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Útdráttur 

Megintilgangur ritgerðarinnar er að leita svara við spurningunum:  

1. Hvað er Vel unnið starf (e. good work?) – er til algild skilgreining á því?  

2. Hvert er markmiðið með starfi okkar og hver er tilgangur þess? 

3. Hvaða drífandi öfl knýja okkur áfram og leiða okkur á toppinn til framúrskarandi 

árangurs og velgengni í starfi?   

Rýnt er í fræðilegar heimildir og kenningar síðasta áratugar og jafnframt kynnt þau tól og 

tæki sem notast er við til að skilgreina þætti sem hafa áhrif á framúrskarandi árangur 

óháð starfsstéttum. Markmið rannsóknarinnar er að kanna með eigindlegri viðtalsaðferð 

hvort hægt er að koma auga á þá lykilþætti sem taldir eru upp í fræðilega kaflanum 

árangursríka einstaklinga sem hafa hlotið viðurkenningu fyrir framúrskarandi 

framisstöðu við að skila góðu starfi (e. good work).  

Til að leita svara við síðari spurningunni voru tekin viðtöl við tiú einstaklinga sem eiga það 

sameiginlegt að hafa hlotið einhvers konar viðurkenninga á sínum starfsvettvangi fyrir vel 

unnið starf. Leitast er við að fá góða innsýn í það krefjandi ferli sem átti sér stað til að ná 

slíkum árangri.  

Síðan eru birtar niðurstöður og reynt að koma auga á, og ályktanir dregnar af því, 

hvort um sé að ræða keimlíkt mynstur í hugsunarhætti og hegðun í starfi.  Ráðandi gildi í 

svörum viðmælenda eru borin saman við kenningar og leitast er við að sjá sameiginlega 

grundvallarþætti með því að gera samanburð. Jafnframt er ætlunin að draga lærdóm af 

þeim reynslubanka sem er að finna í svörum viðmælenda og gera tilraun til að setja 

saman leiðarvísi að þeim aðalatriðum sem hafa skipað stærstan sess í þeirra ferðalagi; 

ferðalagi sem einkennist af því að vinna af ástríðu. Niðurstöðurnar benda til þess að 

viðmælendur nái góðri frammistöðu sem byggist á siðferðislegum innri gildum þeirra, 

settum markmiðum og þrá eftir að finna sinn æðri tilgang.   

Fræðileg yfirferð bendir til mikillar samsvörunar á milli viðmælenda þegar kemur að 

þeim eiginleikum sem þurfa að vera fyrir hendi til að geta skilað góðu verki.  

 

Lykilorð: starf, gildi, frammistaða, tilgangur, hvatar og flæði. 
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Abstract 

The main purpose of this thesis is to answer the following questions: 

1. What is a job well done (e. good work) -- Is there a universal definition of it? 

2. What is the goal of our work and what is its purpose? 

3. What forces drive us forward and lead us to outstanding performances and 

success at work? 

The theoretical sources and theories of the last decade are examined and also are 

introduced the tools employed to identify factors that influence outstanding performances 

regardless of occupation. The aim of this study is to examine through qualitative 

interview process whether it is possible to identify the key factors that are identified in 

the theoretical section are effective compliance of individuals who have received awards 

for outstanding performance, in other words have delivered a good work. 

To answer the latter question eleven individuals were interviewed who all had in 

common some kind of recognition received for a work well done at their respective area 

of work. These interviews were also taken to gain a good insight into the challenging 

process that took place to achieve such results. 

The results are then presented and an attempt made to identify and draw conclusions 

about whether similar patterns of thinking and behavior at work preside between 

respondents. By making comparisons dominant forces in the answers of the respondents 

are compared with theories and mutual fundamental elements spotted.  Also the intention 

is to learn what lessons can be drawn from the experience of the respondents and effort 

made to put together a guide of the main points that have dominated their journey which 

has been marked by passion for their work. The results suggest that the respondents have 

achieved good performance based on internal moral values, achieving goals and the 

desire to find higher purpose for their existence. 

Theoretical examination points to a strong correlation between the features that need to 

be in place to deliver a good work. 

Keywords: employment, value, performance, purpose, motivation and flow 
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1. Inngangur 

Starfið sem við stundum er stór partur af okkar tilveru. Flesta daga vöknum við, förum í 

vinnuna og síðan komum við heim eftir að hafa skilað verki dagsins. Vinnan er einn 

stöðugasti punkturinn í okkar dagsdaglega lífi og uppfyllir margs konar þarfir sem við 

gerum okkur ekki alltaf grein fyrir. Starfið endurspeglar okkur sjálf og lýsir okkar innri 

manni burtséð frá því hvers eðlis það er eða hvaða hvatar knýja okkur áfram á þeim 

starfsvettvangi þar sem við erum stödd hverju sinni. Við erum þátttakendur í samfélagi 

sem er drifið áfram af einstaklingum sem leysa ólík verkefni og leggja mismikið á sig til 

að skila góðu verki (e. good work).  

Það má halda því fram að margir velji sér skóla og síðan starfsvettvang út frá 

áhugasviði eða styrkleika þó að þeir hafi ekki endilega gert það af ásettningi eða 

meðvitað í upphafi, eða eru smátt og smátt að færast nær því eftir því sem árin líða. 

Sumir eru með fullmótaðar hugmyndir frá leikskólaárum og eru búnir að skipuleggja í 

smáatriðum sínar leiðir að draumastarfi. Aðrir skoða nokkra möguleika og eru jafnvel 

áttavilltir í sinni leit að köllun í starfi.  

Áhugavert er að staldra við og rifja upp þá drauma um störf sem vildum vinna sem 

fullorðin eða muna eftir yfirlýsingum barna í okkar nánasta umhverfi. Ef við gefum 

aðeins gaum og veltum fyrir okkur þessum drauma hlutverkum eins og lækna, flugmanna 

eða leikara, svo að dæmi sé nefnt, þá komum við fjótlega auga á eitt sameiginlegt sem 

erfitt er að færa í orð eða lýsa í stuttu máli. Flestir verða örugglega sammála um að sú 

merking og mynd af starfi sem kemur upp í hugann einkennist af vinnu sem unnin er af 

ástríðu, einlægni og alúð og uppfylli allar þær hugsanlegar skyldur og kröfur sem gerðar 

eru til viðkomandi starfsmanns. Því verður ekki neitað að við sjáum fyrir okkur 

slökkviliðsmann sem gerir allt sem í hans valdi stendur og er tilbúinn að stökkva inn í 

brennandi hús og bjarga fólki úr lífsháska. Slíkar hugmyndir um hvað það er sem felst í 

vel unnu starfi eru skýrar og óumdeilandlegar enda sjáum við eingöngu einstaklinga sem 

vinna að sinni köllun í starfi og lifa sig inn í vinnuflæði eða það verkefni sem þeir eru að 

kljást við hverju sinni. Þessar ofurhetjur eru að vinna góð verk (e. good work) og eru 

bestar, framúrskarandi, aðdáunarverðar samkvæmt okkar skilgreiningu á því hvað það er 

sem felst í þeirra hlutverkahring. Með það að leiðarljósi eru þær ósjálfrátt verðlaunaðar í 

okkar huga fyrir frábæran árangur. Þetta virðist fyrir að vera mjög einfalt að yfirfæra á 
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raunveruleikann á fullorðnisárum og uppfylla öll þau viðmið sem ætlast er til af okkur í 

starfi. Lítur út fyrir að vera einfalt við fyrstu sýn en er það auðvelt í framkvæmd? Þegar 

stórt er spurt verður oft fátt um svör. 

Í þessari ritgerð er fallað um hugtakið vel unnið starf og þau skilyrði sem ber til að 

uppfylla því samkvæmt skilgreiningu þess sem er að finna í fræðiritum. Köllun í starfi og 

sú merking sem lögð er í vinnu af ástríðu eru til uppfjöllunar í þessum skrifum og 

mikilvægi þess á leiðinni til árangurs. Kynntar eru meginskilgreiningar á því ástandi sem 

fræðimenn kalla flæði í vinnu og er hluti af þeirri upplifun sem heltekur mann og veitir 

unnun og er svo eftirsóknarverð hjá einstaklingum sem búnir eru að finna sína réttu hillu 

á atvinnuvettvangi. Rýnt er í samspil flæðis og frammistöðu ásamt þeim áhrifum sem 

flæði hefur við nýtingu styrkleika í starfi en samkvæmt nýlegum rannsóknum má sjá 

sterk jákvæð tengsl á milli þeirra þátta sem fá að njóta sín með þessum hætti og geta 

skilað framúrskarandi frammistöðu. Rannsóknir síðustu ára benda sterklega til þess að 

þetta kunni að vera einn af lykilþáttum velgengnis og árangurs.  

Það sem vakti brennandi áhuga höfundara á að taka þetta viðfangsefni fyrir var fyrst og 

fremst löngun til að öðlast dýpri skilning á hvað það er sem fær suma einstaklinga til að ljóma 

af gleði og ánægju í starfi sem fyrr eða síðar skilar árangri í einhvern mynd þrátt fyrir að 

viðkomandi sækist ekki einu sinni eftir því. Rannsóknarefnið og rannsóknin sjálf var 

rannsakanda einning hugleikið vegna þess að velgengni og árangur í starfi er eitthvað sem 

margir vilja tengja og útskýra sem eintóma heppni en sú ástæða fellur ekki inn í þann 

hugmynda heim um langt ferli og mikla markvissa vinnu sem höfundur telur sig hafa séð í 

starfsferli árangursríka einstaklinga þegar leiðin til sigurs er skoðuð frekar. Því til rökstuðnings 

má færa mýmörg dæmi úr því ævisagnaflóði sem höfundur hefur lesið í gegnum árin eða vísa í 

frábærlega skrifaða bók Outliers (Gladwell, 2008) þar sem rithöfundur fjallar um og sýnir fram 

á það að fjöldi einstaklinga sem hann rannsakar og ber saman út frá ólíkum sjónarmiðum 

víðsvegar um heim eiga það sameiginlegt að hafa lagt fram óhemjumikla vinnu, sem spannar 

tíu eða fleiri ár eða hátt í tíu þúsund klukkutíma alls, og hafa unað af því sem þeir eru að gera. 

Þeir nýta í leiðinni styrkleika sinn af ástríðu sem skilar sér í framúrskarandi árangri og 

lífsfyllingu sem ýtir þeim enn frekar til að halda áfram á sömu braut.  

Framlag höfundar til fræðanna er að varpa ljósi á þau ráðandi öfl sem kunna að hafa 

áhrif á velgengni í starfi. Jafnframt að gera heiðarlega tilraun til að skilgreina meginþætti 

í vinnuframlagi einstaklinga sem hafa náð mjög langt á sínum starfsvettvangi og hlotið 

viðurkenningu fyrir vel unnin störf.  
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2. Starf  

Starfið sem við stundum er stór partur af okkar tilveru. Flestra daga vöknum við, förum í 

vinnuna og síðan komum við heim eftir að hafa skilað verki dagsins. Vinnan er einn 

stöðugasti punkturinn í okkar dagsdaglega lífi sem uppfyllir margs konar þarfir sem við 

gerum okkur ekki alltaf grein fyrir. Starfið endurspeglar okkur sjálf og lýsir okkar innri 

manni burtséð frá því hvers eðlis það er eða hvaða hvatar knýja okkur áfram á þeim 

starfsvettvangi þeir sem við erum stödd hverju sinni. Við erum þátttakendur í samfélagi 

sem er drifið af einstaklingum sem eru að leysa ólík verkefni og leggja mismikið á sig til 

að skila góðu verki (e. good work), samkvæmt kenningu Gardners og félaga (2002).  

Það má halda því fram að margir velji sér skóla og síðan starfsvettvang út frá 

áhugasviði eða styrkleika þó að þeir hafi ekki endilega gert það af ássettu ráði eða 

meðvitað í upphafi þessarar ferðalags. Sumir eru smátt og smátt að færast nær því eftir 

því sem árin líða. Aðrir eru með fullmótaðar hugmyndir frá leikskólaárum og eru búnir 

að skipuleggja í smáatriðum sínar leiðir að draumastarfi á meðan alltaf er til hópur 

einstaklinga sem er tilbúinn að kanna marga ólíka möguleika eða eru jafnvel áttavilltir í 

sinni leit að köllun í starfi. Ljóst má vera að einstaklingar sjá heiminn hver á sinn hátt og 

eru með ólíkar væntingar og langanir þegar kemur að starfsvettvangi. Í því felst fegurðin 

- í fjölbreytileikanum þar sem flestir fá að blómstra og njóta sín.  

Áhugavert er að staldra við og rifja upp þá drauma um störf sem vildum vinna sem 

fullorðin eða muna eftir yfirlýsingum barna í okkar nánasta umhverfi. Ef við gefur aðeins 

gaum og veltum fyrir okkur þessum drauma hlutverkum eins og lækna, flugmanna eða 

leikara, svo að dæmi sé nefnt, þá komum við fjótlega auga á eitt sameiginlegt sem erfitt 

er að færa í orð eða lýsa í stuttu máli. Flestir verða örugglega sammála um að sú merking 

og mynd af starfi sem kemur upp í hugann einkennist af vinnu sem unnin er af ástríðu, 

einlægni og alúð og uppfyllir allar þær hugsanlegu skyldur og kröfur sem gerðar eru til 

viðkomandi starfsstéttar. Því er ekki hægt að neita að við sjáum fyrir okkur 

slökkviliðsmann sem gerir allt sem í hans valdi stendur og er tilbúinn að stökkva inn í 

brennandi hús og bjarga fólki úr lífsháska.  

Slíkar hugmyndir um hvað það er sem felst í vel unnu starfi eru skýrar og 

óumdeilanlegar enda sjáum við í huganum eingöngu einstaklinga sem vinna að sinni 

köllun og lifa sig inn í það því verkefni sem þeir eru að kljást við hverju sinni. Þessar 
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ofurhetjur eru að vinna góð verk (e. good work) og eru bestar, framúrskarandi, 

aðdáunarverðar samkvæmt okkar skilgreiningu á því hvað það  er sem felst í þeirra 

hlutverkahring og eru ósjálfrátt verðlaunaðar í okkar huga fyrir frábæran árangur. Þetta 

lítur út fyrir að vera mjög einfalt að yfirfæra á raunveruleikann á fullorðnisárum og 

uppfylla öll þau viðmið sem ætlast er til af okkur í starfi. Lítur út fyrir að vera einfalt við 

fyrstu sýn en er það auðvelt í framkvæmd? Þegar stórt er spurt verður oft fátt um svör. 

Í þessari ritgerð er fjallað um hugtakið vel unnið starf (e. good work) og þau skilyrði sem 

ber  að uppfylla samkvæmt skilgreiningu fræðimanna. Köllun í starfi og sú merking sem  lögð 

er í vinnu af ástríðu eru til uppfjöllunar í þessum skrifum og mikilvægi þess til að ná áranguri 

þar sem styrkleiki og hvatar gegna stóru hlutverki. Kynntar eru meginskilgreiningar á því 

ástandi sem fræðimenn kalla flæði í vinnu (e. flow) og er hluti af þeirri upplifun sem heltekur 

mann og veitir unaðs tilfinningu sem er svo eftirsóknarverð upplifun hjá einstaklingum sem 

búnir eru að finna sína réttu hillu á atvinnuvettvangi. Rýnt er í samspil flæðis og frammistöðu 

ásamt þeim áhrifum sem flæði hefur við nýtingu skyrkleika í starfi en samkvæmt nýlegum 

rannsóknum (Gardner, 2002; 2005) má sjá sterk jákvæð tengsl á milli þessara þátta. Því er 

haldið fram að starfsmenn sem fá að njóta sín með þessum hætti séu líklegri til að skila 

framúrskarandi frammistöðu því að þar rannsóknir síðustu ára benda sterklega til þess að þetta 

kunni að vera einn af lykilþáttum velgengni og árangurs.  

Brennandi áhugi höfundar á þessu viðfangsefni er óseðjandi löngun til í að öðlast dýpri 

skilning á því hvað það er sem fær suma einstaklinga til að ljóma af gleði og ánægju í starfi það 

er svo aðdáunarvert og dularfult oft á tíðum. Síðast en ekki síst er mjög forvitnilegt að skoða 

frekar þann margvíslega árangur sem viðkomandi starfsmaður skilar fyrr eða síðar á sínum 

starfsvettvangi í einhverri mynd þrátt fyrir að hann sækist ekki einu sinni eftir því. Rann-

sóknarefnið og rannsóknin sjálf voru rannsakanda einnig hugleikin vegna þess að velgengni og 

árangur í starfi er eitthvað sem margir vilja tengja og útskýra sem eintóma heppni en sú skýring 

fellur ekki að þeim hugmyndum sem höfundur hefur myndað sér eftir lestur margra ævisagna 

einstaklinga sem hafa og eru að vinna af ástríðu og hafa náð árangri í sínu starfi. Hér gefst því 

gott tækifæri til að kanna þetta ferli betur og rýna í fræðilegar heimildir með því að reyna að sjá 

eins konar mynstur í eðli vinnu og starfsferli árangursríkra starfsmanna.   

Framlag höfundar til fræðanna er að varpa ljósi á þau ráðandi öfl sem kunna að hafa 

áhrif á velgengni í starfi. Jafnframt gera heiðarlega tilraun til að skilgreina meginþætti í 

vinnuframlagi einstaklinga sem hafa náð mjög langt á sínum starfsvettvangi og hlotið 

viðurkenninga fyrir vel unnin störf. 
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3. Kenningarlegur bakgrunnur 

Áður en farið verður yfir kenningarlegan bakgrunn þeirra gilda sem einkenna gott starf 

og birtingamyndir þeirra í frammistöðu, sem er forsenda og útgangspunktur þessarar 

rannsóknar, er rétt að koma lauslega að meginefnistökum og  því hér á eftir.   

Á undanförnum tveimur áratugum hafa Howard Gardner og samstarfsmenn hans, 

sálfræðingarnir Mihaly Csikszentmihalyi og William Damon, tekið þátt í margs konar 

rannsóknum með það að aðalmarkmiði að reyna að öðlast betri skilning á eðli ráðandi 

gilda sem birtast í atvinnuumhverfi  nútímasamfélags. Til að fanga betur þau skilyrði sem 

þurfa að vera til staðar fyrir því að vinna hvers og eins geti talist vel unnin, þegar hún er 

metin út frá ólíkum sjónarmiðum, og einnig óháð starfsstéttum eða aldurshópum, var 

ákveðið að stofna til samstarfs milli þessara fræðimanna á árinu 1990 sem er enn þann 

dag í dag til staðar.  

Verkefni þetta sem hlaut nafnið „Vel unnið starf“ (e. Good work project), inniheldur 

umfangsmikla rannsóknarvinnu sem er vísindaleg tilraun þrímenninganna til að reyna að 

komast að því hvernig og hvort hægt sé að komast að almennri og algildri skilgreiningu á 

því hvað felist í góðu starfi og í leiðinni hvort hægt sé að auka tíðni góðrar frammistöðu 

fólks með einhverju í vinnuumhverfinu; jafnframt gera skýra grein fyrir því hvaða gildi 

eigi að endurspeglast í slíku starfi.  

Samkvæmt formlegri hnitmiðaðri skilgreiningu og sýn rannsakendanna þriggja í þessu 

samstarfsverkefni má í hnotskurn orða hugtakið „Gott starf“ (e. good work) með þeim 

hætti að það sé vinna sem beri að uppfylla öll þrjú eftirfarandi skilyrði og byggi á þessum 

megingrunnstoðum:  

 Faglega/tæknilega unnin (e. excellent),  

 Fari fram á siðferðislegan hátt (e. ethical), 

 Þýðingarmikil fyrir starfsmann/helgun starfsmanns í starfi (e. engaging) 

Miðað við þessar útlistuðu forsendur verður stuðst við eftirfarandi  skilgreiningu  í 

þessum skrifum: „Gott starf er sú metnaðarfulla vinna sem unnin er í þágu 

samfélagsins og er þýðingarmikil fyrir einstaklinginn sjálfan.“ (Gardner o.fl., 2002) 
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3.1 Fræðileg umfjöllun um vinnu  

3.1.1 Hlutverk starfsins í daglegu lífi 

 „Við hvað starfarðu“ Þessari spurningu er oft varpað fram og með því að svara henni eru 

veittar ýmsar upplýsingar um svarandann, stundum án þess að hann geri sér fulla grein 

fyrir því. Um leið og starfsheitið liggur fyrir myndar fólk sér ákveðna hugmynd um 

viðkomandi, vinnuaðstæður, hæfileika hans og áhugasvið, gildismat og  jafnvel lífssýn. 

Því er mikilvægt bæði fyrir atvinnuþátttakandann en ekki síður fyrir samfélagið í heild að 

allir vinnufærir einstaklingar leggi sitt af mörkum við að nýta starfskrafta sína til fulls á 

því sviði sem þeir eru ánægðir og sáttir við (Sálfræðibókin, 1993).  

Meðvitund og hugmyndir um nauðsyn þess að ígrunda og vanda val á starfsvettvangi 

eru ekki nýjar af nálinni. Allt frá dögum Sóktratesar hefur fólk leitað eftir farvegi þar sem 

hæfileikar og hæfni geta fengið að njóta sín í daglegum athöfnum við vinnu: „Það er 

ekki til verðugra umræðuefni en það, hvað einstaklingur skuli verða, við hvaða starfa 

hann skuli verja lífi sínu, og af hve miklu kappi, bæði á sínum yngri árum og 

efri.“(Sálfræðibókin, 1993).  Í þessari setningu er lýst í hnotskurn mikilvægi starfsvals og 

starfsánægju sem felst í því að gera sér grein fyrir eigin getu og dýpstu væntingum og þrá 

í þeirri stöðugu leit sem atvinnuþátttakan er.  

Athyglisvert er að skoða í sögulegu samhengi þau viðhorf og þá merkingu sem lögð er 

í atvinnu og gildi fólks gagnvart henni og reyna að komast að því hvort þau hafa tekið 

breytingum í gegnum tíðina. Þegar hlutverk vinnunnar er skoðað á tuttugustu öld má vísa 

í skrif Friedmans og Havighursts (1954) en rannsóknir þeirra eru taldar einar af fyrstu 

vísindalegu athugunum á því hvaða merkingu fólk lagði í hugtakið atvinna á þeim tíma 

sem rannsóknin fór fram og með hvaða hætti starfið tengdist sjálfsskilningi manna. Í ljós 

kom að starfið var fyrst og fremst tæki og leið til að viðhalda ákveðinni stöðu í 

samfélaginu en um leið áskorun um að stefna lengra á völdu starfssviði. Starfið var 

jafnframt leið til að viðhalda sjálfsvirðingu og öðlast viðurkenningu frá öðrum með því 

að skapa sér ákveðna ímynd. Vinnan var líka talin góður vettvangur til að mynda 

félagsleg tengsl og prófa eigin hugmyndir þar sem oft sköpuðust góð tækifæri til nýrrar 

reynslu. Samkvæmt þessum niðurstöðum voru þær væntingar og kröfur sem einstaklingar 

gerðu til athafna í vinnunni meiri en brauðstrit eingöngu ætlað að fullnægja frumþörfum, 

heldur var hægt að merkja smá vott af æðri og dýpri merkingu í huga fólks (Friedman og 

Havighurst, 1954).    
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Rannsóknir og skrif nútíma fræðimanna benda í sömu átt þar sem áherslur og vilji til 

að finna persónulega merkingu hafa aukist til muna. Því má ætla að vinnan og viðhorf til 

hennar séu enn mikilvægari og skipi stóran sess í dagsdaglegu lífi hvers og eins burtséð 

frá því hvort henni sé lýst sem skemmtilegri eða leiðingjarnri iðju eða jafnvel íþyngjandi 

(Sálfræðibókin, 1993). 

Viðhorf til starfs og þær þarfir sem fólk leitast  við að uppfylla hafa lengi verið 

hugðarefni og rannsóknarefni sænska sálfræðingsins Barbro Lenneér Axelson (1991). 

Hún  er meðal þeirra manna sem fylgst hafa með og gert margskonar kannanir um 

væntingar þær og hugmyndir sem einstaklingar bera í brjósti sér í sambandi við starfið 

sem þeir inna af hendi. Samkvæmt niðurstöðum hennar þarf vinnan í huga margra að 

uppfylla þrjár meginþarfir, óháð stétt eða starfsvettvangi, sem eru eftirfarandi: 

 Löngun til að vera þátttakandi og sjá stöðugan einhvers skonar árangur í því 

sem viðkomandi starfar við. 

 Löngun til að vera félagslega virkur þar sem þörf fyrir samskipti er alltaf til 

staðar, þó í mismiklum mæli miðað við persónuleika. 

 Löngun til að vera metinn og umbunað í starfi og þá í mynd sanngjarnra launa 

eða annarra viðurkenninga. 

Lenneér Axelson heldur því fram að miðað við þær niðurstöður sem hún hefur undir 

höndum kunni þessar meginþarfir að ráða miklu um hvort einstaklingur upplifir sig 

hamingjusaman og njóti sín til fulls í starfi. Um leið og þessar langanir eru orðnar að 

veruleika verður viðkomandi ánægður og sér tilgang í því sem hann er að kljást við og 

finnur í leiðinni innri hvata til að standa sig vel í því sem hann er að gera. Slíkt ástand 

ýtir undir sköpunargleði og eflir sjálfstraust þar sem styrkleiki fær að blómstra og gerir 

það að verkum að árangurinn verður meiri, sem aftur leiðir til þess að einstaklingurinn 

heldur áfram að þroska sínar sterkustu hliðar og vinnur af ástríðu og alúð þau verk sem 

honum eru falin hverju sinni (Lenneér Axelson, B., 1991). 

