilgreiningar á fjarlægum löndum (e. hardship countries) er ekki auðvelt að finna en 

einnig hefur verið talað um fjarlæg lönd sem þróunarlönd en það er ekki nógu nákvæm 

skilgreining á fjarlægum löndum. Fjarlæg lönd geta einnig verið þróuð lönd sem reynast 

af einhverjum ástæðum erfiðara fyrir vesturlandabúa að aðlagast í, til dæmis vegna 

fjarlægðar frá heimaslóðum, mjög ólíks tungumáls eða menningar, ólíkrar leturgerðar eða 

ólíks pólitísks eða efnahagslegs umhverfis. Hér eiga fjarlæg lönd því við um þau lönd 

sem eru fjarlæg í öllum skilningi orðins fjarlægur, en samkvæmt orðabók merkir orðið 

langt í burtu, fráhverfur eða andstæður í merkingunni að eitthvað sé einstaklingi fjarlægt 

(Svavar Sigmundsson, 2012) og getur þannig átt við um bókstaflega fjarlægð eða 

fjarlægð tungumáls, menningar, pólitísks og efnahagslegs umhverfis og svo framvegis og 

á við um allt framangreint hér í þessari ritgerð. 

 Fyrirtækið ECA International (Employment Conditions Abroad Limited) 

sérhæfir sig í ráðgjöf til fyrirtækja sem hafa útsenda starfsmenn á sínum snærum með því 

að útvega gögn, hugbúnað og sérfræðiþekkingu á sviði útsendra starfsmanna. ECA 

International notar ákveðið kerfi til að meta hversu fjarlægar borgir og aðrar 

staðsetningar eru en þeir þættir sem hafa áhrif á matið eru stig einangrunar, veðurfar, 

tungumál og menning, aðgengi að vörum og þjónustu, heilbrigðisþjónusta, húsnæði og 

menntun, félagslegt net, tómstundastarf, öryggi og pólitísk staða í landinu. Samkvæmt 

mati ECA árið 1998 voru þau lönd sem voru talin hvað mest fjarlæg í heiminum 

eftirfarandi: Zaire í Mið-Afríku, Kazakhstan, Rússland, Kína, Indland, Taívan, Perú, 

Búlgaría, Pólland og Indónesía (í Bensimon, 1998). 
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         Brookfield Global Relocation Services (BGRS) er samskonar fyrirtæki og ECA 

International en það safnar einnig saman gögnum meðal annars varðandi alþjóðavæðingu 

fyrirtækja, útsenda starfsmenn og fjarlægar staðsetningar. Samkvæmt skýrslu 

fyrirtækisins frá árinu 2016 teljast eftirfarandi lönd til fjarlægra landa en það byggir 

listann á svörum viðmælenda í rannsókn sem framkvæmd var af fyrirtækinu: Kína, 

Brasilía, Bandaríkin, Indland, Rússland, Saudi-Arabía, Bretland, Indónesía, Argentína, 

sameinuðu Arabísku furstadæmin, Mexíkó, Venesúela, Malasía, Filippseyjar og Sviss. 

Áhugavert er að Bandaríkin, Bretland og Sviss séu á listanum en ástæðurnar fyrir því eru 

m.a. vegna þess hve erfitt er að fá atvinnuleyfi í löndunum, takmarkanna á innflytjendum, 

skattamál, húsnæðismál og kostnaðar. Niðurstöður rannsóknar Brookfield Global 

Relocation Services byggist á svörum frá 163 alþjóðlegum fyrirtækjum á öllum sviðum 

atvinnulífsins. Samtals hafa þessi fyrirtæki um 11 milljón starfsmenn en hvert og eitt 

fyrirtæki var með einn fulltrúa sem þátttakanda í rannsókninni en þeir störfuðu allir sem 

leiðtogar á sviði alþjóðlegrar mannauðsstjórnunar (e. global mobility leaders) hjá sínum 

vinnuveitenda  (Brookfield Global Relocation Services, 2016). 

 Fyrirtækið Mercer er á sama markaði og ECA og Brookfield Global Relocation 

Services og sérhæfir sig meðal annars í ráðgjöf til fyrirtækja hvað varðar fjarlæg lönd og 

hvernig stuðning fyrirtæki skuli veita útsendum starfsmönnum sínum miðað við 

staðsetningu. Fyrirtækið setur fram ýmsa þætti sem það telur að skuli taka tillit til við 

útreikninga á hvers konar stuðning alþjóðleg fyrirtæki eigi að miða við. Þeir eru meðal 

annars aðgengi að neysluvörum, efnahagsumhverfið (e. economic environment), húsnæði 

(e. housing), atriði hvað varða heilbrigðiskerfi og heilsu (e. medical and health 

considerations), náttúrulegt umhverfi, pólitískar og félagslegar aðstæður, opinber 

þjónusta, samgöngur, afþreying, aðgengi að menntun og loks menningarlegt umhverfi (e. 

socio-cultural environment) (Mercer, e.d). 

 

2.4 Aðlögun 

Fræðimenn hafa sett fram hinar ýmsu skilgreiningar á aðlögun (e. cross-cultural 

adjustment) en sem dæmi má nefna t.d. „Það stig sálfræðilegra þæginda varðandi ýmsa 

þætti í hinum nýju aðstæðum“ (Black og Gregersen, 1991). Aðlögunarhæfni er sá þáttur 

sem er hvað mikilvægastur, en rannsóknir benda til þess að það sé ein helsta ástæða þess 

að fólk flytur aftur heim áður en að samningi eða verkefni þeirra lýkur erlendis (Shaffer, 

Harrison, Gregersen, Black og Ferzandi, 2006; Bhaskar-Shrinivas, Harrison, Shaffer og 
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Luk, 2005; Hechanova, Beehr og Christiansen, 2003; Tung, 1987) auk þess sem að 

rannsóknir hafa bent til þess að því betri sem aðlögunarhæfni einstaklinga er því betri 

verður frammistaða þeirra starfsmanna í starfi (Kraimer og Wayne, 2004). Niðurstöður 

Brookfield Global Relocation Services (2016) benda til þess að 18% verkefna sem hafa 

mistekist á vegum útsendra starfsmanna í gistiríki sé vegna vangetu þeirra til að aðlagast 

í landinu. 

Þá er ein megin ástæða þess að maki eða börn viðkomandi starfsmanns geta ekki 

lagast að hinum nýju heimkynnum sú að það getur verið erfiðara fyrir viðkomandi ef 

hann er ekki með fastan ramma yfir daginn eins og maki hans, til dæmis ef hann er ekki 

með vinnu og jafnvel ekki með atvinnuleyfi né í námi (Shaffer og Harrison, 2001). 

Jafnframt hafa sumir makar gefið eigin starfsferil upp á bátinn eða slegið honum á frest 

sem getur leitt af sér aðgerðaleysi og þar af leiðandi gerir það aðlögunarferlið enn 

erfiðara fyrir þá maka útsendra starfsmanna. Black og Stephens (1989) komust að þeirri 

niðurstöðu að ef maki hins útsenda starfsmanns er jákvæður varðandi flutninginn í hið 

nýja land hefur það jákvæð áhrif á aðlögun hans þar en að sama skapi er erfiðara fyrir 

maka að aðlagast eftir því hve landið var fjarlægara heimalandinu. Þá var einnig fylgni á 

milli jákvæðrar aðlögunar útsenda starfsmannsins sjálfs og aðlögunar maka hans. 

Í rannsókn Riusala og Suutari (2000) kom í ljós að hugleiðingar verðandi 

útsendra starfsmanna um starfsmöguleika maka sinna í nýju landi var einn mikilvægasti 

þátturinn sem þeir veltu vöngum yfir. Ennfremur var núverandi starf maka í 

heimalandinu ein helsta ástæðan fyrir því að þeir fluttu ekki með maka sínum, hinum 

útsenda starfsmanni, á nýjar slóðir. Vegna þessa er mikilvægt að þeir einstaklingar sem 

velja að flytja með maka sínum, þeim útsenda, fái einnig undirbúningsþjálfun áður en 

flutt er út. Rannsóknir benda til þess að ein megin ástæða fyrir því að slíkir flutningar 

gangi ekki upp sé vegna vangetu maka útsends starfsmanns til að aðlagast í fjarlægu 

landi (Bhaskar-Shrinivas, Harrison, Shaffer og Luk, 2005; Jassawalla, Truglia og Garvey, 

2004; Hechanova og Beehr og Christiansen, 2003; Tung, 1987). Talið er að mikill 

meirihluti útsendra starfsmanna séu giftir eða í sambúð en rannsóknir benda til þess að 

hlutfallið sé á bilinu 66-86% (Beaverstock, 2002; Black og Gregersen, 1991; Yousef, 

1998) en sú staðreynd ýtir enn frekar undir mikilvægi þess að makar fái viðeigandi 

undirbúning og þjálfun, að því gefnu að makar flytji með á hinar nýju slóðir. Þá bendir 

nýleg rannsókn Brookfield Global Relocation Services (2016) til þess að 33% verkefna 

útsendra starfsmanna á alþjóðlegum vettvangi sem hafa mistekist séu vegna 

fjölskyldutengdra mála. 
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Þegar sá undirbúningur sem erlend fyrirtæki hafa boðið starfsmönnum sínum upp 

á fyrir flutninga  er skoðaður og hvort hann hafi skilað árangri sýna flestar rannsóknir 

fram á ágæti hans ef vel er staðið að honum. Samkvæmt samantektarskýrslu Black og 

Mendenhall (1990) er í flestum tilfellum svo að undirbúningur hafi jákvæð áhrif á þróun 

hæfileika starfsmanna sem og aðlögun hans í nýjum aðstæðum og nýju starfi. Puck og 

félagar (2008) veltu fyrir sér spurningunni hvort sá undirbúningur sem fyrirtæki bjóða 

upp á fyrir útsenda starfsmenn sína virki í raun og veru fyrir einstaklinga þegar komið er 

í aðstæðurnar í nýju landi. Niðurstöður þeirra bentu annars vegar til þess að 

undirbúningur fyrir brottför hafi lítil eða engin áhrif á almenna aðlögun, samskipta-

aðlögun né vinnuaðlögun útsendra starfsmanna. Hins vegar var marktækur munur á þeim 

einstaklingum sem bjuggu yfir tungumálafærni á allar gerðir aðlögunar miðað við þá sem 

ekki bjuggu yfir tungumálafærni, þ.e. þeir áttu auðveldara með að aðlagast (Puck, Kittler 

og Wright, 2008). Skoðað hefur verið í hinum ýmsu rannsóknum hvort þjálfun og 

fræðsla fyrir flutninga útsendra starfsmanna hjálpi til við aðlögun eftir flutning og benda 

niðurstöður til þess að svo sé en ýmiss konar þjálfun og fræðsla hefur verið skoðuð. Þar 

má nefna meðvitund eða næmi á ólíkum menningum (e. cross-cultural awareness), 

samskiptahæfileika, kynningu á svæði eða landi og því viðskiptaverklagi sem þar ríkir, 

hæfni til samningaviðræðna, tungumálakennslu og fleira (Hurn, 2007; Waxin og 

Panaccio; 2005).  

Selmer (2006) skoðaði í rannsókn sinni hvort útsendir starfsmenn ættu auðveldara 

með aðlögun í landi sem var líkt heimalandi þeirra eða í fjarlægari löndum og notaði 

hann félagsnámskenningu Bandura (1977) í samhengi við rannsóknarefnið. 

Félagsnámskenningin gengur út á að einstaklingar læri í gegnum svokallað herminám, 

þ.e. bæði með því að læra af reynslunni varðandi afleiðingar eigin hegðunar ásamt því að 

horfa á hegðun og atferli annarra einstaklinga og herma eftir þeim (Bandura, 1977). 

Selmer (2006) taldi í samhengi við félagsnámskenninguna því rökrétta ályktun að 

erfiðara sé að aðlagast að því sem virðist öðruvísi og að það sem lítur út fyrir að vera 

kunnuglegt ætti ekki að taka eins langan tíma að lagast að. Tilgangur rannsóknar hans var 

að skoða hvort það væru tengsl á milli menningarlegrar fjarlægðar og aðlögunarferla 

útsendra starfsmanna. Í rannsókninni tóku 165 þátttakendur frá Vesturlöndunum þátt sem 

allir voru búsettir í Kína. Niðurstöður rannsóknarinnar komu á óvart en þær bentu til þess 

að jafn erfitt sé fyrir útsenda starfsmenn að aðlagast í kunnuglegum löndum og í 

fjarlægum löndum (Selmer, 2006).  
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Ári síðar framkvæmdi Selmer (2007) aðra rannsókn þar sem hann skoðaði sömu 

þætti og voru niðurstöður hennar í samræmi við fyrri rannsóknina, en þátttakendurnir 42 

voru allir frá Bandaríkjunum staðsettir annars vegar í Kanada og hins vegar í Þýskalandi. 

Selmer benti á rökfærslur Brewster (1995) og Brewster, Lundmark og Holster (1993) 

fyrir því, en þær eru að það getur verið jafn erfitt, ef ekki erfiðara, fyrir útsenda 

starfsmenn að aðlagast líkri menningu og er í heimalandi þeirra miðað við að fara til 

fjarlægra landa. Ástæðuna telur hann að sé sú að útsendir starfsmenn geri ráð fyrir 

algjörlega ólíkri menningu í fjarlægu landi og séu því vakandi fyrir þeim mismun sem er 

til staðar á meðan einstaklingar sem sendir eru til líkra landa geri ráð fyrir að ýmsir þættir 

séu eins og í heimalandinu þó svo munurinn sé vissulega til staðar. Þannig leiða 

væntingar þeirra til erfiðari aðlögunar heldur en ella (Selmer, 2006). Niðurstöður 

rannsóknar Koveshnikov, Wechtler og Dejoux (2014) bentu þó til þess að almenn 

aðlögun útsendra starfsmanna hafi verið auðveldari fyrir þá þátttakendur sem fluttu til 

menningarlega líks lands og þeir komu frá en átti það aðeins við um almenna aðlögun 

þeirra en ekki samskipta- og vinnuaðlögun.   

Rannsókn Black (1988) skoðaði aðlögunarferli bandarískra útsendra starfsmanna 

og fjölskyldna þeirra í Japan og náði rannsóknin til 67 þátttakenda. Niðurstöður hans 

bentu til þess að skynjuð tvíræðni starfsins (e. role ambiguity) og skynjað ákvarðanafrelsi 

(e. role discretion) hafði áhrif á aðlögun þeirra í vinnu. Þá hafði sú þekking og fræðsla 

sem útsendu starfsmennirnir höfðu aflað sér fyrir flutning ásamt almennri aðlögun 

fjölskyldna þeirra áhrif á tengsl þeirra við innfædda íbúa landsins.  

Napier og Taylor (2002) skoðuðu sérstaklega aðlögunarferli útsendra kvenna í 

Kína, Japan og Tyrklandi. Helstu niðurstöður þeirra benda til þess að óháð landi mættu 

þátttakendurnir margs konar áskorunum. Sem dæmi þótti erfitt að öðlast trúverðugleika, 

þær mættu miklum sýnileika (e. faced high visibility) og ábyrgð. Þá þurftu þær að beita 

snarpri samskiptahæfni, urðu fyrir vonbrigðum með félagslífið utan vinnustaðarins og 

notuðu tengslanet (e. network) mikið. Þegar kom að aðlögun á vinnustað hafði aldur 

þeirra og tungumálakunnátta mest um það að segja hversu árangursrík aðlögunin var en 

utan vinnustaðarins voru þættir sem sneru að heilbrigðisþjónustu og húsakosti taldir 

erfiðastir þegar kom að aðlögun. Þá höfðu allar konurnar sem staðsettar voru í Japan 

fundið fyrir kynferðislegri áreitni af einhverju tagi en ekki þátttakendurnir frá Kína né 

Tyrklandi (Napier og Taylor, 1995; Napier og Taylor, 2002). 

 Áratug seinna skoðuðu Volkmar og Westbrook (2005) sömu þætti og Napier og 

Taylor (1995) í sjálfstæðri rannsókn og niðurstöður þeirra benda til sömu niðurstaðna og 
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í þeirri fyrri. Þrátt fyrir að vestrænir viðskiptahættir voru notaðir í meira mæli í Japan var 

enginn mælanlegur munur á menningarlegri aðlögun (e. cultural adjustment), 

frammistöðu í starfi (e. job performance) og faglegri viðurkenningu (e. professional 

acceptance). Þó benda niðurstöður Volkmar og Westbrook (2005) til þess að aukin 

formleg þjálfun, undirbúningur og stuðningur vinnuveitenda hafi verið til staðar fyrir 

þátttakendurna en niðurstöður rannsóknar Napier og Taylor (1995) tíu árum fyrr gáfu til 

kynna. 

   

2.4.1 Víddir aðlögunar 

Aðlögun hefur verið skipt upp í ýmis ólík ferli en sumir fræðimenn hafa skipt því ferli 

upp í þrennt (Black, 1988; Black og Stephens, 1989). Í fyrsta lagi í almenna aðlögun (e. 

general adjustment) og á hún við um sálfræðileg þægindi (e. psychological comfort) 

einstaklinga í gistiríki þegar kemur að þáttum eins og aðlögun að veðri, mat, verslun og 

lífskjörum. Í öðru lagi samskiptaaðlögun (e. interaction adjustment) en undir hana 

flokkast hversu vel einstaklingum tekst að mynda tengsl, eiga samskipti við innfædda og 

einnig að aðlagast nýju tjáningarformi en auðveldara er fyrir einstaklinga sem kunna 

tungumálið í því landi sem þeir flytja til að aðlagast en fyrir þá sem ekki hafa geta talað 

tungumálið. Í þennan flokk fellur einnig atferli einstaklinga, þ.e. hvernig skuli haga sér í 

sérhverjum aðstæðum. Í þriðja lagi tala þeir um vinnuaðlögun (e. work adjustment) en í 

henni felast sálfræðileg þægindi einstaklinga þegar kemur að aðlögun á vinnustað og 

vísar til ólíkra gilda, væntinga og staðla (Black, 1988; Black og Stephens, 1989). Þess má 

geta að í samantektarrannsókn (e. meta-analysis) sem framkvæmd var fyrir tólf árum 

síðan kom fram að kenning Black (1988) um víddir aðlögunar hafði verið notuð í að 

minnsta kosti 51 rannsókn sem hinir ýmsu fræðimenn stóðu fyrir (Bhaskar-Shrinivas, 

Harrison, Shaffer og Luk, 2005). Ætla má að í dag séu töluvert fleiri rannsóknir sem 

byggja á víddum aðlögunar (Black, 1988; Black og Stephens, 1989) og er sú kenning 

viðurkennd innan fræðanna. 