Í sama streng tekur Gardner (2002) en hann telur að einstaklingar sem eru á réttri hillu og 

vinna verk sín vel og af ástríðu upplifi sælutilfinningu og hamingju þar sem ánægja og gleði 

við að sjá afraksturinn er bara eitt og sér gleðiefni fyrir viðkomandi sem síðan veitir enn frekari 

styrk til að halda áfram á sömu braut og reyna að gera enn betur í framtíðinni. Þegar 

niðurstöður rannsókna (Csikszentmihaly, M., 1992; Gardner o.fl., 2002) eru skoðaðar á 

viðhorfum fólks til vinnu kemur í ljós að þeim má skipta niður í þrjá meginflokka: 
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 þá sem líta á vinnu sem öflun tekna og mæta til vinnu vegna þessarar forsendu. 

 þá sem sækjast eftir starfsframa og vilja ná árangri á sínu sviði. 

 þá sem eru að sinna sinni köllun við störfin og vinna af ástríðu. 

Þessi skilningur og gildi sem birtast og kristallast í viðhorfum fólks til starfa hefur 

áhrif á sýn þeirra á það hlutverk sem vinnan gegnir í þeirra lífi. Jafnframt endurspeglar 

þetta væntingar þeirra til þátttöku á atvinnumarkaðnum og er lýsandi fyrir hugarheim og 

lífsýn einstaklinga (Csikszentmihaly, M., 1992; Gardner H., 1999; Gardner o.fl., 2002).   

Í ljósi mikilvægis þess og merkingar sem atvinnan gegnir í lífi fólks út frá ofangreindu 

er nauðsynlegt að gera stuttlega grein fyrir þeim tíma sem það dvelur við störfin gegnum 

ævina. Samkvæmt þeim viðmiðum og viðveru í starfi víðsvegar um heim kemur í ljós að 

fólk ver að meðaltali helmingi vökutíma til starfa, og oft lengri tíma þegar tekið er tillit til 

menntunar og undirbúnings en þá lengist sá tími enn frekar og er um tveir þriðju hlutar 

æviára ( Sálfræðibókin, 1993). Svipaðar tölfræðilegar upplýsingar er að finna í 

niðurstöðum Csikszentmihalyis, M. (1997) þegar rýnt er í og skoðað frekar í hvað tíma 

fullorðinna einstaklinga er varið dagsdaglega, óháð kynslóðum, starfsstétt og eðli starfa. Í 

ljós kom að tíminn þegar fólk sinnir störfum eða námi er 20-45% af vökutíma þess, sem 

síðan lengist enn frekar þegar spjall, matarhlé og dagdraumar eru teknir með sem geta 

verið hátt í  4-15% af tímanum yfir daginn; en þá er talan er komin hátt í 24-60% 

sólarhringsins. 

Af þessu má draga þá ályktun um mikilvægi þess að gera sér grein fyrir 

einstaklingsbundinni merkingu þess sem fólk leitast við að finna og uppfylla í starfi, en 

það ætti að vera öllum hugleikið. Þetta má greinilega sjá í fræðigreinum og bókum 

Csikszentmihalyi, M. (1990; 1991; 1997) en hann hefur gert ótalmargar umfangsmiklar 

rannsóknir og margar tilraunir til að skilgreina skynjun fólks á hamingjusamri tilveru. 

Niðurstöður þessarar vinnu undirstrika enn og aftur mikilvægi þess að allir fái notið sín í 

starfi, sem er einn af lykilþáttum og gegnumgangandi þráður í svörum viðmælenda 

þessarar rannsóknar og er eitt að skilyrðunum fyrir eftirsóknarverðu lífi ásamt gæðum á 

borð við góða heilsu og farsælt fjölskyldulíf. Úr þessum niðurstöðum má lesa að það 

virðist enginn munur vera á þessum væntingum og vilja til að vinna störf af natni óháð 

efnahagslegri stöðu eða búsetu fólks, enda er eftir miklu að slægjast og þá sérstaklega 

með tilliti til þess hversu stórum hluta dagsins er varið í þessa iðju (Csikszentmihalyi, 

M., 1990; 1991; 1997).  



 

18 

3.1.2 Hvað er „Gott starf“  (e. good work)?  

Samkvæmt þeim meginskilaboðum sem lesa má út úr rannsóknum fræðimanna sem  

gerðar voru á síðasta áratug í sambandi við samstarfsverkefnið „Vel unnið starf“ 

(Gardner o.fl., 2002) og eru til umfjöllunar í þessari ritgerð, ásamt því að skipa stóran 

sess í fræðilegum kafla ritgerðarinnar, má segja sem svo að löngunin til að láta gott af sér 

leiða á starfsvettvangi blundi í öllum starfsmönnum, óháð starfsvettvangi eða starfsstétt. 

Miðað við fyrirliggjandi niðurstöður má halda því fram að þörfin fyrir að sýna 

fagmennsku og vandvirkni sé öllum í blóð borin. Aftur á móti  er ekki auðvelt að 

skilgreina og setja í orð algilda merkingu yfir hvað það er sem felst í góðu starfi (e. good 

work) þar sem ytra umhverfi og forsendur fyrir því eru síbreytilegar og kalla á skjót 

viðbrögð og endurskoðun á vinnuframlagi frá degi til dags (Gardner o.fl, 2002).  

Eðli málsins samkvæmt væri hægt að horfa á þetta hugtak, gott starf, út frá þeim 

væntingum sem gerðar eru af hálfu hagsmunaaðila en þá er aðeins hálf sagan sögð, að 

mati nútíma fræðimanna, þar sem með því móti er ekki hægt að sjá heildarmyndina og 

skoða hugtakið út frá öllum sjónarmiðum. Í því sambandi var gerð rannsókn þar sem 

tvær starfsstéttir, erfðafræðingar og fjölmiðlafólk, voru skoðaðar nánar vegna mikilvægis 

þeirra gífurlegu áhrifa upplýsinga sem starfsfólk innan þessara geira búa alla jafna yfir. 

Ljóst má vera að starfsmenn í þessum stéttum hafa óumræðanleg áhrif á framtíð 

mannkyns með því að miðla og koma upplýsingum til almennings, ásamt því að leggja 

mat á upplýsingar og notagildi þeirra. Ábyrgð sem hvílir á herðum erfðafræðinga má 

teljast gríðarlega mikil þar sem þeir meðhöndla og varðveita upplýsingar um líkamann og 

framtíðarþróun á því sviði, ásamt því að taka örlagaríkar ákvarðanir því tengdar á 

hverjum degi. Vegna eðlis starfsins er hægt að skilgreina skilyrði fyrir því að vinna gott 

starf innan erfðageirans sem hægt væri að styðjast við í dagsdaglegu starfi þeirra og í 

leiðinni að uppfylla allar þær væntingar sem gerðar eru þegar gæði góðrar heilsu og 

lengra lífs eru höfð að leiðarljósi (Gardner o.fl., 2002). 

Í þassari sömu rannsókn reyndist ekki eins auðvelt að skilgreina forsendur fyrir góðu 

verki hins hópsins, sem voru fjölmiðlamenn. Við skoðun á eðli starfsins kom berlega í 

ljós að það sem mátti kalla faglega unnið starf var svo sveiflukennt og háð því ástandi 

sem ríkjandi var hverju sinni í efnahagslífi, tækniþróun eða tilfallandi fréttnæmum 

atburðum eins og af hryðjuverkunum 11. september 2001, þar sem hæfni og skilgreining 

á faglegum vinnubrögðum og skýr framsetning var allt önnur en fréttaflutningur um 

málefni líðandi stundar eða tilkynningar um hagnað skráðra félaga í kauphöllum á 
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einhverjum ársfjórðungi. Það sem kom greinilega fram var að hlustendur og lesendur 

voru miskröfuharðir um öruggar heimildir þegar um var að ræða slúðurfréttir, sem eru 

hvað eftirsóknarverðastar víðsvegar um heim. Vegna þessara ólíku áherslna og 

fjölbreytileika við flutning og eðli frétta, og enn stærri flóru móttakenda frétta, komu oft 

fram árekstrar og ágreiningur um hvað það væri sem einkenna ætti gott starf 

fjölmiðlamanna. Sú upphaflega hugmynd að reyna að útfæra eins konar ramma utan um 

þau grunnatriði sem einkenna og ber að virða á þessum starfsvettvangi var hreinlega 

ógerlegt. Þrátt fyrir það virtust hafa verið gerðar heiðarlegar tilraunir til að fanga og 

útbúa eins konar viðmið og leiðarvísi fyrir fjölmiðlafólk sem átti að hjálpa til við að 

vinna gott starf og stuðla að almannaheill eða að minnsta kosti að lágmarka vanrækslu 

við skyldur í starfi og auka vitund um starfið þar sem siðferðisleg viðmið voru háð 

síbreytilegum aðstæðum og oft óútreiknanleg (Gardner o.fl., 2002).   

Þegar skilyrði fyrir góðu starfi eru skoðuð betur verður ekki hjá því komist að sjá merki um 

það að hver og einn leitist við að uppfylla dýpri þarfir. Þær geta verið sköpunarþörf, löngun til 

að ná árangri eða öðlast sjálfstraust. Það má því ljóst vera að það að beina athyglinni að og 

uppfylla eingöngu starfsskyldur sem gerðar eru í ákveðinni stétt nægi ekki til að hægt sé að líta 

svo á að starfið geti uppfyllt þær væntingar sem gerðar eru hverju sinni. Án þess að gera það af 

einlægni, mannlegri hlýju og alúð samhliða þeirri tæknilegu og viðurkenndu fagmennsku sem 

krafist er, er varla hægt að upplifa þá þjónustu eða verkefni sem uppfyllir allar væntingar. 

Nauðsyn þess að sýna tilfinningar og natni er það sem fullkomnar verkið og veitir 

sælutilfinningu (Csikszentmihalyi, M., 1990; 1991; Gardner, W. L., og Schermerhorn, J. R., 

2004; Lenneér Axelson, B., 1991; Sálfræðibókin, 1993). 

Í rannsóknum á þessu sviði er stundum beitt mjög einföldu prófi sem nefnist 

Spegilspróf og á að gefa vísbendingu um hvort viðkomandi sérfræðingur innir af hendi 

gott starf, en prófið er fólgið í því að svara einni spurningu: „Ertu stoltur af þeim sem þú 

sérð í speglinum á hverjum morgni? Hvað með starfsvettvang þinn – getur hann staðist 

þetta próf? " Svör við slíkum spurningum geta gagnast sérstaklega í viðskiptaheimi þar 

sem siðferðismörk eru ekki alltaf skýr og krefjast margháttaðrar skoðunarvinnu, að mati 

Gardners og félaga (2002). Sérstaklega á það við þegar ber á góma hvað það er sem á að 

einkenna gott starf í viðskiptum. Þá vilja margir meina að hagnaður sem fenginn er með 

löglegum hætti sé það viðmið sem styðjast skuli við.  

Samkvæmt viðtölum og upplýsingaöflun sem Gardner og félagar (2002) byggja 

ályktanir sínar á eru það líka skyldur gagnvart starfsmönnum og viðskiptavinum til að 
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selja hágæðavöru og veita líka slíka þjónustu sem skiptir máli. Slíkur hugsunarháttur, þar 

sem ástríðufull skuldbinding og löngun til að framkvæma gott verk er ríkjandi, gerir það 

að verkum að velgengni í starfi lætur ekki bíða lengi eftir sér þar sem einmitt tilfinningin 

við framkvæmd góðrar vinnu verður helsti hvati og orkugjafi til frambúðar. 

Vinnuframlag sem endurspeglar siðferðisleg gildi ýtir undir ástríðu í starfi en með 

þessum hætti upplifir einstaklingur tilgang í því sem hann gerir og að hann sé viljugur til 

að halda áfram á sömu braut til langs tíma litið.  

Út frá ofangreindum niðurstöðum má draga saman meginforsendur, merkingu og 

væntingar sem flestir bera til vel unnins starfs og þá óháð því hvoru megin „við 

þjónustuborðið“ þeir standa, samkvæmt Gardner og félögum (2002). Þá skiptir ekki máli 

hvort þeir eru þjónustuaðilar eða neytendur. Að þeirra mati kristallast hugmyndafræðin  í 

þremur meginþáttum og er lýsandi um góai vinnu. Þessi lýsingarorð eru: fagleg (e. 

excellent), siðferðisleg (e. ethical) og þýðingarmikil (e. engaging).  Færni  næst með því 

að hlúa að eftirfarandi atriðum óháð starfsvettvangi:  

 Nauðsyn þess að vinna af alúð og metnaði og uppfylla þau skilyrði sem ætlast 

er til í því starfi út frá eðli þess. 

 Hafa vitund og vilja til að fylgja þeim siðferðislegu kröfum sem gerðar eru til 

viðkomandi starfs til að það geti staðið undir nafni sem vel unnið verkefni í 

víðara samhengi en hvatinn þarf að koma innan frá og vera einlægur. 

 að vinna af ástríðu og nýta styrkleika sinn í starfi, sem er ekki mögulegt nema 

leggja mikla rækt við það sem unnið er að hverju sinni. 

Allar þessar þrjár meginstoðir þurfa að vera til staðar og mynda eina fléttu sem hér má 

sjá í myndrænu formi:  

Mynd 1: Þrír meginþræðir í „Góðri vinnu“: Fagleg – Siðferðisleg – Þýðingarmikil 

(Gardner o.fl., 2002) 
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Þegar þessi skilyrði eru skoðuð í raunveruleikanum og betur er að gáð kemur stundum 

í ljós að ekki öll störf eru byggð á þessari hugmyndafræði þar sem kannski aðeins eitt eða 

tvö af þessum atriðum eru uppfyllt. Það ættu auðvitað allir starfsmenn að stefna að því að 

ná öllum þessum þremur markmiðum. Um leið og starfsmenn eru búnir að átta sig á 

þessum viðmiðum sem ber að fylgja lítur þetta út fyrir að vera mjög einfalt í framkvæmd. 

Málin vilja oft flækjast þar sem það gleymist að taka tillit til margra ófyrirsjáanlegra ytri 

þátta sem hafa áhrif á frammistöðu í starfi eins og tímaskorts, persónulegra málefna eða 

óhófs þrátt fyrir að góður vilji sé til staðar hjá flestum starfsmönnum. Til að flækja málin 

enn frekar er vert að vekja athygli á því að vel unnin störf eru ekki áreynslulaus og oftar 

en ekki áskorun þegar siðferðisleg skuldbinding og færni hvers og eins er skoðuð  í 

þaula, að sögn Gardners og félaga (2002), Gardners, W. L. og Schermerhorns, J. R. 

(2004) og Golemans, D. (2000; 2002).  

Í því sambandi er  jafnframt vert að varpa fram þeirri spurningu hvers vegna flest fólk 

innir af hendi gott starf sem uppfyllir þau viðmið sem ætlast er til af því. Í fræðilega 

kaflanum um innri og ytri hvata verður gerð tilraun til að svara þessari spurningu. Fleiri 

spurningar vakna; eins og af hverju sumir vinna af ástríðu með hæfni og siðferðisgildi að 

vopni en aðrir eru ekki eins fúsir að feta þau spor? Er hugsanleg ástæða fyrir þessu 

kannski fólgin í eðli starfsins; það kunni að vera að það að starfa á fullnægjandi hátt 

krefjist meiri orku, tíma og lausnamiðaðrar hugsunar þar sem slík frammistaða kalli á 

„málamiðlun“ á milli þessara þriggja þátta sem er að finna í skilgreiningunni um gott 

starf í lærðum skrifum Gardners og félaga (2002)? Þessir árekstrar  krefjast fyrirhafnar og 

áreynslu við að horfast í augu við valkosti og leita leiða til að uppfylla þau viðmið sem 

sett eru í skilgreiningu um vel unnið starf og eru án efa lituð af þeim hvötum sem 

starfsmenn láta stýrast af og eru einstaklingsbundnir en þeir verða kynntir í næsta kafla 

þar sem fjallað verður um vinnutengdar hvatakenningar. 

3.1.3 Vinnutengdar hvatakenningar 

Megin viðfangsefni þessa kafla eru skilgreiningar á vinnutengdum hvatakenningum og 

beiting þeirra á frammistöðu í starfi. Ljóst má vera að hvatakenningar skipa stóran sess og 

eru mönnum hugleiknar á sviði vinnusálfræði, stjórnendafræða, leiðtogafræða og 

mannauðsstjórnunar svo fátt eitt sé nefnt. Þegar rit fræðimanna eru skoðuð kemur berlega í 

ljós að samkvæmt mörgum rannsóknum og fyrirliggjandi reynslu má halda því fram að 

frammistaða og vinnuframlag starfsmanna samanstandi af ýmsum þáttum sem megi gróflega 
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flokka í þrjá meginflokka sem séu persónubundnir eins og hvatning, hæfni eða kunnátta 

viðkomandi, en ráðist jafnframt af aðstæðum og vinnuumhverfinu hverju sinni.  

Mynd 2. Þættir sem hafa áhrif á frammistöðu (Blanchard, P. og Thacker, J., 2004). 

Samkvæmt þessu ræðst frammistaða starfsmanns af því hversu vel honum tekst að 

nýta sér þá hæfni og kunnáttu sem hann býr yfir miðað við þær aðstæður og það 

umhverfi sem hann starfar í til að ná settum markmiðum. Til að þetta geti átt sér stað þarf 

starfsmaðurinn að finna löngun og hvatningu til athafna og vilja til að standa sig vel. Því 

má álykta sem svo að hvatning sé skilyrði fyrir því að þetta samspil geti átt sér stað og 

skilað sér í góðu verki (Pinder, 2008).  

Samkvæmt eðli starfstengdrar hvatningar (e. work motivation) er hún eingöngu 

huglægt fyrirbæri og upplifun á henni er einstaklingsbundin. Þess vegna er ómögulegt að 

fanga eða mæla hana með einföldum hætti þrátt fyrir að hún hafi þessi sterku áhrif á 

hegðun starfsmanna (Pinder, 2008). Út frá framansögðu má halda því fram að hvatning 

sé eins konar afl í tilfinningaheimi starfsmanns sem geri það að verkum að starfsmaður sé 

tilbúinn að nota krafta sína til að ná betri frammistöðu og sé þess vegna viljugur til að 

sýna viðeigandi hegðun til að slíkt markmið náist. Slík tilfinningaleg upplifun, sem 

hvatningaferlið er, má segja að sé eins konar endurspeglun persónulegra gilda og 

viðhorfa og sé því samtvinnuð innri manni starfsmannsins (Huang, W.o.fl., 2010).  

Til að átta sig betur á þeim hvatakenningum sem notaðar hafa verið í gegnum tíðina 

og til að sjá heildarmyndina í sögulegu samhengi er vert að rýna í fyrri rannsóknir og 

próf sem framkvæmd hafa verið á þessu sviði. Kenneth. A. Kovach er einn af þeim sem 

helgað  hafa starfsferil sinn þessu sviði og varið meira en fjörutíu árum í að rannsaka og 

reyna að svara spurningunni: „Hvort skiptir meira máli fyrir starfsmann: eftirsóknarverð 

verkefni eða góð laun?“ Ástríða hans var að reyna að komast að hvað það væri sem 
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hvetti fólk áfram í vinnu og ýtti undir afkastagetu og góða frammistöðu. Í þessum 

tilgangi notaðist hann við tíu spurningar sem hann lagði fyrst fram árið 1946, síðan aftur 

1981 og enn aftur 1986 með smávægilegum breytingum. Eðli málsins samkvæmt voru 

svörin flokkuð eftir kyni, aldri og starfinu sem starfsmaður gengdi. Það sem kom mest á 

óvart - og sama niðurstaða fékkst í öllum þremur rannsóknunum, var að peningalegur 

starfshvati vó þyngst hjá aldurshópnum undir þrítugu, sem var með frekar laka innkomu 

út frá fyrirfram skilgreindum þrepum og sinnti einföldustu störfunum innan 

skipulagsheildanna (Dubrin, 2007; Riggio, 2003).  

Þegar síðan reynt var að komast að því hvað það væri sem hvetti mest í starfi kom í 

ljós að það voru atriði sem voru persónubundnin og kröfðust þess að vinnuveitandi 

þekkti og byggði starfshvatningakerfi á einstaklingsgrundvelli þar sem styrkleiki og 

persónuleiki fengju að njóta sín og vaxa enn frekar. Sem dæmi má vísa í þörf 

kvenkynsstarfsmanna fyrir einhvers konar frammistöðuviðurkenningu sem staðfesti að 

þær væru að vinna gott starf. Aldurshópur 41-50 ára starfsmanna taldi eftirsóknarvert og 

mest hvetjandi að vera þátttakendur í ákvörðanattöku eða markmiðasetningu (Kovach, K. 

A., 1987).    

Sá lærdómur sem draga má af þessu er að hvatningakerfi eiga að vera 

einstaklingsmiðuð og að eðli verkefna sem starfsfólki eru falin byggist á þeim 

forsendum. Þannig á að ýta undir góða frammistöðu með þau markmið að leiðarljósi 

(Kovach, K. A., 1987). Það sama má lesa í ritum Dubrins (2007) og Riggios (2003) þar 

sem háleit og skýr markmið, en ekki síður raunhæf, eru talin áhrifarík hvatning til góðrar 

frammistöðu sem viðheldur athyglinni á meðan vinnan fer fram og gefur þann styrk sem 

þarf til að standast mótlæti sem fylgir því að stefna hátt.  

Helstu hvatarkenningar sem mest eru notaðar við að útfæra og átta sig á skilyrðum 

sem ber að virða á leiðinni til markmiða eru væntingakenningin (e. expectancy theory) og 

markmiðakenningin (e. goal setting theory). Þær hjálpa jafnvel til við að útbúa eins konar 

styrkingarkerfi sem hægt er að nýta sem jákvæða styrkingu, aðallega byggða á þeim 

þáttum sem hafa persónulegt gildi fyrir viðkomandi starfsmann. Slíkt afl hefur áhrif á 

hugsun fólks sem endurspeglast í daglegum athöfnum þess í vinnu og eykur afkastagetu 

til muna (Dubrin, 2007; Riggio, 2003 og Kovach, K. A., 1987).   

3.1.3.1 Innri og ytri hvatning 

Í ljósi ávinnings við rétta beitingu hvatakenninga er nauðsynlegt að gera frekari grein 

fyrir þeim meginflokkum sem flestir fræðimenn eru sammála um en þeim má skipta í tvo 
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meginhópa sem bera sömu nöfn í flestum fræðiritum. Þeir kallast innri hvatar(e. intrinsic 

motivation) og ytri hvatar (e. extrinsic motivation) samkvæmt Hughes og félögum (2009) 

og Riggio (2008). Við innri hvatningu er notast við tilfinningar fólks til að virkja og 

kveikja áhuga á viðfangsefni og halda áfram á sömu braut þangað til settum markmiðum 

er náð. Innri hvatning  kemur innan frá og tengist einstaklingsbundinni skynjun um 

ávinning eða einhvers konar árangri á tilteknu sviði og því er oftast eingöngu um 

huglæga umbun að ræða. Hvetjandi þættir í þessum flokki eru nátengdir einstaklingunum 

sjálfum og byggjast á gildum þeirra úr uppeldi og litast af því umhverfi sem þeir tilheyra 

og eiga rætur að rekja til en ekki síður í  hugmyndum þeirra um siðfræðileg gildi og 

framtíðardrauma. Ytri þættir sem skilgreindir eru í fræðiritum í mynd launa, svo eitthvað 

sé nefnt, geta verið þau tól og tæki sem skipulagsheildir geta fært sér í nyt við að reyna 

að stjórna afkastagetu fólks en þau eru talin ekki eins áhrifarík og þau sem er að finna í 

fyrri flokknum (Hughes o.fl., 2009; Riggio, 2008). 

Aðra leið við flokkun vinnutengdra hvata er að finna í nýlegum rannsóknum en hún er 

ekki eins mikið notuð þó að grunnatriðin fjalli um það sama. Árangurinn sem næst með 

því að beita hvötum, samkvæmt rannsóknunum, er líka meiri og staðfestir kenningu 

Hughes og félögum (2009) og Riggio (2008). Sú kenning skiptir hvötum í fjárhagslega 

hvata (e. financial incentives) og ekki fjárhagslega hvata (e. nonfinancial incentives) og 

hefur verið notuð í nýlegri umfangsmikilli könnun frá árinu 2009. Í þessari rannsókn 

voru yfir þúsund stjórnendur  beðnir að svara spurningum um þær hvataaðferðir sem þeir 

höfðu beitt oftast og sem þeir töldu hafa skilað tilsettum árangri miðað við það sem var 

lagt af stað með. Þær leiðir sem voru nefndar voru spegilmynd af þeirri þróun sem átti sér 

stað í einkageiranum og fjármálaheiminum á síðasta áratug. Peningalegir hvatar voru 

skilgreindir sem aukagreiðslur í mynd bónuss, kaupréttar eða annarra peningalegra 

greiðslna sem virtust hafa verið taldar skilvirkastar og góðar leiðir til að hvetja 

starfsmenn áfram í þeirri trú að verið væri að byggja upp langtíma tryggð og vellíðan 

starfsmanna. Hinn flokkurinn einkenndist síðan af þremur meginstoðum sem voru hrós 

eða einhvers konar viðurkenning frá næsta yfirmanni, athygli frá hæstráðendum eða 

einhvers konar bein samskipti sem huglæg umbun í mynd veittrar eftirtektar og átti að 

vera túlkað sem viðurkenningu á góðri frammistöðu, og síðan þriðji þátturinn sem fékk 

þyngsta vægið og var nefdað sem tækifærið og traustið til að leiða og stýra verkefni 

áfram á því vinnusviði þar sem starfsmaðurinn var talinn nýta styrkleik sinn og hæfni til 

fulls (Dewhurst o.fl., 2009).  
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Það virðist ríkja sátt um það maðal fræðimanna að sú hvatninga aðferð sem byggist á 

frekari virkjun hæfileika starfsmanna eigi að skila langtímaþátttöku og auka starfsorku 

sem geti skilað sér í betri frammistöðu en fjárhagsleg umbun hafi skammtímaáhrif og geti 

jafnvel verið skaðleg og haft óæskilegar afleiðingar eins og raun bar vitni í 

viðskiptaheiminum um miðbik síðasta áratugar. Vel útfært innra hvatakerfi getur gagnast 

og þjónað öllum óháð því hvort um er að ræða niðursveiflur eða uppsveiflur í 

efnahagslífinu. Með því að meta hæfileika starfsmanna til fulls, leyfa þeim að upplifa sig 

sem hluta af heildinni, skapa tækifæri til vaxtar og þroska í starfi,  ásamt því að leyfa 

þeim að láta ljós sitt skína þar sem vellíðan þeirra og velferð skiptir máli, er hægt að auka 

afkastagetu og byggja upp tryggð til langtíma (Hughes o.fl., 2009). Út frá þessu má segja 

að sú mýta og hugmyndafræði sem lengi var við lýði  „... að peningar eu það sem 

raunverulega skiptir máli“ (e. money is what really counts) hafi endanlega verið 

afhjúpuð og dæmd ógild miðað við rannsóknir síðasta áratugar (Dewhurst, 2009).  

Misskilningurinn, sem er að finna hjá flestum alþjóðalegum fyrirtækjum, er sá að það 

krefjist meiri tíma og skuldbindingar frá æðstu stjórnendum í nútíma samfélagi að mynda 

djúp tengsl, eiga samskipti við starfsmenn og kynnast þeim betur í fyrirtækjum þar sem 

félagslegri ábyrgð er gert hátt undir höfði. Reyna þarf að laða fram hugmyndir og virkja 

starfsmenn með því að leyfa þeim að taka virkan þátt í allri mótunar- og stefnumarkandi 

vinnu skipulagsheilda með því að skapa í sameiningu framtíð fyrirtækisins. Þessi 

hugmyndafræði kristallaðist í eftirfarandi setningu eins af stjórnendunum í rannsókninni, 

sem hafði innleitt slíkt kerfi í sínu fyrirtæki: Leyfið fólkinu að líða eins og það sé hluti af 

lausninni – og sé hluti af framtíð fyrirtækisins!  (e. makes people feel like they’re part of 

the answer - and part of the company’s future) (Dewhurst, 2009).  

Þegar hvatakenningar og beiting þeirra eru skoðaðar í fræðilegum skrifum eftir  M. 

Csikszentmihalyi (1990; 1993) má sjá sömu áherslur og skilaboð þar og er að finna í 

niðurstöðum rannsókna starfsbræðra hans en þeir allir leggja áherslu á óteljandi tækifæri 

sem felist í réttri notkun og virkjun innri hvata. Samkvæmt margra ára rannsóknum að 

mati sálfræðingsins, er ein af bestu og árangursríkustu leiðunum til að upplifa jákvæðu 

áhrifin af innri hvatningu fólgin í því að geta sett sér markmið og upplifa síðan endurgjöf 

á meðan að verkefnið stendur yfir. Slík upplifun er möguleg þegar verkefni sem 

starfsmaður er að fást við bjóða upp á nokkrar lausnir sem hann er mótandi og 

þátttakandi í á meðan framkvæmdin stendur yfir. Slíkar athafnir, þar sem viðkomandi er 

treyst til að finna leið til að leysa verkefni án þess að vera með fyrir fram ákveðnar stífar 
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reglur um hvernig verkefnið skuli unnið, gera það að verkum að hann heldur athyglinni 

allan tímann og hvert skref að lokamarkmiði veitir honum ánægjutilfinningu af þeirri 

ástæðu að hann finnur að honum miðar áfram í eftirsóknarverða átt og hann upplifir hvert 

skef sem smá sigur og endurgjöf fyrir góða frammistöðu. Hans upplifun verður mjög 

sterk og honum finnst að hann eigi svo mikið í lokaútkomunni. Slík upplifun er talin ein  

stærsta og dýrmætasta umbunin sem hægt er að veita fyrir störfin. Skipulagsheildir ættu 

að vera meira meðvitaðar um þennan mátt sem býr í innri hvötum starfsmanns 

(Csikszentmihalyi, M., 1990; 1993). 

3.1.3.2 Hvatatengdur ávinningur 

Ljóst má vera að tækifærin í heiminum sem felast í núverandi efnahagsástandi og 

mikilvægi þess að draga úr kostnaði og endurmeta samsetningu innri og ytri hvata eru 

mörg (Hughes o.fl., 2009). Þörfin á endurskoðun hvataafla er brýn líka vegna þeirra 

breytinga sem áttu sér stað árið 2009 þar sem launin og aukagreiðslur hjá 70% stofnana 

voru leiðrétt og þar sem sú þróun heldur áfram. Síðast en ekki síst hafa hæfustu 

starfsmennirnir tilhneigingu til að yfirgefa vinnustaðinn ef innri hvatning er ekki nógu 

sterk til að vera áfram og berjast þegar á móti blæs (Dewhurst, 2009).  

Miðað við niðurstöður þeirra rannsókna sem reifaðar voru hér að ofan og skrif 

fræðimanna á þessu sviði má draga þetta saman þannig að ákjósanlegasta og áhrifamesta 

leiðin í vinnutendri hvatningu, til að ýta undir góða frammistöðu starfsmanna, sé innri 

hvatakerfi í mynd eftirsóknarverðra verkefna, reglulegrar viðurkenningar á frammistöðu 

starfsmanns og sú upplifun og tilfinning að vera þátttakandi og einn af 

skipulagsheildinni. En markmiðið þarf að vera fyrir fram skilgreint og skilmerkilega sett 

fram til að hægt sé að mæla afköst starfsmanns og til að það sé raunhæft að ná því. Með 

slíkri leið, þegar tilgangur vinnu er skýr og hann útfærður í smærri skrefum, aukast 

líkurnar á því að starfsmaðurinn leggi sig fram um að sýna metnað, og jafnvel vilja, til að 

leita sér aukinnar þekkingar og kunnáttu, sé hún ekki til staðar, til að gera vinnuna vel úr 

garði. Það sem jafnvel er til hagsbóta er að sett markmið geta verið háleit og 

starfsmaðurinn tekist á við þau sem persónulega áskorun sem gefur honum aukinn kraft 

og þannig margfaldast áhrif hvatningarinnar sem skilar sér í framúrskarandi vinnu 

(Dubrin, 2007, Riggio, 2003). 
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4. Ástríða í starfi (e. passion) 

Óhætt er að halda því fram að flestir eigi sér drauma og væntingar sem þeir vilja fá 

uppfyllta á starfsvettvangi. Flestir gera sér skýra grein fyrir hvað er eftirsóknarvert og 

þess virði að sækjast eftir með því að leggja á sig mikla vinnu til að auka líkurnar á 

hamingju sem það eigi að veita (Á.E., Guðmundsdóttir, 2011). Langanir og þrár til að sjá 

árangur af daglegri iðju, sem er unnin af ástríðu og natni, kyndir undir löngun til að 

einbeita sér. Lærdómurinn gegnir mikilvægu hlutverki í þessu ferli og er eðlilegur 

fylgifiskur þeirra sem hafa fundið sína köllun í starfi. Fólk sem gengur til starfa og vinnur 

af ástríðu er líklegra til að nýta sérgáfur sínar og hæfileika sem það hefur fengið í 

vöggugjöf til að standast mótlæti og verkstöðnun og að komast á leiðarenda (Belski, S., 

2010; Csikszentmihalyi, M., 1991; Svendsen L., 2008).  

Ástríða leikur stórt hlutverk í störfum þeirra sem hafa fundið sína starfshillu, 

samkvæmt Á.E. Guðmudsdóttur (2011). Í fyrstu kveikir hún áhuga þeirra á þeim 

verkefnum sem þeir eru að fást við og kyndir undir löngun til að einbeita sér að því að 

læra meira á því sviði þar sem eðli starfsins, sem er unnið af ástríðu einkennist af 

sköpunarferlum og skuldbindingu við verkefnið sjálft og meginhvatningin er fólgin í 

tilganginum með iðjunni sjálfri. Því er meginforsendan fyrir því að upplifa ástríðu í starfi 

tækifærið til að fá að móta og stýra verkferlum til að viðhalda uppsprettu áhuga sem 

byggist á nýtingu hæfileika og styrkleika hvers og eins þetta er talin, samkvæmt 

rannsóknum, ein af bestu leiðunum við að þróa sérfræðikunnáttu eins og sjá má lýsandi 

dæmi um í ævisögum einstaklinga sem náð hafa langt á sínu sviði, samkvæmt Belski, S., 

(2010). Að hans mati eru þjú grundvallaratriði sem hjálpa þeim sem finna djúpstæða 

löngun og brennandi áhuga á viðfangsefninu:  

 Einlæg löngun og áhugi á verkefninu. 

 Getan til að ná valdi á því. 

 Möguleikarnir á að afla sér stuðnings. 

Samkvæmt Belski (2010) gerist það að um leið og einstaklingar sameina brennandi 

áhuga við lærdómsgetuna í gegnum skynjun og skilning þeirra á grunnforsendum 

viðfangsefnis og kunnáttunnar til að leita sér og afla þeirrar þekkingar sem upp á vantar 
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við lausn á verkefninu, með því að virkja aðra með sér, geti þeir unnið ótrúleg afrek og 

náð mjög langt á starfssviði sínu. Í þessu sambandi skiptir djúp og innileg ástríða og 

óseðjandi þörf fyrir að bæta sig höfuðmáli. Köllun í starfi, sem knúin er áfram af ástríðu 

gerir það að verkum að hún hjálpar til við að viðhalda áhuga nógu lengi til að klára 

verkefnið, með því að ganga í gegnum lærdómsríkt ferli og taka ákveðna áhættu innan 

skynsamlegra marka (Belski. S., 2010). 

Sömu áherslur og skilaboð um mikilvægi þess að vinna eftir köllun er að finna í bók 

eftir Porras og félaga (2007). Í henni eru skoðaðir og greindir margir framúrskarandi 

einstaklingar sem virðast eiga margt sameiginlegt, eins og getu til að einbeita sér að 

ákveðnum málstað þar sem dýpstu gildi þeirra vega þyngst og veita þrek og styrk til að 

halda áfram og sigrast á hindrunum sem verða á vegi þeirra. Vinnuferli þeirra einkennist 

af vinnusemi og viðhorf þeirra til verkefna eru að þau séu merkingarbær og gefandi 

(Porras o.fl., 2007). Mikilvægi þess að vinna eftir köllun og vera meðvitaður um þau 

gildi sem innri rödd hvetur mann til að fylgja er líka að finna í frásögn höfundar í bókinni 

„Á réttri hillu“ (2011) þar sem Árelía Eydís Guðmundsdóttir fjallar um ástríðu í starfi og 

birtingu hennar í þeim daglegu störfum sem sinnt er af alúð og natni.   

Þegar starfsferill margra er skoðaður kemur í ljós að ævistarf er ekki lengur bundið við 

einn vinnustað eða að gegna sama hlutverki áratugum saman, heldur er ferillinn frekar 

ferðalag sem krefst hugrekkis til að fylgja innri rödd og vegvísum og taka nýjar stefnur. 

Gildi og væntingar endurspegla viðhorf til starfa hvers og eins. Það ferli er háð 

breytingum, er oft leyndardómsfullt og  ófyrirséð. Þessi þróun og endurskoðun 

starfsvettvangs er oftast lituð af þroskaferli einstaklinga í gegnum ævina og er ein af 

megin forsendum farsæls og ánægjulegt lífs þar sem ástríðan í starfi gegnir flóknu og 

margslungnu hlutverki og hæfni til að nýta sér styrkleika vegur þungt (Á.E., 

Guðmundsdóttir, 2011; Belski S., 2010). 

Í bókum eftir Moore T., Care of the Soul (1992) og metsölubókinni A Life at Work 

(2008), er lagt út af svipaðri merkingu. Þar er því haldið fram að út frá breyttum tímum 

og þeirri þróun sem hafi átt sér stað á vinnumarkaðnum sé tímabært að breyta um viðhorf 

til starfa og horfa frekar á vinnuþátttöku sem eins konar leik sem háður sé breytingum og 

krefjist sveigjanleika, aðlögunarhæfni og þolinmæði leikmanna. Moore reynir að opna 

augu manna fyrir færum leiðum til að lifa innihaldsríku lífi þar sem þörf fyrir að vera 

vinnuþátttakandi er uppfyllt og veitir hamingjutilfinningu. Meginskilaboð í bókinni A life 

at Work (2008) eru þau að til að öðlast sálarró sé nauðsynlegt að sjá heildarmyndina en 
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einblína ekki á tímabundin hlutverk sem við tökum að okkur í vinnunni á hverju 

tímaskeiði. Líf í vinnunni tekur stöðugum breytingum og okkur ber að horfa á það sem 

eðlilegan hlut og gott tækifæri til að endurskoða okkar gildi og ekki síður að þroskast 

sem einstaklingar á hinum ólíkustu sviðum.  

Samkvæmt Moore T. (2008) geta jafnvel störf sem valda þjáningu og fólk sér ekki 

merkingu með eða tilgangi að stunda, á endanum hafa verið mjög mikilvæg og, þegar 

litið er um öxl, haft ákveðna þýðingu og leitt það á brautir sem það annars hefði ekki 

ratað sjálft inn á og fráleitt var að ímynda sér á þeim tíma þegar vinnutímabilið stóð yfir. 

Að hans mati er nauðsynlegt að horfa á þetta ferli í víðara samhengi og eðlilegan gang 

mála þar sem innri rödd og vegvísar eiga að ráða ferðinni. Athafnir sem fólk veitir 

athygli og sækist eftir að sinna eru ein af birtingarmyndum áhugamála þeirra og ráða 

verkefnavalinu eða löngun til að dvelja á ákveðnum sviðum sem með beinum eða 

óbeinum hætti tengjast ástríðu þeirra og köllun. Slíkar athafnir samkvæmt Moore T., eiga 

hug þeirra allan og eru taldar eftirsóknarverðar þar sem hæfileikar og styrkleiki fá að 

blómstra og veita ánægju í leiðinni. Þetta tengist oftast þeirra sterkustu hliðum,  nýtingu 

hæfileika sem þeir búa yfir og liggja nálægt köllun einstaklinga í starfi (Moore T., 2008). 

Í ljósi þess hversu þýðingamiklu hlutverki styrkleiki og persónueinkenni gegna hvað 

frammistöðu og vinnugleði fólks snertir, er nauðsynlegt að gefa þessu gaum frekar í 

umfjöllunnini hér á eftir og gera þá stuttlega grein fyrir þeim áhrifum sem þessir þættir 

kunna að hafa á árangur í starfi. Í því sambandi er vert að skoða kenningar og 

fræðigreinar á sviði jákvæðrar sálfræði og annarra tengdra sviða.  

4.1 Jákvæð sálfræði  

Jákvæð sálfræði er tiltöluleg ný grein innan sálfræðinnar sem hefur lagt ríka áherslu á að 

rannsaka hvað það er sem stuðlar að og ýtir undir vellíðan og hamingjutilfinningu einstaklinga 

á ólíkum sviðum. Fræðimenn á þessu sviði hafa gert margar tilraunir til að reyna að fanga og 

skilgreina frekar hvernig styrkleiki manna og jákvæðar tilfinningar hafa áhrif á daglegt líf 

þeirra. Ekki síður er mikilvægt að skoða með vísindalegum hætti áhrif þessara eiginleika á 

viðbrögð og athafnir með það í huga að ýta undir gleði og hamingjutilfinningu. Jákvæð 

sálfræði leggur mikla áherslu á að vinna með styrkleika og dygðir frekar en að gefa mikinn 

gaum að veikleikum í fari einstaklinga en með þeim hætti er hægt að draga úr virkni og 

áhrifum lasta og veikra hliða (Gardner, W. L. og Schermerhorn, J. R., 2004; Gardner o.fl. 

2005; Selgmann, M.E.P. og Csikszentamihalyi, M., 2000). 
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Ljóst má vera að leiðtogafræðin og jákvæð sálfræði eru nátengd fræðisvið. Slík þróun 

þar sem kenningar þessara fræðigreina eru notaðar á víxl er sérstaklega áberandi í 

rannsóknum síðasta áratugar. Ýmsar kenningar um styrkleika og virkni hans sem hefur 

áhrif á góða frammistöðu hafa litið dagsins ljós og eru notaðar við frekari rannsóknir á 

hegðun og hlutverkum þeirra einstaklinga sem hafa náð langt á sínu sviði eða hafa hlotið 

einhvers konar viðurkenningu tengda árangri í starfi. Í því sambandi er oftast minnst á 

jákvæða eiginleika eins og bjartsýni, von, auðmýkt, sjálfsþekkingu, sjálfsaga eða úthald 

sem eru skoðuð og greind í fari þessara einstaklinga (Gardner., o.fl. 2005; May., D., o. 

fl., 2003; Luthans, F., 2003; Eades, J. M. F., 2008).  

Sama má segja um tengsl jákvæðrar sálfræði (e. positive psychology) og 

markþjálfunar (e. coaching psychology) en þessi fræðasvið eiga margt sameiginlegt og 

byggjast á svipuðum grunni, sem einkennist af því að veita mikla athygli og koma auga á 

styrkleika í fari einstaklinga. Megináherslan er lögð á að átta sig á mikilvægi 

meðvitundar um jákvæða eiginleika og nýta þá í daglegu lífi. Margir fræðimenn á þessu 

sviði hafa gert sér  grein fyrir því að hæfni til að stjórna jákvæðum eiginleikum  verður 

best náð með því að innleiða slíkan hugsunarhátt og  slíka menningu innan 

vinnuumhverfis þar sem jákvæðum eiginleikum er gert hátt undir höfði - sem gerir 

skipulagsheildinni kleift að skila miklum árangri (Cameron, 2008 og Linley, 2009). 

Samkvæmt þeirri merkingu sem lögð er í hugtakið styrkleiki og jákvæðir eiginleikar í 

skrifum fræðimanna er mikil áhersla lögð á að skoða þurfi í víðara samhengi hæfni einstaklings 

til að sjá raunveruleikann og allar hindranir á jákvæðan og lausnamiðaðan hátt þar sem 

styrkleiki ráður ríkjum. Slík skynjun og  túlkun á aðstæðum byggist á hæfni við greiningu 

tilfinningalífs sem síðan endurspeglast í hegðun og viðbrögðum einstaklingsins. Styrkleiki 

manna eru í samræmi við þá færni sem þeir búa yfir og um leið og þeir fá tækifæri til að byggja 

sína frammistöðu á hann um verður það að innri hvatningu og eftirsóknarverðri hegðun til að 

endurtaka og betrumbæta þá jafnvel frammistöðuna enn frekar þegar fram í sækir (Gardner 

o.fl., 2005; Linley, 2008; Luthans og Avolio, 2003). 

Mikilvægi þess að átta sig á virkni og möguleikum sem er að finna í eflingu og réttri 

beitingu styrkleika er vel útskýrt í bókinni Learned Optimism eftir Martin Seligman (2006). 

Hann er talinn vera einn af helstu lærifeðrum og brautryðjandi kenninga um jákvæða sálfræði. 

Hans kenningar hafa lagt grunn og verið notaðar í mörgum viðamiklum rannsóknum þar sem 

þær eru sannprófaðar og skoðaðar út frá ýmsum hliðum (Seligman og Csikszentmihalyi, 

2000). Í rannsóknum síðustu ára hefur megináhersla verið lögð á að kortleggja styrkleika og 
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jákvæða eiginleika einstaklinga og þær leiðir sem færar eru til að þeir þrói þessa eiginleika enn 

frekar. Því má segja að flestar kenningar í jákvæðri sálfræði byggist á löngun til að fanga þá 

eiginleika sem einkenna jákvæða frammistöðu og finna rétt samspil þeirra, sem ber að 

varðveita og rækta í daglegu lífi og starfi (Luthans og Avolio, 2003). Þess má geta að styrkleiki 

þarf að vera á ákveðnu jafnvægisstigi þar sem sú hætta er alltaf fyrir hendi að jákvæðir 

eiginleikar geti breyst í veikleika og valdið stöðnun (Marcum og Smith, 2009). Beiting 

styrkleika og frekari efling hans krefst þjálfunar og meðvitundar um þá krafta og orku sem 

hægt er að virkja og sköpunargáfu sem vaknar og leiðir til meiri árangurs (Linley, 2008; 

Luthans og Avolio, 2003). 

4.2 Styrkleiki 

Óhætt er að halda því fram að allir einstaklingar búi yfir bæði styrkleika og veikleikum. 

Styrkleiki getur verið í ýmsum myndum, til dæmis starfsreynsla, menntun eða einhvers 

konar hæfni sem kemur fram í athöfnum og hægt er að efla enn frekar. Það virðist vera 

mönnum eðlislægt að sækja í iðju þar sem sterkustu hliðar fá notið sín og skapa um leið 

skilyrði fyrir því við iðkun slíkra athafna. Með þessum hætti fá þessir eiginleikar að vaxa 

og dafna, stundum án þess að einstaklingurinn sé meðvitaður um það sjálfur. Sá árangur 

sem næst verður sjálfsprottin hvatning til að halda áfram og styrkir þannig sjálfsmynd og 

áhuga til að dvelja á þessu sviði. Með því að draga upp heildræna mynd af þeim 

áhugamálum og störfum sem einstaklingur hefur stundað frá því hann var barn má sjá 

eins konar mynstur sem jafnvel leiðir hann að því eftirsóknarverða markmiði að vinna 

við köllun sína af ástríðu. Slíkt er eingöngu hægt þegar einstaklingurinn upplifir sanna 

ánægju af því sem hann er að kljást við (Á.E. Guðmundsdóttir, 2011; Belski S., 2010; 

Lindley, A., 2008 og 2009; Moore, T., 2008; Svendsen, L., 2008). 

Þegar skoðað er hversu meðvitaðir menn eru um þann mátt sem býr í styrkleika 

einstaklinga í sögulegu samhengi kemur nafn Peters Drucker aftur og aftur upp (Linley 2003, 

2008). Hann var einn af þeim fyrstu sem áttuðu sig á þeim verðmætum sem fólgin eru í þeim 

krafti sem hægt er að virkja með því að byggja frammistöðu á jákvæðum eiginleikum hvers 

og eins. Drucker uppgötvaði að með því að beina athyglinni að styrkleika næst ekki eingöngu 

betri frammistaða heldur verða veikleikarnir ekki eins sýnilegir. Rannsóknir síðustu ára hafa 

ítrekað sýnt fram á það að notkun styrkleika við störf veitir fólki meiri hamingju, gefur meiri 

fullnægju tilfinningu, er meira  orkugefandi og veitir um leið möguleika á að ná settum 

markmiðum með skilvirkari hætti. Slíkir starfsmenn skila betri árangri í vinnunni og 

jafnframt er sú kenning á lofti að það að átta sig á styrkleika okkar sé það minnsta sem við 
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getum gert til að skila mestri breytingu (e. realising our strengths is the smallest thing we can 

do to make the biggest difference) (Linley 2003; 2008; 2009). 

Samkvæmt niðurstöðum rannsókna síðustu ára á árangri, sem hægt er að ná með því að 

beita þessari hugmyndafræði þar sem styrkleiki er drifkraftur, má sjá miklar jákvæðar 

breytingar. Það hefur sýnt sig að við beitingu slíkrar aðferðafræði og útfærslu vinnunar þar 

sem styrkleika hvers og eins er gert hátt undir höfði má sjá sláandi tölur. Það hefur komið í 

ljós að eftir þjálfun og breyttar áherslur er hægt að skila allt að 36% betri frammistöðu á 

vinnustöðum stuttu eftir innleiðingu þessarar aðferðar (Linley, 2008; 2009).  

Slíkt innleiðingarferli skiptist í nokkur skref og er vísindalega útfært í skrefunum. 

Endurskoðunarvinnan hefst á því að stjórnandi er fenginn til að skilgreina styrkleika sinn 

og skilja þá möguleika sem til staðar eru við nýtingu hans í því vinnuumhverfi sem hann 

tilheyrir. Síðan er hann látinn gera það sama við alla starfsmenn og hjálpar þeim að átta 

sig á styrkleika sínum sem getur nýst þeim við vinnu. Um leið og þeirri greiningarvinnu 

er lokið er hægt að útfæra vinnustaðarmenningu sem reist er á þeim styrkleika og því 

jákvæða hugarfari sem allt starfsfólkið býr yfir og bætir hvert annað með 

heildarhagsmuni og langtímamarkmið að leiðarljósi. Með þessum hætti er mynduð 

vinnustaðamenning sem byggist á styrkleika og jákvæðum eiginleikum fólks sem er 

síðan innleidd og öllum ber að virða (Linley, 2008; 2009). 

Til að hægt sé að vinna markvisst að því að nota styrkleika í starfi er talið nauðsynlegt 

að skilgreina eðli og áhrif styrkleiks og jafnframt hvernig hann birtist í tilfinningum og 

athöfnum starfsmanna. Oftast er notast við þrjá flokka styrkleika: 

 Augljós styrkleiki (e. realised strengths) sem við erum meðvituð um og notum 

dagsdaglega og tökum sem sjálfgefinn en svo getur líka leynst inni á milli 

styrkleiki sem við lítum á sem eðlilega hegðun en er afleiðing styrkleika. 

 Óuppgötaður styrkleiki (e. unrealised strengths)  sem liggjandur í dvala og 

bíður eftir tækifæri til að komast upp á yfirborðið og getur vaknað við 

ákveðnar aðstæður sem kalla á slíka hæfni eða verður kallaður fram með því 

að gera grein fyrir tilvist hans eftir að greiningarvinnu er lokið.  

 Reglulegt  hegðun (e. regular learned behaviour) er hegðun sem byggist á styrkleika 

sem okkur finnst okkur í blóð borinn og við getum gert vel en er ekki orkugefandi. 

Hér telja sálfræðingar að finna megi gildru þar sem stundum er erfitt að átta sig á 

hvað það er í reglulegri hegðun sem megi skilgreina sem styrkleika og reyna að 

þjálfa það enn frekar þar sem hegðunin getur verið svo innbyggð og við vön að gera 

svo vel án þess að hugsa meira um framfarir á því sviði. 