Eins og áður hefur komið fram þá er mikilvægur þáttur í aðlögun einstaklinga 

þekking á tungumáli landsins sem viðkomandi flyst til. Því er mikilvægt að útsendir 

starfsmenn og fjölskyldur þeirra fái kennslu í því tungumáli sem við á hverju sinni, en 

tungumál eru grunnur samskipta og nauðsynlegur þáttur í allri stjórnun. Percy Barnevik, 

framkvæmdastjóri alþjóðlega fyrirtækisins ABB (ASEA Brown Boveri) á árunum 1988-
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2002, taldi að tungumálaörðuleikar einir og sér væru einn mesti áhrifavaldurinn þegar 

kom að vandamálum í rekstri fyrirtækisins (Harzing og Feely, 2008).  

Í rannsókn Welch og félaga (2005) sem gerð var á mikilvægi tungumála í 

alþjóðlegum viðskiptum er bent á að tungumálaörðuleikar séu vanmetið vandamál í 

rekstri alþjóðlegra fyrirtækja. Þeir halda því fram að það sé nauðsynlegt fyrir stjórnendur 

sem hafa fjölþjóðlegt starfsfólk að líta á tungumálörðuleika sem vandamál sem horfa þarf 

til með alvarlegri augum. Þeir tóku sem dæmi tilvitnun við útsendan starfsmann sem 

þurfti að hlusta á fimm mismunandi tungumál í starfi sínu á hverjum degi. 

Starfsmaðurinn var sjálfur útsendur starfsmaður frá Danmörku í Lettlandi, þar sem töluð 

var lettneska, rússneska, þýska, enska og danska og sumir töluðu aðeins eitt af 

tungumálunum sem gerði öll samskipti innan fyrirtækisins erfið (Welch, Welch og 

Piekkari, 2005). Þá benda niðurstöður rannsóknar Puck, Kittler og Wright (2008) til þess 

að aðlögunarferli einstaklinga sé auðveldara ef þeir búa yfir færni í því tungumáli sem í 

landinu er. Í rannsókn Peltokorpi (2007) var sjónarhorn útsendra starfsmanna frá 

Norðurlöndunum á samskiptamynstur innan Japan skoðað, en tekin voru viðtöl við 30 

útsenda starfsmenn. Kom í ljós að ólíkir stílar samskipta, menningarleg gildi 

sameignarstefnu (e. collectivism) og skortur á sameiginlegu tungumáli hafði neikvæð 

áhrif á fjölmenningarleg samskipti (e. intercultural communication). 

 

2.4.2 Aðlögunarferill Oberg 

Aðlögun hefur einnig verið skipt upp í feril en fræðimenn tala gjarnan um fjögur stig 

aðlögunar en þau eru kölluð U-ferillinn (e. U-curve). Þrátt fyrir að þessi skilgreining 

aðlögunar sé marga ára gömul hefur hún staðist tímans tönn. Reynslan hefur sýnt að 

flestir einstaklingar sem flytja til nýs lands ganga í gegnum þessi fjögur stig en geta þó 

verið mislengi á hverju stigi og fara mishátt og mislágt upp og niður ferilinn (Oberg, 

1954). Fyrsta stigið er kallað hveitibrauðsdagastigið (e. honeymoon stage) en á því stigi 

er aðflutti einstaklingurinn líkt og túristi, það er að segja hann er heillaður af því nýja og 

framandi sem í landinu er og nýtur alls þess á meðan. Þetta stig getur enst í nokkrar vikur 

en þegar amstur hins dags daglega lífs tekur við hefst stig númer tvö. Á því stigi tekur við 

neikvæðni í garð landsins en þá koma gjarnan upp ýmis konar vandamál á borð við 

tungumálaörðugleika, innkaup, skóla, leyfisveitingar og ýmislegt fleira. Þá lenda 

einstakingar gjarnan í því að fá hið svokallaða menningarsjokk (e. culture shock).  
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 Menningarsjokk er skilgreint sem ákveðinn kvíði sem er afleiðing þess að 

einstaklingar missa kunnugleg tákn og merki úr þeirri menningu sem þeir þekkja, það er 

að segja um hvernig æskilegt er að haga sér. Má segja að menningarsjokk vari í þann 

tíma sem það tekur einstakling að fara að líða vel í nýrri menningu en stundum er talað 

um menningarsjokk sem krísu (e. crisis). Einstaklingum finnst þeir vera utangarðs og að 

innfæddir skilji þá og þeirra áhyggjur ekki og upplifa gjarnan kuldalegt viðmót frá 

innfæddum. Þetta leiðir til þess að innflutti einstaklingurinn gagnrýnir landið sem hann 

býr nú í og sýnir jafnvel fjandsamlegt viðmót gagnvart því og ýgi (e. aggression) enda 

getur hann á þessu stigi upplifað mótlæti, vegna þess að hlutirnir virka ekki eins og hann 

er vanur að þeir geri. Það er á þessu stigi sem mesta hættan er á að starfsmaðurinn 

útsendi, maki og/eða börn hans gefist upp og vilji snúa aftur heim. 

 

                                    Mynd 1: Aðlögunarferill Oberg 

  

Ef þraukað er í gegnum stig tvö tekur við þriðja stigið en þá hefur átt sér stað nokkurs 

konar bataferli. Þá er viðkomandi farinn að geta tjáð sig að einhverju leyti á því 

tungumáli sem er í nýja landinu og hefur einnig lært viðeigandi atferli fyrir ólíkar 

aðstæður. Þegar loks er komið á fjórða og síðasta stigið hefur einstaklingurinn náð að 

tileinka sér lífið í hinu nýja landi, veit hvers er vænst af honum og getur hegðað sé í 

samræmi við það. Þannig er aðlögun nánast lokið þegar einstaklingnum tekst að komast á 

fjórða stigið eða aðlögun orðin eins góð og hún getur orðið. Stigin eru fleiri í 

aðlögunarlíkaninu, en þau sem ekki eru talin upp hér eru þau stig sem taka við þegar 

einstaklingar flytja heim aftur, sem eru raunverulega þau sömu og stigin sem 
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einstaklingar ganga í gegnum við komuna í nýtt land, nema þá tekur sama ferlið við 

þegar heim er komið aftur (Oberg, 1954). Selmer (1999) skoðaði hvort útsendir 

starfsmenn í Kína upplifðu öll stig aðlögunarferils Oberg í samhengi við víddir aðlögunar 

Black (1988) og sýndu allir 154 þátttakendurnir greinilegt mynstur U-ferils sem benti til 

dæmigerðrar upplifunar menningarsjokks.  

 

2.5 Arðsemi fjárfestinga 

Arðsemi fjárfestinga (e. return on investment, ROI) útsendra starfsmanna eða verkefna 

hefur verið skilgreint sem bæði fjárhagslegur hagnaður eða ávinningur fyrirtækja og 

stofnanna og sem annars konar ágóði en fjárhagslegur (McNulty og Tharenou, 2004). 

Skilgreining McNulty og Tharneou (2004) hefur verið notuð í hinum ýmsu rannsóknum 

og telst hún viðurkennd sem skilgreining á arðsemi fjárfestinga útsendra starfsmanna 

(McNulty og De Cieri, 2011; Caligiuri og Colakoglu, 2007; Schmidt og Minssen, 2007; 

Collings, Scullion og Morley, 2009; Welch, Steen og Tahvanainen, 2009). Eins og áður 

hefur komið fram er kostnaður við útsenda starfsmenn á bilinu tvisvar til fjórum sinnum 

meiri en við hefðbundinn launakostnað. Ef útsendir starfsmenn ná ekki að klára verkefni 

sín erlendis eða koma fyrr heim en áætlað var getur það verið mjög dýrt fyrir 

skipulagseininguna (Black, Mendenhall og Oddou, 1991; Harvey, 1996; Shaffer, 

Harrison og Gilley, 1999; Tahvanainen, Welch og Worm, 2005; McNulty, 2008).  

 McNulty og Tharenou (2004) skilgreina arðsemi fjárfestinga útsendra 

starfsmanna sem áætlun eða útreikning þar sem fjárhagslegur hagnaður og annars konar 

ávinningur (e. financial and non-financial benefits) fyrirtækisins er borinn saman við 

útlagðan kostnað vegna hins alþjóðlega verkefnis, hvort sem útlagður kostnaður sé 

fjárhagslegur eða annars konar (e. financial and non-financial costs). Þannig þurfi að 

meta verkefnið í heild sinni en ekki aðeins út frá upphæð hagnaðarins heldur heildar 

arðsemi fjárfestingarinnar sem samanstendur af kostnaði og annars konar ávinningi, sem 

endanlega ákvarða hvort niðurstaða verkefnisins hafi verið fullnægjandi. Sem kostnað 

fyrirtækja má nefna laun hins útsenda starfsmanns, kostnað við flutning hans og þjálfun 

og undirbúning fyrir flutning sem og að reikna með inn í dæmið ef verkefni hans gengur 

ekki upp eftir flutning út, t.d. vegna þess að starfsmaðurinn nær ekki að aðlagast hinu 

nýja umhverfi (Bhaskar-Shrinivas, Harrison, Shaffer og Luk, 2005; McNulty og De 

Cieri, 2011; Brookfield, 2016). Sem dæmi um annars konar ávinning en fjárhagslegan 

má nefna samkeppnisforskot, bæði fyrirtækisins og einstaklingsins, aukin 
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menningargreind, tungumálahæfni og alþjóðleg þjálfun starfsmanna (McNulty og De 

Cieri, 2011).  

McNulty og De Cieri (2011) telja að það séu fimm ástæður fyrir því að fyrirtæki 

ættu að mæla arðsemi fjárfestinga hjá sínum útsendu starfsmönnum. Í fyrsta lagi vegna 

þess að það virðist ekki vera notað sem tæki til að draga úr kostnaði við útsenda 

starfsmenn né til þess að bæta frammistöðu útsendra starfsmanna. Í öðru lagi vegna þess 

að sú ákvörðun um að senda starfsfólk til annarra landa í lengri tíma getur haft 

þýðingarmikil áhrif á heildarafköst fyrirtækja í tengslum við samsetningu kostnaðar þess, 

en rannsóknir benda til þess að það að hafa starfsmenn starfandi á alþjóðlegum vettvangi 

getur verið allt að 5% af heildarútgjöldum fyrirtækis (ECA International, 2007). Þriðja 

ástæðan er sú að fjárfestingar í mannauði, t.d. í þjálfun og þróun erlendra starfsmanna, 

stendur fyrir stórum hluta af virði starfsemi mannauðsstjórnunar (Welch, Steen og 

Tahvanainen, 2009). Í fjórða lagi telja McNulty og De Cieri (2011) að í þeim tilraunum 

sem gerðar hafa verið til að meta bæði kostnað og ávinning alþjóðlegra verkefna hafi það 

ekki tekist heildrænt, því þó að stakar rannsóknir séu upplýsandi sé það aðeins upp að 

vissu marki. Fimmtu ástæðuna töldu þeir vera, þrátt fyrir aukinn kostnað við útsenda 

starfsmenn og erfiðleika við að laða fólk að alþjóðlegum verkefnum (Hippler, 2009), að 

það muni áfram verða algengt á meðal alþjóðlegra fyrirtækja að senda út starfsmenn til 

alþjóðlegra verkefna.  

Brookfield Global Relocation Services framkvæmir reglulega rannsóknir þar sem 

meðal annars er skoðað hvort fyrirtæki á alþjóðlegum markaði með útsenda starfsmenn 

mæli arðsemi fjárfestingar útsendra starfsmanna. Árið 2014 voru 7% þátttakenda 

rannsóknarinnar sem mældu arðsemi fjárfestingar (Brookfield Global Relocation 

Services, 2014) en árið 2016 voru það aðeins 6% (Brookfield Global Relocation 

Services, 2016). Þess má geta að í sömu rannsókn frá árinu 2013 voru 14% þátttakenda 

sem mældu arðsemi fjárfestingar af því að senda starfsmenn erlendis (Brookfield Global 

Relocation Services, 2013). Miðað við aukin umsvif fyrirtækja á alþjóðlegum vettvangi 

er athyglisvert að sjá að þetta hlutfall fari minnkandi með árunum.  

Samkvæmt rannsókn McNulty, De Cieri og Hutchings (2009) þar sem skoðað var 

algengi þess að alþjóðleg fyrirtæki mæli arðsemi fjárfestingar viið útsenda starfsmenn 

kom í ljós að ekkert af þeim fyrirtækjum sem tóku þátt í rannsókninni höfðu formlegar 

aðferðir við slíkar mælingar. Þrátt fyrir það var það stefna þátttakenda rannsóknarinnar 

að mæla arðsemi í framtíðinni. Ástæður þess að slíkar mælingar eru ekki framkvæmdar 

getur verið vegna þess að flókið er að mæla þessa þætti vegna hinna ýmsu hindrana, til 
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dæmis vegnar ólíkrar menningar á hverju svæði, skorts á upplýsingum hvernig eigi að 

reikna þetta út; hvort sem það sé vegna þess að upplýsingar séu ekki skráðar niður eða 

vegna vankunnáttu til þess að nýta þær upplýsingar sem fyrir eru til (McNulty, De Cieri 

og Hutchings, 2009; Brookfield Global Relocation Services, 2014). 

 

2.6 Fyrri reynsla 

Ýmsar rannsóknir hafa verið gerðar hvað varðar tengsl fyrri reynslu útsendra starfsmanna  

við aðlögunarferli þeirra en ekki er samræmi í niðurstöðum þessara rannsókna hvort 

tengsl séu til staðar eða ekki. Þrátt fyrir það gera flestir fræðimenn ráð fyrir því að fyrri 

reynsla hafi einhver áhrif á aðlögunarferla útsendra starfsmanna en hvernig nákvæmlega 

er ekki vitað með vissu (Black, Mendenhall, og Oddou, 1991;Takeuchi og Chen, 2013).   

Takeuchi og félagar (2005) skoðuðu áhrif fyrri reynslu erlendis miðað við 

þáverandi aðlögun þátttakenda. Þeir skiptu fyrri reynslu annars vegar í fyrri reynslu af 

því að vinna í öðru landi en heimalandi sínu og hins vegar í fyrri reynslu sem tengist ekki 

vinnu. Niðurstöðurnar byggja á svörum frá tæplega 300 útsendum japönskum 

starfsmönnum sem störfuðu í Bandaríkjunum og gefa þær til kynna að fyrri alþjóðleg 

reynsla gerir aðlögun á milli þáverandi verkefnis og vinnuaðlögunar auðveldari. Þó hafði 

fyrri reynsla ekki bein áhrif heldur óbein áhrif á flókinn máta og einnig voru fleiri breytur 

sem gætu einnig haft áhrif á aðlögun (Takeuchi, Tesluk, Yun og Lepak, 2005).  

Þá bendir rannsókn Black (1988) til þess að fyrri reynsla útsendra starfsmanna á 

alþjóðlegum vettvangi hjálpi til við vinnuaðlögun þeirra á nýrri staðsetningu en þó ekki 

við almenna aðlögun þeirra. Þessar niðurstöður eru á skjön við niðurstöður rannsóknar 

Torbiorn (1982) en þær benda til þess að fyrri reynsla hafi ekki endilega áhrif á hversu 

góð aðlögun útsendra starfsmanna á nýjum stað verður.  Hins vegar kemur fram í 

rannsókninni að fjarlægð gistiríkis frá heimalandi geti einnig haft áhrif á aðlögun 

starfsmanna.  

 Niðurstöður rannsóknar Lee og Sukoco (2010) sýndi fram á að fyrri reynsla 

útsendra starfsmanna af því að starfa á alþjóðlegum vettvangi hafði miðlungs mikil áhrif 

á menningargreind þeirra í tengslum við menningarlega aðlögun. Niðurstöður þeirra 

benda til þess að fyrri reynsla leiði ekki endilega af sér betri aðlögun nema að 

viðkomandi flokkist með háa menningargreind. Í raun sé það þannig, að því minni 

reynslu sem útsendir starfsmenn hafa af alþjóðlegum vettvangi því betri er 

aðlögunarhæfni þeirra, jafnvel þó svo menningargreindin sé lág. Þessar niðurstöður gefa 
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til kynna að mikil alþjóðleg reynsla geti leitt til lægri menningargreindar en 

rannsakendurnir telja að það geti verið vegna þess að slíkir útsendir starfsmenn líti á sig 

sem fróða um ólíkar menningar. Þannig gæti einstaklingur með mikla reynslu en lága 

menningargreind átt í meiri erfiðleikum með aðlögun að nýju umhverfi heldur en 

einstaklingur með litla reynslu.  

Waxin og Panaccio (2005) skoðuðu hvort fyrri reynsla hafði áhrif á aðlögunarhæfni 

útsendra starfsmanna í tengslum við þjálfun og fræðslu fyrir flutning. Niðurstöður þeirra 

benda til að þjálfun og fræðsla þeirra einstaklinga sem ekki bjuggu yfir að lágmarki 

tveggja ára fyrri reynslu erlendis hjálpaði til við aðlögun þeirra. Þannig má áætla að þeir 

einstaklingar sem höfðu meiri fyrri reynslu gagnaðist þjálfun ekki vegna þess að þeir 

bjuggu þegar yfir þekkingu á því að búa erlendis. Bhaskar-Shrinivas, Harrison, Shaffer 

og Luk (2005) skoðuðu einnig áhrif fyrri reynslu á aðlögun og komust að þeirri 

niðurstöðu að fyrri reynsla hefði aðeins smávægileg áhrif á aðlögun útsendra starfsmanna 

á nýjum stað en þeir byggðu rannsókn sína á gögnum úr 66 fyrri rannsóknum með 

tæplega 8.500 þátttakendum.  

Okpara (2016) skoðaði aðlögunarferli 120 útsendra starfsmanna í Nígeríu í tengslum 

við fyrri reynslu þeirra og hvort tengsl væru þar á milli. Niðurstöður hans benda til þess 

að fyrri reynsla sé þáttur sem hafi jákvæð áhrif á aðlögunarferli útsendra starfsmanna. 

Þátttakendur rannsóknarinnar gáfu til kynna að fyrri reynsla þeirra hafi hjálpað þeim að 

eiga auðveldara með aðlögun í frekari verkefnum erlendis.  

 

2.7 Stuðningur 

Stuðningur (e. compensation) vinnuveitenda við útsenda starfsmenn er þáttur sem talinn 

hefur verið flókinn, bæði fyrir starfsmenn og fyrirtæki, og getur því leitt til óánægju 

útsendra starfsmanna (Suutari og Tornikoski, 2001). Bonache (2006) tók saman það sem 

skrifað hefur verið um stuðning alþjóðlegra skipulagseininga við útsenda starfsmenn 

þeirra. Í stuttu máli lýsa fræðin þeim erfiðleikum sem slíkar skipulagseiningar standa 

frammi fyrir þegar hanna skal launa- og uppbótakerfi en hann taldi að þessir erfiðleikar 

gætu mögulega útskýrt hvers vegna svo lítið hefur verið skrifað um efnið. 

Niðurstöður rannsóknar Suutari og Tornikoski (2001) gefa vísbendingu um hvaða 

þættir það séu sem leiða til mestrar óánægju starfsmanna en það eru hærri skattlagning, 

gengisáhætta gjaldmiðils, félagslegt óöryggi og greiðslur í lífeyrissjóði ásamt málum sem 

tengdust mökum þeirra útsendu starfsmanna. Þeir þættir sem viðmælendur 
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rannsóknarinnar voru ánægðir með voru lægri skattlagning, hærri heildarlaun og styrkir 

til uppihalds. Þá var stuðningur sem viðmælendur rannsóknarinnar fengu frá sínum 

vinnuveitanda mjög breytilegur frá einstaklingi til einstaklings. Að meðaltali voru laun 

útsendu starfsmanna rannsóknarinnar hærri en laun þeirra sem höfðu sambærileg störf í 

heimalandinu. Hins vegar var bent á að störf þeirra gætu verið meira krefjandi vegna 

þeirrar staðsetningar sem viðkomandi væri á og því raunverulega erfitt að bera þau 

saman. Niðurstöður Peltokorpi og Froese (2009) voru í samræmi við niðurstöður Suutari 

og Tornikoski (2001), þ.e. að útsendir starfsmenn voru með hærri laun en samlandar 

þeirra í heimalandinu fyrir samskonar störf. Þá benda niðurstöður rannsóknar Brookfield 

Global Relocation Services (2016) til þess að um 15% verkefna sé hafnað af mögulegum 

útsendum starfsmönnum vegna þess að þeir telja að stuðningurinn komi til með að vera 

ófullnægjandi (Brookfield, 2016). 

Niðurstöður rannsóknar Wu og Ang (2011) gefa til kynna að því betri stuðning 

sem útsendir starfsmenn fá því líklegra er að aðlögunarferli þeirra gangi vel sem og 

frammistaða þeirra í starfi. Þeir byggja niðurstöður sínar á svörum 169 þátttakenda sem 

allir bjuggu og störfuðu í Singapore og eru þær niðurstöður í samræmi við fyrri 

rannsóknir (Caligiuri, 1997; Shaffer, Harrison og Gilley, 1999). Þá segja niðurstöður 

rannsóknar Brookfield Global Relocation Services (2016) að 7% þeirra verkefna sem 

misfarast hjá útsendum starfsmönnum sé vegna skorts á stuðningi frá vinnuveitendum til 

sinna starfsmanna. 

International Civil Service Commission (2016) á vegum Sameinuðu þjóðanna gaf út 

ráðleggingar hvað varðar árlegar uppbætur til starfsmanna sem starfa á fjarlægum 

svæðum í heiminum. Samkvæmt skýrslu þeirra fá útsendir starfsmenn á bilinu $5,810-

$23,250 árlega, eða á bilinu 657.000 - 2.630.000 íslenskar krónur, m.v. gengi íslensku 

krónunnar gagnvart bandaríkjadollara í mars 2017. Upphæðirnar fara eftir því hvar þeir 

eru staðsettir í heiminum, þ.e. eftir því hve fjarlæg svæðin eru sem þeir starfa á og einnig 

eftir því hvort þeir séu einstæðir eða með fjölskyldu með sér. 
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3 Aðferðafræði 

Í þessum kafla verður farið yfir aðferðafræði rannsóknarinnar, framkvæmd, mælitæki og 

úrvinnslu, viðmælendur og loks takmarkanir hennar. Notast var við hálf opin viðtöl en 

með því eru viðmælendur hvattir til þess að tala um rannsóknarefnið. Rannsakandi var 

með fyrirfram ákveðinn viðtalsramma en reynt var að hafa hann ekki of fastan til að 

hindra ekki frjálsa tjáningu viðmælanda. Hálfopin viðtöl hafa einnig verið nefnd stýrðar 

samræður (Esterberg, 2002). 

 

3.1 Rannsóknaraðferð  

Í rannsókninni var notast við eigindlega (e. qualitative) aðferðafræði. Eins og enska nafn 

hennar ber með sér stendur það fyrir gæði (e. quality) frekar en magn upplýsinga sem 

aflað er hverju sinni en eigindlegar rannsóknir byggjast á grunni fyrirbærafræði (e. 

phenomenology). Tilgangur eigindlegra rannsókna er að skilja viðfangsefni hverrar 

rannsóknar fyrir sig með reynslu og upplifunum viðmælenda með því að framkvæma 

athuganir eða taka djúpviðtöl við viðmælendur, líkt og gert var í þessu tilviki (Merriam, 

2009; Esterberg, 2002; Bryman og Bell, 2011). 

 

3.2 Öflun gagna og framkvæmd 

Eftir að rannsóknarefnið var valið var fyrsta skrefið að leita markvisst eftir viðmælendum 

með rannsóknarefnið í huga (Merriam, 2009) en notast var við snjóboltaúrtak (e. 

snowball sampling). Því var haft samband við fjölda íslenskra fyrirtækja og stofnanna 

sem talið var að hefðu starfsmann eða starfsmenn búsetta og starfandi erlendis í lengri 

tíma eða að lágmarki í 6 mánuði. Einnig var haft samband við öll sendiráð Íslands í sama 

tilgangi en leit þessi átti sér stað á haustmánuðum 2016. Erfiðlega gekk að finna 

viðmælendur en því miður voru einhver fyrirtæki sem ekki svöruðu fyrirspurnum, önnur 

þar sem þeirra starfsmenn starfandi erlendis féllu ekki undir skilyrði rannsóknarinnar eða 

fyrirtæki höfnuðu þátttöku. 

Í kjölfarið auglýsti rannsakandi eftir viðmælendum á vefsíðunni Facebook. 

Ábendingarnar létu ekki á sér standa og fengust langflestir viðmælendurnir með hjálp 
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vina eða vina vina á Facebook og enn aðrir þar sem viðmælandi benti á einstakling sem 

féll undir skilyrði rannsóknarinnar. Hafði þá rannsakandi samband við mögulega 

viðmælendur með tölvupósti eða á Facebook og símafundur bókaður í kjölfarið við þá 

einstaklinga sem samþykktu þátttöku. Í tölvupóstinum kom fram kynning á rannsakanda, 

lýsing á viðfangsefni rannsóknarinnar og hve langt viðtalið yrði líklega. Þá kom einnig 

fram að fyllsta trúnaðar yrði gætt og að persónurekjanleg svör þátttakenda yrðu ekki 

gefin upp en er það í samræmi við lög nr. 77/2000 um persónuvernd og meðferð 

persónuupplýsinga (Lög um persónuvernd og meðferð persónuupplýsinga nr. 77/2000). 

Viðtölin fóru fram með notkun forritsins Skype í sjö tilfellum af níu, en í hinum 

tveimur var notast við forritið Facebook. Vegna tímamismunar fóru langflest viðtölin 

fram snemma að morgni að íslenskum tíma. Þá voru viðtölin tekin upp á farsíma og færð 

yfir í Dropbox að viðtali loknu, en þá voru þau afrituð orð fyrir orð með hjálp forritsins 

Transcribe og voru í heildina um 125 blaðsíður. Afritun fór í öllum tilvikum fram 

samdægurs eða daginn eftir hvert viðtal, en þau áttu sér stað á tímabilinu 24.október til 

14.nóvember 2016. Lengd viðtala var á bilinu 19-76 mínútur eða að meðaltali 45 

mínútur. 

 

3.3 Úrtak 

Eins og fyrr hefur komið fram var notast við snjóboltaúrtak og vegna þess hve sérhæft 

efnið er var það mjög gagnlegt. Því má einnig segja að notast hafi verið við 

nákvæmisúrtak (e. purpose sampling) þar sem ákveðin skilyrði voru sett fyrirfram 

(Hammersley og Atkinson, 2007) og/eða hentugleikaúrtak (e. convenience sampling) þar 

sem viðmælendur voru valdir eftir því hve vel þeir hentuðu rannsóknarviðfangsefninu 

(Merriam, 2009; Bryman og Bell, 2011). 

Þátttakendur rannsóknarinnar voru níu talsins, þar af voru tvær konur og sjö 

karlar. Öllum þátttakendum voru gefin gervinöfn. Meðalaldur þeirra var 39,5 ár og 

meðallengd dvalar á núverandi staðsetningu var 3,64 ár. Starfsaldur þátttakenda hjá 

núverandi fyrirtæki var á bilinu 3,25 til 21 ár eða að meðaltali 10,4 ár. Sjö af 

þátttakendunum voru með maka með sér erlendis og þar af voru sex þátttakendur bæði 

maka og barn eða börn. Sá sjöundi átti uppkomin börn heima á Íslandi. Tveir 

þátttakendanna voru einstæðir. Þá voru 6 þátttakendur staðsettir í löndum í Asíu, einn í 

Afríku, einn í Mið-Ameríku og einn í Mið-Evrópu. Allir þátttakendurnir voru sendir til 

starfa á núverandi staðsetningu af íslenskum vinnuveitenda fyrir utan einn en hann fór af 
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sjálfsdáðum til Kína og vann þar hjá kínverskri ríkisstofnun. Í eftirfarandi töflu má sjá 

helstu bakgrunnupplýsingar um viðmælendur rannsóknarinnar. 

 

Tafla 1: Viðmælendur rannsóknarinnar 

Þátt- 

takandi 

Kyn Aldur Ríkisstofnun/ 

einkafyrirtæki 

Staðsetning Starfs- 

aldur 

Lengd dvalar á 

núverandi stað 

Andrea Kona 27 Einkafyrirtæki Filippseyjar 5 ár 15 mánuðir 

Alex Karl 52 Einkafyrirtæki Singapore 12 ár 27 mánuðir 

Ási Karl 32 Einkafyrirtæki Malasía 3,25 ár 15 mánuðir 

Birkir Karl 42 Einkafyrirtæki Indónesía 4,25 ár 4 ár 

Dagur Karl 38 Einkafyrirtæki Tékkland 8 ár 8 ár 

Elvar Karl 32 Ríkisstofnun Kína 5 ár 5 ár 

Birta Kona 45 Ríkisstofnun Mósambík 20 ár 3,5 ár 

Finnur Karl 46 Einkafyrirtæki Kína 21 ár 2,5 ár 

Geir Karl 42 Einkafyrirtæki Panama 15 ár 5 ár 

 

 

3.4 Gagnagreining 

Notast var við greiningu í anda grundaðrar kenningar (e. grounded theory) (Strauss og 

Corbin, 1990) en greiningarvinnan hófst í janúar 2017. Greiningarferlið er í tveimur 

skrefum, annars vegar samhliða gagnaöflun og hins vegar í ferlinu sjálfu. Það hefst í raun 

og veru um leið og rannsakandi skilgreinir viðfangsefni sitt og byrjar að safnar gögnum 

en einnig er vel íhugað í ferlinu hvaða stefnu rannsóknin er að taka og þannig er 

gagnagreiningin stöðugt í gangi. Þá eru viðtölin kóðuð en hér var notast við litakóða til 

þess að finna meginþemu en undir hvoru þema eru kóðarnir sem við eiga. 
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3.5 Siðfræði og takmarkanir rannsóknar 

Mikilvægt er að rannsakendur gæti fyllsta hlutleysis við rannsóknir (Taylor og Bogdan, 

1998) og reyndi rannsakandi það eftir fremsta megni en þar sem hann hafði sjálfur ekki 

reynslu af því að búa erlendis þótti honum fyrst og fremst áhugavert og skemmtilegt að 

heyra frá því sem viðmælendur hans höfðu að segja. 

Þar sem rannsóknarefnið var mjög sérhæft gekk erfiðlega að finna viðmælendur 

sem féllu undir þau skilyrði sem sett voru. Einnig hefði rannsakandi mátt reyna að fá 

dýpri svör við sumum spurningunum, þ.e. spyrja nánar út í hin ýmsu svör en rannsakandi 

sá það við greiningu gagna að ef til vill var farið of fljótt í næstu spurningu í stað þess að 

spyrja nánar út í það sem viðmælandinn hafði verið að segja en með því hefðu mögulega 

fengist dýpri og ítarlegri svör. Þá er einn af ókostum eigindlegra rannsókna sá að vegna 

þess hve fáir viðmælendur eru hafa niðurstöður slíkra rannsókna ekki alhæfingargildi en 

gefa hugmyndir um veruleika þátttakenda og eru því hentugar þegar leitast er eftir 

aukinni þekkingu á viðfangsefninu (Merriam, 2009; Silverman, 2013). 

Þá var rannsóknin tilkynnt til Persónuverndar og er tilkynningin nr. S8129/2017 í 

samræmi við lög nr. 77/200 um persónuvernd og meðferð persónuupplýsinga. 
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4 Niðurstöður  

Gögnum rannsóknarinnar var skipt í fjögur þemu sem hvert um sig hefur sín undirþemu. 

Fyrsta þemað er undirbúningur og með því er annars vegar átt við eigin undirbúning 

þátttakenda og hins vegar undirbúning af hálfu vinnuveitenda þeirra. Annað þemað nær 

yfir víddir aðlögunar og skiptast þær í þrjú undirþemu, í fyrsta lagi almenna aðlögun, í 

öðru lagi samskiptaaðlögun og loks vinnuaðlögun. Þriðja þemað er fyrri reynsla en 

kannað var hvort þátttakendur teldu fyrri reynslu sína erlendis hafa hjálpað til við 

aðlögun sína á núverandi staðsetningu. Fjórða og síðasta þemað er stuðningur og á við 

um hvað þátttakendurnir fengu umfram hefðbundin laun frá vinnuveitenda sínum ef þeir 

væru starfandi á Íslandi. 

 

4.1  Undirbúningur 

Sá undirbúningur sem átti sér stað áður en viðmælendur flutti erlendis var reifaður, bæði 

eigin undirbúningur þeirra og sá undirbúningur sem átti sér stað af hálfu vinnuveitenda 

fyrir þá. Þá komu sumir þátttakendanna inn á atriði sem þeim fannst vanta í undirbúning 

af hálfu allra vinnuveitenda sem hafa útsenda starfsmenn á sínum snærum. Í flestum 

tilfellum leið ekki langur tími frá því að þátttakendum var boðið starfið erlendis þar til að 

flutningum kom en að meðaltali voru það 4 mánuðir eða á bilinu 3 til 8 mánuðir. 

 

4.1.1  Eigin undirbúningur 

Svör þátttakenda hvað varðar eigin undirbúning voru á hina ýmsu vegu. Aðeins þrír 

viðmælendanna fóru til að kanna aðstæður erlendis áður en að flutningar áttu sér stað en 

það voru þau Andrea, Alex og Finnur. Ási hafði búið áður á staðnum sem hann flutti á og 

sagðist ekki hafa þurft að undirbúa sig neitt að öðru leyti en að hafa samband við 

einstakling úti sem aðstoðaði hann og konu hans að finna sér íbúð en vegna fyrri kynna 

af landinu vissi hann á hvaða svæði hann vildi vera. Alex fékk tilboð frá vinnuveitanda 

sínum hvað varðar starfið, starfslýsingu og kjör, bæði þegar kom að lífeyrissjóðsmálum 

og launum, hvernig þau yrðu borguð og annað slíkt svo hann vissi fyrir fram hvaða 

fjármagn hann hafði til þess að finna skóla og húsnæði. Birkir undirbjó sig með því að 

sækja upplýsingar á skattstofu ásamt því að fá tilboð í líf- og sjúkratryggingar en hann 

hafði einnig reynslu af svæðinu líkt og Ási og taldi því ekki þörf á frekari undirbúningi. 