(Kaplan, 1999; Lyons og Linley, 2008; 2009) 
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Samkvæmt fjölda rannsókna sem gerðar hafa verið á þessu sviði hefur komið fram að  

með því að gera sér grein fyrir styrkleika sínum sé aðeins hálfur sigur unninn. Miðað við 

þá reynslu við beitingu styrkleika má sjá hversu auðvelt er að ofnota eða vannýta þá 

jákvæðu eiginleika (e. underplayed and overplayed strengths) sem einstaklingar búa yfir. 

Það hefur komið í ljós að frammistaða margra árangusríkra starfsmanna ræðst af því 

hversu vel tekst til við að finna hinn gullna meðalveg  eða jafnvægi (e. golden mean) í 

notkun styrkleika samkvæmt Linley (2008). Slíkt krefst margra ára þjálfunar og jafnvel 

framúrskarandi einstaklingar með nokkurra áratuga reynslu eiga á hættu að misreikna 

getu sína við beitingu þessara eiginleika. Hæfni við að ná jafnvægi og hámarka útkomuna 

við beitingu styrkleika kemur bæði fram með þjálfun og reynslu við „að finna hvernig, á 

hvaða stigi, með hvaða hætti og hvenær“ (e. the right thing, to the right amount, in the 

right way, and at the right time). Eingöngu með því að tileinka sér þessa færni er hægt að 

bregðast rétt við og ná frábærum árangri. Sú skynjun og læsi aðstæðna og rétt mat á 

notkun styrkleika er uppskrift að æskilegum viðbrögðum og athöfnum við aðstæður sem 

framúrskarandi einstaklingar mæta á vegi sínum og gera það að verkum að þeir ná settum 

markmiðum (Goffee and Jones, 2006).  

Sá margvíslegi ávinningur sem fæst með vitneskju um styrkleika sinn er gríðarlegur. 

Um leið og lykilstjórnendur eru meðvitaðir um styrkleika sinn og byggja framúrskarandi 

árangur á honum, eru þeir um leið góðir greinendur og geta innleitt vinnustaðamenningu 

sem byggð er á sömu hugmyndafræði þar sem styrkleika hvers og eins er gert hátt undir 

höfði, þ.e.a.s. að nýta styrkleika sinn til að styrkja aðra (e. to use their strengths to 

strengthen others). Með þessum hætti er hægt að virkja skipulagsheildir á jákvæðan og 

árangursríkan máta og leyfa öllum að njóta sín en um leið að skila framúrskarandi árangri 

í víðara samhengi (Avolio, 2004; Linley, 2009; Luthans og Avolio, 2003). 

Í rannsóknum Linleys (2009) á styrkleika kom margt annað athyglisvert í ljós og þá 

sérstaklega þegar farið var dýpra og fyrirliggjandi reynsla þátttakenda skráð. Það kom á 

daginn að ávinningurinn, sem fékkst með því að þekkja mörkin var að skila mátti miklum 

árangri bæði í frammistöðu einstaklinga en ekki síður í peningalegum hagnaði fyrir 

skipulagsheildir vegna réttrar ákvörðunartöku og athafna lykilstarfsmanna. Út frá 

svörunum sem fengust í þessari rannsókn kom í ljós að sú geta að skynja þessi mörk, 

þ.e.a.s. að geta stýrt notkun styrkleika með því að auka núverandi hæfni og líta á verkefni 

sem áskorun til að; þjálfa þessa jákvæðu eiginleika enn frekar, að stoppa á hættusvæði (e. 

risk of probing too far) og  að misnota ekki (e. overplay) styrkleika sinn. Sú fína lína að 
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geta komist aðeins lengra og betrumbæta sína fyrri frammistöðu án þess að fara of langt, 

var skýringin á velgengni þessara starfsmanna. Slíkt var eingöngu hægt með því að gera 

sér grein fyrir í huganum og leggja mat á hæfilega notkun á meðan á áskoruninni stóð. 

Færni eins og þessi að mati svarenda var afurð reynslu og þjálfunar þeirra en þeir sem 

lýstu þessu samspili voru mjög meðvitaðir um það ferli sem átti sér stað í hugarheimi 

þeirra (Linley, 2009). 

Út frá ofangreindu má draga þá ályktun að jafnvægi við beitingu styrkleika er 

margslungið samspil margra þátta; og reynir á huglægt mat einstaklings og er reist á fyrri 

reynslu hans, þjálfun og færni sem hann hefur öðlast við beitingu þeirra. Miðað við 

margar fyrirliggjandi rannsóknir er ávinningurinn margþættur og skilar árangri með því 

að einblína á styrkleika starfsmanna og útfæra daglegar athafnir þeirra í vinnunni út frá 

sterkum hliðum þeirra. Slík hugmyndafræði við útfærslu verkefna sem byggist á 

styrkleikanotkun er talin ein af bestu leiðunum við að auka afköst einstaklinga þar sem 

vinnuferlið sjálft verður að orkugjafa þeirra og þannig skilvirkara fyrir vikið (Linley, 

2009; Luthans og Avolio, 2003). 

Ein af helstu leiðunum að mati fræðimanna (Boyd og Fales, 1983) til að geta haft áhrif 

á og þróað styrkleika sinn og hæfileika er að átta sig á því hugarferli sem á sér stað og er 

svokallaður endurspeglunarhugsunarháttur (e. reflective thinking). Þetta er ferli sem 

felst í því að búa til og skýra merkingu þeirrar reynslu sem einstaklingur verður fyrir og 

hvaða lærdóm draga megi af henni. Í gegnum slíka endurskoðunarvinnu sem krefst margs 

konar íhugunar, er hægt að afhjúpa þá styrkleika og veikleika sem viðkomandi býr yfir 

og vinna í því að breyta þeim með því að rækta eftirsóknarverða eiginleika enn frekar og 

draga úr neikvæðum eiginleikum sem hafa skaðleg áhrif á frammistöðu einstaklings. 

Slíkt ferli fer fram á meðan atburðir eiga sér stað eða stuttu eftir með því að draga 

lærdóm af reynslunni og skilgreina þær breytingar sem einstaklingar þurfa að gera til að 

öðlast frekari færni í framtíðinni á tilteknu sviði við svipaðar kringumstæður. Eingöngu 

með ígrundun og hlutlausu mati á styrkleika sínum og veikleikum er hægt að örva þróun 

og ýta undir vöxt hæfileika þar sem upplifun atburða ein og sér nægir ekki til að tileinka 

megi sér meiri færni ef ekki er dreginn lærdómur af þeim. Í slíkri endurskoðunarvinnu 

felast tækifæri til að breyta, endurmóta og byggja áfram lífssögu einstaklings sem verður 

einstaklingsbundinn og ferðalag í átt að frekari þroska hans og hæfileikaþróun út frá þeim 

markmiðum sem hann hefur sett sér að ná (Bennis, 1992; Luthans og Avolio, 2003). 
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4.3 Persónuleikinn 

Það hafa verið gerðar ótal margar rannsóknir sem hafa haft þann tilgang að skoða og átta 

sig betur á þroskaferli manneskjunnar og þróun persónuleikans. Fræðimönnum ber ekki 

saman þegar viðfangsefni eins og hegðunarmynstur er skoðað ítarlega. Sumir halda því 

fram að erfðaþættir vegi þungt og leggi línurnar um hvernig einstaklingur er og lítið sem 

ekkert sé hægt að gera í því sambandi á lífsleiðinni. Aðrir rannsóknarmenn segja að 

umhverfisþættir og ytri aðstæður eins og uppeldi og tengsl við aðra ráði úrslitum og 

megineinkennum persónuleikans. Eftir ítarlegar rannsóknir á síðasta áratug virðist hafa 

náðst sátt um að hvort tveggja hafi áhrif en vegi misþungt á ólíkum sviðum (Goleman, 

1995; Sálfræðibókin, 1993). 

Hugtakið persónuleiki á rætur að rekja til forngrísku og var upphaflega þýtt sem 

„gríma“ er hefur síðan tekið breytingum hvað varðar merkingu og er nú í dag notað við 

að lýsa innri manni eða einstaklingi á bak við þessa grímu. Því má halda fram að 

nútímanotkun orðsins einkennist fyrst og fremst af þeim eiginleikum sem er að finna  

undir yfirborðinu eða í eins konar innri kjarna sem hver og einn býr yfir. Vert er að vekja 

athygli á því að nútíma fræðimenn eru ekki sama sinnis þegar kemur að því að skilgreina 

nákvæma merkingu sem fólgin er í hugtakinu. Orðalag sem er að finna í Íslensku 

sálfræðibókinni verður notuð í þessum skrifum og er það eftirfarandi: „Persónuleiki er 

hið greinilega og stöðuga mynstur hegðunar, hugsana, tilfinninga og atferlisvaka sem 

einkenna hvern einstakling“. Samkvæmt þessari merkingu hefur persónuleikinn  áhrif á 

og litar hegðun og heimssýn einstaklings sem getur verið nokkuð fyrirsjáanleg eða 

stundum lítt breytileg í gegnum ævina. Slíkt hegðunarmynstur er óháð ytri aðstæðum og 

er samsafn af erfðum, uppeldi, fyrri lífsreynslu og hefðum sem voru við lýði á 

uppvaxtarárum en ekki síður á fullorðins mótunarstigi (Goleman, 1995; Sálfræðibókin, 

1993; Hughes o.fl., 2009; Riggio, R., 2008).  

Hugmyndin að og skilgreiningin á okkur sjálfum og þeim persónueinkennum sem við 

búum yfir birtist í sjálfsmynd. Slík vitund litar skilning einstaklings á því hver hann er en 

leggur ekki síður stoðir og hefur áhrif á hans upplifun eða hugmyndir um hvernig aðrir 

sjái hann. Sú skynjun og það mat fer ekki alltaf saman við þann raunveruleika eða 

myndir af honum sem aðrir draga fram og eru stundum á skjön og stangast á. 

Sjálfmyndin leikur stórt hlutverk í daglegu lífi og er í stöðugri mótun frá vöggu til grafar. 

Mikilvægi þess að vera með góða sjálfsmynd ræður úrslitum í andlegu heilbrigði og 

velgengni á hvaða sviði sem er. Sá sem hefur jákvæða sjálfsmynd og er nátengdur innri 
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gildum er færari um að skilja og vinna úr sínum tilfinningum. Slíkur einstaklingur er 

raunsær og vongóður og treystir á sína eigin getu í öllu sem hann tekur sér fyrir hendur. 

Hugsunarháttur og hegðun einstaklingsins einkennist af ábyrgðartilfinningu þar sem 

virðing fyrir sjálfum sér, og öðrum sem hann mætir á förnum vegi, skín í gegn í öllu sem 

hann segir og gerir en það ber einnig vott um yfirvegun (Goleman, 1995; Sálfræðibókin, 

1993; Riggio, R. 2008).     

4.3.1 Sjálfsvitund og sjálfsþekking 

Ekki verður hjá því komist í umfjöllun um persónuleikaeinkenni að gera stuttlega grein 

fyrir mikilvægi sjálfsvitundar og sjálfsþekkingar. Í fræðilegum heimildum á sviði 

jákvæðrar sálfræði koma þessir eiginleikar aftur og aftur við sögu og þá sérstaklega þegar 

hegðun árangursríkra einstaklinga er skoðuð frekar og reynt að koma auga á þá 

einkennandi sameiginlegu þætti sem skipa stóran sess í vinnuferli þeirra og skila 

framúrskarandi frammistöðu að lokum. Þegar rýnt er í skilgreiningar fræðimanna og 

meginkenningar um helstu hegðunareinkenni leiðtoga í þessu samhengi er oftast verið að 

vísa til jákvæðra sálfræðilegra eiginleika á borð við sjálfsvitund og öflugt innra siðferði 

sem þeir búi yfir og þar af leiðandi séu þeir hæfari en aðrir til að leggja hlutlaust mat á 

umhverfisupplýsingar með hagsmuni heildarinnar að leiðarljósi. Slík hegðun smitar út frá 

sér og gerir það að verkum að þeir sem eru í kringum einstaklinga sem bera þessa 

jákvæðu eiginleika öðlast líka aukinn andlegan þroska og betri sjálfsmynd, stundum án 

þess að vera meðvitaðir um slíkt. Lífssýn sem byggist á bjartsýni, þrautseigju og vilja til 

að sigrast á hindrunum sem verða á leiðinni að settum markmiðum eykur líkurnar á að 

skila betri árangri til lengri tíma litið (Collins, J. 2001; Huang o. fl., 2010; Luthans o. fl. 

2003; Walumbwa o.fl., 2008). 

Í kenningum fræðimanna á þessu sviði eru lagðar skýrar áherslur á mikilvægi þess 

þroskaferlis og lærdóms sem nauðsynlegt er að draga af reynslu og þeim atburðum sem 

einstaklingar verða fyrir í daglegu lífi. Slík endurskoðunarvinna hefur sterk mótandi áhrif 

og skerpir enn frekar dómgreind einstaklinga og hæfni þeirra á flestum sviðum. 

Merkinguna sem May o.fl. (2003) leggja í sjálfsvitund má líka sjá í skrifum Luthans og 

Avolio (2003) og einnig Avolio o.fl. (2004; 2005) þar sem henni er lýst sem hæfni við að 

skilgreina styrkleika sinn og veikleika og getu til að beita þeim við ólíkustu aðstæður og 

uppskera góða frammistöðu í leiðinni. Það að geta sett sig í spor annarra og sjá hluti í 

víðara samhengi gerir það að verkum að einstaklingar eru færari um að nýta hæfni sína 

og sterkustu hliðar við að hugsa lausnamiðað og takast á við áskoranir. Aukin 
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sjálfsvitund og þekking á eigin getu og getu annarra ásamt dýpri skilningi á 

takmörkunum sem þarf að yfirstíga, hjálpar til við ákvarðanatöku sem einkennist þá af 

sterkari siðferðiskennd. Sjálfstraust á líka stóran þátt í þessu ferli þar sem trú á eigin getu 

eykur líkurnar á því að einstaklingur taki ákvarðanir út frá innri sannfæringu og 

gildismati sem litast ekki af skoðunun eða áhrifum utankomandi aðila eða umhverfisafla 

(Gardner, 2005 og May o.fl., 2003).   

4.3.2 Þróun styrkleika 

Megintilgangurinn með eiginleikakenningunni var fyrst og fremst að skoða og greina 

hvaða sameiginlegi styrkleiki og jákvæðu eiginleikar einkenndu leiðtoga og þá 

einstaklinga sem voru taldir skera sig úr eða voru jafnvel skilgreindir sem mikilmenni 

eða ofurhetjur. Þegar sú þróun er skoðuð kemur í ljós að hugmyndafræðin hefur tekið 

miklum breytingum. Í upphafi kenningarinnar var því haldið fram að slíkir eiginleikar 

væru eingöngu meðfæddir en í skrifum síðustu áratuga og rannsóknum kemur aftur og 

aftur í ljós að slíkur styrkleiki í fari framúrskarandi einstaklinga er að hluta tilkominn 

vegna reynslu þeirra, ytri áhrifa og vilja þeirra til að ná sjálfsþroska með því að vinna 

meðvitað og leggja rækt við skilning á ólíkum sviðum. (Northouse, 2001).  

Einn af helstu fræðimönnum sem hafa helgað sig siðferðissviðinu, hefur  framkvæmt 

umfangsmiklar rannsóknir í því sambandi og er talinn einn af lærifeðrunum á þessu sviði 

er Stogdill (1974). Hann var einn af þeim fyrstu sem komu með nýja nálgun og sýn í 

þessum efnum. Hann heldur því fram að framúrskarandi árangur og velgengni í starfi 

krefjist skoðunar og skilnings í víðara samhengi. Að hans mati þarf að víkka 

sjóndeildarhringinn og taka tillit til félagslegra þátta þar sem siðferði sé mat einstaklinga 

sem hafi átt að myndast út frá heildarmyndinni. Hann heldur því fram að eingöngu 

einstaklingar sem finni til ábyrgðar og vilji láta gott af sér leiða, sem séu viljugir að 

virkja aðra í kringum sig og leggi rækt við styrkleika sinn, séu líklegir til að ná 

langtímaárangri. Slíkir einstaklingar séu meðvitaðir um hvernig best sé að spila úr þeim 

hæfileikum sem þeir sjálfir hafa og aðrir búa yfir miðað við þær aðstæður sem upp koma 

hverju sinni. Niðurstöður tveggja stórra rannsókna leiddu í ljós að finna mátti 

sameiginleg einkenni sem framúrskarandi einstaklingar, sem skoðunin beindist að, báru 

með sér. Flestir þátttakendur skörtuðu öllum eða flestum þeim tíu helstu jákvæðu 

eiginleikum sem taldir voru hafa ýtt undir velgengni þeirra á starfsvettvangi og voru 

eftirfarandi: 
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 Löngun til að bera ábyrgð og leiða verkefni til enda. 

 Orka og úthald við að ná ásettum markmiðum. 

 Löngun til að vera óhefðbundin í hugsun við lausnir verkefna. 

 Sterk sjálfsöryggis- og sjálfsþekkingartilfinning. 

 Meðvitund um ábyrgð á félagslegu sviði. 

 Lausnamiðuð hugsun í samskiptum. 

 Meðvitund um hindranir og vilji til að sigrast á þeim. 

 Þrautseigja við lausn verkefna. 

 Hæfni til að virkja aðra í kring. 

 Hæfni til að eiga uppbyggileg samskipti. 

(Northouse, 2001) 

Miðað við einkennin á þessum lista má halda því fram að styrkleiki og jákvæðir 

eiginleikar verði að skoðast í víðari skilningi þar sem greina þurfi hegðun og athafnir 

einstaklinga sem skara fram úr og kortleggja samskipti þeirra við umhverfið nákvæmlega 

(Kirkpatrick og Locke, 1991; Hughes o., fl. 2009).  

Samkvæmt nýlegum rannsóknum má álykta sem svo að flest styrkleika merki sem einkenna 

árangursríka einstaklinga séu ekki endilega meðfædd eða tilkomin í vöggugjöf  þeirra heldur 

séu þjálfuð. Slíkt er hægt að meta að sögn fræðimanna þegar góð sjálfsþekking er til staðar og 

vilji til að ýta undir frekari vöxt slíkra jákvæðra eiginleika sem geta nýst í starfi (Linley, 2008; 

Metcalfe, 2005). Í sama streng tekur Zaccaro (2003; 2007) sem leggur mikla áherslu á 

heildarmyndina þar sem hann telur að það sé of mikil einföldun að einblína eingöngu á 

styrkleika og eiginleika framúrskarandi fólks án þess að horfa á heildarmyndina og setja alla 

hegðun og athafnir í samhengi. Hann leggur ríka áherslu á mikilvægi hæfni þessara 

einstaklinga til að spila úr aðstæðum hverju sinni með því að kalla fram þá bestu eiginleika sem 

þeir búa yfir og bregðast skjótt við í síbreytilegum aðstæðum. Þrátt fyrir að flestir 

grunneiginleikar séu sýnilegir í fari þessara einstaklinga og vegi mismikið miðað við ólíkar 

athafnir, krefjast þeir stöðugrar þjálfunar til að hægt sé að ná enn betri færni á þeim sviðum í 

framtíðinni (Kirkpatrick og Locke, 1991; Zaccaro, 2007). Út frá ofangreindu má því draga þá 

ályktun að niðurstöður rannsókna síðustu ára og áherslur séu að færast í þá átt að skoða þurfi 

styrkleika og færni árangursríkra einstaklinga út frá ólíkum hliðum og víxlunarvirkni þar sem 
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heildarsamhengið sé haft að leiðarljósi og þar sem beri að gæta hagsmuna allra sem verða fyrir 

beinum eða óbeinum áhrifum.   

Þessar niðurstöður eru í samræmi við rannsóknir Walumbwa (2008) sem heldur því 

fram að meginþættir sem einkenna framúrskarandi einstaklinga séu fjórir: sjálfsvitund (e. 

self-awareness), hlutlaust mat (e. balanced processing), siðferðisleg nálgun (e. 

internalized moral perspective) og gagnsæ tengsl (e. relational transparency). Því til 

stuðnings má finna sömu áherslur í kenningu Gardner (2005) þar sem hann heldur því 

fram að með sífellt betri sjálfsmeðvitund sé hægt að gera sér góða grein fyrir bæði 

styrkleika sínum og veikleikum og þeim tækifærum og hindrunum sem búa að baki. 

Einstaklingar sem búa yfir slíkri færni eru líklegri til að bregðast yfirvegað við og leggja 

kalt mat á kringumstæður og um leið að sýna framúrskarandi frammistöðu. Í ljósi þess 

má halda því fram að þessir jákvæðu eiginleikar séu mikilvægir þættir í fari árangursríkra 

einstaklinga á leið þeirra að settum markmiðum.  

Samkvæmt fræðimönnum og þeim meginskilaboðum sem er að finna í niðurstöðum 

Swanns (1990) má halda því fram að það að komast áfram á starfsvettvangi, láta að sér 

kveða eða sigrast á mótstöðu, takast á við óánægju og áföll, færa stundum persónulegar 

fórnir, veita öðrum stuðning og hvatningu, krefjist mikils innri styrks. Slíkt afl sameinar 

orku og sterka sannfæringu sem drifin er áfram innan frá og er stýrt af innri áttavita til að 

takast á við hindranir og áföll sem dynja yfir og eru fylgifiskar í lífi hvers og eins. Í því 

sambandi eru sjálfsþekkingin (e. self-knowledge) og sjálfsskilningurinn (e. self-concept) 

aðalöflin sem ráða úrslitum um hversu vel tekst til við að standast þessa mótvinda og 

sigla skipinu í höfn dagsdaglega í hinu þokukennda hafi (Swann, 1990).  

Í sama streng taka Shamir og Eilam (2005) en í þeirra rannsóknum má finna lýsandi 

dæmi þar sem formaður HP og forstjóri var spurður hvar hún fyndi styrk og hugrekki til 

að takast á við sterkan mótvind sem hún hafði fengið í krefjandi vinnuverkefnum. Í 

hennar svari kom skýrt fram að þegar á móti blási þyrfti hún oftast að styðjast við og 

stóla á sterka innri áttavita og þá sérstaklega í þeim tilfellum þegar allt annað þryti og 

vindurinn væri yfirþyrmandi, stormarnir ofsafengnir og himinin skýjaður. Hún taldi að 

akkúrat á þessum stundum þegar maðurinn væri í erfiðri stöðu eða einmana væri 

eingöngu hægt að reiða sig á þessa innri leiðarvísa og spyrja sig spurninga eins og „Hver 

er ég? Á hvað trúi ég? Trúi ég því að við séum að gera rétta hluti í þessum aðstæðum á 

réttan hátt?“ því undir slíkum kringumstæðum væri þetta það eina sem maður hefði 

(Shamir og Eilam, 2005). 
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Sjálfsþekking (e. self-knowledge) er hugtak sem kristallast fyrst og fremst í svarinu 

sem hver og einn færir fram við spurningunni „Hver er ég?“ (e. who am I?)  sem krefst 

djúprar ígrundunar og þarf að birtast á frásagnarlegan hátt  (e. narrative mode of  

knowing ) sem ýtir undir heildstæða skoðun á öllu lífshlaupi einstaklings með tilliti til 

allrar þeirrar reynslu sem fléttast saman við alla þá atburði og upplifun sem viðkomandi 

hefur mótast út frá allt frá fæðingu  (Bruner, 1986; 1991).   

Lífssögur (e. life-stories) samkvæmt þeirri merkingu sem lögð er í þetta hugtak 

fræðimannanna Shamirs og Eilams (2005) eru eins konar túlkunar-sía eða kerfi (e. 

meaning system) sem einkennir hvern einstakling og litar það hvernig hann upplifir, 

meðtekur upplýsingar og bregst síðan við í kjölfarið. Í ljósi þess er nauðsynlegt að átta 

sig á því að þetta er samfellt og eðlilegt ferli sem leggur grunn að skynjun okkar á 

heiminum. Lífsfarvegur einstaklings hefur áhrif á gildismat hans og þau viðmið sem 

hann styðst dagsdaglega við, þróun styrkleika hans og veikleika, og að auki myndun 

hugsanlegra fordóma og fyrir fram mótaðra skoðana á óteljanda marga vegu. Í þessu 

byggingarferli, sem tekur ekki enda og einkennir lífssögu hvers og eins einstaklings, 

verður til merking við allar aðstæður og út frá reynslu sem hann verður fyrir sem mynda 

eina skipulagða heild. Slík túlkunar-sía hefur áhrif á framtíðarsýn hans og leggur 

jafnframt  til meginstoðir í sjálfstjáningu hans og viðbrögð í öllum athöfnum hans á 

hvaða vettvangi sem er. Hún litar viðhorf og væntingar til vinnu og fjölskyldulífs, svo 

dæmi séu tekin (Shamir og Eilam, 2005). 

Út frá þessum niðurstöðum má draga þá ályktun að einstaklingurinn sjálfur geti haft 

veruleg áhrif og ýtt undir upplifun hamingju með því að velja starfsvettvang og eðli starfs 

sem gerir honum kleift að nýta styrkleika sinn og áhugasvið. Í því sambandi er vert að 

spyrja hvort slíkt sé mögulegt án þess að viðkomandi búi yfir sjálfsþekkingu og sé 

meðvitaður um persónuleika sinn og geri sér jafnframt grein fyrir styrkleika og hæfni 

sem annað fólk hefur að geyma. Samkvæmt Csikszentmihalyi (1997) eru megin skilyrði 

fyrir því að upplifa innri sátt að maður setji sér nógu krefjandi áskoranir á flestum sviðum 

í lífinu og njóti þess að færast nær þeim markmiðum. Með því að nýta hæfileika okkar til 

fulls og reyna á mörkin, bæði í starfi og öllum þeim ólíku hlutverkum og verkefnum sem 

bjóðast í hinu daglegu lífi, getum við upplifað hamingju. Með því að virkja krafta og 

orku sem hver og einn býr yfir og hafa skýran tilgang við aðgerðir er hægt að auka 

líkurnar á því að upplifa flæði og ná auknum þroska og vexti á vettvangi atvinnu og 

öðrum ólíkum sviðum.   
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Í ljósi þess sem hér að ofan greinir, um mikilvægi þess að efla sjálfsþekkingu og 

þróunarsvið ásamt því að öðlast meiri leikni og færni og jafnframt að leggja rækt við 

styrkleika og virkja þá orku sem þar býr, er vert að skoða þær árangursríku leiðir sem 

fræðimenn telja að séu færar í þróunarvinnu eiginleika. Miðað við þær áherslur og 

ályktanir sem er að finna í fræðigreinum Shamirs og Eilams ( 2005) má álykta sem svo 

að þeir telji að alltof mikil áhersla sé lögð á lærdóminn sem beri að draga af hindrunum 

eða einhvers konar „slysförum“ í starfsferli árangursríkra einstaklinga. Þeir taka undir 

það með Luthans og Avolio (2003) að það séu líka jákvæðir atburðir sem hægt sé að færa 

sér í nýt til að láta sínar sterku hliðar vaxa og dafna. 