Hann minntist þó á að hann gæti ekki ímyndað sér hvernig það væri fyrir einstakling að 
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fara „alveg blint“ en hann sjálfur hafði sambönd til þess að geta útvegað sér húsnæði, bíl 

og annað sem til þurfti. Annar viðmælandi, Dagur, sagði að undirbúningurinn hafi verið 

mjög einfaldur, það hafi einfaldlega enginn vitað neitt en að þetta hafi allt reddast og 

verið ævintýri. Elvar bjó nú þegar erlendis þegar ákvörðun var tekin um að flytja til Kína 

og því taldi hann undirbúninginn ekki vera öðruvísi en að fara til annarrar borgar fyrir 

utan að það var meira vesen að fá atvinnuleyfi í Kína en á fyrri stöðum og sagði hann í 

þessu samhengi: 

  

...ég var byrjaður að undirbúa mig ágætlega og auðvitað er alltaf hægt 

að gera betur en, en þetta var soldið.. bara að stökkva út í djúpu laugina 

líka... auðvitað hefði ég getað undirbúið mig betur en það er samt.. það 

er samt, erfitt.. það er gott að vera vitur eftir á þannig að ég held að það 

hafi verið nú bara ágætur undirbúningur að setja sig efnislega inn í 

hlutina og.. þreifa sig soldið áfram hvernig stofnanaumhverfið væri 

hérna. Það er líka bara held ég soldið hættulegt að fara með fyrirfram 

ákveðnar hugmyndir af því að þú ert að aðlaga þig að hlutum sem að þú 

þekkir ekki. 

 

Elvar sagði einnig að tiltölulega skammur fyrirvari hafi verið á flutningunum og ekki hafi 

gefist mikill tími eða ráðrúm til þess að fara djúpt ofan í hlutina fyrir flutninga. Hann 

ítrekaði að þegar einstaklingur er að fara í allt annað samfélag sem hann þekkir ekki þá 

þarf viðkomandi að vera opinn og taldi hann það hættulegt að fara með of fyrir fram 

mótaðar hugmyndir um hvernig hlutirnir eigi að vera af því að þeir verða yfirleitt ekki 

þannig og sagði í því samhengi: „Það er munur á væntingum og raunveruleika og ég held 

að fólki sé svolítið tamt að svona festast í því hvernig því finnst að hlutirnir eigi að vera 

af því að það er náttúrulega, maður þekkir ekkert annað áður en maður fer“. 

Eigin undirbúningur Birtu og maka hennar fólst í því að selja íbúðina sína og 

„frelsa sig frá verðtryggingunni á Íslandi“ eins og hún orðaði það, ásamt því að pakka 

niður dóti og setja í geymslu. Hún taldi undirbúning að eigin hálfu ekki vera mikið meira 

en það. Bæði áttu hún og maki hennar mjög fullorðna foreldra og dóttur heima á Íslandi 

sem þau voru að skilja við í fyrsta skipti; svo hún taldi að það hafi verið meiri 

undirbúningur fólginn í því sem þau skildu eftir heima á Íslandi heldur en í því að þau 

væru að flytja erlendis. Undirbúningur Finns og maka hans var svipaður en þau seldu 

húsnæði sitt og komu dóti fyrir í geymslu. Loks fundu þau skóla fyrir börn sín og 
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staðsetningu þar sem helsta þjónusta var í næsta nágrenni, t.d. læknisþjónusta, og notuðu 

síðan útilokunaraðferðina til þess að komast að niðurstöðu. Níundi viðmælandinn, Geir, 

seldi allt sitt hafurtask og flutti út með fjölskylduna og 8 ferðatöskur. 

 

4.1.2 Undirbúningur vinnuveitenda 

Þegar kom að undirbúningi af hálfu vinnuveitendanna fyrir útsendu starfsmenn sína, 

þátttakendur rannsóknarinnar, þá var hann á ýmsa vegu hjá hinum níu viðmælendum. 

Alex sagði að hann hafi verið mjög lítill þar sem það var ekki mikil reynsla í því að senda 

fólk til útlanda og að undirbúningurinn hafi mest verið í höndunum á því fólki sem fór 

erlendis fyrir hönd fyrirtækisins. Það hafi í raun og veru bara mætt á staðinn með 

ferðatöskur og þá hafið að leita sér að húsnæði. Þá minntist hann á að fólk hafi jafnvel 

aðeins verið með venjulegan ráðningarsamning við fyrirtækið en ekki sérstaka samninga 

sem útsendir starfsmenn. Hann sjálfur fékk tilboð frá fyrirtækinu um starf, starfslýsingu 

og kjör ásamt hvernig staðið yrði að lífeyrissjóðsmálum og greiðslu launa áður en hann 

flutti út með fjölskyldu sína. Ási hafði svipaða sögu að segja en taldi ekki hafa verið þörf 

á miklum undirbúningi. 

Birkir sagði undirbúning af hálfu fyrirtækisins heldur ekki hafa verið mikinn en 

hann taldi almennt að skortur væri á allri þekkingu á því hvað það þýðir fyrir Íslending 

að flytja til útlanda, t.d. hvað varðar skattamál og almannatryggingar. Einnig taldi hann 

æskilegt að til væri grunnsamningur fyrir alla útsenda starfsmenn þar sem fram kæmi t.d. 

hvort hann sé tryggður í þá 6 mánuði sem það tekur einstaklinga að komast aftur inn í 

tryggingakerfið á Íslandi eftir flutninga aftur heim en þessi atriði voru í lausu lofti hjá 

honum sjálfum og taldi hann fyrirtækið almennt ekki spá í þeim. 

Birta taldi undirbúning fyrir flutning heldur ekki vera mikinn að hálfu 

vinnuveitanda síns en hún þekkti sjálf landið og hafði starfað þar áður ásamt því að tala 

opinbera tungumálið þar reiprennandi. Aðspurð hvað hún teldi að mætti betur hafa farið 

þegar kom að undirbúningi þá fannst henni vanta undirbúning fyrir maka, sérstaklega þar 

sem þau voru í landinu sem diplómatar. Þar af leiðandi mátti maki hennar ekki vinna þar 

og taldi hún að hann hefði þurft að undirbúa sig fyrir það að vera heimavinnandi. 

Þá minntist Birta einnig á mikilvægi þess að fræða útsenda starfsmenn sem sendir 

eru langt í burtu í ólíka menningarheima um að þeir séu þar til skamms tíma og að þeir 

séu ekki hluti af samfélaginu. Hún þekkti til dæma þar sem einstaklingar höfðu nýtt sér 

aðstæður innfæddra til misbeitingar en það væri auðvelt vegna þess að það fólk býr oft 
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við neyð. Sem dæmi um misbeitingu nefndi hún t.d. að borga heimilishjálpinni minna en 

lágmarkslaun, múta lögreglunni eða stunda kaup á vændi en hún taldi að þegar útsendir 

starfsmenn væru langt að heiman væri lágmarkseftirlit með þeim og að þeir gætu 

auðveldlega nýtt sér aðstæður sínar og fallið í freistni. Um þetta sagði hún: „lög og reglur 

eru stundum losaraleg.. hérna, ég hef átt kollega sem hafa bara farið mjög illa hérna í 

svona löndum, sko já.. það er mikið af freistingum, vændi og þess háttar misnotkun“. 

Vegna þessa taldi hún mikilvægt að skoða hvers konar persónu vinnuveitendur senda út 

og nefndi hún að ein leið til þess að koma í veg fyrir þetta væri að ræða þetta, hafa 

siðareglur og fylgja þeim eftir. 

Finnur var sá eini sem taldi undirbúning af hálfu fyrirtækisins vera í þokkalegasta 

formi en hann hafði farið áður á vegum sama fyrirtækis og hafði því ágætan samanburð 

á. Nú væri mikið faglegra staðið að hlutunum, það væri aðstoð í boði við að hjálpa fólki 

að flytja út, undirbúa sig og skoða aðstæður úti. Sú ferð var vel undirbúin af starfsmanni 

innan mannauðsdeildar fyrirtækisins en hann sagði að bæði heima og erlendis hafi verið 

manneskja á vegum fyrirtækisins sem sá um útsendu starfsmenn þess. Þegar hann fór 

áður fyrir hönd fyrirtækisins þá þurfti hann að sjá um allt sjálfur, öll pappírsmál og slíkt 

en nú væri hægt að fá leiðbeiningar og aðstoð. Hann lenti þó í hinum ýmsu áskorunum 

við flutningana, t.d. tafir við afgreiðslu atvinnuleyfis og misbrest á upplýsingaflæði um 

nýjustu lög og reglur í Kína til kínverska sendiráðsins á Íslandi sem varð þess valdandi 

að þau þurftu að fljúga aftur heim til Íslands eftir fyrstu komuna til Kína. Hann sagði í 

samhengi við þetta: 

  

Þannig að challenge-arnir eru mismunandi eftir því hvar þú ert og í 

Kína eru þeir.. hvað á maður að segja, Kína er svona land þar sem að 

þú getur eiginlega sagt „you never know what you are gonna get“.. þú 

veist aldrei hvað gerist næst…. 

  

Finnur minntist einnig á hvers konar týpur vinnuveitendur senda út en hann taldi vera 

tvær aðalgerðir af útsendum starfsmönnum. Annars vegar fjölskyldur og hins vegar 

einhleypir karlar. Honum fannst einhleypu karlarnir vera „alveg röng tegund“ en hann 

taldi þá kosta jafnmikið fyrir fyrirtæki og sagði vandamálin sem fylgdu þeim oft ekki 

vera sérstaklega skemmtileg. Aðspurður tók hann sem dæmi að þegar undið væri ofan af 

hlutunum kæmu gjarnan ýmis óhreinindi í ljós á borð við misnotkun á aðstöðu og 

peningum. Þá þekkti hann til dæmis þar sem útsendur starfsmaður keypti sér vændi, sem 
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er ólöglegt í landinu, og var sendur beint úr landi án þess að fá tækifæri til þess að láta 

fjölskyldu sína vita sem þó bjó með honum í landinu. Þá sagði hann einstaklinga sem 

gera þetta fá stimpil í formi hunangsflugu í vegabréf sitt og fá aldrei að koma aftur til 

Kína en hunangsflugan væri táknræn fyrir að fara frá einu blómi til annars. Þá færi þessi 

stimpill í skrána um fyrirtækið sem viðkomandi ynni hjá: „og þú vilt ekkert hafa það í 

skránni fyrir fyrirtækið þitt“. 

Þegar Geir var spurður út í undirbúninginn að hálfu fyrirtækisins hló hann og 

sagði svo: „heyrðu, það var… það var mjög takmarkað“ en hann þekkti sjálfur til 

svæðisins og hafði ferðast þar í 3 ár í starfi sínu hjá fyrirtækinu áður en hann flutti út með 

fjölskyldu sína og sagði að undirbúningurinn hafi alfarið verið sinn, hvað og hvernig 

hann vildi gera hlutina. 

 

4.2 Víddir aðlögunar 

Black og Stephens (1989) skipta ferli aðlögunar í þrennt, í fyrsta lagi almenna aðlögun og 

undir hana fellur m.a. aðlögun einstaklinga að veðri, mat og samgöngum. Í öðru lagi er 

samskiptaaðlögun og loks vinnuaðlögun.  Upp úr gögnunum spruttu þemu sem skipti 

mátti niður í samræmi við fyrrnefnd ferli þeirra. Hver og einn þáttur fær undirkafla hér að 

neðan. 

 

4.2.1 Almenn aðlögun 

Undir almenna aðlögun (e. general adjustment) falla atriði eins og aðlögun að veðri, mat, 

verslun og samgöngum og á hún við um sálfræðileg þægindi (e. psychological comfort) 

einstaklinga í gistiríki þegar kemur að fyrrnefndum þáttum. Hvert og eitt þessara atriða 

fær sérkafla hér að neðan. 

 

4.2.1.1 Veðurfar 

Almennt höfðu flestir jákvæða hluti að segja um veðurfarið en yfirleitt tjáðu þátttakendur 

sig um hitastigið. Í þessu samhengi sagði Elvar að sumrin væru sérstaklega erfið hvað 

varðar hitastig og að hitinn færi gjarnan um og yfir 40°C sem magnist svo upp í borg 

þannig hægt sé að spæla egg á götunni. Aðspurður sagði Alex: „Það er bara heitt. Og.. 

heitara“. Geir tók í sama streng varðandi hitann og sagðist hafa þurft að skipta um bol 
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tvisvar sinnum á hverjum golfhring vegna svita og hafði sjálfur lent í því að fá sólsting 

nokkrum sinnum. Andrea sagði í um veðurfarið: 

  

….síðan byrjar að hitna í mars, apríl, maí og það er eiginlega bara ólíft. 

Það er bara 42°C og 90% raki og.. þú ferð ekki út úr húsi sko, maður 

verður ótrúlega latur og.. maður nennir ekki neinu. Fyrst vorum við 

alltaf í sólbaði en núna bara.. fara í sólbað, það bara kemur ekki fyrir 

sko. Við komum heim í sumar og fólk hélt að maður myndi vera rosa 

brúnn en ég bara.. sjarminn er löngu farinn af því að liggja í sólbaði 

sko. 

  

Þó voru ekki allir á því að það væri of heitt en Birkir sagði að það væru 30°C alla daga 

ársins og fannst það frábært. Birta sagði sumrin vera vel heit eða á milli 35-45°C, haustin 

best en þá væru á milli 18-28°C og á veturna væru 8-20°C og að það þætti henni mjög 

kalt. Það var ekki bara hitinn sem fólk minnist á en það gat líka verið kalt, en Elvar sagði 

í þessu samhengi: 

  

.. kannski svona 5-10°C.. og veðurfar hérna, það hljómar auðvitað ekki 

kalt, en það er allt öðruvísi kuldi hérna því að það er svo rakt.. og húsin 

eru svo illa einangruð yfirleitt að hérna, veturnir verða oft svolítið 

erfiðir hérna, fólk er bara oft inni að vinna í úlpum. 

  

Þá var Dagur sérstaklega ánægður með bæði veðurfarið og matinn og sagði: „ég myndi 

segja að veðrið hérna og maturinn eru ástæðan fyrir því að ég er hérna“ en hann sagði 

hitastigið á sumrin vera í kringum 25°C og á veturna væri -15°C frost en algjört logn og 

var feginn að sleppa við storminn og slydduna á Íslandi. 

 

4.2.1.2 Matur 

Þegar kemur að mat voru allir viðmælendurnir nema tveir mjög ánægðir með það sem í 

boði var á þeim stöðum sem þeir voru á. Andrea var ekki ánægð með matinn í 

Filippseyjum en hún sagði: 
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Ógeðslega vondur matur hérna. Local maturinn. Það er hræðilegt, þetta 

er.. þú veist, maður hugsar um Asíu og hugsar um góðan mat en bara 

matur í Filippseyjum er óóóógeðslegur. Og ég er ekkert að djóka. Þetta 

er hræðilegt.. þeir djúpsteikja allt og það er allt ógeðslega sætt og það 

er allt ógeðslega vont. 

  

Hins vegar sagði hún að þetta ætti aðeins við um matinn frá heimabúum en að það væri 

hægt að fara á góða matsölustaði og versla innlenda matvörur ódýrt, t.d. kostaði kílóið af 

kjúklingabringum um 300 krónur íslenskar en innfluttur matur væri á svipuðu verðlagi og 

á Íslandi. Þá nefndi hún að mjög dýrt væri að versla mjólkurvörur og vegna þess m.a. 

væru matarvenjur þeirra búnar að breytast mjög mikið en hún taldi það jákvætt þar sem 

hún lærði þá að elda eitthvað nýtt. Finnur sagði að kínverskur matur væri allt í lagi en að 

eftir smá tíma yrði maður leiður á honum. Hann sagði að fyrir vesturlandabúa eða að 

versla vestrænan mat væri mjög dýrt og mun dýrara en á Íslandi nema beinlaust kjöt, það 

væri ekki eftirsóknarvert af staðarbúum og því mjög ódýrt en hann hafði um þetta að 

segja: 

  

Boneless meat, nautakjöt og kjúklingabringur - hræódýrt, þ.e. í Evrópu, 

þú kaupir kjúklingabringuna og borgar meira fyrir hana heldur en t.d. 

vængina.. en í Kína er það akkurat á hinn veginn.. kjúklingabringa fer 

bara í hundamat eða pulsur, en vængirnir eru.. uh, high value product 

sko, af því að þeir vilja mat með beini.. þannig við höfum þurft svoldið 

svona að „click“ þú veist, að snúa okkur.. þetta er challenge fyrir okkur.  

  

Alex sagði vera nóg til af mat og að það væri öruggara og traustara fæðuúrval í borginni 

sem hann bjó í heldur en t.d. í Kína en að það væri allt innflutt og því dýrt og „jafnvel 

dýrara en heima á Íslandi.. og ekki niðurgreitt, skiluru, engar niðurgreiðslur í landbúnaði 

hér eins og á Íslandi“. Ási sagði að oft væri talað um Malasíu sem matarhimnaríki og var 

hann samþykkur því en taldi að ástæðan væri sú að þarna væru svo margir þjóðflokkar 

þannig að úrvalið væri mikið. Þá sagði hann að það væri líka mjög ódýrt að versla og tók 

sem dæmi að það kostaði fyrir tvo einstaklinga um það bil 600 krónur íslenskar að fara út 

að borða á miðlungs fínan veitingastað með drykkjum og sagði í kjölfarið: 
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 Þannig það er svona okkar breyting, á svona hegðunarmynstri okkar 

eftir að við fluttum hingað, var það að maður er hættur að elda á 

kvöldin eins og maður gerir á Íslandi og taka með sér nesti til að setja í 

örbylgjuofninn daginn eftir sko í vinnunni… við erum búin að elda 

kannski svona 10 sinnum, ekki það, síðan að við fluttum út. 

  

Birkir tók í sama streng og sagðist lítið versla í matinn vegna þess hve ódýrt væri að fara 

út að borða og að maturinn væri góður, þetta væri borg þar sem mikið framboð væri á 

vestrænum mat og hægt væri að finna alls kyns veitingastaði og sagði hann: „það er svo 

ódýrt að borða úti hérna, ég borða bara úti“. Dagur var einnig mjög ánægður með matinn 

en hann sagði: „ég er í heaven hérna sko“en þar átti hann við að mikið framboð væri af 

kjöti og bjór en sagði það þó ekki hafa góð áhrif á megrunina hjá sér. Þá minntist hann 

einnig á að bjórinn væri mjög ódýr en nýlega voru sett á lög í landinu um að bjór mætti 

ekki vera ódýrasti drykkurinn sem boðið væri upp á en í kjölfarið tóku veitingastaðir upp 

á því að selja vatn af krana ódýrara en bjór. 

         Elvar sagði að það væri mjög gott að vera í borginni sem hann bjó í í Kína upp á 

mat að gera og maður gæti nálgast hann nánast allan sólarhringinn, hvort sem væri á 

veitingastöðum, búðum eða að fá hann heimsendan. Þá minntist hann einnig á að 

drykkjumenning væri áhugaverð en yfirleitt væri ekki drukkið nema að skála í botn fyrst 

en það væri kallað „gambai“ en það sem væri áhugavert við það sé að til dæmis sé 

rauðvín eða bjór ekki drukkið nema í skotformi en Elvar sagði um þetta: „þú ert ekkert að 

fara vera með vínglas sem þú ert að súpa með matnum heldur eru það bara skot inn á 

milli sem er svona pínu skrítið með rauðvín“. 

Birta var einnig ánægð með matinn þar sem hún bjó en hún sagði mósambíska 

matarmenningu vera undir miklum áhrifum frá evrópskri matarmenningu og þá sér í lagi 

portúgalskri. Það væri hins vegar dýrt að versla en vegna staðsetningar hennar væri stutt 

að fara yfir landamærin til Suður-Afríku þar sem það væri 60-70% ódýrara að versla en 

miklar efnahagslegar breytingar höfðu átt sér stað í Mósambík undanfarna mánuði áður 

en að viðtalið fór fram. Vöruúrval hafði minnkað og verð hækkað en lítil framleiðsla er í 

landinu og íbúar þess því mjög háðir innflutningi í neysluvörum. Hún sagði í þessu 

samhengi: 

  

Maður bara venur sig soldið, temur sér soldið það, maður kaupir, 

maður hefur búr og.. á svona slatta af öllu, maður kaupir alltaf 2-3 
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pestókrukkur, þú veist, þegar að hún er til í búðinni sko.. þannig að 

manni vantar eiginlega aldrei neitt sko... maður hleypur ekki út í búð á 

meðan maður er að elda, maður á alveg lager.. og svo erum við það vel 

staðsett að við getum auðveldlega farið þarna yfir landamærin sko. 

  

Líkt og Finnur og Andrea talaði Geir einnig um verð kjúklingabringna en árið sem hann 

flutti til Panama kostaði kílóið af þeim rúmar 300 krónur íslenskar en þegar hann flutti 

þaðan var það komið upp í um 1200 krónur íslenskar. Að öðru leyti sagði hann um 

matinn þar: 

  

Panama er hrærigrautur af bara öllum, bara þjóðum og þjóðflokkum í 

heiminum sko. Það er gríðarlega mikið af international company-um 

þarna, sem eru með annað hvort höfuðstöðvar eða útibú eða eitthvað 

svoleiðis, þannig að þú finnur bara þú veist ameríska cusine, arabísk 

cusine.. bara hvaða, hvað þú vilt og og hvað viltu borga skiluru.  

  

Annars sagði hann vera mjög auðvelt að útskýra staðarmatinn en hann sagði hann vera 

mjög einfaldan eða: „kjúklingur og hrísgrjón eða hrísgrjón og fiskbiti eða hrísgrjón og 

hrísgrjón“ en þess utan var val um hvað sem er. 

 

4.2.1.3 Samgöngur 

Þegar kom samgöngum var misjafnt hvað viðmælendunum fannst enda ólíkir staðir sem 

þeir voru á en þeir skiptust í tvennt, annars vegar þeir sem sögðu þær slæmar og hins 

vegar þeir sem sögðu þær frábærar. Andrea tilheyrði fyrri hópnum og sagði um þetta: 

  

Hræðilegar! Þetta er bara hræðilegt, já þær eru bara án djóks 

hræðilegar. Bara almenningssamgöngurnar, ég myndi aldrei fara í þær í 

fyrsta lagi, það bara, ég myndi ekki treysta mér í það, í fyrsta lagi útaf 

því að það er troðið og síðan er það ekkert sérstaklega öruggt. Ekki fyrir 

stelpu, hvíta. Umferðin er bara versta umferð í heimi... þú veist bara í 

alvörunni, þetta er bara hræðilegt. Þeir vita ekki hvernig þeir eiga að 

tækla þetta, þetta er bara algjör geðveiki. Þú veist, það er ekkert 

skipulag hérna, það er bara.. algjört stjórnleysi. 
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Þá sagði Andrea einnig að mjög lítið væri af almenningssamgöngum en það væru 

heimatilbúnir bílar sem kölluðust „jeep me“ sem innfæddir notuðu mikið í styttri ferðum, 

svo væru rútur og lestar en þær væru mjög takmarkaðar. Henni fannst mjög margir vera á 

einkabílum með bílstjóra eða allir sem voru yfir ákveðinni stétt en hún sagði að líklega 

væri ástæðan fyrir því sú að vinnuafl væri ódýrt. Andrea passaði sig á að velja stað til að 

búa á í göngufjarlægð frá vinnunni sinni. Hún tók dæmi um samstarfsmann sinn sem bjó 

í um fjögurra kílómetra fjarlægð frá vinnustaðnum og að það tæki hann á bilinu eina til 

tvær klukkustundir að komast í vinnuna. Hann væri þó háður því að ferðast þessa 

vegalengd með einkabíl en ekki væri hægt að ganga þar sem engar gangstéttir væru á 

svæðinu auk þess sem það væri mikil mengun, oft miklar rigningar eða hreinlega of heitt. 

Ási var heldur ekki ánægður með almenningssamgöngurnar þar sem hann bjó en 

hann sagði að hann myndi aldrei nota til dæmis strætó á svæðinu en hann sagði þá vera 

illa farna og ljóta og að leigubílarnir væru heldur ekki góðir. Þá sagði hann að það væri 

Uber þarna sem væri leigubílaþjónusta sem væri þægileg í notkun. Hann nefndi einnig að 

til staðar væri lestarkerfi og sagði um það: „það er mjög fínt það litla sem er af því og 

þetta er ekki neðanjarðarlest, þetta er svona það sem menn kalla skytrain sem eru á 

teinum upp í loftinu, þeim er lyft upp fyrir ofan húsin“. Líkt og Andrea sagði hann að það 

væri mjög mikið um einkabíla en í landinu voru tveir bílaframleiðendur sem væru 

ríkisstyrktir þannig að þá bíla væri hægt að kaupa mjög ódýrt auk þess sem hagvöxtur 

væri búinn að vera á bilinu 6-7% í mörg ár svo fólk hefði meira á milli handanna til þess 

að eyða í farartæki. Birkir sagði líka að samgöngur væru slæmar en hann sagði um málið: 

 

Borgin er að springa af bílafjölda, uhh, eða bílafjöldinn er víst ekkert 

svo mikill endilega per höfðatölu en bara göturnar sem eru alltof alltof 

litlar og fáar og hérna, hér ferðast eiginlega allir bara á bíl með 

bílstjóra en hann keyrir og sér um að leggja, og hérna, það er allt í lagi 

fyrir mig en maður getur alveg eytt klukkutíma eða tveimur í bíl þú veist, 

auðveldlega á dag. 

 

Birta sagði að það væri almennt ekki ráðlagt að nota almenningssamgöngur vegna ýmissa 

ástæðna, m.a. vegna lélegra bíla og vegna þess að það gæti verið hættulegt bæði upp á 

slys og þjófnað að gera. Af öryggisástæðum væri hún á mjög litlum radíusi innan 

borgarinnar en hún byggi í göngufæri frá vinnustað sínum. Finnur var heldur ekki svo 
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ánægður með umferðina þar sem hann var staðsettur en hann lýsti henni þannig að hann 

hafi þurft að nauðhemla lágmark einu sinni í viku út af einhverju en hann og sonur hans 

léku leik þegar þeir voru í umferðinni í myrkri sem þeir kölluðu „I see something you 

don´t“ eða á íslensku „Ég sé eitthvað sem þú sérð ekki“. Leikurinn gekk út á að reyna að 

finna eitthvað á götunni en mjög algengt var að fólk var annað hvort gangandi eða á 

vespum algjörlega ljóslaust þar en aðspurður sagði hann að það ættu allir von á þessu og 

því væru allir að horfa eftir þessu. En hann hafði um þetta að segja: 

 

Þar sem að ég gerði mistök var að taka bílpróf og fara að keyra í 

umferðinni vegna þess að þá raunverulega upplifiru alla leiðinlegu 

hegðunina og ókurteisina í fólki.. og það myndi ég segja að séu mistök 

vegna þess að ef þú vilt fá fordóma gagnvart kínverjum, þá tekuru þátt í 

að keyra í umferðinni í [borginni]... fólk er svo dónalegt og ókurteist og, 

og... ég meina það nær engri átt sko, það er svo yfirþyrmandi stundum 

að það er bara.. Já.   

 

Þá sagði Finnur að hann hafi stundum valið að taka heldur neðanjarðarlest í vinnuna en 

að keyra þangað í þeim tilgangi að hvíla sig á umferðinni en hann sagðist oft vera 

þreyttari eftir einn klukkutíma í umferðinni heldur en eftir allan daginn í vinnu. Þrátt fyrir 

það lýsti hann háannatíma neðanjarðarlestanna á eftirfarandi máta: 

  

Þá er eins gott að vera ekki of lítill, vegna þess að þú kemst þá 

einfaldlega ekki út úr lestinni aftur fyrr en að marsinn fer út.. það 

hleypir enginn þér út. Það er eina leiðin sko.. ég hef farið hérna 

nokkrum sinnum í subway á háannatíma.. og það bara virkar þannig að 

þú setur bara bakið í hrúguna og ýtir þér inn sko.. og þá er eins gott að 

vera ekki of lítill vegna þess að þú ýtir ekkert þessum massa öðruvísi og 

svo ertu bara upp á endann þangað til að þú ætlar út og þá er eins gott 

að geta rutt frá sér aftur vegna þess að fólk er ekkert svona kurteist við 

þig nema að það þurfi þess.. 

  

Í þessu samhengi tók hann dæmi um stelpur sem voru að vinna fyrir hann en þær tóku 

lestina fyrst í öfuga átt þar sem þá væru svo fáir í henni en þetta gerðu þær til þess að 

geta valið sér stað við hurðina þegar lestin fór svo í rétta átt, það væri eina leiðin fyrir 
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þær til þess að komast örugglega út úr lestinni á þeim stað sem þær vildu. En þrátt fyrir 

þetta var hægt að stóla á að lestirnar væru á réttum tíma. Þá minnist hann á 

innanlandsflugið líka en þau voru mjög tíð og ódýr en höfðu þann galla að ekki var hægt 

að stóla á þau, þ.e.a.s. flug eftir hádegi voru sjaldnast á tíma og gjarnan aflýst vegna 

mengunar og flugvöllum því lokað. Hann tók sem dæmi vikuna fyrir viðtalið en þá tók 

hann þrjú flug, það fyrsta var á réttum tíma, á öðru var tveggja tíma seinkun og í því 

þriðja flaug flugvélin frá einni borgar til annarrar þegar í ljós kom að það væri það mikil 

loftmengun að ekki væri hægt að lenda og snéri flugvélin aftur til upphaflegu 

borgarinnar. 

         Geir var einn af þeim sem var ánægður með samgöngurnar þar sem hann bjó en 

hann ferðaðist mikið um Panama og um Mið-Ameríku í vinnu sinni en í heildina var 

hann á flakki um 28 lönd. Hann talaði einnig um háannatíma umferðarinnar líkt og 

Finnur en hann sagði það hafa tekið sig tvær og hálfa klukkustund að komast út á 

flugvöll þegar háannatími var. Ef hann flaug að morgni til tók það ekki nema rúmar 

tuttugu mínútur að keyra sömu vegalengd en þá var hann að keyra á móti 

umferðarþunganum og sagði hann í samhengi við þetta „ég eiginlega stillti mín flug eftir 

því.. ég fór að morgni og kom alltaf heim að kvöldi, eða eins og ég mögulega gat sko.. “.  

 Að öðru leyti í tengslum við samgöngur sagði Geir að leigubílar væru gríðarlega 

mikið notaðir, ódýrir og hluti af almenningssamgöngum í landinu. Þá sagði hann að þess 

utan væri einnig almenningsstrætókerfi en hann sem hvítur útlendingur með blá augu 

notaði það ekki, það væri aðeins til þess að bjóða upp á vesen. Geir sagði eina aðalástæðu 

þess að hann flutti upphaflega til Panama vera þá að það er kallað „Hub of Americas“ og 

er nokkurs konar tengipunktur (e. connection point) en þaðan er hægt að fljúga hvert sem 

er í allri Ameríku. Á ferðalögum sínum í vinnunni gat hann yfirleitt valið um 6-7 flug á 

hverjum degi til þess áfangastaðar sem átti við hverju sinni og taldi það mikinn kost: 

 

Það var eiginlega ástæðan fyrir því að ég ákvað upphaflega að flytja til 

Panama var útaf þeim samgöngum sko.. þannig ég gat, ef ég þurfti að 

fara til Costa Ríka, þá gat ég farið þess vegna á fund kl.11, farið bara 

kl.9 og verið bara kominn heim kl.3 sko.. 

 

Alex var mjög ánægður með samgöngurnar innan borgarinnar þar sem hann bjó. Hann 

sagði samgöngukerfið þar mjög auðvelt í notkun og miklu betra en á Íslandi nokkurn 

tíma en þar er hvatt til almenningssamgangna með því að hafa kostnað við bílaeign mjög 
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háan. Dagur sagði að samgöngurnar í borginni sem hann bjó í væru frábærar en hann 

sagði: „Ég hef bara hvergi séð betri samgöngur heldur en hérna“. Þá nefndi hann að þær 

gengu mjög reglulega og tók sem dæmi að hann þyrfti aldrei að spá í hvað klukkan væri 

eða hvenær hann þyrfti að vera kominn að brottfararstaðnum og sagði í þessu samhengi: 

„ég bara fer út úr húsinu og ég þarf í mesta lagi að bíða í 5 mínútur eftir næsta tramma“. 

Einnig sagði hann að það væri aldrei vesen á þessu, það skipti engu máli hvort það væri 

snjór eða álíka, þetta stæðist alltaf. Í því samhengi nefndi hann að eitt árið hafi verið svo 

slæm ísing á rafmagnslínunum að loka þurfti öllum trömmum í einn dag og að það hafi 

verið mikill skandall en það var í fyrsta skipti í tvo áratugi sem þeir gengu ekki. Á móti 

sagði hann að þegar það væru lagfæringar í gangi, t.d. á vegum, þá tækju þær mjög 

langan tíma. 

Aðspurður sagði Elvar að samgöngur innan borgarinnar sem hann bjó í í Kína 

væru að mestu leyti frábærar, það væri mjög gott neðanjarðarkerfi og góðar ódýrar 

lestarsamgöngur en hann nefndi í samhengi við það: „það er sama magn af lestarteinum 

bara innan Kína og alls staðar utan Kína í heiminum þannig þær eru orðnar alveg 

frábærar en.. hérna umferðin getur auðvitað verið þung og það er ekkert óeðlilegt fyrir 

þetta stóra borg en hins vegar er hún frekar greiðfær m.v. fjöldann og miklu betri en í 

mörgum öðrum asískum borgum“. Hann sagði lestarferðir aldrei kosta meira en 90 

krónur íslenskar en sagði verðinu haldið niðri sem búbót fyrir borgarbúa. Þá nefndi hann 

að í borginni væru tveir alþjóðaflugvellir og stærsta höfn í heimi og taldi vandséð að 

finna betri innviði gagnvart samgöngum. Elvar nefndi einnig að fjöldi einkabíla hafi 

aukist mjög hratt að undanförnu og sagði kvóta vera á því hversu mörg bílnúmer væru 

gefin út og að þau kostuðu mjög mikið eða yfir milljón íslenskar krónur síðast þegar 

hann vissi og þá ætti fólk eftir að kaupa sjálfan bílinn. Þá sagði hann einnig vera mjög 

gott leigubílakerfi sem væri einnig ódýrt og tók sem dæmi að hann notaði nýlega leigubíl 

til að ferðast um 30 kílómetra og kostaði ferðin um 1500 íslenskar krónur. 

 

4.2.1.4 Afþreying og verslun 

Aðspurðir voru allir þátttakendurnir sammála um að nóg væri af afþreyingu, tiltölulega 

auðvelt að versla og auðvelt aðgengi að öllu slíku. Eini viðmælandinn sem var ekki 

sammála því þegar kom að verslun var Birta en hún sagði til dæmis að ekki væru 

bókabúðir þar sem hún bjó en að hún verslaði á vefsíðunni Amazon.com í staðinn til þess 
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að nálgast bækur. Þá væru markaðir með notuðum fötum og í venjulegum fataverslunum 

væri einnig erfitt að versla: 

  

Það er kannski til ein skyrta í einni stærð og maður spyr um næstu 

blússu eða bol eða eitthvað og það er bara ekki til og kemur ekki aftur, 

þannig það er ekki auðvelt að versla, eða mér finnst það allavega ekki, 

að versla föt hérna.. 

  

Hún sagði að það væri hægt að nálgast flest allt þó svo að fatabúðir væru eins og hún 

lýsti, til dæmis væru raftæki og slíkur varningur til staðar en að það væri allt mjög dýrt 

þannig að hún færi yfir landamærin til Suður Afríku til að versla slíkar vörur líkt og hún 

gerði með matvæli. Þar væru hlutirnir um 40% ódýrari en eins og áður sagði var mikil 

verðbólga í Mósambík þegar viðtalið fór fram. Birta sagði þó að nóg væri um 

líkamsrækt, sundlaugar og klúbba af hinu og þessu taginu. Þó sagði hún að aðstaðan í 

líkamsræktarstöðvunum væri misjöfn, allt frá heimatilbúnum lóðum og upp í mjög fínar 

stöðvar. Þá væru þessir klúbbar aðallega settir upp af útlendingum fyrir útlendinga eða 

efnameiri innlenda íbúa landsins en hún sagði vinnudaga hins almenna borgara vera 

langa og að þeir gerðu ekki mikið meira en að eiga fyrir salti í grautinn. 