Samkvæmt kenningum Fredricksons (1998; 2001) getur vellíðan og jákvæðar 

tilfinningar, einnig velgengni eða einhvers óvæntir sigrar og þakklæti frá utanaðkomandi 

haft í för með sér tilfinningar sem geta ekki síður nýst  til að virkja og efla núverandi 

hæfileika enn frekar. Slík reynsla, eins og gleði og stolt sem kemur í kjölfar vel unninna 

verka, er mjög dýrmæt og getur haft hvatningaráhrif og gefið orku og kraft til að tileinka 

sér enn frekari  færni á tilteknu sviði í framtíðinni. Hann heldur því fram að slík jákvæð 

upplifun geti ýtt undir og skapað forsendur til að kanna og skoða nýjar upplýsingar og 

eftirsóknarverðar tilfinningar enn frekar, og þá sérstaklega út frá þeim styrkleika sem 

skipar stóran sess í þeim atburðum. Um leið og einstaklingur staldri við og gefi þessu 

gaum, ímyndi sér enn meiri árangur sem hægt væri að ná með frekari þjálfun og færni á 

því sviði, sé hálfur sigur unninn þar sem hann sé þá meðvitaður um hvaða styrkleiki var 

þar að verki. Á meðan þetta endurskoðunarferli standi yfir dýpki skilningur 

einstaklingsins á persónulegum auðlindum sínum og hugmyndum um þá eiginleika og 

styrkleika sem hann búi yfir, sem verði þá skýrari og dýpri. Slík reynsla geti líka varpað 

ljósi á þá hæfileika sem viðkomandi gerði sér ekki grein fyrir áður og var ómeðvitaður 

um á því sviði. Þessa hugmyndafræði má yfirfæra og nota í sjálfsþekkingarleit og þjálfun 

styrkleika þegar viðkomandi er búinn að fara í gegnum greiningarvinnu eftir slíka atburði 

(Fredrickson, 1998; 2001).  

Þessi hugmyndafræði er talin ein af bestu uppbyggilegu leiðunum sem komu fram á 

síðasta áratug við sjálfseflingu og uppbyggingu betra sjálfstrausts. Hér er um að ræða 

kerfisbundna leið sem ber nafnið RBS eða „Endurspeglun besta-sjálfsins“ (e. reflexive 

best-self)  sem einblínir á og hjálpar til við að einstaklingur uppgötvi styrkleika sinn og 

víkki notkun hans. Með skipulagðri þjálfun er hægt að ýta undir vöxt styrkleika og auka 

líkurnar á betri árangri á eftirsóknarverðum sviðum. Beiting RBS er jafnframt þekkt 
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vísindaleg aðferð við þjálfun árangursríkra einstaklinga til frekari eflingar jákvæðra 

eiginleika en ekki síður er hún notuð við sjálfstyrkingu og sjálfsmeðvitundarhæfni á sviði 

sálfræði almennt og tengdra greina í samtalsmeðferðum svo dæmi séu tekin (Luthans og 

Avolio, 2003; Shamir og Eilam, 2005). 
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5. Flæði (e. flow) 

5.1 Kenning um flæði 

Einn helsti fræðimaður sem hefur rannsakað og þróað kenningar um tilfinningalíf og hegðun 

einstaklinga í daglegum athöfnum, og er stundum kallaður faðir flæðisins (e. flow), er M. 

Csikszentmihalyi. Hann setti fram kenningu um það ástand sem einstaklingar eru í þegar þeir 

sýna sína bestu frammistöðu og útskýrði með vísindalegum hætti þær forsendur sem þurfa að 

vera fyrir hendi til að slíkt geti átt sér stað. Skilgreiningar fræðimanna á flæði eru nokkrar en 

í þessum skrifum verður eftirfarandi skilgreining notuð: ferli eða athöfn þar sem 

einstaklingur gleymir sér og verður svo niðursokkinn í það sem hann er að gera að hann 

gleymir stað og stund og upplifir sælutilfinningu á meðan það stendur yfir. Slíkt atferli á sér 

stað þegar fólk er að fást við eitthvað sem gerir því kleift að nýta styrkleika sinn og færni til 

fulls sem einkennist af jákvæðni og vilja til að ná settu markmiði. Upplifun og reynsla þess á 

meðan á þessu stendur er svo gefandi og undraverð að einstaklingurinn sækist eftir að upplifa 

hana aftur og aftur (Csikszentmihalyi, M., og Csikszentmihalyi, I. S., 1988 og 

Csikszentmihalyi, M., 1990).  

Þessar niðurstöður staðfestu grun fræðimanna og kveiktu löngun til að kafa dýpra og 

reyna að fanga hvað það væri sem veitti starfsmönnum ánægju í starfi og  úrlausnum 

þeirra verkefna sem þeir fengust við á hverjum tíma. Tilgangur þessara rannsókna var að 

öðlast skilning á því hvaða ferli ætti sér stað í vinnu sem framkallaði hamingju- og 

gleðitilfinningu hjá starfsfólki. Eftir viðamiklar rannsóknir og tilraunir kom í ljós að 

eftirfarandi skilyrði þurftu að vera til staðar til að flæði gæti átt sér stað. Í fyrstu 

niðurstöðunum voru nefndar þrjár meginforsendur þess að upplifa flæði í vinnunni:  

 fullkomin einbeiting við það sem starfsmaður væri að gera,  

 fyrir fram ákveðið markmið með verkefninu,  

 síðan sjáanlegur árangur sem slíkt ferli leiddi af sér og gleði við að sjá afrekið. 

Því er haldið fram að þegar þessar forsendur séu til staðar gleymi viðkomandi stað og 

stund vegna mikillar einbeitingar við að ná settu markmiði, hann lifi sig inn í verkefnið 

og öðlist aukinn kraft þar sem hugur og athafnir renni saman við verkefnið og myndi eina 

heild (Csikszentmihalyi, M., 1990; 1997; 2002).  
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Til að slíkt ástand sé mögulegt þarf að skapa réttar aðstæður og svigrúm fyrir 

einstaklinginn, þar sem hæfni hans og kröfur sem eru gerðar til hans mætast á miðri leið 

og eru í jafnvægi. Þegar þessar forsendur eru til staðar, þar sem verkkunnátta starfsmanns 

sem er byggð á styrkleika hans á tilteknu sviði fær að njóta sín, eru miklar líkur á að 

flæði myndist. Þegar slíkt gerist verða staður og stund ekki lengur til og vinnu- og 

sköpunargleði ræður ríkjum og umvefur einstaklinginn. Af þessari ástæðu mega 

verkefnin sem starfsmaðurinn er að kljást við hvorki vera of erfið né of létt, heldur 

krefjandi og áhugaverð. Um leið og jafnvægi á milli þessara tveggja grunnþátta næst 

verður einbeitingin og athyglin algjörlega á verkefninu. Slík upplifun og hegðun er drifin 

áfram af innri þörfum og hvötum og einlægum vilja til að dveljast sem lengst í flæðinu 

(Csikszentmihalyi, 1990; 1997).  

Því má ljóst vera að undir slíkum kringumstæðum skapast lærdómsríkt ferli þar sem 

einstaklingurinn fær notið sín og hans sterkustu hliðar eru nýttar til fulls og þar af 

leiðandi eykst hæfni hans á því sviði enn frekar. Til að slík upplifun geti átt sér stað þarf 

að skapa réttar aðstæður og veita einstaklingum möguleika á að sinna verkefnum þeirra 

forsendum og gefa þeim svigrúm til að finna eigin nálgun við lausn verkefna. Þegar slíkt 

verður að raunveruleika beinist athyglin eingöngu að verkefninu og utanaðkomandi 

truflanir hafa lítil sem engin áhrif á framvinduna. Á þeim stundum hefur verkefnið sjálft 

mesta þýðingu fyrir viðkomandi og er leyst með fyrir fram ákveðið markmið eða tilgang 

í huga þó að leiðin að því megi breytast á meðan á því  stendur. Sú upplifun öðlast 

dýrmæta merkingu fyrir viðkomandi og gefur athöfnunum gildi í leiðinni 

(Csikszentmihalyi, 1990; 1993).  

5.2 Flæði og hamingja 

Á hverju einasta ári eru gefnar út ótal bækur með alls konar ráðum og leiðbeiningum um 

hvernig hægt sé að upplifa gleði og hamingju. Það hefur reynst erfitt að finna algilda lausn sem 

allir geta tileinkað sér þar sem ánægja og gleði er ekki sleitulaus tilfinning frá morgni til kvölds 

og þar af leiðandi verða óskir og væntingar oft að draumi eða ósk sem rætist ekki.   

Hinn áðurnefndi heimsþekkti sálfræðingur Csikszentmihaly, M. lagði í þrjátíu ára 

rannsóknir með það háleita markmið að skilja hvernig hægt væri að öðlast og komast í 

það ástand sem kallast megi ánægjuástand (e. pleasurable state) og hvernig  hægt væri að 

stjórna birtingu á slíku ástandi. Eftirsóknarverð upplifun sem að hans sögn veitir stöðuga 

vellíðan og orku og mögulegt er að upplifa undir ákveðnum kringumstæðum. Skilyrði 

fyrir slíku ástandi sé samspil nokkurra þátta sem geti birst við dagleg störf og orðið að 
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áreynslulausu gleðiefni fólks. Slíkt sé hægt þegar geta fólks, sem byggist á styrkleika 

þess, fái notið sín og það nær hámarks árangri í því sem það er að kljást við hverju sinni, 

þar sem hindranir hverfa og verkefni eru drifin áfram af markmiðum. Um leið og fólk 

verður meðvitað um á hvaða sviðum það getur upplifað flæði og skilur samspil þeirra 

þátta sem þarf til að slíkt ástand skapist, verður það hamingjusamt og getur notið lífsins 

til fulls (Csikszentmihalyi, M., 1990; 1997; 1999). 

Miðað við þær niðurstöður sem Csikszentmihalyi, M. fékk út úr áratuga rannsóknum sínum 

var hann sannfærður um að þeir einstaklingar sem ná að stjórna sinni innri upplifun (e. inner 

experience) séu mun færari um að taka ákvarðanir um gæði í sínu lífi og komist eins langt og 

hægt er að ímynda sér í að geta talist vera hamingjusamir. Því að hamingja, að hans mati, er 

ekkert annað en innri sátt (e. inner harmony) sem er ávöxtur margra samfléttandi þátta sem fólk 

hefur stjórn yfir (Csikszentmihalyi, M., 1990; 1997; 1999; 2002).  

Auknar líkur eru á því að einstaklingar sem eru opnir fyrir margs konar reynslu, séu fúsir að 

læra til æviloka (e. until the day they die) og sýni viljann til að efla sig á ólíkum sviðum, séu 

líklegri til að upplifa hamingju. Í því sambandi gegna sterk tengsl og skuldbindingar við annað 

fólk og umhverfi sem þeir búa í stóru hlutverki. Einstaklingar sem falla í þennan hóp njóta sín í 

hverju sem þeir taka sér fyrir hendur, óháð því hvort það kann að kallast leiðinlegt eða erfitt 

verkefni, þar sem þeir vita varla hvað það þýðir að leiðast. Slíkri upplifun, sem einkennist af 

gleði, má lýsa sem mjög djúpri ánægjutilfinningu sem verður til þegar reynt er á takmörk 

líkama eða hugar á meðan viðkomandi er að fást við eitthvað sem er krefjandi en 

eftirsóknarvert (Csikszentmihalyi, M., 1990; 1997). 

Að mati Csikszentmihalyis, M. getur athöfnin sjálf ekki alltaf kallast hrein og bein 

skemmtun á meðan hún stendur yfir en þegar litið sé til lengra tíma veiti hún vellíðan 

fyrir viðkomandi. Þetta geti átt sér stað þegar fólk taki af skarið og noti styrkleika sinn og 

reyni á mörk sín. Sú skynjun á hæfni - að geta stjórnað aðstæðum þegar frammistaða 

ræðst af því hversu vel tekst til við að spila úr þeim aðstæðum þegar eingöngu er hægt að 

treysta á þann mátt sem viðkomandi býr yfir og skapa lausnir á meðan athafnir eiga sér 

stað - veiti langtíma hamingju. Þetta á sér stað þegar vitsmunaleg orka eða athygli beinist 

að markmiðum (e. psychic energy – or attention - is invested in realistic goals), þegar 

færni sem einstaklingur býr yfir mætir tækifærum á miðri leið við framkvæmd. Á þeim 

stundum, vegna einbeittrar athygli á verkefni sem viðkomandi er að vinna að, gleymir 

hann öllu í kringum sig (Csikszentmihalyi, M., 1990; 1993; 1997). 
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Hann dregur þann lærdóm, eftir að hafa gert margar rannsóknir og fylgst með fólki á 

ólíkum vettvangi, að afstaða einstaklinga til umheimsins og þess sem er að gerast þar, og 

hvort það er hamingjusamt eða vansælt, ráðist eingöngu af huglægu mati meðvitundar. 

Csikszentmihalyi, M. heldur því fram að það sé hægt að stýra og umbreyta vonlausum 

aðstæðum í áskoranir til að sigrast á með því að skilja eðli þeirra og virkja hæfileikann til 

að þrauka þrátt fyrir hindranir og áföll og skapa þannig langtímavellíðan og hamingju 

(Csikszentmihalyi, M., 1990; 1997; 1999; 2002).   

3.1 Kenning um skilyrði fyrir flæði 

Eftir að hafa rannsakað hegðun og þau tilfelli þar sem einstaklingar töldu sig hafa upplifað 

flæði, setti Csikszentmihalyi, M. (1990; 1997) fram kenningu um þau einkenni sem voru 

greinileg og endurtóku sig á meðan það ástand varði. Hann taldi að sjá mætti sama mynstrið 

sem var til staðar óháð því við hvaða iðju fólk upplifði flæði. Út frá þeim upplýsingum og 

lýsandi gögnum sem hann hafði undir höndum dró hann þá ályktun að til að auka líkurnar á 

því að flæði í vinnu gæti átt sér stað væru tvær meginforsendur nauðsynlegar: 

1. Vinnuferli og fyrirkomulag þyrfti að vera þannig hannað að það krefðist allan 

tímann, og reyndi á, færni á tilteknu sviði við lausn viðfangsefnis. Þar að auki 

að eðli verkefna stuðlaði að meiri gleði og virkni starfsmanna þar sem 

einbeiting og sköpunargáfur skipuðu stóran sess og veittu ánægju.  

2. Starfsmaður þyrfti að fá umboð og leyfi til að skilgreina sín innri mörk með 

því að setja sér raunhæf markmið til að stefna að. Ástæðan væri sú að með því 

að skynja og koma auga á tækifæri við lausn verkefna skerptist kunnátta og 

hæfni starfsmanns þar sem hann beindi athyglinni að því sem hann væri að 

kljást við þá stundinna og yrði þátttakandi í þessu sköpunarferli og að um leið 

sköpuðust forsendur til að upplifa flæði (Csikszentmihalyi, 1997). 

Að mati fræðimannsins er frekar ólíklegt að hægt sé að upplifa flæði við verk án þess 

að þessi skilyrði séu til staðar. Til að fanga enn frekar og hjálpa til við að átta sig á 

þessu flókna ferli sem flæði kann að vera, skilgreindi hann þá þætti sem voru 

greinilegir og sýnilegir hjá einstaklingum sem tóku þátt í rannsóknum. Þessi 

einkennandi atriði birtust hjá flestum einstaklingum og vógu nokkuð jafnt á meðan 

þeir voru í flæðisástandi. Hér eru helstu níu þættirnir sem Csikszentmihalyi, M. taldi 

að væru einkennandi fyrir flæði á vinnustað: 

1. Skýr tilgangur með hverju skrefi í átt að lokamarkmiði. 

2. Stöðug sjálfsendurgjöf á meðan úrvinnsla verkefnis á sér stað. 

3. Jafnvægi á milli áskorana og færni. 
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4. Samþætting á milli aðgerða og vitundar með áherslu á það ferli sem fram fer. 

5. Útilokun truflandi þátta frá öðrum víddum meðvitundar. 

6. Útrýming ótta við mistök í ferlinu og allri áherslu beint að því sem fram fer og 

þarf að gera.  

7.  Engin sjálfsmeðvitund eða áhyggjur af sjálfstjórnun.  

8.  Skilningur á tíma sé brenglaður eða standi í stað. 

9. Athöfnin sé í eðli sínu skemmtileg. 

(Csikszentmihalyi, 1997) 

3.2 Flæði og styrkleikar 

Samkvæmt niðurstöðum margra ára rannsókna Csikszentmihalyis, sem birtar voru í 

Psychology Today árið 1997, sagðist einn af hverjum fimm upplifa flæði nokkrum 

sinnum á dag. Slíkt gat átt sér stað við ýmsar athafnir eins og íþróttaiðkun, myndsköpun í 

frístundum eða vinnu sem flestir hinna fullorðnu einstaklinga vörðu stórum hluta af 

vökutíma sínum í. Þess ber að geta að upplifun flæðis er ekki hamingja í sjálfu sér þrátt 

fyrir að sælutilfinningin fylgi í kjölfarið. Skilyrði fyrir því að detta í flæði er háð 

aðstæðum, oftast líka ytri þáttum og er byggð á eins konar ástundun þar sem fólk fær 

notið hæfileika sinna og hæfni eins best og á verður kosið með einlægum vilja sem það 

finnur innra með sér. Slík iðja kallar á mikla einbeitingu og athygli og jafnframt þarf hún 

að vera nógu krefjandi og áhugaverð (Csikszentmihalyi, 1997; 1999).  

Csikszentmihalyi vann viðamikla vinnu við að kanna upplifun einstaklinga á flæði og þá 

sérstaklega á vinnuvettvangi, í síðustu rannsóknum. Í því sambandi voru starfsmenn 

spurðir á þessa leið: „Hafið þið gleymt ykkur við störf ykkar og sokkið niður í verkefni 

þannig að ekkert annað skipti máli?“ Út frá gefnum svörum komst hann að þeirri 

niðurstöðu að fimmti hver starfsmaður sagðist hafa upplifað flæði við störf sín oftar en 

einu sinni á dag. Svipuð svör fengust í ólíkum heimsálfum þar sem um 23% Þjóðverja 

voru sammála Bandaríkjamönnum og sögðu að slík upplifun gleddi þá oft á meðan þeir 

væru að fást við vinnutengd verkefni. Þeir sem gátu tekið undir þetta með því að hafa 

upplifað þetta nokkuð reglulega, þó ekki daglega, voru um 40%, en hlutfall starfsmanna 

sem könnuðust ekki við slíka upplifun var rokkandi á milli 12-15% á heildina litið 

(Csikszentmihalyi, 1997).  

Frekari ítarlegar rannsóknir voru gerðar síðar þar sem reynt var að tímasetja og halda 

utan um nákvæmar upplýsingar um flæði sem einstaklingar upplifðu við ýmsar daglegar 
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athafnir. Ein af fyrstu tilraununum hét Experience Sampling Method sem síðan var notuð 

og endurtekin víða um heim. Meginniðurstöður úr þeirri rannsóknarvinnu voru þær að 

almenn flæðistilfinning hertók einstaklinga á meðan þeir voru að fást við uppáhaldsiðju 

sína eins og eldamennsku, gróðursetningu eða hlusta á ljúfa tóna, svo að dæmi séu tekin. 

Aðrir nefndu akstur eða gott og einlægt vinaspjall í góðu tómi en vinnuumhverfið var það 

sem var mest áberandi og var oftast nefnt sem vettvangur þess að upplifa flæði.  

Miðað við þessar niðurstöður var hægt að draga þá ályktun að flæðistilfinningin væri 

ekki bundin ákveðnum athöfnum eða hæfileikum sem hægt væri að benda á, heldur væri 

eingöngu einstaklingsbundin þar sem áhugasvið og hæfileikar skipuðu stóran sess. Flæði 

átti sér stað þegar færni einstaklingsins var fullkomlega nýtt til að sigrast á  krefjandi 

verkefni sem var samt sem áður viðráðanlegt og var eins og segull sem togaði aftur og 

aftur, til að endurtaka og auka færnina enn frekar á því sviði með síendurtekningu 

(Csikszentmihalyi, 1997; 1999). 

3.3 Leiðir til að auka flæði 

Ráð til að auka líkurnar á flæði eru samkvæmt fræðimönnum mörg en hver og einn þarf 

að finna sína leið í leit að flæði. Meginskilaboðin eru þau að það séu meiri líkur á að 

upplifa flæði í vinnunni með því að vinna að sinni köllun sem veitir viðkomandi 

einstaklingi eins konar fullnægingu í því sem hann er að fást við í vinnu þar sem jákvæð 

viðhorf til starfa og vilji til að öðlast enn frekari færni á því sviði á að vera hvetjandi til 

að lifa sig inn í þau verkefni og vera „til staðar í hverju skrefi sem hann stígur“ og horfa á 

vinnuna eða starfsemina sem leik sem hann taki þátt í og sé einn af leikmönnum sem fái 

reglulega endurgjöf í mynd umbunar eða hróss eða peningalegrar greiðslu fyrir vel unnið 

starf. Hér kemur aftur í ljós að viðhorf fólks og vilji til að sinna verkefnum í starfi skiptir 

höfuðmáli til að það sé hægt að uppskera hamingju yfir vel unnu verki og framúrskarandi 

árangur næst með því að leggja mikla vinnu á sig sem unnin sé af natni og ástríðu 

(Gardner, 2002; Gladwell, 2008).   

Því er vert að spyrja hvort það sé í eðli vinnunar, á hvaða vettvangi sem er, að verða með 

tímanum leiðinleg, að eins konar rútínu. Miðað við fyrirliggjandi rannsóknir telur 

Csikszentmihalyi (1997; 2002) að það sé hægt að auka líkurnar á því að þróa og viðhalda 

flæði í vinnunni með því að beina sjónum að fjórum eftirfarandi þáttum: 

4. Setja skýr markmið: Einstaklingsmiðuð markmið sem starfsmaður tekur þátt í 

að ákveða út frá getu sinni og forsendum.  
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Csikszentmihalyi M. heldur því fram að þrátt fyrir að margir starfsmenn séu að vinna 

að markmiðum sem þeim eru sett án þess að gera athugasemdir, fá í þeir ekki tilfinningu 

um eignarhald eða hlutdeild í verkefninu. Aftur á móti sé upplifunin sem einstaklingar fá 

með því að vera þátttakendur og mótendur framtíðarmarkmiða, og fá um leið tækifæri til 

að útfæra verkferla, allt önnur og þessi þátttaka geri það að verkum að þeir verða 

áhugasamari og leggja meira á sig til að ná tilteknu marki.  

5. Að geta sökkt sér (e. become immersed) í starfið: Um leið og búið er að 

skilgreina markmið og skýr stefna og áætlun liggja fyrir, opnast óteljandi 

möguleikar sem birtast í aðgerðum og því að gera viðkomandi kleift að grafa 

djúpt í viðfangsefnið. Öll athygli miðar að settum markmiðum sem mega ekki 

vera óraunhæf, of léttvæg eða of flókin. 

Csikszentmihalyi M. gerir ráð fyrir að með því að einblína á þá möguleika að þróa  

hæfni sína enn frekar sé hægt að koma í veg fyrir hindranir og takmörk í þessu vinnuferli. 

Með því að vera meðvitaður í því ferli sem á sér stað forðist starfsmaðurinn freistingar 

eða fjölverkavinnslu. Slík hætta sé alltaf fyrir hendi þegar starfsmaður taki að sér of stórt 

verkefni eða of mörg verkefni til að fást við sem síðan reynast vera óáreiðanleg og skila 

ekki góðum árangri að lokum. Með því að taka sér þann nauðsynlega tíma sem þarf til að 

geta einblínt á einn hlut í einu af umhugsun og athygli sé hægt að auka líkurnar á flæði í 

vinnu. 

6. Átta sig á hvað er að gerast: Vakandi athygli allan tímann yfir því sem fram fer 

meðan vinnuferlið stendur yfir. 

Að mati fræðimannsins geta ytri aðstæður í vinnunni haft óteljandi truflandi áhrif og 

jafnvel komið í veg fyrir að forsendur fyrir flæði í vinnu skapist. Um leið og starfsmaður 

leyfir huganum að reika og fer að hugsa um eitthvað annað, missir hann einbeitingu og 

möguleika á að njóta flæðis og að vera staddur  „í augnablikinu“ (e. in the moment). 

7. Að kunna að njóta reynslunnar þegar hún á sér stað: Getan til að vera „í 

augnablikinu“ og forðast að vera með áhyggjur af viðbrögðum annarra eða 

hugsa um árangurinn sem þetta á að skapa í framtíðinni en það getur komið í 

veg fyrir flæði í vinnunni.  

Meginniðurstöður rannsókna (Csikszentmihalyi, 1993; 1997) benda til þess að það sé 

hægt að ná stjórn á flæði á vinnustöðum með því að stýra hugsunum sínum þar sem 

einbeitingin beinir þeim að markmiðum og myndar heildarvinnuferli og flæði í vinnu um 

leið. Til að slíkt sé mögulegt þurfa eiginleikar á borð við ákveðni og sjálfsaga í fari 

einstaklings að vera til staðar samhliða áðurnefndum skilyrðum. Til að auka enn frekar á 

flæði í vinnu er talið æskilegt að veita athöfnum einstaklings eftirtekt og jafnvel að veita 
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einhvers konar viðurkenningu þegar það á við. Aðrir þættir sem einnig eru taldir skipta 

máli og geta aukið líkurnar á birtingu flæðis eru jákvæð samskipti í nánasta umhverfi 

sem ýta undir öryggis- og frelsistilfinningu þar sem frumkvæði starfsmanns er metið. 