Andrea minntist einnig á klúbba og sagðist vera meðlimur í klúbb á fínu hóteli 

þar sem væri líkamsrækt, sundlaug og stór leikvöllur fyrir börn sem nýttur var daglega 

bæði vegna þess að leikskólinn starfaði bara fram til hádegis og þar sem ekki var hægt að 

vera með börn lengi úti vegna hita. Auk þess að nýta sér klúbbaðildina sagði hún að þau 

fjölskyldan ferðuðust mjög mikið innanlands. Þegar kom að verslun sagði hún 

Filippseyinga vera „bandaríkjasjúkt fólk“ þannig að allar helstu bandarísku 

merkjavöruverslanirnar væru í landinu og að verðið væri mjög svipað og í 

Bandaríkjunum. Þá væru einnig stórir markaðir sem líkja mætti við vefsíðuna Aliexpress 

þar sem allt væri mjög ódýrt og mikið af vörum sem væru eftirlíkingar. 

         Alex sagði að það væri allt í boði eins og annars staðar, skóli, íþróttir, ýmsir 

klúbbar og starfsemi í skólanum eftir að skóladegi lauk en hann sagði mikið félagslíf vera 

í kringum það hjá börnunum sínum, annars vegar sem hluti af skólanum sjálfum og hins 

vegar sem starfsemi sem borga þurfti fyrir en færi fram í skólanum. Þá sagði hann í 

tengslum við verslun að það væri allt í boði og meira en á Íslandi og sagði „það sem 

Íslendingar fara og sækja erlendis já, það ertu með hér sko“. 
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Ási sagði að það væri um nóg að velja og allt í boði í tengslum við frístundir og 

afþreyingu og nefndi að það væri ýmislegt sniðugt í boði sem ekki væri á Íslandi. Í þessu 

samhengi sagði hann „hvað sem er sko, bara nefndu það og það er hægt að gera það hér“. 

Þegar kom að verslun sagði hann að mikið væri af verslunarmiðstöðvum þar sem nálgast 

mætti öll stærstu og helstu merki þegar kom að fatnaði, skóm, raftækjum og svo 

framvegis. Birkir tók í sama streng og aðrir viðmælendur varðandi frístundir og 

afþreyingu og sagði að það væru endalausir möguleikar og nefndi í því samhengi: „hér er 

bara gott að lifa, hér skortir ekkert sko“. Í tengslum við verslun sagði Dagur að það væri 

allt í boði, bæði hvað varðar innlendar vörur og innfluttar. 

         Elvar sagði að það væri allt í boði sem stórborg gæti boðið upp á en ekki væri 

auðvelt að komast í óspillta náttúru og meiri vegalengdir væru á milli staða: 

  

Það er svona meiri vegalengd en gagnvart frístundum að þá er kannski 

helsta vandamálið hvað þetta er stórt og hvað það tekur langan tíma að 

komast á milli staða ef þú ert, eins og skrifstofan mín er soldið frá 

miðbænum, þannig það hefur þýtt að ef ég vill búa við miðbæinn að þá 

er þetta kannski 2-2,5 tími samanlagt á dag í samgöngur til og frá vinnu 

og það auðvitað skerðir þá tímann sem fer í annað. 

  

Þegar kom að verslun sagði Elvar að það væri sambærilegt að versla í Kína og í London 

en honum fannst áhugavert hve langur opnunartíminn var en taldi hann að flestar 

verslanir væru opnar til klukkan tíu á kvöldin og einnig á sunnudögum en því var hann 

ekki vanur í London. Þá sagði hann að mikil aukning hafi orðið á verslun með vestrænar 

sérvörur en ekki hafi verið mikið um þær þegar hann flutti 5 árum áður til landsins en nú 

„er bara allt morandi í þeim“. 

         Þegar kom að frístundum og afþreyingu sagði Finnur að það væri erfitt að stunda 

slíkt þar sem það þurfi að bóka allt með fyrirvara og sagði „þú stekkur ekkert af stað 

sko“. Í þessu samhengi nefndi hann samtal sem hann hafði átt við heimilislækninn sinn 

þar í landi en sá hafði sagt að það væri mjög algengt að Vesturlandabúar þyngdust í Kína 

og taldi ástæðurnar fyrir því aðallega vera tvær. Annars vegar vegna þess að maturinn 

væri öðruvísi og hins vegar vegna þess að þeir hreyfðu sig ekki eins mikið en nefndi 

Finnur eftirfarandi í því samhengi: „það fer ekki út að labba, það fer ekki út að skokka.. 

það fer ekki að gera eitthvað um helgar af því að, þú veist, það er bara ekkert hægt..“ en 

eins og áður kom fram gat verið mikil mengun í borginni ásamt því að það kostaði bæði 
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fyrirhöfn og peninga að þurfa að bóka allt með lágmark dagsfyrirvara. Þegar kom að 

verslun og þjónustu sagði hann það algengt að reynt væri að svindla á útlendingum og að 

hann hafi lært fljótt að t.d. á prúttmörkuðum að: „þegar það var sagt 400, þá sögðum við 

bara 40... þá fattar viðkomandi að við þekkjum til en hérna“. Þá nefndi hann einnig að 

mikið væri um námskeið fyrir útlendinga en þau væru oft í lélegum gæðum og einungis 

gerð til að hafa peninga af þeim. 

         Geir sagði í sambandi við frístundir og afþreyingu að ef maður leitaði eftir því 

væri það til staðar en það voru ágætar líkamsræktarstöðvar í líkingu við Laugar hér á 

Íslandi. Þá kynntist hann hópi af mönnum sem einnig voru aðkomumenn í landinu og 

spiluðu þeir saman fótbolta tvisvar sinnum í viku en hann sagði að hreyfing væri mikið 

stunduð utandyra og sem dæmi væri tennis mjög vinsæll. Aðspurður hvort það væri ekki 

of heitt fyrir líkamsrækt utandyra sagði Geir: „að spila 90 mínútna fótboltaleik fyrir 

Íslending var alveg gríðarmikið challenge“ en hann sagði það hafi ekki endilega verið of 

heitt heldur væri mikill raki. Þegar kom að verslun sagði hann að í Panama væru mjög 

margar verslunarmiðstöðvar og í því samhengi sagði hann: „Þeir eru svo mikið í því að 

líta vel út út á við, að þá voru öll moll stútfull af öllum merkjavörum bara... og mollin 

þarna eru mjög flott og þau eru notuð þarna soldið sem svona.. svona samkomustaður 

hálfgerður“ en hann taldi að margir færu þangað til að hitta vini og kunningja og fá sér 

einn ís en ekki endilega til að versla. Hvað varðar verðlagið sagði Geir það vera örlítið 

dýrara heldur en í Bandaríkjunum eða eitthvað um 10% dýrara. 

 

4.2.2 Samskiptaaðlögun 

Aðeins tveir viðmælendanna töluðu staðartungumálið reiprennandi en það voru Birta og 

Birkir. Aðspurðir um hvernig samskiptin gengu við innfædda voru flestir viðmælendur á 

því að þau hafi gengið vel en að menningarmunurinn hafi þó verið til staðar. Til dæmis 

sagði Andrea: 

  

þú ert náttúrulega kölluð „ma´am“, það er rosa mikill virðingarvottur 

fyrir þér, sem mér finnst alveg fáranlegt að einhver sé að kalla mig, 

jafnvel stelpur sem eru yngri en ég, séu að kalla mig einhverja frú.. en, 

þarna, en það er bara, þeim finnst fáránlegt að gera það ekki. 
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Þá sagði hún einnig að fólkið á Filipseyjum væri rosalega forvitið en á sama tíma mjög 

almennilegt, hún upplifði ekki öfund hjá þeim heldur að þau samglöddust öllum og lýsti 

þeim sem vinalegasta fólki sem hún hafði hitt. Hún og maki hennar áttu innfædda vini en 

þó ekki úr lægri stéttum samfélagsins en þau áttu fátt sameiginlegt með þeim, en hún 

sagði að lítið mál væri að vingast við staðarbúa úr efri stéttum samfélagsins. Birkir sagði 

samskiptin ganga vel í Tékklandi en hann lýsti heimamönnum sem svo að þeir væru 

ósköp líkir Íslendingum sem hentaði honum vel þar sem hann væri ekki mikil félagsvera. 

Alex sagði samskipti við innfædda ganga ágætlega, þeir töluðu allir ensku og 

væru jafnvel betri í henni en Íslendingar en bætti hins vegar við að þeir töluðu sín á milli 

mállýsku sem kallast Singlish og er blanda af malasísku, kínversku og ensku og að það 

væri erfitt að skilja hana. Þá sagði hann einnig: „Það er náttúrulega alltaf öðruvísi að eiga 

samskipti á sínu tungumáli, samskiptin eru alltaf öðruvísi“. Þá sagði hann að það væri 

nánast ógerlegt að ná tökum á tungumálinu nema í praktík, þ.e.a.s. í leigubílum og 

mörkuðum og að samskiptin væru lítil við staðarbúa. Það stafaði ekki bara af 

tungumálamuninum heldur líka menningarmuni, hann ætti mjög lítið skylt með þeim og 

sagði að það væri ekki hægt að tala um mat, pólitík né tónlist þar að sem innfæddir 

þekktu ekki vestræna tónlist. Þá taldi hann þá ferðast öðruvísi og að þeir stunduðu 

almennt ekki íþróttir og honum fannst erfitt að halda uppi samræðum þegar svo fátt er 

sameiginlegt á milli einstaklinga en í tengslum við þetta sagði Alex „þetta eru bara svo 

ofboðslega misjafnir heimar og, og.. þú getur ekki alltaf brúað það endalaust í 

samskiptum við fólk“. Birkir tók í sama streng og sagði að oftast gengu samskiptin fínt 

en auðvitað gætu komið litlir árekstrar sem hann taldi þó einungis stafa af menningarmun 

og tók sem dæmi að það þætti ókurteisi að bjóða fólki ekki að reykja með sér í 

almannarými á meðan það þykir ókurteisi yfir höfuð að reykja í almannarými heima á 

Íslandi. Hann tók þessu þó létt og sagði „maður þarf bara að venjast þessu, svona litlu 

hlutirnir“. 

 Alex kom líka með áhugaverðan punkt um samskiptaaðlögun barna sinna og 

taldi af þeirri reynslu að fólk sem væri opnara að eðlisfari gæti átt erfiðara með aðlögun 

heldur en þeir sem eru lokaðari og þurfa ekki að eiga í eins miklum samskiptum: 

 

Dóttir okkar, sem var 3-4 [ára] þegar við fluttum og hún var svona opin 

og... við héldum að hún myndi fara miklu léttara með þetta, þessar 

breytingar í raun og veru, það bæði að hún var yngri og hún var opnari 

heldur er sonur okkar en hún svona.. hún átti fyrstu mánuðina miklu 
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erfiðara heldur en strákurinn út af því hún gat ekki talað. Það er ekkert 

endilega alltaf þeir sem eru opnastir skiluru, eða sko, því að oft.. þeir 

sem að þurfa að tjá sig mikið og.. koma inn í svona umhverfi og þó þeir 

tali ensku þá geta þeir kannski heldur tjáð sig mikið við locals og þá 

eiga þeir miklu, oft, erfiðara heldur en, að ég held, fólk sem að er svona 

meira inn í sig og þarf ekki eins mikil samskipti. 

  

Aðspurður sagði Finnur að hann hafi séð það við komuna á vinnustaðinn í Kína að það 

væri meira atriði að hann þjálfaði starfsfólkið sitt í ensku heldur en að hann lærði 

kínversku þannig að í kjölfarið setti hann á fót enskukennslu tvisvar sinnum í viku á 

vinnutíma. Hann kom einnig inn á það atriði í tengslum við samskipti við Kínverja að 

það sem Íslendingar myndu flokka sem óheiðarleika gerðu Kínverjar ekki endilega. Tók 

hann sem dæmi að ef þeir séu spurðir út í eitthvað og svarið gæti komið þeim illa á 

einhvern hátt þá tali þeir í kringum hlutinn. Hann taldi þetta vera eðlilegt meðal Kínverja 

en taldi þá ekki líta sem svo á að þeir væru að ljúga þó svo svarið hafi ekki verið 

heiðarlegt í hans skilningi orðsins. 

         Þá töluðu sumir viðmælendanna um að kynnast öðrum útlendingum í svipaðri 

stöðu og þeir, en Birkir sagði: „maður myndar líka þokkalega góð sambönd líka við aðra 

útlendinga sem eru í svipaðri stöðu og það getur oft líka verið skemmtilegt, því það 

svona er maður að deila upplifun sko þú veist, maður er að upplifa svipaða hluti“. Birta 

kom einnig inn á þetta en hún sagði að þau hjón umgengust ekki mikið af heimamönnum 

utan vinnu og sagði þau hjón búa í „expata-búbblu“ eins og hún orðaði það, en með því 

átti hún við nokkurs konar verndað umhverfi fyrir útsenda starfsmenn. Í því samhengi 

sagði hún: „félagslega sko, þá er maður meira með öðrum Norðurlandabúum eða öðrum 

útlendingum, og þetta er líka náttúrulega efnahagslegt sko, því við höfum aðeins betri 

tekjur heldur en okkar samstarfsaðilar.. og það er bara já, það er misskipting og ég upplifi 

hana mjög sterkt“. Þá hafði hún áður búið erlendis og var þá með börn. Hún sagði að í 

þetta skiptið erlendis væri minna félagslíf þar sem fólk kynnist yfirleitt í gegnum 

skólastarf eða foreldrafélög barna sinna sem voru í alþjóðlegum skóla þegar þau bjuggu 

áður erlendis. Þó kom hún einnig inn á að nú væri meiri félagskapur fyrir manninn 

hennar miðað við fyrri reynslu en þau höfðu tekið eftir því að fleiri menn væru að fylgja 

konum sínum út heldur en þau höfðu áður upplifað, þ.e. áður höfðu þær konur sem voru í 

þessum störfum gjarnan verið einhleypar og því taldi hún breytingu vera þar á. 



 

50 

         Það var ekki einungis Birta sem minntist á „búbblur“ en Andrea og Finnur gerðu 

það einnig. Finnur sagði að hann upplifði það þannig í Kína að útlendingar væru geymdir 

í búbblu sem væri þá nokkurs konar lokað samfélag en hann nefndi að á hans 

staðsetningu væru öryggisverðir út um allt og sagði í tengslum við það: „maður hefur 

stundum á tilfinningunni að þeir séu alveg eins til þess að fylgjast með okkur eins og að 

passa að enginn komi hér inn vegna þess að hér labbar fólk inn og út hægri vinstri sko“. 

Andrea kom einnig inn á búbblur en með því átti hún við að hún upplifði ekki hvernig líf 

hins almenna Filippseyjings væri vegna þess umhverfis sem hún lifði í: „við búum í 

ótrúlega flottri íbúð á 39.hæð með sundlaug og í fáranlega fínu hverfi þú veist, fyrir 

okkur, þá erum við einhverri svona búbblu.. en líf fyrir kannski almenning hérna er 

ekkert sérstaklega gott“. 

 

4.2.3 Vinnuaðlögun 

Vinnuaðlögun á við um aðlögun einstaklingsins á vinnustaðnum, þ.e. í henni felst hve vel 

hann nær að aðlaga sig nýjum aðstæðum á vinnustað. Stigveldi (e. hierarchy) er eitthvað 

sem þau töluðu flest um beint eða óbeint. Alex talaði um að muninn á því að vera 

yfirmaður í Asíu og á Íslandi: 

 

Það er bara öðruvísi að vera yfirmaður á Íslandi eða að vera yfirmaður 

í Asíu.. maður þarf að gefa miklu beinni skipanir fyrir hlutum í Asíu 

heldur en maður gerir á Íslandi. En það er líka, fólk tekur miklu meiri 

ábyrgð heldur en nokkurn tíma hér.. maður þarf að gefa miklu skýrari 

fyrirmæli og maður þarf að passa sig hvað maður segir hérna, því að við 

á Íslandi, við gefum ofboðslega óbein skilaboð og svo, skiluru, oft óbein 

skilaboð á Íslandi þýða að maður eigi bara að gera það og þá bara 

gerir maður það en hérna ef að skilaboðin eru óskýr þá er það annað 

hvort ekki gert eða gert vitlaust. 

  

Ási talaði um að hann hafi vitað það fyrirfram að samskiptin yrðu krefjandi: „þ.e.a.s. ekki 

endilega samskipti mín við þau heldur þeirra samskipti til mín” en hann taldi samfélagið 

vera þannig að venjulegir starfskraftar tali yfir höfuð ekki við yfirmenn sína ef upp koma 

einhvers konar vandamál eða ef það er eitthvað sem þeir eru ósáttir við heldur segi þeir 

frekar upp starfi sínu en að takast á við vandamálin. Í því samhengi sagði hann 
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starfsmannaveltu vera gríðarlega mikla í landinu og að það sást vel á þeim starfsferil-

skrám sem fyrirtækið fékk að fólk var að starfa í eitt og eitt ár eða mánuði hjá 

mismunandi fyrirtækjum en Ása fannst líklegt að þá hafi eitthvað komið upp á sem fólkið 

gæti ekki talað um við yfirmann sinn og sæju uppsögn sem einu útgönguleiðina en í því 

samhengi sagði hann:  

  

Það er rosalega mikið power distance hérna, alveg gríðarlegt, og 

hérna.. og ef að þú ert í verkefni og þú færð þinn verkefnalista og, þá 

bara vinnuru hann, þú kvartar ekki.. og þetta er uh, svona, það sem er 

mest krefjandi í mínu starfi vegna þess að ég ber ábyrgð á því að þetta 

fólk sé að fá verkefni.. og þetta fólk þarf augljóslega að láta vita og geta 

talað við verkefnastjórana sína í öðrum verkefnum, þau bara gera það 

ekki.. 