Kringumstæður í vinnu, þar sem starfsmaður finnur til hlýju og virðingar í sinn garð og 

sem gera það að verkum að hann getur einbeitt sér að verkefnum og nýtt styrkleika sinn 

til fulls, auka líkurnar á upplifun flæðis. Því má vera ljóst að ávinningurinn er margþættur 

og eftirsóknarverður bæði fyrir starfsmenn og aðra hagsmunaaðila. 
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4 Frammistaða í vinnu 

4.1 Ráðandi öfl í vel unnu starfi  

Fólk gengur til vinnu dagsdaglega. Það sinnir þeim verkefnum sem til falla í starfi og er 

ekki alltaf meðvitað um þau öfl og ástæður sem knýja það áfram; staldrar ekki við og 

veltir fyrir sér af hverju það er statt á sínum starfsvettvangi, af hverju það stefnir í 

ákveðna átt og telur það eftirsóknarvert. Ljóst má vera að hver og einn vill geta verið 

stoltur af því sem hann gerði á sínu æviskeiði þegar kemur að endalokunum og vill geta 

sagt að hann hafi lifað aðdáunarverðu/áhugaverðu lífi, sem einkenndist af varanlegri 

velgengni og æðri tilgangi, með því að hafa getað nýtt sína hæfileika og tækifæri til fulls 

á starfsferli sínum. 

Til að geta áttað sig betur á því af hverju unnið starf af hendi sumra uppfyllir öll þessi 

þrjú skilyrði sem skilgreind eru í kenningunni um gott starf (Gardner o.fl, 2002) og er 

oftast uppfyllt af ástríðu og natni starfsmanna, er nauðsynlegt að gefa gaum þeim flóknu 

stýringaröflum sem hafa áhrif á frammistöðu starfsmanna og bæta eða draga úr henni. 

Svarið virðist vera margslungið þar sem mannleg hegðun mótast af mörgum áhrifaþáttum 

sem oftast mynda árekstra innbyrðis (Gardner o.fl., 2002).  Ljóst má vera að fólk sér og 

skilur vinnuumhverfi sitt á ólíkan hátt og þessi skilningur og túlkun hafa þróast hjá 

hverjum og einum á mismunandi tímum og í ólíku umhverfi. Síðan ofan á það ber 

starfsmönnum að virða og taka tillit til viðurkenndra samfélagslegra viðmiða og þeirra 

krafna sem gerðar eru út frá eðli vinnunnar sjálfrar. Því er krefjandi verkefni að mynda 

samhljóm á milli þessara skilyrða til að það sé gerlegt að skila af sér góðri vinnu.  

Samkvæmt Gardner og félögum (2002) má skilgreina í fjóra aðalflokka þau meginöfl 

sem vega þyngst og hafa ráðandi áhrif á hvort starfsmaður vinnur góða vinnu: 

 

 



 

52 

Mynd 3 – Stærstu ráðandi öfl í frammistöðu eða vel unnu starfi:  

 Persónuleiki. 

 Fagkunnátta út frá eðli starfsins. 

 Félagsleg skulbinding. 

 Ytri áhrifahvatar á frammistöðu  

(Gardner o. fl., 2002). 

 Persónuleg viðmið samanstanda af gildum, trúarbrögðum og sjálfsmati 

starfsmanns. Undir þennan flokk fellur allt sem hann hefur fram að færa eins og 

erfðafræðilegir eiginleikar, reynslubanki hans, gildi lærð í foreldrahúsum og því 

samfélagslega umhverfi sem hann kemur úr.  

 Fagkunnáttan þarf að vera í samræmi við það ríkjandi vinnufyrirkomulag sem 

viðurkennt er út frá eðli vinnunnar og þeirri hæfni sem starfið krefst miðað við þá 

mælikvarða sem gildandi eru í viðkomandi stétt. Hér er átt við viðeigandi 

menntun og færni til starfa, allar skráðar og óskráðar vinnureglur og 

vinnustaðarmenningu sem og núverandi - og fortíðarhefðir í því fagi.   

 Félagsleg skuldbinding og tengsl lita eðli vinnu sem birtist í hegðun og mismiklu 

frjálsræði til athafna á vinnustaðnum, trausti og fyrirkomulagi vinnunnar sem  

ætlast er til að farið sé eftir út frá þeim viðmiðum sem sett eru efst og skipta 

mestu máli. 

 Ytri mótandi áhrif eru öll þau öfl sem hafa áhrif á endanlega útkomu eins og 

ávinningur sem vinnst með því að vinna gott starf, eins og vald eða virðing sem 

starfsmaður öðlast með því að sýna góða lokaframmistöðu. 

Allir þessir yfirflokkar innihalda marga þætti sem rekast stöðugt á og mynda innri 

árekstra sem krefjast þess að vega þarf og meta hvað það er sem er í samræmi við 



 

53 

heildarmyndina og lokaniðurstöður. Sú áskorun að skila góðu starfi getur breyst í 

margslungið ferli þegar t.d. nýútskrifaður læknanemi mætir til starfa og  sér ósamræmi á 

milli þess sem hann lærði í skólanum og  raunveruleikans sem blasir við á sjúkrahúsi þar 

sem eldri starfsbræður hafa komið sér saman um gildandi vinnureglur og viðmið sem eru 

á skjön við það sem var að finna í kennslubókunum (Gardner o. fl., 2002).  

Í niðurstöðum (Gardner o. fl., 2002) voru dregnar þær ályktanir að það sé eingöngu þegar 

þessi meginöfl stefna í sömu átt og skarast ekki sem um sé að ræða vel unna vinnu. Þegar 

gildandi faglegir staðlar eru í samræmi við innri viðmið starfsmanns og endurspegla 

jafnframt viðurkennd siðferðisleg gildi samfélagsins, eru miklar líkur á því að um rétta 

leið sé að ræða í að vinna gott starf. Slík samþættingarvinna lítur ekki út fyrir að vera 

flókið verk við fyrstu sýn en í raunveruleikanum er þetta ferli með hátt flækjustig þar sem 

þessir leiðarvísar gefa mismunandi leiðbeiningar og ólík skilaboð um hvaða möguleika 

skuli velja hverju sinni (Gardner o. fl., 2002).  

Á meðan skoðunarvinnan stendur yfir og starfsmaðurinn er að reyna að stíga næstu skref, 

sem eiga að endurspegla og uppfylla þær kröfur sem gerðar eru til hans, og til að 

lokaniðurstaðan geti talist gott verk þar sem mat hans byggist og ræðst af mörgum innri 

og ytri þáttum má leggja eftirfarandi fram: Til að auka líkurnar á því að endanleg afurð 

geti kallast gott verk er talið nauðsynlegt að skilgreina fyrir fram hvað það er sem talið er 

góð vinna og æskilegur árangur. Í þeim tilgangi er æskilegt að átta sig á þeim stöðlum 

sem þarf að uppfylla og eru í samræmi við gildandi reglur fagstéttar, persónuleg viðmið 

og sjálfsmynd starfsmanns en eru óháð sterkum utanaðkomandi þrýstingi af hálfu 

pólitískra afla, markaðsafla eða félagslegra áhrifa sem skekkja mat á því sem telst gott 

starf hverju sinni. Ef öll þessi áðurnefndu öfl stefna í sömu átt er mögulegt að sýna 

eftirsóknarverða frammistöðu og jafnvel eru miklar líkur á því. Í þeim tilfellum þegar 

einn af ráðandi kröftum stefnir í aðra átt eru miklar líkur á því að verkið komi ekki til 

með að uppfylla skilgreininguna um gott verk en versta hugsanlega útkoma og þar með 

skaðlegar afleiðingar, verður þegar öll meginöfl stefna í ólíkar áttir (Gardner o. fl., 2002).  

Þegar áhrif þessara þátta eru skoðuð í sögulegu samhengi kemur í ljós að þetta misræmi 

getur þýtt lok á starfsferli starfsmanns eða jafnvel orðið skipulagsheildum að falli. Í þeim 

tilfellum hefur misfarist og ekki náðst að samræma, fylgja eftir og mynda jafnvægi á 

milli þessara þátta eða þeir greinilega gleymst vegna ofsahraða eða græðgi. Slík dæmi er 

að finna víða þegar vöxtur skipulagsheilda og hagsmunir einstaklinga tóku völdin um 

miðbik síðasta áratugar og þá sérstaklega í viðskiptaheiminum bæði hér á landi og úti í 
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heimi, með tilheyrandi afleiðingum. Í þessu sambandi má vísa til hins heimsþekkta 

dæmis um Enron eða fjármálahrunsins hér á landi þar sem ytri hvatar gerðu menn blinda 

og hertóku hugsunarhátt og vinnufyrirkomulag starfsmanna og þar af leiðandi 

einkenndist lokaframmistaðan af skammsýni og gat aldrei uppfyllt skilyrði fyrir góðu 

verki samkvæmt kenningu Gardners og félaga (2002).  
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5 Árangur í vinnu 

5.1 Styrkleiki og árangur 

Sem rök fyrir vægi og mikilvægi styrkleika í fari árangursríka einstaklinga og beitingu þeirra til 

að ná framúrskarandi árangri á tilteknu sviði má vísa til mýmargra dæma úr ævisagnabókum 

sem höfundur hefur lesið  á síðastliðnum árum. Hér má og vísa til hinnar frábærlega vel 

skrifuðu bókar „Outliers“ (Gladwell, 2008) þar sem bókarhöfundur fjallar um og sýnir fram á 

að fjöldi einstaklinga sem búi yfir eins konar snilligáfu eigi það sameiginlegt að hafa lagt á sig 

ótakmarkaða vinnu byggða á nýtingu þessara jákvæðu eiginleika. Hann lagðist í 

umfangsmiklar rannsóknir á þessum hópi og greindi út frá ólíkum sjónarmiðum hegðun þeirra 

og athafnir sem skiluðu þeim á þann eftirsóknarverða stað sem lagt var af stað með til að ná.. 

Gladwell skoðaði einstaklinga víðsvíðar um heiminn og komst að því að slíkt ferli spannar hátt 

í tíu þúsund klukkutíma alls eða um tíu ár í stöðugri vinnu. Við greiningu þessara aðila kom í 

ljós að flestir báru það með sér að hafa unun af því sem þeir voru að gera og nýttu styrkleika 

sinn í leiðinni. Þeirra iðkun einkenndist af ástríðu sem skilaði sér í framúrskarandi árangri og 

lífsfyllingu sem veitti þeim innblástur og hvatningu til að halda áfram á sömu braut og gefast 

ekki upp þegar á móti blési.  

Samkvæmt  niðurstöðum hans hafa þessir einstaklingar náð leikni í að nota þann styrkleika 

sem þeir bjuggu yfir og fundið leiðir til að nýta hann til fulls í þeim verkefnum sem þeir voru 

að fást við, sem veittu þeim sælutilfinningu við daglegar athafnir á tilteknu sviði. Upplifun 

gleði og aukinnar orku yfir vel unnu verki var einn af mikilvægastu innri hvötum þeirra til að 

halda áfram á sömu braut þangað til þeir náðu framúrskarandi árangri án þess að vera endilega 

að sækjast eftir slíku eða vera meðvitaðir um slíkt, heldur voru drifnir áfram af ástríðu, 

vinnusemi og einlægum vilja til að skila góðu verki (Gladwell, 2008).  

Rannsóknir hafa sýnt fram á að með því að nýta styrkleika í starfi sé hægt að ná betri 

árangri og komast lengra en ella á sínu starfssviði. Með slíkar forsendur og tilgátur að 

leiðarljósi og löngun til að greina frekar hvaða sameiginlegu jákvæðu eiginleika megi 

finna í fari árangusríkra einstakling,a var lagt af stað og ávöxturinn var bókin Good to be 

Great eftir Jim Collins (2001). Þessi bók hefur að geyma niðurstöður umfangsmikillar 

rannsóknar þar sem forstjórar stórra fyrirtækja voru skoðaðir og greindir með það að 

markmiði að koma auga á þá eiginleika sem þeir bjuggu yfir sem hugsanlega höfðu 
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úrslitaáhrif á árangur og velgengni þeirra til lengra tíma litið. Eftir umtalsverða 

greiningarvinnu kom í ljós að tveir meginstyrkleikaþættir voru mest áberandi í fari flestra 

þátttakenda rannsóknarinnar. Helstu sameiginlegu eiginleikar voru auðmýkt (e. humility) 

og hinn sterki vilji sem litaði hegðun þeirra og daglegar athafnir. Eiginleikinn auðmýkt 

hefur verið skilgreindur sem raunhæft sjálfsmat og er talinn til dyggða sem endurspeglast 

í hæfni og getu til að viðurkenna vanmátt sinn og veikleika á ákveðnum sviðum en að 

gera sér grein fyrir styrkleika á öðrum sviðum og hlúa að honum ásamt því að leggja rækt 

við að öðlast frekari þroska og leikni á þeim sviðum (Elliott, 2010).  

Þegar kenningar fræðimanna eins og Eades, J.M.F. (2008) eru skoðaðar um nýtingu 

styrkleika fólks kemur margt áhugavert í ljós. Samkvæmt rannsóknum má halda því fram 

að einstaklingar sem byggja frammistöðu sína á styrkleika auki töluvert líkurnar á því að 

ná betri árangri í starfi. Um leið og fólk finnur köllun sína í starfi leysist úr læðingi orka 

og sköpunarkraftur sem drífur það áfram í átt að háleitum markmiðum á  áhugasviði sínu. 

Með því að sinna verkefnum sem tengjast áhugamálum og styrkleika með beinum eða 

óbeinum hætti er það áhugasamt og uppfyllir sköpunarorkuna. Sú innri hvatning sem 

birtist í mynd gleði og stolts yfir vel unnu verki verður eins konar sjálfsprottin umbun. 

Slík sælutilfinning er talin ein af veigamestu þáttunum við að hvetja menn áfram á sömu 

braut og uppskera góðan árangur í leiðinni. Slíkt ferli veitir lífshamingju og lífsfyllingu 

og með þessu móti næst innri hugarró og jafnvægi. Þetta er ein af bestu leiðunum til að 

halda sér á sömu braut og öðlast enn frekari hæfni á tilteknu sviði með því að setja sér 

nýjar og nýjar áskoranir (Csikszentmihalyi, M., 1992; Gardner, H., 2002). 

5.2 Flæði og árangur 

Þegar mannleg geta til að sinna vinnutengdum verkefnum er skoðuð betur kemur í ljós að 

það eru ólíkar merkingar og  tilgangur með starfi þar sem sumir leggja áherslu á framlag, 

aðrir horfa á vinnu sem áskorun og vaxtartækifæri, en flestir eiga það þó sameiginlegt að 

vilja upplifa starfsánægju og margs konar hvatningu (Alderfer, C. P., 1969; Herzberg, F., 

1966). Frá þessum sjónarhóli er áhugavert að skoða þau hvetjandi áhrif sem tækifæri og 

möguleikar á starfsvettvangi veita starfsmanni þegar honum er gert kleift að nýta þá færni 

sem hann býr yfir og honum er leyft  að útfæra vinnuaðferðir sínar.   

Fjölmargar rannsóknir benda til þess að jákvæð tengsl séu á milli einstaklingsbundinna leiða 

við lausnir á verkefnum og raunverulegums  árangurs á borð við starfsánægju, betri heilsu eða 

aukin afköst. Slík nálgun byggist jafnvel á tækifærum sem felast aðallega í því að líta á 
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vinnutengd verkefni sem einstaklingsáskorun þar sem reynir á hæfni viðkomandi og það felur í 

sér þjálfun til að  öðlast enn frekari leikni á því sviði sem starfsmaðurinn finnur áhuga á og 

starfsánægju í að fást við (Campion og McClelland, 1991; Tiegs o.fl., 1992). 

Vinnuaðferðir og hugmyndafræði við útfærslu á verkefnum þar sem starfsmaður lifir sig 

inn í verkefni samkvæmt Campion og McClelland (1991) falla vel undir þá skilgreiningu 

sem birtist í kenningum um flæði í vinnu hjá starfsmönnum sem vinna af ástríðu og 

köllun (Csikszentmihalyi, 1975; 1990). Meginskilyrði fyrir því að þetta ferli geti átt sér 

sér stað er eðli verkefnanna sjálfra og útfærsla þeirra á meðan þau standa yfir, eiga að 

vera gefandi fyrir viðkomandi starfsmann þar sem skynjun á hæfileikum er í hámarki. 

Athöfn og reynsla sem talin eru eftirsóknarverð koma til með að skapa innra jafnvægi og 

gott skap. Sá áhugi sem kemur innan frá verður eins konar vitneskja um vöxt og þróun 

styrkleika og hæfileika. Tilfinning um árangur verður hvetjandi og sjálfsánægjuaukandi 

ferli sem skilar margvíslegum ávinningi fyrir alla, þar sem glaður og sáttur starfsmaður er 

eftirsóknarverður starfskraftur, fjölskyldumeðlimur og vinur, svo að eitthvað sé nefnt 

(Csikszentmihalyi, 1997;  Csikszentmihalyi og Rathunde, 1993).  

Við frekari rannsóknir fræðimanna á þessu sviði kom líka í ljós að starfsmenn sem eru vel 

stemmdir og jákvæðir í garð verkefna (e. positive mood) eru líklegri til að hugsa lausnamiðað, 

taka tillit til hagsmuna heildarinnar við ákvarðanatökur og eru viljugri til  að hjálpa 

samstarfsfólki sínu með því að sýna frumkvæði um leið og þeir skynja að þörf sé fyrir slíkt. 

Þessi tilfinning, sem kemur fram, veldur því að starfsmenn eru meðvitaðri um hæfni og 

áhugamál þeirra sem starfa með þeim og sjá möguleika og leiðir sem eru færar til að sameina 

og nýta áhugasvið og krafta allra. Hér skapast vettvangur þar sem allir fá að njóta sín á sinn hátt 

og skila eftirsóknarverðum árangri í leiðinni með heildarhagsmuni að leiðarljósi (Cameron, 

2008; Eisenberger og Rhoades, 2001; George og Brief, 1992).   

Í þessum rannsóknum var jafnframt skoðað hvort eiginleiki árangurssækni hefði áhrif á 

það ferli sem lýst er í kenningu Csikszentmihalyi (1990) um samspil hæfni og krefjandi 

verkefna, sem er aðalforsendan fyrir því að flæði í vinnunni geti átt sér stað. Í ljós kom að 

þessi persónulegu einkenni höfðu veruleg áhrif á betri frammistöðu og árangur 

starfsmanna. Jafnframt var hægt að merkja frumkvæði í atferli þessara starfsmanna og 

vilja til að hjálpa og virkja aðra með sér á vinnustaðnum. Þeir starfsmenn voru taldir 

góðir greinendur og þekktu nokkuð vel styrkleika og veikleika samstarfsmanna og gátu 

þannig leyst dagleg verkefni og skapað jákvætt andrúmsloft. Í því sambandi lék gott 
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jafnvægi og jákvætt hugarfar starfsmanna  stórt hlutverk og var góð hvatning til að vinna 

góð verk með sem skilvirkustum hætti sem skilaði margþættum ávinningi fyrir 

skipulagsheildir (Eisenberger og Rhoades, 2001; George og Brief, 1992). Því má draga 

þá ályktun að upplifun flæðis og samspil þess við aðra jákvæða eiginleika skili 

margvíslegum ávinningi þar sem skapandi starfsreynsla hvetur einstaklinga til að halda 

áfram á sömu braut og öðlast enn frekari færni með því að nýta hæfileika sína og 

styrkleika til að verða enn færari í starfi. Flæði í vinnu er jafnframt veitir orku, gleði og 

ýtir undir sjálfstæð vinnubrögð leiðir  af sér skipulagsheildir sem fá eftirsóknarverða 

uppskeru í mynd vel unninna starfa og gefa af sér fjölskyldumeðlim sem allir fá að njóta 

nærveru við sem maka eða foreldris sem er glaður og jákvæður þegar heim er komið. 
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6 Aðferðafræði og framkvæmd rannsóknar 

Í þessum kafla verða rannsóknaraðferðinni gerð skil og framkvæmd rannsóknarinnar 

útskýrð. Kaflinn skiptist þannig að markmið rannsóknarinnar eru reifuð stuttlega, síðan er 

farið í gegnum aðferðina í heild sinni, allt frá skilgreiningu þátttakenda til úrvinnslu og 

túlkunar gagna.  

6.1 Eigindleg  rannsóknaraðferð 

Við rannsóknir á félagsvísindasviði er oftast notast við tvær aðalleiðir og þær kallast 

megindlegar og eigindlegar rannsóknaraðferðir. Megindlegar aðferðir byggjast á 

tölfræðilegum gögnum og niðurstöðum. Aftur á móti eru eigindlegar aðferðir mest megnis 

notaðar til að fanga og öðlast meiri dýpt í upplýsingum um viðfangsefnið því eigindlegri 

rannsókn er megináhersla lögð á að fá fram sem flest sjónarmið viðmælandans þar sem 

viðfangsefnið er bundið huglægu mati og upplifun hvers viðmælanda og þeim svörum og 

tjáningu sem berast frá viðkomandi þátttakanda (Haukur Freyr Gylfason, 2007). Síðan er í 

höndum rannsakanda að þróa tilgátur og kenningar út frá þeim gögnum og upplýsingum sem 

hann hefur aflað sér á vettvangi en honum ber að passa upp á hlutleysi og sínar eigin 

skoðanir sem mega ekki  lita niðurstöður rannsóknarinnar. Í eigindlegum aðferðum er lýst 

skoðun og reynslu fárra einstaklinga og þar af leiðandi er ekki ætlast til að alhæft sé um 

niðurstöðurnar (Bryman og Bell, 2007; Esterberg, 2004). 

Í þessari rannsókn var notast við eigindlegar rannsóknaraðferðir og því hálfopin viðtöl (e. 

semistructured interview) þar sem rannsakandinn var með fyrir fram mótaðan 

spurningaramma sem var talinn góð leið til að fanga viðfangsefnið. Með því að notast við 

þessa aðferð gafst góður möguleiki á að fá ítarlegar lýsingar á upplifun og reynslu 

viðmælenda sem leitast var við að rannsaka og bera síðan saman við þann veruleika sem 

er að finna í fræðilega hluta rannsóknarinnar og var byggður á kenningum (Bryman og 

Bell, 2007; Esterberg, 2004).  

Með því að notast við hálfopnar spurningar skapaðist ákveðið svigrúm til að leyfa 

þátttakandanum að ráða ferðinni við svörin upp að vissu marki en um leið að áskilja sér rétt til 

að bregðast við og beina svarandanum aftur að viðfangsefninu ef hann fór út fyrir efni 

rannsóknarinnar, eða þá að spyrja enn frekar ef það átti við (Haukur Freyr Gylfason, 2007). 

Leitast var við að skapa afslappað andrúmsloft og ýta undir líkurnar á því að fá áhugaverð og 
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ígrunduð svör sem annars gátu farið forgörðum. Með eigindlegri aðferð var leitast við að öðlast 

innsýn og varpa fram upplifun einstaklinga og þeirra sýn á viðfangsefnið. Í ljósi þess að 

eigindleg aðferð varð fyrir valinu var notast við tilviksrannókn (e. case study), útfærslu sem 

byggist á aðleiðslu (e. induction) þar sem viðmælendur rannsóknarinnar eru tilvik í þessari 

rannsókn. Eigindleg aðferð sem einkennist af dýpri skilningi og upplifun á viðfangsefninu var 

heppilegri þar sem þátttakendur gátu komið á framfæri upplýsingum og tjáð sig og sagt frá 

sinni reynslu og hugarheimi í eigin orðum og skýrt það frekar ef þörf var á (Esterberg, 2004; 

Haukur Freyr Gylfason, 2007). 

6.2 Viðtöl 

6.2.2 Spurningalisti 

Spurningalistinn sem rannsakandi lagði upp með og notast var við í þessum viðtölum var 

mótaður og samanstóð af þeim hugmyndum og áherslum sem er að finna í fræðilegu 

umfjöllunninni. Ekki var talin þörf á að gæta þess að spyrja í sömu röð eða spyrja 

viðmælanda um allar spurningar ef gefin svör viðmælenda við einni spuriningu vörpuðu 

ljósi og veittu svör við fleiri en einni spurningu. Með því móti gafst þátttakendum færi á 

að koma sjónarmiðum sínum og upplifun á framfæri með eigin orðalagi eða þeim hætti 

sem þeir kusu sjálfir (Bryman og Bell, 2007). Spurningar til viðmælendanna voru settar 

fram með þeim hætti, og tóku mið af því, að unnt yrði að veita svör við 

rannsóknarspurningunum og draga af þeim ályktanir síðar í þessu ferli. 

6.2.3 Viðmælendur 

Viðmælendur í þessari rannsókn voru valdir út frá fyrir fram ákveðnun skilyrðum. 

Meginviðmið við val á viðmælendum voru reist á kenningalegum grunni sem byggist á 

rannsóknum Gardners og félaga (2002) úr fræðilega kaflanum. Í rannsóknum fræðimanna 

hafa komið fram vísbendingar þess efnis að það geti verið um verulega árekstra að ræða 

þegar siðferði og gildi eiga í hlut við störf í starfsgreinum á borð við viðskipti og listir. 