  

Finnur hafði svipaða sögu að segja nema bæði af samstarfsfólki og viðskiptavinum en 

hann taldi að enginn segði sína skoðun og ef viðskiptavinir voru óánægðir með eitthvað 

þá sögðu þeir ekkert við hann sjálfan heldur undirmenn hans þó svo hann væri á 

staðnum. Þá sagði hann einnig að það væru fullt af áskorunum sem ekki væri auðvelt að 

eiga við og sagði í tengslum við það: 

 

Eins og.. hérna, að treysta fólki, það er mjög skrítinn kúltúrinn í 

sambandi við hvað þú segir yfirmanninum þínum og hvað ekki sko. Þú 

segir yfirmanninum þínum t.d. aldrei neikvæðan hlut, það er sérstaklega 

áberandi í... s.s. fólki sem er, hvað segir maður, kominn yfir miðjan 

aldur. Það bara getur ekki sagt nei við yfirmanninn. Það getur ekki sagt 

nei við viðskiptavini. Og það myndi aldrei segja þér eitthvað sem er 

neikvætt.  

 

Hann sagði í tengslum við þetta dæmi frá starfsmanni sem gerði mannleg mistök í 

vinnunni og að fyrstu viðbrögð hans hafi verið þau að ekki mætti segja Finni frá því sem 

hafði komið fyrir vegna hræðslu um að verða rekinn. Elvar sem einnig var staddur í Kína 

tók í sama streng og sagði: „fólk segir oft ekki nei hérna.. heldur bara kannski eða dregur 

eitthvað og maður svona kynni oft að meta það að fá bara já eða nei. Þannig að maður sé 

ekki.. svona veltast yfir einhverju sem að er svo bara vonlaust frá byrjun“. Birta tók í 
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sama streng og nefndi að fólk segði gjarnan já við öllum bónum eða verkefnum sem sett 

voru fyrir þau en hún taldi það vera vegna þess að þau þorðu ekki að mótmæla 

yfirmanninum eða benda honum á að svona væru hlutirnir ekki gerðir. Þá benti hún á 

mikilvægi þess að skapa íslenska vinnustaðarmenningu á skrifstofum á vegum íslenska 

ríkisins og vildi reyna að hafa hana á jafningjagrundvelli þar sem innfæddir starfsmenn 

upplifðu sig geta leiðbeint yfirmanni sínum eða einfaldlega sagt nei. 

         Elvar nefndi að sín reynsla væri sú að það væru opin tjáskipti og frekar opið flæði 

af hugmyndum innan fyrirtækja og stofnana en svo þegar kæmi að ákvarðanatöku og að 

hitta fólk utan skipulagsheildarinnar þá væri bara ein lína og bersýnilega einn sem réði. 

Af þeim ástæðum taldi hann því stigveldið líklega virka meira út á við en það væri í raun 

og veru innan skipulagsheilda. Birta í Mósambík sagði að það væri viss menningarmunur 

sem fæli í sér stigveldi en hún þurfti í starfi sínu að hafa mikil samskipti við annað fólk, 

líka þá sem myndu flokkast sem æðri henni, sem gat verið bæði erfitt og tímafrekt og 

sagði hún í því samhengi: 

  

Það er náttúrulega mikil spilling hérna og við þurfum að passa vel upp á 

hlutina og að það sé ekki líka verið að segja eitt og gera annað, þú veist, 

við tökum stundum svona tvö skref áfram og svo þrjú afturábak í sko 

framkvæmdum og og samningagerð, þau taka rosalegan tíma.. og það 

getur náttúrulega tekið á mann. 

  

Birta sagði einnig að það væri mjög mikið um mannréttindabrot og spillingu á öllum 

stigum stjórnsýslu í landinu og að enginn þyrði að mótmæla, ekki einu sinni blaðamenn 

vegna þess að þeir væru „skíthræddir“ því líkur væru á að þeir yrðu myrtir ef að þeir 

segðu eitthvað. Þá ítrekaði hún stigveldið enda væri leiðtogadýrkun mikil í menningunni 

þar sem yfirmenn réðu öllu og að það skipti engu máli hvernig yfirmaðurinn hagaði sér, 

það segði aldrei neinn neitt. Finnur í Kína sagði einnig vera mikla spillingu þar í landi og 

að það væri erfitt að takast á við hana í viðskiptum þrátt fyrir að fyrirtækið keyrði stífa 

stefnu í slíkum málum. Það væri í sjálfu sér ekki vandamálið heldur: „það náttúrulega 

þýðir á móti að.. okkur gengur illa að ná markaðshlutdeild.. þegar keppinautarnir eru með 

meirihluta viðskiptanna undir borðið heldur en ofan á þeim þá náttúrulega er erfitt að 

keppa við þá“. Hann taldi þó að innfæddir líti ekki á þetta sem óheiðarleika heldur sem 

hluta af þeirra viðskiptamenningu og sagði hann að starfsmenn fyrirtækja, jafnvel í 
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lykilstöðum, væru ekki vel launaðir heldur ættu þeir að nýta aðstöðu sína til þess að auka 

tekjur sínar. 

 

4.3 Fyrri reynsla 

Aðeins tveir viðmælandanna höfðu ekki reynslu af því að búa erlendis áður en þau fluttu 

sem útsendir starfsmenn en það voru þau Andrea og Geir en þó höfðu þau bæði ferðast 

um álfurnar sem þau fluttu til áður. Hinir sjö höfðu allir reynslu af því að búa erlendis 

fyrir flutninga en þó í mislangan tíma og á mis fjarlægum svæðum. Allir töldu þeir að 

fyrri reynsla hafi hjálpað til með aðlögun á núverandi staðsetningu nema einn. Birkir 

hafði búið í einu af Norðurlöndunum fyrr á ævinni og þegar hann var spurður hvort sú 

reynsla hafi hjálpað til við aðlögun á núverandi staðsetningu sagði hann „Nei alls ekki, 

það var, nei í rauninni bara ekki neitt sko“ en hann taldi það vera vegna þess að það væri 

auðveldara fyrir Íslendinga að flytja til annarra Norðurlanda heldur en til Asíu. 

Alex hafði búið hvað lengst af viðmælendunum erlendis eða samtals í um 19 ár í 

það heila. Aðspurður hvort hann telji þá fyrri reynslu hafa hjálpað honum við aðlögun á 

núverandi staðsetningu sagðist hann telja að það væri bara visst fólk sem veljist í þetta, 

fólk sem getur eða hefur áhuga á að vera í burtu frá Íslandi í langan tíma og sagði í því 

samhengi: 

 

Ég held að sú reynsla hafi nýst okkur til þess að gera þetta að þessu sem 

það er, successful, af því að þetta snýst ekki um að fara í eitt eða tvö ár.. 

og hefur aldrei gert það hjá okkur þegar við höfum farið eitthvert… 

þannig þetta er doldið mikið mindset. 

  

Birta, líkt og Ási, hafði búið erlendis meira og minna síðastliðin 20 ár á hinum ýmsu 

stöðum í heiminum og taldi þá reynslu hafa hjálpað til við aðlögun á núverandi 

staðsetningu. Hún sagði hins vegar að henni líði betur að vera í burtu heldur að vera 

heima á Íslandi þrátt fyrir að það væri alltaf gott að koma heim til góðra vina og 

fjölskyldu og sagði í því samhengi: 

 

Ég fæ meira þetta svona afturvirka menningaráfall að fara heim, það er 

erfiðara fyrir mig að aðlagast heima heldur en hérna úti.. þetta er svona 
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kannski eins og að vera smugusjómaður, að það getur verið erfiðara í 

landi heldur en í hræðilegum aðstæðum úti á sjó. 

  

Ási hafði áður búið í nokkra mánuði í Indlandi og sagði um það „þegar þú ert búinn að 

vera þar.. þá kemur þér ekkert á óvart, það svona er erfitt að sjokkera mann eftir það 

sko..“ og taldi sína fyrri reynslu hafa skipt öllu máli við aðlögun á núverandi staðsetningu 

en hann lýsti því sem töluvert vanþróuðu landi og sagði það að upplifa menninguna þar 

hafi víkkað sjóndeildarhringinn hans mikið. Þá hafði hann einnig búið í Kóreu, sem hann 

lýsti sem einu af ríkustu og þróaðasta landinu innan OECD ríkjanna, og taldi hann það 

vera „hinn endinn á skalanum“ miðað við Indland og sagði í samhengi við það: 

  

Og bara þetta tvennt, að svona.. að upplifa tvo mjög ólíka 

menningarheima sem að sama skapi eru algjörlega frábrugðnir því sem 

að maður þekkir í Evrópu og á Íslandi, það einhvern veginn gerir mann 

adaptable fyrir skrítnum og öðruvísi aðstæðum. 

  

Elvar hafði búið á nokkrum stöðum í Evrópu fyrr á ævinni og í nokkra mánuði í Afríku. 

Hann taldi þá reynslu hafa hjálpað til að einhverju leyti og sagði það að þekkja það að 

fara á annan stað og þurfa að redda sér hjálpaði til og þá sérstaklega gagnvart borgum og 

sagði í því samhengi: „ef þú ert að flytja til stórborgar að þá er það svona ákveðin reynsla 

að fara í gegnum það sem að þarf að gera og koma sér inn í hlutina“. Þá taldi hann að 

hann hafi byggt upp einhverja þekkingu og sjálfstraust gagnvart því að fara á nýja staði 

og taldi að maður ætti ekki að mikla það of mikið fyrir sér en hann sagði að mikilvægt 

væri að „vera opinn gagnvart því að hlutirnir eru ekki eins alls staðar“. 

         Finnur taldi það alltaf vera ákveðna áskorun fyrir fólk að flytja á milli landa eða 

staða yfir höfuð en hann sagði í því samhengi að hann þekkti til fólks sem gæti ekki 

hugsað sér að flytja úr hverfinu eða jafnvel götunni sem það ólst upp í sem börn og sagði 

í því samhengi „það er fyrsta skrefið, annað hvort getur fólk þetta og hefur áhuga á því 

eða ekki.. og, og fyrir okkur hefur þetta aldrei verið mál sko..“ en hann ásamt fjölskyldu 

sinni hafði búið á þremur öðrum stöðum í heiminum, bæði í Evrópu og Asíu. Hann taldi 

að sú reynsla sem hann hafði öðlast á hinum svæðunum hafi hjálpað til við aðlögun á 

núverandi staðsetningu og sagði „þú veist hvaða hlutir geta verið erfiðir“ en sagði það 

hafa tekið mislangan tíma eftir staðsetningum að komast inn í hlutina en taldi þó að fyrsta 

árið færi í að átta sig og sagði í því samhengi: 
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En kannski þegar að þú byggir á reynslunni þá náttúrulega hjálpar það 

fólki alveg helling og þá eru hlutir sem að þú hefur reynslu af, þeir eru 

ekki að bögga þig, af því að það er nóg af nýjum hlutum á svona 

hardship svæðum til þess að takast á við.. Þannig að reynslan hjálpar 

mjög mikið. 

  

En Finnur taldi að það væri alltaf stórt spurningamerki við að senda heila fjölskyldu 

erlendis og hvað þá á fjarlægt svæði en hann sagði að fjarlægðin sjálf væri erfiðasti 

hlutinn, þ.e. þá sérstaklega tímamismunurinn. Þrátt fyrir forrit á borð við Skype og aðra 

tækni þá skipti hún ekki máli þar sem ekki væri hægt að nota hana vegna þess að erfitt 

væri að finna tíma til þess að tala við fólkið heima á Íslandi og sagði „þú getur aldrei 

talað við neinn af því að, þegar er að þú ert búinn í vinnunni eða kominn heim, þá eru 

hinir bara að skríða af stað í vinnu.. “. Nefndi hann í því samhengi að þegar heima á 

Íslandi væri hádegi væri hann að fara að sofa og sagði þetta vera aðal einangrunina sem 

hann fyndi fyrir. 

 

4.4 Stuðningur 

Stuðningur vinnuveitenda á við um það sem fólk er að fá aukalega frá vinnuveitanda 

sínum miðað við ef þau væru starfandi heima á Íslandi. Sumir kölluðu þetta fríðindi en 

aðrir vildu ekki kalla þetta því orði heldur töldu þetta vera sjálfsögð laun. 

         Andrea sagðist fá sín venjulegu laun auk þess sem fyrirtækið greiddi fyrir leigu á 

íbúðinni sem hún bjó í, rafmagn og hita en hún sagði að rafmagnið væri mjög dýrt svo 

það væri stór pakki. Auk þess greiddi vinnuveitandinn leikskólakostnað fyrir son hennar 

og fyrir aðgang að bíl og bílstjóra. Þá fékk hún einnig flug heim til Íslands einu sinni á 

ári fyrir sig og fjölskyldu sína ásamt því að vera tryggð í þá sex mánuði sem það tekur að 

komast aftur inn í heilbrigðistryggingakerfið á Íslandi eftir heimkomu en hún sagði í 

þessu samhengi: 

  

Þeir borga í rauninni allt fyrir mann þannig séð, við borgum ekkert 

nema bara matinn fyrir okkur. Leigan er svo sjúklega dýr þar sem við 

viljum búa það bara er ekkert í boði, þú veist, ég gæti ekki borgað þessa 

leigu sjálf sko, ekki nema bara vera með miklu hærri laun. 
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Ási sagði að hann væri ekki að fá neitt aukalega annað en flug til Íslands fyrir 

fjölskylduna einu sinni á ári en hann væri að fá íslenskar tekjur og borgaði sína skatta í 

því landi sem hann bjó í og sagði það tvennt út af fyrir sig vera gríðarleg fríðindi. 

Aðspurður hvort það hefðu verið námskeið í boði þá sagði hann svo ekki hafa verið en að 

hann hefði sjálfur þurft að fara að kenna starfsfólkinu þegar hann flutti út. Þá sagði hann 

að það væri mjög ódýrt að leigja þar sem hann bjó en hann væri að leigja um 140fm íbúð 

í fjölbýli þar sem mikil þjónusta væri, t.d. líkamsræktaraðstaða, veitingahús og sundlaug 

en hann var að borga um 70 þúsund íslenskar krónur á mánuði fyrir það. 

         Alex gaf ekki skýr svör þegar hann var spurður út í þau fríðindi sem hann fékk frá 

sínum vinnuveitanda en svaraði „já og nei“ þegar hann var spurður um stuðning aukalega 

miðað við ef hann væri starfandi á Íslandi. Hann lýsti því þó að það væri algengt að 

vinnuveitendur greiði húsnæðiskostnað, ferðakostnað til Íslands einu sinni á ári og 

jafnvel skólagjöld. Þetta taldi hann vera mjög algengt þar sem útlendingar borga fulla 

skatta í þeim löndum sem þeir starfa í en fá ekkert út úr því, t.d. í landi eins og Kína og 

sagði hann að útlendingar gætu ekki sett börnin sín í almenningsskóla, væru ekki inni í 

heilbrigðiskerfinu og gætu ekki auðveldlega fjárfest í húsnæði og svo framvegis, svo 

þetta væri það sem fyrirtæki þyrftu oft að leggja ofan á laun útsendra starfsmanna sinna. 

         Birkir sagði þessa spurningu flókna en sagði að vissu leyti væri hann fá fríðindi 

miðað við ef hann væri starfandi á Íslandi og nefndi sem dæmi að kostnaður við íbúð og 

bíl væri greiddur af fyrirtækinu svo það væri kostur að þurfa ekki að hafa tekjur, borga af 

þeim skatta og borga síðan húsaleigu. Hann sagði í þessu samhengi: 

 

Eiginlega öll launin sem ég þéna fara bara beint í vasann sko. Og þau 

eru í dollurum, sem er oft mjög hagstætt gagnvart bæði krónunni og 

rúbíunni hérna, þannig að ég get ekki sagt annað en að ég hafi það 

talsvert betra hér heldur en heima. 

  

En hann bætti við að mánaðarlaunin sjálf væru bara sambærileg við þau laun sem hann 

væri með heima en sagði að lægri skattaprósenta, hagstætt gengi og sá aðbúnaður sem 

hann hefði sem útsendur starfsmaður gerðu það að verkum að hann hefði það mjög gott. 

Þá borgaði vinnuveitandi hans einnig flug heim lágmark einu sinni á ári eða eftir 

atvikum. 
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         Dagur sagði að fyrirtækið sem hann vann fyrir greiddi öll flug hans til Íslands og 

útvegaði bíl fyrir hann á meðan hann væri á Íslandi en einu fríðindin sem hann hefði úti 

væru tölva, sími og kort í ræktina. Þá sagði hann að húsnæði væri töluvert dýrara úti og 

eldsneyti á bíla væri á svipuðu verði og á Íslandi en þrátt fyrir það taldi hann sig vera 

með um 30% meira á milli handanna heldur en ef hann byggi á Íslandi. 

         Elvar svaraði spurningunni um fríðindi eða uppbætur á þann veg „bæði og“ en 

hann sagði að þau væru reiknuð inn í launin og að hann væri sá eini sem væri ekki á 

kínverskum samning og því á hærri taxta en hann taldi að laun væru mjög lág fyrir til 

dæmis nýútskrifaða háskólanema með meistaragráðu eða um 70-80 þúsund íslenskar 

krónur. Þá sagðist hann einnig ferðast mikið vegna vinnunnar og gæti þá nýtt ferðirnar til 

að heimsækja Ísland. Það skal þó tekið fram að Elvar var ekki útsendur starfsmaður frá 

íslensku fyrirtæki heldur starfaði hann hjá ríkisstofnun í Kína þannig að þessi spurning 

átti ekki beint við hann. 