Samkvæmt fyrirliggjandi rannsóknum hefur komið í ljós að þessar tvær atvinnugreinar 

eiga undir högg að sækja þegar vinna og verkefni þeirra eru skoðuð og metin út frá þeim 

skilyrðum sem ber að virða til að þau geti talist vel unnin. Merkingin sem lögð er í hvað 

felst í góðu starfi á sviði viðskipta er greind út frá mörgum sjónarmiðum eins og þjónustu 

við viðskiptavini, starfsmenn og samfélag en um leið er einnig lögð áhersla á að uppfylla 

væntingar eigenda um hagnaðarvon og því hefur reynst erfitt að samræma þessi gildi. Að 

sama skapi má sjá deilur í listageiranum þar sem sumir líta svo á og meta hvort um góð 
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verk er að ræða út frá því hvort þau hafa þjónandi hlutverk gagnvart samfélaginu og 

uppfylla félagslegar og siðferðislegar skyldur og ábyrgð ásamt því að örva til áhorfanda 

eða lesanda á tilteknu sviði. Á hinn bóginn er um að ræða þau grundvallarskilyrði sem 

sumir listamenn og gagnrýnendur leggja áherslu á, en það er að listin sé eingöngu útrás 

fyrir sköpunarþörf listamannsins og því beri að virða það þar sem allt það sem er skapað 

af ástríðu megi teljast gott verk óháð öðrum skilyrðum.   

Í ljósi þessara niðurstaðna fræðimanna var talið forvitnilegt og ekki síður áhugavert að 

skoða þessi sjónarmið á íslenskum atvinnumarkaði út frá þeim tilgangi og megin gildum 

sem störf viðmælendanna byggjast á. Í ljósi þess var eitt af aðalskilyrðum við val 

viðmælenda sá starfsvettvangur sem þeir voru á, sem var annað hvort viðskipta- (þeir 

sem hafa stofnað fyrirtæki og taldir eru vera frumkvöðlar á sínu sviði) eða listaheimurinn 

(þeir sem hafa látið að sér kveða og eru þekktir fyrir verk sín). Jafnframt var leitast eftir 

bestu getu við að velja viðmælendur sem hafa brennandi áhuga á því sem þeir eru að fást 

við og því gátu talist hafa fundið köllun sína í starfi, sem einkenndist  af ástríðu. 

Viðmælendur rannsóknarinnar voru því valdir út frá þessum sjónarmiðum. 

Til að tryggja sem fjölbreyttast úrtak var talið nauðsnynlegt að gæta kynjahlutfalla og 

velja einstaklinga á ólíkum aldri. Megin markmiðið með því að styðjast við þessi viðmið 

var fyrst og fremst að fá góða og breiða innsýn í hugarheim þátttakenda með sem 

ólíkastan bakgrunn og reynslu. Jafnframt var þess gætt að enginn af þátttakendum væri 

tengdur rannsakandanum vináttu - eða öðrum böndum sem gætu haft áhrif á eða skekkt 

framvindu eða úrvinnslu gagna rannsóknarinnar (Bryman og Bell, 2007). 

Viðmælendur sem tóku þátt í rannsókninni voru valdir af kostgæfni af hálfu rannsakanda 

og með góðri aðstoð leiðbeinanda rannsóknarinnar, dr. Árelíu Eydísar Guðmundsdóttur. 

Viðmælendurnir voru alls  níu talsins, með misjafna starfsreynslu og ólíka menntun þar 

sem kynjaskipting og starfssviðsdreifing var nokkuð jöfn. Lista yfir viðmælendur er að 

finna í Viðauka 1. 

Hér má sjá nánari útlistun á viðmælendum sem tóku þátt í rannsókninni: 

Andri Snær Magnason 

Andri Snær er starfandi listamaður á sviði bókmennta, leikhúss, kvikmynda og 

arkitektúrs. Samhliða því hefur hann haldið fyrirlestra og ritað greinar af ýmsum toga. 

Fyrsta útgefna verkið eftir hann var ljóðabókin „Ljóðasmygl og skáldarán“ sem gefin var 

út árið 1995. Eitt af þekktustu verkum Andra Snæs er barnabók hans og leikritið „Blái 
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hnötturinn“.  Bókin hefur verið þýdd á tuttugu og fjögur tungumál. Í mars 2006 kom út 

bókin „Draumalandið – sjálfshjálparbók handa hræddri þjóð“ eftir Andra sem talin er 

afar áhrifamikil bók um brýnustu málefni okkar tíma og höfðu gagnrýnendur á orði að 

hún hefði verið skrifuð af þekkingu og fágætri ástríðu sem hreyfði við lesendum. Fyrir 

bókina fékk hann Íslensku bókmenntaverðlaunin 2006 og síðan var gerð heimildarmynd, 

byggð á bókinni, sem talin er vera eitt viðamesta heimildarmyndaverkefni sem ráðist 

hefur verið í hér á landi. 

Þorgrímur Þráinsson 

Þorgrímur starfaði sem blaðamaður í fullu starfi frá 1984 til 1999 en gerðist jafnframt 

rithöfundur á árinu 1989. Hann hefur jafnframt unnið margvísleg önnur störf og verkefni 

samhliða ritsmíðinni, flest tengd forvarnarmálum. Þorgrímur var þekktur 

knattspyrnumaður og blaðamaður þegar hann sendi frá sér sína fyrstu bók, „Með fiðring í 

tánum“, haustið 1989. Síðan þá hafa komið út eftir hann fjölmargar bækur fyrir börn, 

unglinga og fullorðna sem flestar hafa notið töluverðra vinsælda. Fyrsta skáldsaga hans 

fyrir fullorðna, „Allt hold er hey“, kom út 2004. Þorgrímur hefur í tvígang hlotið Íslensku 

barnabókaverðlaunin, fyrst árið 1997 fyrir bókina „Margt býr í myrkrinu“ og aftur árið 

2010 fyrir „Ertu Guð, afi?“. 

Vigdís Grímsdóttir 

Vigdís er íslenskur rithöfundur sem hefur sent frá sér ljóðabækur, smásagnasafn og 

skáldsögur. Hún hefur hlotið margvíslegar viðurkenningu fyrir verk sín, þeirra á meðal 

Íslensku bókmenntaverðlaunin árið 1994 fyrir skáldsöguna „Grandavegur 7“, sem síðar 

var sett upp sem leikrit í Þjóðleikhúsinu. Nýjustu bækur Vigdísar eru „Bíbí“ sem er 

örlagasaga sterkrar alþýðukonu, og skáldsagan „Trúir þú á töfra?“ sem var gefin út nú á 

haustdögum árið 2011 en í því sambandi var haldin sýning á málverkum sem hún málaði 

samhliða skrifunum. Þá einnig má geta þess að kvikmynd hefur verið gerð eftir sögu 

hennar  „Kaldaljósi“. 

Tolli Morthens 

Tolli kom fram á sjónarsviðið sem einn af upphafsmönnum nýrra tíma í listsköpun í 

byrjun níunda áratugarins. Sálræn og háspekileg merking þeirra hluta og þeirrar náttúru 

sem orðið hafa á vegi Tolla, blandast hugrenningum hans um tilveru okkar og tilvist. 

„Hvaðan komum við? Hvað erum við? Hvert stefnum við?“ Helsti munurinn á gömlum 

og nýjum landslagsmyndum Tolla liggur í afstöðu hans til birtunnar. Á árum áður var 
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eins og hann liti fyrst og fremst á landslagið sem misjafnlega áþreifanlegt og 

eftirgefanlegt efni. Málverkasýningar hans hafa verið haldnar víða um heim. Á 

haustdögum árið 2011 sá hann um útgáfu bókarinnar „Hugarró“, sem fjallar um Búdda 

og svokallaða núvitundar-hugleiðslu, ásamt hugleiðslutónverki Begga Morthens.  

Sóley Elíasdóttir 

Sóley starfaði áður sem farsæl leikkona til fjölda ára. Árið 2007 hóf hún framleiðslu 

græðismyrsla eftir aldagamalli uppskrift sem varðveist hafði í fjölskyldu hennar.  Hún 

hefur gent forystuhlutverki frá upphafi í þeim rekstri. Uppistaðan í græðismyrslunum er 

kraftmiklar íslenskar jurtir sem saman mynda grunninn í allri „Sóley-

húðsnyrtivörulínunni“. Smyrslin lögðu grunninn að „Sóley Organics“ - fyrirtækinu sem 

sem Sóley hefur stýrt og mótað en vörurnar eru unnar úr villtum íslenskum jurtum og 

tæru íslensku vatni og önnur innihaldsefni eru nær 100% náttúruleg. 

Guðrún Bergmann 

Guðrún er meðal frumkvöðla í hvers kyns sjálfsræktarvinnu hér á landi, bæði í gegnum bækur 

sínar, fyrirlestra og námskeið, auk þess sem hún hefur undanfarin tuttugu ár unnið að sjálfbærni 

í ferðaþjónustu og sveitarfélögum. Hún rak umhverfisvottuð ferðaþjónustufyrirtæki á Hellnum 

við Snæfellsjökul í tólf ár og hefur alla tíð hvatt til sjálfbærni hér á landi. Árið 2010 stofnaði 

hún „Grænir hælar og Green heels Production“.  Meginmarkmið fyrirtækisins er að kynna og 

selja vöru, þekkingu og þjónustu sem er græn og umhverfisvæn. Guðrún hefur skrifað tólf 

bækur; sú nýjasta „Candida -sveppasýking“ sem hún skrifaði með Hallgrími Magnússyni 

lækni, kom út hjá Sölku Forlagi í janúar 2011. 

Aðalheiður Héðinsdóttir 

Aðalheiður stofnaði, ásamt fjölskyldu sinni, Kaffitár sem á sér 21 árs sögu. Hún gegnir 

forstýruhlutverki í fyrirtækinu og sér um daglegan rekstur. Fyrirtækið starfrækir átta kaffihús, 

framleiðslueldhús og kaffibrennslu. Síðastliðið ár hefur hún unnið í því að auka hlut „Kaffitárs 

án krókaleiða“ eða kaffiinnkaup beint frá bændum. Leiðarljós fyrirtækisins er að veita 

viðskiptavinum gott kaffi með því að styðjast við gildin: Ástríða -- Fjölmenning -- Þekking og 

Alúð. Helsta viðurkenning sem Aðalheiður hefur hlotið fyrir vel unnin störf er „Maður ársins 

1998“, „FKA- kona 2003“, „Frumkvöðull ársins 2004“.  

Kári Eyþórsson 

Kári Eyþórsson (CMH, CHYP, PNLP, MPNLP) hefur margra ára reynslu sem ráðgjafi. 

Á undanförnum árum hefur  hann einbeitt sér að fjölskyldu- og einstaklingsráðgjöf en var 
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einn af frumkvöðlum í notkun undirmeðvitundarfræða við sálfræðistörf hér á landi. 

Sérstaða Kára hefur þó alltaf verið persónuleikagreining sem flýtir mjög fyrir úrlausnum. 

Hann rekur sína eigin stofu þar sem hann veitir ráðgjöf og heldur ýmis námskeið sem 

hann hefur útfært sjálfur. Hann kennir dáleiðslu (CMH), dáleiðslumeðferð (CHYP), 

undirmeðvitundarfræði (PNLP), fjölskyldumeðferð og taugatungumál (MPNLP) o. fl. 

Jafnframt hefur Kári komið fram opinberlega og skrifað ótal margar greinar og pistla um 

æðri gildi og lífsviðhorf svo dæmi sé tekið. 

María Jónasdóttir 

María er frumkvöðull og stofnandi vefsins „Allir.is“ sem hóf göngu sína árið 2008. 

Meginmarkmkið með vefnum var að safna saman hagnýtum upplýsingum á einum stað og var 

hann hugsaður sem jákvæður vefur með almennt siðferði að leiðarljósi og til að vera til góðs 

fyrir alla Íslendinga. María hefur verið virk athafnakona í gegnum tíðina, hefur undanfarið 

haldið fyrirlestra um fjölþætt velferðarmálefni, skrifað greinar og handbók sem ber heitið 

„Lífsleikni – að vera leikinn í lífinu“ með stuðningi frá Kennarasambandi Íslands. Einnig 

starfar María (PNLP og MPNLP) við fjölbreytta ráðgjöf og NLP - coaching leiðsögn ásamt því 

að vinna að ýmsum þjóðfélagslegum málefnum en hún lætur sig samfélagið varða og vill 

stuðla að aukinni velferð lands og þjóðar. 

6.3 Gagnaöflun og greining þeirra 

Samband var haft við flest þeirra í gegnum Facebook - samskiptavefinn og líka með 

tölvupósti þar sem það var talið áreiðanlegasta leiðin til að nálgast viðmælendurna út frá 

þeim samskiptaleiðum sem mest eru notaðar. Rannsakandi kynnti stuttlega efni 

rannsóknarinnar og jafnframt með hvaða hætti hún færi fram. Greint var frá því að um 

viðtöl yrði að ræða þar sem stuðst yrði við fyrir fram ákveðinn spurningaramma. 

Tilgangur rannsóknarinnar var kynntur stuttlega í stórum dráttum og jafnfram greint frá 

því með hvaða hætti viðtalið færi fram. Eftir að hafa fengið þessa vitneskju um eðli 

viðfangsefnisins voru flestir afar velviljaðir og tilbúnir að taka þátt og veita viðtal. Öllum 

viðmælendum var gerð grein fyrir því að frumgögnin yrðu notuð eingöngu við úrvinnslu 

rannsóknarinnar og þeim yrði eytt að því ferli loknu. 

Athyglisvert má teljast að allir viðmælendur svöruðu samdægurs eða innan tveggja daga 

og lýstu yfir samþykki um þátttöku. Jafnframt virtust þeir mjög áhugasamir um 

viðfangsefnið og tilbúnir að veita opin svör eftir bestu getu.   
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Tekin voru alls níu viðtöl á tímabilinu 10. til 30. september 2011. Mörg viðtöl voru tekin 

á kaffihúsum Kaffitárs sem ekki var gert af ásettu ráði. Það var ekki fyrr en næst síðasta 

viðtalið við stýru Kaffitárs í Reykjanesbæ var tekið sem rannsakandi gerði sér grein fyrir 

þessari skemmtilegu tilviljun. Þetta má skýra að hluta með því að benda á að fimm viðtöl 

voru tekin í útibúi Kaffitárs í húsakynnum Háskóla Íslands vegna hentugrar staðsetningar 

fyrir viðmælendur, og bragðgóðs kaffis eins og margir komust að orði, en allir 

viðmælendur voru spurðir hvort þeir væru með fyrir fram ákveðnar óskir eða hugmyndir 

um hvar þeir vildu hitta rannsakanda og þeim var gefið færi á að velja staðinn.  

Þetta var gert út frá þeim sjónarmiðum að skapa sem bestar aðstæður og gott 

andrúmsloft.  Brugðist var við þörfum og óskum viðmælenda og gott tækifæri gafst til á 

að mynda traust milli rannsakanda og viðmælandans. Til dæmis má vísa í tillögur að 

hittast á Kaffitári við Bankastræti eða í Þjóðminjasafni Íslands yfir góðum kaffibolla. Því 

var talið, af hálfu rannsakandans að aðstæður og samskiptamáti eins og þessi gætu ýtt 

undir vilja þátttakenda til að tjá sig opinskátt og gefa djúp svör við viðfangsefninu út frá 

kenningum Brymans og Bells (2007). Aðrir viðmælendur voru heimsóttir á vinnustaði 

þeirra og rætt við þá þar og var þetta í samræmi við dagskipulag þeirra. Tillögum um að 

hittast í vinnuumhverfi þeirra var vel tekið.  

Öll viðtöl í þessari rannsókn voru allt frá 65 til 120 mínútna löng hvert um sig. Lengdin 

réðst af tímaramma og áhuga viðmælenda á viðfangsefninu sem má kallast mjög mikill 

að mati rannsakandans. Allir viðmælendur sýndu mikinn vilja og löngun til að ræða og 

veita einlæg og djúp svör. Þeir höfðu mikið til málanna að leggja og því var mjög auðvelt 

að nálgast svör hjá þeim öllum. Margir hverjir lýstu yfir aðdáðun sinni á 

rannsóknarefninu og vildu fá fullvissu um að þeim gæfist tækifæri til að lesa þessa 

niðurstöðu rannsóknarinnar um leið og hún væri tilbúin.  

Þegar kom að því að taka viðtölin var rannsakandi búinn að læra spurningalistann að 

mestu leyti utanbókar og þurfti lítið sem ekkert að styðjast við skrifleg hjálpargögn. Þetta 

var talin góð leið til að reyna að láta viðtölin líkjast frekar notalegu spjalli með því að 

hafa það að leiðarljósi að auka líkurnar á að fá persónulegri svör frá viðmælendum.  

Viðtölin gengu mjög vel fyrir sig og bæði rannsakandi sjálfur og viðmælendur litu á þetta 

sem lærdómsríka og áhugaverða reynslu. Þátttakendur höfðu mikinn áhuga á að ræða um 

viðfangsefnið og margir hverjir viðurkenndu að þetta viðfangsefni væri þeim hugleikið 

og margar þessara spurninga hefðu gert vart við sig og þeir velt fyrir sér svörum við þeim 



 

66 

í gegnum tíðina. Þátttakendum var leyft að tjá sig og svara spurningum án þess að 

útskýra þær neitt mikið frekar nema í örfáum tilvikum. Ekkert var aðhafst af hálfu 

rannsakanda þegar svörin fóru aðeins út fyrir spurningaefnið ef það var innan 

skynsamlegra marka að mati rannsakanda. Í flestum tilvikum gerði það að verkum að 

viðmælandi kom sínum skoðunum og upplifun á framfæri óhindraður, sem gat hjálpað til 

við að skilja sýn hans og hugarheim betur. 

 Í ljósi þess að við þessa rannsókn var notast við hálfopna aðferð var ekki reynt að stýra 

lengd svara en viðmælendur voru spurðir frekari spurninga ef það var eitthvað í svörum 

sem vakti áhuga rannsakandans eða varpaði nýju ljósi á viðfangsefnið og gat gagnast við 

greiningu gagna síðar. Í heildina litið gengu öll viðtöl snurðulaust fyrir sig enda kom í 

ljós að viðfangsefnið var mjög athyglisvert umhugsunarefni miðað við þær góðu 

undirtektir og athugasemdir sem komu frá flestum viðmælendum.   

Öll viðtölin við þátttakendur voru hljóðrituð á farsíma rannsakandans. Strax eftir hvert 

viðtal voru athugasemdir og minnispunktar rannsakanda skráð niður, sem var gert í því 

skyni að hjálpa til við greiningu gagnanna síðar. Upptökur á viðtölum voru síðan ritaðar 

orðrétt niður og fór sú vinna fram í flestum tilfellum sama dag eða næstu daga eftir að 

viðtalið var tekið í þeim tilgangi að skrá og ganga frá skriflegum gögnum jafnharðan. 

Jafnframt fór fram skráning á hjálplegum lýsandi gögnum sem rannsakandi gat nýtt sér 

við greiningu svaranna. 

Í ljósi þess að efnið sem lagt var  í að skoða var frekar margslungið og svörin mjög 

einstaklingsbundinn var talið best að greina þau eftir ákveðnum þemum sem mynduðust 

við lestur og rýningu svara við skráningarlok. Því má halda fram að mörg sameiginleg 

einkenni finnist í svörum viðmælenda sem voru flokkuð niður og þeim breytt í þema við 

úrvinnslu gagnanna. Eftir því sem niðurstöðuvinnu miðaði áfram kom berlega í ljós að 

áherslur og sjónarmið viðmælenda gátu talist mjög lík, sem og sá skilningur sem þeir 

lögðu í viðfangsefnið. Út frá þessum forsendum var því talið best að einblína á að mynda 

flæði í niðurstöðum rannsóknarinnar í stað þess að búta hana niður í mörg undirþemu eða 

flokka. Slík nálgun var jafnvel  talin hentugust út frá eðli einlægra frásagna viðmælenda, 

sem voru jafnvel fléttuð með dæmisögum sem vörpuðu skýru ljósi á tilfinningalíf og 

hugarheim þeirra. Því ber að gæta þess að mörg svör einkenndust af heimspekilegum 

vangaveltum sem gáfu djúpa innsýn í þau gildi og tilgang með störfum sem leitast var 

við að rannsaka í þessari rannsókn og því er óspart vitnað í niðurstöður rannsóknarinnar.  
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6.4 Gæði og annmarkar rannsóknar 

Þessi rannsókn er þeim takmörkunum háð að þátttakendur eru aðeins níu og því frekar 

fáir og þar af leiðandi eru niðurstöður og ályktanir í samræmi við það.  
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7 Niðurstöður 

7.1 Tilgangur og hlutverk starfs  

Í upphafi viðtala voru allir viðmælendur spurðir nokkuð opið og fengu gott svigrúm og 

tækifæri til að velta vöngum yfir þeirri merkingu sem þeir leggja í starf sitt. Fyrsta 

spurningin hljóðaði svo: Af hverju starfar þú við það sem þú hefur kosið og hvaða 

hlutverki gegnir starfið í þínu lífi?  

Þátttakendurnir áttu misauðvelt með að svara þessari spurningu þegar henni var varpað fram 

þar sem sumir viðurkenndu opinskátt að þeir hefðu ekki gefið sér tíma til að setja slíkt í orð 

eða ígrunda þetta með vísindalegum hætti eins og svar Andra Snæs bar keim af: 

„... af hverju ... já ... ég hef nú ekki farið í svona sjálfsskoðunarvinnu ... þetta er bara það sem 

ég kýs umfram allt annað. Ég hef leyft mér að flæða víðar og mín áhugasvið hafa fengið að 

ráða og þetta veitir mér frelsi til að gera það sem mér dettur í hug“. Andri Snær. 

Út frá svörum hans má álykta að hann, ásamt fleiri hafi fylgt sinni innri rödd eða vegvísi 

og látið það ráða ferðinni en um leið fundið köllun sína í starfi. Svipaða þróun eða eins 

konar ferli má sjá í svörum margra viðmælenda þar sem áhugamál, styrkleiki eða eins 

konar „draumkennd sýn“ verður að teljast vera hugsanleg skýring sem getur svarað 

spurningunni: Af hverju? upp að vissu marki þegar horft er til baka og reynt að átta sig á  

svörum viðmælenda.  

Út frá skýringum Vigdísar og Tolla má sjá að þau vissu allan tímann innst inni frá 

æskuárum hvað þau vildu starfa við en Tolli  beitti „útilokunaraðferðinni“ áður en hann 

gaf eftir og fór að starfa eftir köllun sinni. Þau lýsa þessu svona:  

„Þegar ég var stelpa átti ég mér draum sem ég var í rauninni viss um að myndi ekki 

rætast  af því að ég var stelpa ... en ég ætlaði að verða eins og skrítna konan í hillunni 

hans pabba, sú sem skrifaði bækur. Ég reyndi við margt annað; skrifaði í felum, leyndi 

óskinni en einn daginn spratt upp í mér manneskjan og ég sendi bróður mínum sögu sem 

ég hafði skrifað og sú sending varð örlagarík. Það eru þrjátíu ár liðin“. Vigdís. 

„Það er saga að segja frá ... ég upplifi þetta sem hæfileika, sem hluta af minni persónu, 

eitthvað sem mér hefur verið gefið ... og hvernig ég laðaðist að því sem krakki og 
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unglingur þar sem myndsköpun var áhugamálið númer eitt á meðan aðrir voru í íþróttum 

og öðru. Síðan var það ekki fyrr en ég er orðinn 24 ára sem ég tók bindandi ákvörðun 

eftir að hafa sinnt öðru fram að því en farið síðan í listnám og helgað mig þessu 

einfaldlega vegna þess að það varð ekki undan því komist“. Tolli. 

Athyglisvert er að sjá að svör margra viðmælenda einkennast af smásagnablæ og þau 

kjósa að gefa sér góðan tíma til að rifja upp feril sinn þar sem sterk löngun til að helga sig 

áhugamálum sínum og eflast á þeim sviðum frá unga aldri hefur ráðið úrslitum í 

starfsvali þeirra.. Vigdís, Tolli og fleiri viðmælendur fundu sterka þörf til að einblína á og 

leggja rækt við áhugamál á borð við lestur eða málun „á meðan aðrir krakkar voru að 

gera allt annað“ eins og Tolli kemst að orði. Með því að verja miklum tíma í áhugamál 

sín náðu þau að eflast og styrkjast á sínu sviði, að eigin mati.  

Þetta kemur mjög skýrt fram í frásögn Vigdísar þar sem hún greinir frá miklum áhuga á 

bókmenntum allt frá grunnskólaaldri. Samkvæmt henni er þetta megin ástæðan fyrir því að hún 

er að starfa á þessu sviði í dag og getur ekki hugsað sér að gera neitt annað. Að hennar sögn var 

hún strax mjög meðvituð um að láta draum sinn rætast og telur sig hafa markvisst en frekar 

ómeðvitað unnið að því að verða rithöfundur þegar litið er til baka og skrefin í áttina að 

draumnum skoðuð frekar. Athyglisvert má teljast að alveg eins upplifun við störfin mátti finna 

í svörum Þorgríms. Að hans sögn líður honum ekki eins og hann sé „að starfa í bókstaflegri 

merkingu“ heldur að vinnan sé ákveðin leið til að sinna áhugamálum og þessi viðhorf 

kristölluðust í eftirfarandi skýringu hans eftir dálitla ígrundun og hljómuðu á þessa leið: „Ég 

starfa sem rithöfundur vegna þess að á því sviði finn ég mig best og finnst ég í raun ekki vera í 

vinnunni. Ég er í raun að sameina vinnu og áhugamál“ 

7.2 Merking starfs 

Áhugavert má teljast að viðmælendur sem tóku þátt í þessari rannsókn skýrðu og gáfu 

mjög keimlíkar skýringar á þeirri merkingu sem þeir lögðu í vinnuna og þeim tilgangi 

sem þeir leituðust við að upplifa með störfum sínum. Út frá ofangreindum 

sameiginlegum forsendum og mynstrum sem voru reifuð hér að ofan má draga þá ályktun 

að allir viðmælendur upplifi sams konar tilgang sem samanstendur af nokkrum 

hlutverkum sem vega misþungt eftir eðli starfsins og persónuleika viðkomandi. Það sem 

má teljast líka athyglisvert er að í svörum allra viðmælenda mátti sjá að vinna einungis 

vinnunnar vegna væri ekki nægileg forsenda til að stunda daglega iðju.  
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Athyglisvert má teljast að finna má sömu lýsingarorð í skýringum viðmælenda um sýn 

þeirra á störf og þann tilgang sem þeir upplifa við daglegar athafnir á því sviði. Þetta 

kemur fram í svörum Tolla, Sóleyjar, Vigdísar og fleiri viðmælenda. Samkvæmt 

opinskárri lýsingu Vigdísar lítur hún á vinnuna sem óútreiknanlegt ferðalag sem 

einkennist af þeim gildum sem hún búi yfir en um leið gerir hún sér grein fyrir þeim 

fórnarkostnaði sem fylgir því að upplifa slíkt ævintýri:   

„Ég lifi fyrir ævintýrið og spennuna; án beggja er lífið einskis vert, jafnvel samviskubitið 

er á sig leggjandi. Sá sem fórnar öllu fyrir drauminn er aldrei alveg glaður og hann 

hugsar stöðugt um lífið sem hann hefði getað átt. Hann hugsar um dagana sem hann 

hefði getað eytt með börnunum sínum, um stundirnar sem hann hefði getað bakað fleiri 

kökur, farið í fleiri göngutúra, verið betri móðir. Sá sem fórnar lífinu í tilrauninni til að 

eignast það, hann á í sífelldri innri baráttu og efast um allt. En allt þetta er líka hluti af 

ævintýrinu ... það, að vita aldrei til hvaða dags maður vaknar, til hvaða lífs maður lifir, 

hvaða elskhuga maður eignast á morgun ...“ Vigdís. 