         Aðspurð sagði Birta að hún fengi svokallaða staðaruppbót sem ætti að hjálpa til 

við að koma til móts við verðbólgu, dýrt vöruverð og fleira þess háttar. Einnig fékk 

maðurinn hennar það sem kallast makauppbót þar sem hann mátti ekki vinna í landinu 

auk þess að hann var með sérstakan samning um lífeyrisgreiðslur en þau töldu það vera 

mikilvægt þar sem hann safnaði ekki þeim réttindum á Íslandi. Þá fékk hún einnig 

svokallað harðindaálag en upphæðir slíkra greiðslna fara eftir staðsetningu í heiminum og 

fengu þau þá hæstu sem hægt var að fá. Þá greiddi vinnuveitandi hennar einnig líf- og 

sjúkdómatryggingu fyrir þau ásamt ferðakostnaði til Íslands einu sinni á ári og ferðir fyrir 

börnin þeirra út til foreldra sinna tvisvar sinnum á ári. Ef börnin hins vegar komust ekki 

þá máttu þau nýta þær ferðir aukalega við sína ferð til að heimsækja börnin til Íslands. 

Einnig greiddi vinnuveitandi húsnæðiskostnað og fyrir bíl til afnota í vinnunni en ekki 

var leyfilegt að nota hann í einkaerindum. 

         Finnur svaraði spurningunni um uppbætur og fríðindi á mjög einfaldan máta eða: 

„Að sjálfsögðu. Já já já“. En vinnuveitandi hans greiddi húsnæðiskostnað en Finnur leit 

þó ekki á það sem fríðindi og sagði um það: 

  

Húsnæði er ekki fríðindi, ég fór úr stærra húsnæði í minna húsnæði..  

þannig að það flokkast ekki sem fríðindi en [borgin] er ein af dýrustu 

borgum í heimi að búa í.. það er mjög dýrt að búa hérna, húsaleigan er 

800 þúsund kall þar sem við búum. 
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Finnur nefndi einnig að það væri dýrara fyrir fyrirtæki að leigja húsnæði heldur en 

einstaklinga en honum þætti það skrítið þar sem þau væru yfirleitt traustari greiðendur 

heldur en einstaklingar en taldi að ástæðan væri sú að svona virkaði hagkerfið þarna, ef 

hægt væri að fá meiri pening út úr einhverju þá væri það gert. Þess utan fékk hann ásamt 

fjölskyldu sinni eina ferð heim til Íslands á ári, en þó taldi hann það ekki vera nægilega 

oft. Í því samhengi nefndi hann að stór fyrirtæki sem væru með mikið af fólki í Kína 

væru búin að þjálfast betur í þessu og að þau flyttu starfsmenn sína í öllum kínverskum 

fríum úr landinu þar sem það hjálpaði til við að það entist lengur. Vegna þess hafði hann 

sjálfur keypt frí og farið þá t.d. til Tælands en hann taldi að fólk þyrfti oftar pásu frá 

svæði eins og Kína og nefndi í þessu samhengi að ein ferð..: 

  

…væri allt í lagi kannski.. alls staðar annars staðar en á svona hardship 

svæðum þá þarftu oftar að jafna þig, þú færð lengra þol út úr fólkinu, 

við getum sagt það þannig.. það er náttúrulega bara peningalega sem að 

það er greitt aukalega hardship.. en önnur fríðindi eru ekki, ég meina 

bíll t.d. eru ekki fríðindi á svona stað.. þú vilt helst ekki nota hann. 

  

Þá nefndi Finnur að ekki væri borgað fyrir börn starfsmanna sem væru orðin 18 ára en að 

hann hafi fengið það í gegn að eiginkona sín fengi aukalega flug heim til að heimsækja 

börnin þar sem þau væru í fyrsta skipti án foreldra sinna. Þá nefndi hann að þau hafi 

sparað sér nokkrar milljónir á því að hafa eldri börn sín í skóla heima á Íslandi og að 

vinnuveitandi hans greiddi skólakostnað fyrir börnin sem bjuggu með þeim erlendis. En 

hann taldi að enginn gæti greitt þann kostnað af eigin launum en hann taldi að árið 

kostaði um 7 milljónir. 

         Geir sem staðsettur var í Panama sagði að fyrirtækið sem hann starfaði fyrir hafi 

greitt bæði húsnæði og bíl. Fyrstu tvö og hálfa árið hafði hann það fínt launalega séð eða 

þar til það byrjaði þensla í landinu og þannig hafi sú uppbót sem hann hafði sem útsendur 

starfsmaður horfið. Hann reyndi að tala við yfirmenn sína heima á Íslandi um vandamálið 

en þeir sögðust ekkert geta gert fyrir hann og þá hótaði hann því að hætta en það kom svo 

ekki að því þar sem hann var sendur á aðra staðsetningu á öðrum kjörum. Þá greiddi 

fyrirtækið ferðakostnað heim til Íslands fyrir Geir og fjölskyldu hans ásamt ferðakostnaði 

barna hans sem bjuggu á Íslandi út til hans. Fyrir börnin sem voru úti með honum greiddi 

vinnuveitandinn skólakostnað fram að háskóla. Eins og fram kom í 

undirbúningskaflanum ákvað Geir að flytja út með aðeins átta ferðatöskur en hann 
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sagðist hafa mátt kynna sér betur kostnaðinn við að versla nýtt, en hann setti upp 

einhverja tölu áður en hann flutti sem fyrirtækið greiddi án þess að hafa neitt um þá tölu 

að segja en sú tala reyndist svo vera alltof lág. Þá greiddi fyrirtækið fyrir námskeið í 

spænsku en Geir sagði að þar sem hann fór beint að vinna eftir að hann flutti út: 

  

..varð það til þess að spænskan varð alltaf númer 3 og 4 og 5 sko. Í 

staðinn fyrir að taka kannski 3 mánuði eða 6 mánuði bara þar sem mér 

var sagt bara já nú ert þú bara fyrst að læra spænsku og svo ferðu að 

vinna. 

  

En Geir taldi viðhorfið sem hann fékk vera þannig að hann gæti alveg talað ensku í 

vinnunni en eftir á að hyggja taldi hann að hann hefði náð betri árangri ef hann hefði haft 

betri tök á spænskunni.  
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 5 Umræða 

Markmið rannsóknarinnar var að skoða undirbúning íslenskra útsendra starfsmanna 

ásamt aðlögun þeirra í fjarlægum löndum. Einnig var velt vöngum yfir hver fyrri reynsla 

þeirra af búsetu erlendis var og hvort sú reynsla hafi haft áhrif á núverandi búsetu. Að 

lokum var skoðað hver stuðningur vinnuveitenda þeirra var ef hann var til staðar. Tekin 

voru viðtöl við níu einstaklinga sem allir áttu það sameiginlegt að starfa á vegum 

íslenskra fyrirtækja eða stofnanna í fjarlægum löndum, nema einn þeirra en hann starfaði 

á vegum kínverskrar ríkisstofnunar. Allir viðmælendurnir bjuggu þeir enn erlendis þegar 

viðtölin fóru fram á haustmánuðum ársins 2016. Hér í umræðukaflanum verða 

niðurstöður rannsóknarinnar dregnar saman í samhengi við fræðilega hluta hennar. Hvoru 

tveggja verður fléttað saman í þeim tilgangi að svara rannsóknarspurningunni sem lagt 

var upp með í byrjun. Áður en umræðukaflinn hefst er því ekki úr vegi að rifja upp 

rannsóknarspurninguna: 

 

-    Hvernig er upplifun og reynsla íslenskra útsendra starfsmanna á aðlögun þeirra í 

fjarlægum löndum? 

 

Auk rannsóknarspurningunnar var velt vöngum yfir því hvort þátttakendur 

rannsóknarinnar teldu fyrri reynslu sína af búsetu erlendis hafa hjálpað til við aðlögun 

þeirra á núverandi staðsetningu ásamt því að stuðningur vinnuveitenda þeirra var 

reifaður. 

Rannsóknir (Beaverstock, 2002; Black og Gregersen, 1991; Yousef, 1998) benda 

til þess að meirihluti útsendra starfsmanna séu giftir eða í sambúð og að hlutfall þeirra sé 

á bilinu 68-86% og eru niðurstöður þessarar rannsóknar í samræmi við það en átti það 

við um sjö af níu eða tæplega 78% viðmælenda rannsóknarinnar. Samkvæmt 

fræðimönnum (Gregersen og Black;1999; Mamman, 1995; Earley og Ang, 2003) eru 

ákveðin persónueinkenni sem vinnuveitendur þurfa að hafa í huga þegar kemur að vali á 

starfsmönnum sem senda skal erlendis en slíkt getur verið erfitt að mæla og nefndi 

enginn viðmælandanna að hafa tekið til dæmis persónuleikapróf eða annað slíkt áður en 

honum var boðin staðan úti. Torrington og félagar (2014) nefna þætti sem hafa komið að 

gagni við undirbúning og þar á meðal tala þeir um að heimsækja landið sem stefnt er að 

flutningum til en aðeins tveir af níu viðmælendum þessarar rannsóknar gerðu það fyrir 
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flutning. Enginn þeirra fékk einhvers konar fræðslu eða kennslu áður en að flutningum 

kom né heldur eftir að til gistiríkisins var komið, og heldur ekki makar og fjölskyldur 

þeirra, en fyrri rannsóknir benda til þess að fylgni sé á milli góðrar aðlögunar og fræðslu 

fyrir flutninga (Hurn, 2007; Waxin og Panaccio; 2005) og er það þáttur sem fyrirtæki 

mættu taka tillit til.  

Þegar kemur að aðlögun viðmælendanna þá voru þeir allir sammála um að hún 

gengi yfir höfuð vel þó svo það væru ýmsir þættir sem mættu ganga betur. Slæm 

aðlögunarhæfni er einmitt sá þáttur sem veldur oft snemmbúinni heimkomu útsendra 

starfsmanna (Shaffer, Harrison, Gregersen, Black og Ferzandi, 2006; Bhaskar-Shrinivas, 

Harrison, Shaffer og Luk, 2005; Hechanova, Beehr og Christiansen, 2003; Tung, 1987). 

Flestir voru sammála um að þeir þættir sem falla undir almenna aðlögun gengu vel þó 

svo færri væru á því að samgöngurnar væru góðar. Annað dæmi sem má nefna að þeir 

útsendu starfsmenn sem voru með maka með sér nefndu að það gæti verið áskorun þegar 

maki þeirra mætti ekki vinna í gistiríkinu. Er það í samræmi við niðurstöður Shaffer og 

Harrison (2001) en þeir telja að aðlögun sé erfiðari fyrir maka ef hann er ekki með fastan 

ramma yfir daginn, líkt og að fara til vinnu, en einn viðmælandanna nefndi það 

sérstaklega að fræðsla hefði mátt vera í boði fyrir maka sinn fyrir flutning sem að því 

lýtur.  

Þá benda rannsóknir til þess að þeir einstaklingar sem búa yfir tungumálafærni í 

gistiríkinu eigi auðveldara með aðlögun heldur en þeir sem ekki búa yfir slíkri þekkingu 

en aðeins tveir af viðmælendunum kunnu staðartungumálið (Puck, Kittler og Wright, 

2008) en menningarlega var annað landið mjög fjarlægt Íslandi og mikil spilling ríkjandi. 

Þegar kemur að vinnuaðlögun voru flestir viðmælendanna sammála um að það væri 

öðruvísi að vera yfirmaður í gistiríkinu heldur en heima á Íslandi. Welch og félagar 

(2005) benda á að tungumálaörðugleikar væru vanmetið vandamál í rekstri alþjóðlegra 

fyrirtækja.  

          Sjö viðmælendur þessarar rannsóknar höfðu reynslu af því að búa erlendis áður en 

þeir fluttu til núverandi gistiríkis en rannsóknir (Takeuchi, Tesluk, Yun og Lepak, 2005; 

Black 1988) benda til þess að slík reynsla hjálpi til við aðlögun á nýjum stað og voru 

sumir viðmælendanna sammála því en ekki endilega að reynslan hafi haft bein áhrif. 

Ekki er samræmi í niðurstöðum fyrri rannsókna um hvort að fyrri reynsla útsendra 

starfsmanna erlendis hjálpi til með aðlögun á nýjum stað og eru niðurstöður þessarar 
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rannsóknar í samræmi við það (Black, Mendenhall, og Oddou, 1991;Takeuchi og Chen, 

2013).  

Stuðningur af hálfu vinnuveitenda viðmælenda rannsóknarinnar var í flestum 

tilvikum ekki mikill en til dæmis í tilfelli Andreu, sem hafði aldrei búið erlendis áður, var 

stuðningur mikill og aðlögun gekk vel. Ýmsar ástæður geta verið fyrir því að aðlögun 

hennar gekk vel og má vera að ein þeirra sé sú að stuðningur af hálfu vinnuveitenda 

hennar var mikill og er það í samræmi við fyrri rannsóknir um að fylgni sé á milli góðrar 

aðlögunar og meiri stuðnings af hálfu vinnuveitenda (Takeuchi, Tesluk, Yun og Lepak, 

2005). Einn viðmælenda rannsóknarinnar, Birta, bjó í landi þar sem mikil spilling og 

pólitískur órói var en engu síður var aðlögun hennar ágæt en fyrri rannsóknir (Bader, 

2015) benda til mikilvægis góðs stuðnings af hálfu vinnuveitenda á svæðum þar sem 

hættur eru. Stuðningur vinnuveitanda hennar var ágætur og fékk hún meðal annars 

sérstakt harðindaálag en má vera að aðlögun hennar hefði gengið verr ef stuðningurinn 

hefði ekki verið til staðar.  

Þá benda niðurstöður Suutari og Tornikoski (2001) til þess að ef stuðningur 

vinnuveitenda við útsenda starfsmenn sína sé ábótavant sé það þáttur sem getur leitt af 

sér óánægju starfsmanna. Það er í samræmi við niðurstöður þessarar rannsóknar en einn 

viðmælendanna kvaðst segja starfi sínu lausu ef vinnuveitandi hans kæmi ekki til móts 

við hann launalega séð vegna ófyrirséðar verðbólgu sem upp kom í hans gistiríki. Vegna 

þátta eins og þessa er því mjög mikilvægt að útsendir starfsmenn hafi sérstaka samninga 

við vinnuveitendur sína sem útsendir starfsmenn fyrirtækisins og að samið sé um kjör og 

annars konar stuðning fyrir fram. Þannig ef að upp koma aðstæður, til dæmis líkt og 

þessar, sé búið að semja um það fyrirfram svo að síður komi upp óánægja meðal 

starfsmanna. Sem dæmi mætti tengja laun starfsmanna við gengi gjaldmiðilsins í 

viðkomandi landi þannig að það sé sanngjarnt gagnvart bæði hinum útsenda starfsmanna 

sem og vinnuveitanda hans.  

Takmarkanir rannsóknarinnar eru af ýmsum toga en engu síður eru niðurstöður 

hennar viðbót við fyrri rannsóknir og koma til með að nýtast framtíðarrannsóknum á 

þessu sviði. Eins og áður kom fram var rannsóknarefnið sérhæft svo erfiðlega gekk að 

finna viðmælendur sem féllu undir þau skilyrði rannsóknarinnar og voru þeir aðeins níu 

talsins. Þá er einn af ókostum eigindlegra rannsókna sá að vegna þess hve fáir 

viðmælendur eru hafa niðurstöður slíkra rannsókna ekki alhæfingargildi en gefa 

hugmyndir um veruleika þátttakenda og eru því hentugar þegar leitast er eftir aukinni 
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þekkingu á viðfangsefninu (Merriam, 2009; Silverman, 2013) Þannig gefa niðurstöður 

þessarar rannsóknar hugmyndir um veruleika þessara níu útsendu Íslendinga í fjarlægum 

löndum hvað varðar aðlögun þeirra, stuðning vinnuveitanda og fyrri reynslu. Þar er þó 

ekki hægt að yfirfæra þessar niðurstöður á alla útsenda starfsmenn í fjarlægum löndum í 

heiminum.  

Út frá niðurstöðum þessarar rannsóknar væri áhugavert að skoða nánar hvert og 

eitt þema sem fyrir kemur í rannsókninni og kafa betur ofan í fyrri rannsóknir sem til eru 

á hverju þeirra. Þá væri einnig áhugavert að framkvæma rannsókn þar sem skoðað væri 

aðlögun maka útsendra starfsmanna eða barna þeirra en samkvæmt niðurstöðum þessarar 

rannsóknar og fyrri rannsókna er meirihluti útsendra starfsmanna með maka og/eða 

fjölskyldu með sér í gistiríkinu. Einnig væri áhugavert að bera saman sérstaklega aðlögun 

útsendra starfsmanna sem ekki búa yfir fyrri reynslu við aðlögun þeirra sem hafa reynslu 

af því að búa erlendis. Einnig væri áhugavert að bera saman aðlögun útsendra 

starfsmanna í fjarlægum löndum við þá sem búa í landi sem er menningarlega líkara 

heimalandi þeirra. Þá er ljóst að það eru margar breytur sem hafa áhrif á aðlögun 

útsendra starfsmanna og erfitt að áætla hvað nákvæmlega hefur áhrif á hvað. 
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6 Lokaorð 

Hér hefur verið farið yfir helstu hugtök sem snúa að efni ritgerðarinnar, hvað alþjóðleg 

mannauðsstjórnun er, útsendir starfsmenn, fjarlæg lönd, hvernig fræðimenn skipta upp 

aðlögunarferli útsendra starfsmanna, hvað arðsemi fjárfestinga útsendra starfsmanna er 

ásamt fyrri reynslu og stuðningi vinnuveitenda.  

 Tilgangur rannsóknarinnar var margvíslegur og rannsóknarspurningarnar tóku til 

ýmissa þátta og má þar nefna reynslu og upplifunar íslenskra útsendra starfsmanna á 

aðlögun þeirra í fjarlægum löndum ásamt því hvernig undirbúningur þeirra var fyrir 

flutning og hver stuðningur vinnuveitenda þeirra var. Niðurstöðurnar gefa til kynna að 

stuðningur að hálfu vinnuveitenda er ábótavant sem og fræðsla og þjálfun fyrir flutning 

þeirra. Mikilvægt er að fyrirtæki hafi í huga fyrrnefnda þætti þar sem arðsemi fjárfestinga 

útsendra starfsmanna er höfð í huga. 
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