7.2.2 Mótun gilda í æsku   

Þegar rýnt var í svör viðmælenda kom margt annað sameiginlegt í ljós. Í skýringum á því 

af hverju þessi starfsvettvangur hafi orðið fyrir valinu voru margir viðmælendur sama 

sinnis um að uppeldi og gildi sem voru áberandi í foreldrahúsum hafi haft sterk áhrif á 

einstaklingsmótun þeirra.  Af svörunum að dæma telja margir viðmælendur að þetta 

tvennt, áhugamál og sterk lífsviðhorf á yngri árum, hafi haft áhrif eða jafnvel ráðið vali á 

starfssviði þeirra síðar á lífsleiðinni. Þetta hafi átt sér stað með meðvituðum og 

ómeðvituðum hætti samkvæmt stórum hópi viðmælenda. Guðrún var ein af þeim sem 

gátu rekið og gefið skýr dæmi um atburði og hegðun foreldra sinna sem hún taldi 

minnistæð og endurspegluðu þau gildi sem hún byggi yfir í dag. Hún greindi frá því að 

áherslur á mikilvægi þess að vera umhverfissinnuð og hugsa um næstkomandi kynslóðir 

með því að sýna umhverfinu virðingu og umgangast náttúruna út frá þeim sjónarmiðum 

hefðu verið allsráðandi á uppvaxtarárum hennar. Hún taldi jafnframt að þetta væri ein af 

meginskýringunum á því af hverju henni þætti svona vænt um umhverfið og hefur kosið 

að starfa á því sviði af ástríðu og köllun með einum eða öðrum hætti í þeim ólíku 

verkefnum sem hún hefur stofnað til og stýrt hingað til:   

„Við ferðuðumst mikið innanlands og ég lærði sem barn að ganga vel frá eftir mig eins 

og á tjaldsvæði þar sem við tjölduðum og að tína rusl ekki bara eftir okkur heldur líka 
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eftir aðra sem höfðu skilið eftir sig. Sama gildir enn í dag þegar ég er að veiða ... Þessi 

grunnur að snyrtimennsku, ef svo má að orði komast, sem einkenndi mitt uppeldi lagði 

örugglega grunninn eða hefur haft mikil áhrif á þessa ástríðu mína gagnvart umhverfinu 

sem hefur síðan vaxið og þróast með árunum en var upphaflega eins konar áhugamál 

eða gildi í uppeldi“ Guðrún.   

Fleiri tóku í svipaðan streng og gátu rakið ástæður fyrir vali á starfsvettvangi til 

æskuáranna. Að sögn Sóleyjar þótti það eðlilegt í því umhverfi sem hún ólst upp í að 

hlúa að náttúrunni og meta mikils þann fjársjóð sem leynist víða í umhverfinu. Hún 

greindi frá þeim áhrifum sem hún hafði orðið fyrir í uppvexti; að vera meðvituð um þá 

óendanlegu möguleika sem grös og jurtir hafa að geyma. Sóley lýsti því yfir að henni 

hefði sjaldan á ævinni liðið eins vel og eftir að hún lét verða af því að stofna fyrirtækið 

fyrir örfáum árum. Sóley Organics er fyrirtæki sem býður upp á óendanlega möguleika 

og gefur henni frjálsar hendur til að breyta þessari „þekkingu í afurð“ að hennar sögn 

sem er „æðislega skemmtilegt og gefandi um leið“. Með því að hafa þorað er henni kleift 

að sameina áhugasvið sitt og færni á þessu tiltekna sviði. Með því að hafa þorað að fara 

þessa leið og stofna fyrirtæki þar sem henni tekst að sameina áhugamál og þau djúpu 

gildi sem hafa alltaf blundað í undirmeðvitundinni telur hún að hún sé lögð af stað í 

ævintýralegt ferðalag. Slíkt sköpunarferli, að hennar mati, veitir henni frelsi og svigrúm 

til að innleiða þessi gildi sem hún þráði. Hún talaði um löngun til að taka upp þráðinn frá 

langalangömmu sinni, Grasa-Þórunni (Þórunni Gísladóttur), og hefja framleiðslu 

græðismyrsla eftir aldagamalli uppskrift sem hafði lengi varðveist í fjölskyldu hennar. 

Áhugann og hugmyndafræðina sem hún byggir á telur hún endurspeglast best í orðum 

langalangömmunnar Grasa-Þórunnar: „Guð skapaði okkur á jörðinni og hann skapaði 

líka öll grösin, sem lækna alla sjúkdóma“ Í frásögn hennar kom skýrt fram meðvitund 

um lækningamátt náttúrunnar, þar sem hún sækir innblástur í íslenska náttúru, og vilji til 

að miðla áfram reynslu og  þekkingu forfeðra sinna, sem væri megintilgangurinn með 

störfum hennar.  

„Mikilvægi og löngun til að tengjast nánum böndum við náttúruna hafa ráðið því að ég 

fór af stað við að framleiða íslenskar hágæða húðsnyrtivörur sem byggjast á aldagamalli 

hefð og eru unnar úr villtum íslenskum jurtum og tæru íslensku vatni ... Þetta græðir, ég 

ber þetta smyrsl á börnin mín fjögur og mig langar að leyfa fleirum að njóta góðs af ... 

þetta er mín leið til að sýna kærleika ...“ Sóley. 
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7.2.3 Sköpunarþörf  

Því verður líklega seint neitað að sköpun sé meginforsenda í því ferli sem fram fer í starfi 

listamanna og frumkvöðla. En hversu stóru hlutverki gegnir sköpun í því samhengi og 

hvernig fer hún fram? Er hún fyrirsjáanleg og alltaf eins út frá eðli starfsins eða er hægt 

að finna óendanlegar leiðir til að miðla þeim æðri gildum sem efst eru í huga 

viðmælendanna hverju sinni og þannig mæta sköpunarþörfinni? Í viðtölunum kom 

berlega fram að allir viðmælendur voru með fastmótaðar skoðanir á mikilvægi frelsis við 

sköpun sem gerði þeim kleift að hrinda hugmyndum sínum í framkvæmd í dagsdaglegum 

athöfnum og jafnframt að móta stefnu á þeim vettvangi sem þeir kusu að starfa á. 

Stærstur hluti þátttakenda taldi sig búa yfir góðri yfirsýn yfir þá möguleika sem starf 

þeirra hefði upp á að bjóða og gæti komið til móts við þá sköpunarþörf sem þeir leituðust 

eftir að fá útrás fyrir.  

Af svörum að dæma var slík löngun ein af megindrifkröftunum í því sköpunarferli sem 

einkenndi frammistöðu þeirra og eðli vinnunnar. Þetta kom greinilega fram í 

yfirlýsingum Þorgríms sem viðurkenndi opinskátt: „Sköpunin skiptir mig öllu máli ...“ 

eða Vigdísar sem komst þannig að orði: „Sköpunin er mér allt“ og það sama má finna í 

svari Andra Snæs en hann segir: „Sköpun skiptir höfuðmáli“. Að mati stærsta hluta 

viðmælendanna er sköpun og ástríða í starfi sú tvenna sem einkennir eðli vinnunnar og 

ógerlegt er að slíta í sundur. Því má draga þá ályktun að ótakmarkað hugmyndaflug sem 

fær að njóta sín í verkum þeirra sé eins konar birtingarmynd köllunar og þeirrar ástríðu 

sem viðmælendur upplifa við störf sín sem tekur á sig ýmsar ólíkar myndir í listum eða 

viðskiptahugmyndaþróun.  

Til að öðlast betri innsýn í þetta samspil og átta sig betur á þeim tilgangi og þeirri 

merkingu sem viðmælendur uppfylltu var forvitnilegt að skoða betur og dýpra hvernig 

þetta sköpunarferli færi fram og með hvaða hætti það tengdist ástríðu þeirra og köllun í 

starfi. Jafnframt að gera heiðarlega tilraun til að skilja betur af hverju köllunin gegnir 

svona stóru hlutverki í vinnuferli þeirra og er svona dýrmæt.  

Þegar svör viðmælenda eru skoðuð kemur berlega í ljós að smitandi sköpunargleði er 

áberandi afl í vinnuumhverfi þeirra sem veitir þeim innblástur og kraft við störfin. Að 

mati Aðalheiðar er vinnan gleðigjafi þar sem henni gefast óteljandi tækifæri til að láta 

gott af sér leiða. Hún greinir frá óseðjandi áhuga á öllu því sem snýr að kaffi sem felst í 

því að njóta þess að drekka og smakka ólíkar tegundir þess, kynna sér ræktun og 
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möguleika á því sviði eða öðlast betri sýn á kaffimenninguna sem er svo áhugaverð og 

margslungin og verður í raun aldrei könnuð til enda, að hennar sögn. Þegar Aðalheiður 

var spurð út í þetta frekar svaraði hún á þessa leið: „Hef mikinn áhuga á efninu og þetta 

er mjög skemmtilegur bransi; mikið af fólki, ólíkir menningarheimar og maður trúir því 

að maður sé að gera gott. En fyrst og fremst er þetta bara svo gaman!“  

Þegar rætt var við Andra Snæ kom greinilega í ljós að innblásturinn kemur víða að. Það 

verður að teljast mjög áhugavert að flestir viðmælenda vísuðu í bókmenntir sem  

óendanlegann visku- og hugmyndabrunn eða náttúru landsins sem væri svo fögur og 

leyndardómsfull, að mati marga. Þessi sjónarmið koma mjög skýrt fram í svörum flestra 

og sérstaklega í frásögnum Þorgríms og Andra Snæs: 

„Hugmyndir spretta upp með því að lesa sögur sem kannski verða eins konar fyrirmyndir og 

mig langar að skrifa svona sögu fyrir minn tíma(??fyrir minn tíma???ætti að vera?= sem 

gerist á okkar tímum). Stundum eins og  gjörningur sem er eins konar tilfinning eða áhrif sem 

mig langar til að koma á framfæri. Þetta er aldrei eins og er margbreytilegt þar sem eru 

margar ólíkar bókmenntagreinar en maður er að endurnýja formið.“ Andri Snær.  

Út frá svörum Maríu má í raun álykta að hún sé eins og stærsti hópur viðmælendanna; að 

fá gott tækifæri til að skapa er nauðsynlegt. Þar sem slík þörf er óseðjandi og fylgir 

viðmælendunum alltaf þar þeir sem eru að starfa og á hvaða vettvangi sem þeir velja að 

athafna sig hverju sinni:  

„Ég hef mikla sköpunarþörf. Stöðnun er eitthvað sem ég höndla ekki vel. Ég verð sífellt 

að þroskast sjálf og þróa eitthvað. Og það góða er að ég fæ tækifæri til þess í mínum 

störfum. Starfið við Allir.is  gegnir til dæmis veigamiklu hlutverki í lífi mínu því það 

gefur í raun endalausa möguleika; möguleika á því að flytja góðar fréttir, setja þar inn 

fallegar hugrenningar, að koma með góðar ábendingar og benda á góðar upplýsingar, 

upplýsingavefi,  á velferðarstörf sem eru í gangi á hverjum tíma og já, möguleikarnir eru 

í raun óendanlegir“ María.  

Sömu skilaboð má lesa í svari Vigdísar þar sem hún lýsir þeirri vellíðan sem heltekur 

hana við skrifin og þegar hún er niðursokkin í sköpunarferlið: „.. finn sprota 

hamingjunnar og ég sé glampa á eftirsóknarverðustu gleði heimsins ... sköpunargleðina“ 

Í sama streng tekur Andri Snær og undirstrikar um leið hversu óteljandi margar leiðir eru 

færar til að fá útrás við að skapa að hans mati: „... þetta er mjög fjölbreytt ... ég er að 
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kynnast nýju fólki og brainstorma ... ferðast í leiðinni ...“  Því má teljast athyglisvert að 

flestir viðmælendur komu inn á það hversu gleðjandi og uppfullt af hugmyndaauðgi starf 

þeirra væri. Að mati allra viðmælendanna sem rætt var við kom í ljós að sköpun í starfi 

sem byggist á þessum meginstoðum og einkennist af ástríðu er besti vettvangurinn til að 

láta hugmyndir verða að veruleika.  

7.2.4 Uppfræðsla og gleði  

Við frekari greiningu svaranna kemur fleira í ljós sem einkennir frásagnir margra. Óseðjandi 

löngun og vitneskjan um að geta glatt, skemmt almenningi eða lesendum  virtist vera ofarlega í 

huga viðmælendanna þegar þeir voru spurðir út í tilganginn með þeirra störfum. Stærstur hópur 

þátttakenda tók það skýrt fram að gleðin sem fylgdi því að gleðja aðra væri svo gefandi og 

hvetjandi í þeirra störfum. Þessi sjónarmið voru einstaklega áberandi og líktust hvort öðru í 

lýsingum þeirra sem voru að fást við skrif ætluð yngstu kynslóðinni og slík meðvitund var talin 

mjög nærandi, að sögn Andra Snærs og Þorgríms og Vigdísar. Þau tóku það öll skýrt fram að 

þeim fyndist svo skemmtilegt að vita af þeim sem læsu bækur þeirra og væri það þess valdandi 

að tilhlökkun  að takast á við dagleg verkefni væri mjög mikil. Út frá þessum svörum mátti 

skilja þau á þá leið að markmiðið með störfum þeirra hefði ekki síður skemmtanagildi fyrir þau 

sjálf og að það væri á þeirra valdi að velja þær leiðir til að koma þessu til skila ef þau kysu svo, 

eins og Andri Snær komst að orði: „Svo get ég líka verið skemmtikraftur ef ég vil.“  

Þrátt fyrir þennann möguleika til að skemmta og gleðja taka allir viðmælendur skýrt fram að 

það sé ekki eini tilgangurinn með skrifunum og það er ekki heldur hægt að alhæfa um öll þeirra 

verk þar sem þau eru mjög ólík og alls ekki einsleit. Flestar bóka þeirra gegna líka fræðandi 

hlutverki þó að alltaf  sé stutt í húmorinn, þar sem slíkt er talin góð leið til að miðla duldum 

gildum til yngsta hóps lesenda. Áherslur og gildi vega misþungt í skrifum þeirra. 

Áhugavert má teljast að flestir viðmælendur sem starfa við skrif fundu sömu sterku 

ábyrgðartilfinninguna við að fræða lesendur, hreyfa við öðrum til góðs og vekja til umhugsunar 

um mikilvægi þess að lifa innihaldsríku og fallegu lífi. „Oftast er undirliggjandi boðskapur eða 

mórall sem angrar mann sem ég færi síðan oftast í eins konar leik sem birtist í formi bókar eða 

þannig ...“ að sögn Andra Snæs. Svipaðan æðri tilgang í þágu samfélagsins með störfum má 

sjá í svörum Maríu og Þorgríms sem svaraði á þessa leið:  

„... Já ... Tilgangurinn með störfum mínum. Að endurspegla samfélagið sem ég bý í og er 

hluti af mínum hugarheimi í leiðinni(?? er hluti af mínum hugarheimi í leiðinni. Ætti að 
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vera? =um leið er ég að skrifa út frá mínum hugarheimi. ). Að opna augu og auðga 

víðsýni fólks og veita innsýn í heima sem þau þekktu ekki áður“ Þorgrímur. 

Út frá þeim vinnuaðferðum og þeim leiðum sem Aðalheiður velur að fara í daglegum 

rekstri má draga þá ályktun að hún gegni eins konar uppeldishlutverki sem litist af 

kærleika og ást til náungans. Út frá lýsingum hennar á sýn hennar, vinnuaðferðum og 

metnaði sem skín í gegnum frásögn hennar, má draga þá ályktun að viljinn til að efla og 

ýta undir vöxt og þroska samstarfsmanna sé grundvöllur fyrir mannlegum samskiptum 

hennar, sem eru afar mikilvæg í starfi hennar. Löngun hennar til að finna leiðir og leyfa 

öllum að blómstra í starfi gegnir stóru hlutverki og gefur henni mjög mikið. Hlýju hennar 

í garð samstarfsmanna, áhuga á velferð þeirra og mikinn metnað í mannauðsmálum má 

kannski skýra að hluta til með því að minnast á menntun hennar og fyrri störf en hún 

starfaði sem leikskólakennari og þótti mjög fær á því sviði þangað til fyrirtæki hennar 

Kaffitár var stofnað.  

Í sama streng tekur Guðrún og þetta kemur berlega í ljós í hennar áherslum í 

mannauðsmálum en þar má skynja djúpa löngun til að sinna uppeldishlutverki sem birtist 

í þeirri væntumþykju og kærleik sem hún ber til fólks og af svörum hennar að dæma skín 

ábyrgðartilfinning í öllum þeim samskiptum sem hún á innan sem utan veggja 

fyrirtækisins eða til þeirra verkefna sem hún tekur sér fyrir hendur: 

 „Finnst svo mikilvægt að leyfa öllum eða sem flestum að eignast eitthvað í þeim verkefnum 

sem ég kem af stað en ekki að eignast verkefni og bera ein ábyrgð á. Þess vegna tel ég 

mikilvægt að leyfa öðrum að taka við og halda áfram með ný verkefni“. Guðrún.  

María hefur einnig mikinn áhuga á uppeldishlutverkinu, sem kannski sést best á 

Lífsleiknibókinni hennar, „Lífsleikni - að vera leikinn í lífinu“ sem hún skrifaði nýlega 

og vísað er í aftur og aftur: 

„Tilgangurinn með skrifum þessarar handbókar í Lífsleikni er að taka saman og koma 

með hugmyndir um það hvernig hægt er að bæta lífið, einfalda það og sjá það jafnvel í 

nýju ljósi. Þetta er eins konar uppflettirit fyrir í raun alla, alla nemendur og 

leiðbeinendur nemenda og alla þá sem vilja tileinka sér einfaldleikann í lífi og starfi. Við 

erum í raun öll nemendur hér á jörðinni ... tel ég. Lífið virðist flókið en er í raun einfalt 

...  það erum bara við manneskjurnar sem erum að flækja það.“ María 
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7.3 Æðri tilgangur 

Í svörum flestra kom greinilega fram að þeir töldu sig vera óaðskiljanlegan hluta af  störfum 

sínum og þeim megingildum sem þeir stæðu fyrir á vinnuvettvangi, sem gerði þeim kleift að 

upplifa æðri tilgang með því að sinna því starfi. Þessi sjónarmið komu skýrt fram í svörum 

margra viðmælenda. Eftir að hafa velt vöngum og rætt um þau margvíslegu hlutverk sem 

Aðalheiður taldi sig gegna með störfum sínum, gaf hún sér dálitla stund til umhugsunar um 

þann æðri tilgang sem hún upplifir með störfum sínum, og síðan svaraði hún hreint og 

tæpitungulaust: „Þetta er partur af manni  – mitt identity!“ 

Fleiri viðmælendur voru sama sinnis og töluðu um að vera samvaxnir því sem þeir væru 

að fást við. Þetta kom mjög berlega fram í svari Vigdísar: „Að skrifa er mér eins og 

vatnið er líkamanum og ekkert er án vatns ... Ég finn tengsl við mitt innra ég þegar ég 

skrifa, finn sprota hamingjunnar.“ Þegar Tolli var beðinn að skilgreina frekar og svara 

hvaða merkingu hann legði í vinnuna svaraði hann hugsandi og af yfirvegun: „Þetta er 

svo margþætt og alls ekki einhlítt ... en fyrir mig er þetta andleg fylli og fullkomnun, að 

vera ég sjálfur, þar sem þetta starf fyllir upp í það rými.“  

Við frekari greiningu kom jafnframt í ljós að vinnuvettvangur þar sem viðmælendunum 

gefast óteljandi tækifæri til að sameina vinnuna og áhugamálin og fá þannig útrás fyrir 

sköpunargleði  ekki bara innsti tilgangur sem þeir leituðust við að upplifa.  Af frásögnum 

allra viðmælenda að dæma var starf þeirra með æðri tilgang sem stærsti hópur þeirra 

gerði sér grein fyrir og var viljugur að deila.  

Að mati flestra er það eins konar hugsjón sem drífur þau áfram í þeim verkefnum sem 

þau taka sér fyrir hendur og gefa störfum þeirra merkingu í víðara samhengi. Þau greindu 

frá því að val á verkefnum í dag og framtíðarsýn væri reist á þessum traustu stoðum, þar 

sem eitt af markmiðunum væri að þjóna og nálgast æðri tilgang með tilvist hér á jörð. Að 

sögn þeirra byggist öll vinna þeirra og athafnir á sömu grunn-og meginforsendu – að 

gagnast mannkyninu og töldu  þau sig vera búin að finna sína leið til að sýna það í verki 

og láta til sín taka. Þó að í svörum sumra viðmælenda mætti sjá að þeir væru ekki alveg 

búnir að útfæra þetta ferli til enda eða ættu eftir að henda reiður á fleiri leiðum sem þeir 

kæmu til með að velja í því sambandi, var samt augljóst að þeir voru meðvitaðir um þann 

mátt sem þeir bjuggu yfir og gátu beitt til góðs. Allir viðmælendur höfðu reynslu og vissu 

um þau jákvæðu áhrif sem þeir kunnu að hafa á samfélagið út frá þeim verkefnum sem 

þeir hafa nú þegar gert að veruleika og þessi vitneskja styrkti þeirra trú og veitti þeim 
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orku og kraft til að halda áfram á sömu braut eða reyna að hafa áhrif með því að finna 

nýja nálgun og eflast enn frekar í leiðinni. 

Á öllum viðmælendum mátti skilja að tilgangurinn sem þau upplifðu með störfum sínum 

væri eins konar birtingarmynd rótgróins vilja þeirra til að hlúa að og virkja vitund 

almennings um þau gildi sem þyrftu að vera til staðar til að hægt væri að tryggja betri og 

bjartari framtíð allra. Til að mynda kom það skýrt fram hjá fleiri en einum viðmælenda 

að þeim fyndist þeir vera eins konar boðberar æðri gilda á borð við heiðarleika, kærleika, 

sjálfbærni eða bjartsýni, svo að eitthvað sé nefnt þótt starfsferill hafi byrjað e.t.v. á 

skrifun korta  eins og Þorgrímur komst að orði: 

 „að fást við skrifin var ekki minn draumur og það hvarflaði ekki að mér. En þegar ég 

dvaldi í París 1983-1984 skrifaði ég, að mig minnir, um 120 kort til vina og kunningja á 

Íslandi, flest tómt bull og skáldskapur ... að ég væri á deiti með Karólínu Monakó-

prinsessu og kynntist alls kyns fólki í París ... og fólk trúði mér...“ Þorgrímur. 

Þrátt fyrir að starfsferill hans byrjaði á léttari nótunum má draga þá ályktun að Þorgrímur 

hafi strax áttað sig á því að hann byggi yfir sannfæringargetu og hæfni til að höfða til 

fólks. Þegar verkin hans eru skoðuð, og það sem hann er að fást við í dag, kemur berlega 

í ljós að hann, eins og flestir viðmælendur, vill miðla boðskap sem endurspeglar æðri 

tilgang um bjartari framtíð fyrir alla, sem víðast, og þráir að helga líf sitt skilyrðislausri 

þjónustu við almenning eins og sjá má í draumkenndri lýsingu Þorgríms:  

„Mínir framtíðardraumar eru að geta fengist við skriftir í fullu starfi og eingöngu skrifa 

verk sem hreyfa við fólki. Og mig langar að gefa af mér endalaust og búa til betri heim ... 

ætla ég að vera með opið hús sem gamall maður, sitja í stól, drekka kaffi, kerti á 

borðinu, falleg tónlist og taka síðan á móti ungu fólki sem sest á móti mér og síðan mun 

ég ræða við það um lífið og tilveruna“ Þorgrímur. 

Framtíðarsýn í líkingu við þessa og skilaboðin sem mátti lesa úr svörum viðmælenda voru 

lýsandi dæmi um þann æðri tilgang sem flestir töldu sig finna sterka löngun til að fylgja með 

vinnu sinni í átt að fegurra mannlífi. Flestir viðmælenda viðurkenndu að það var erfitt að setja í 

orð þá djúpu merkingu sem þeir legðu í vinnuna og þann einlæga vilja að miðla sinni þekkingu 

og visku með það að leiðarljósi að bæta heiminn. Þessi ótakmarkaði áhugi þeirra á að láta til sín 

taka var áberandi í frásögnum viðmælenda. Þeir lögðu sig fram um að skapa réttar aðstæður til 
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að hægt væri að dreifa sem víðast þeim æðri gildum sem þeir væru boðberar fyrir og á sem 

ólíkustu stöðum og með sem ólíkustum hætti.  

Út frá svörum þeirra mátti skilja að þessi þróun væri að færast í vöxt og þetta kæmi 

berlega í ljós þegar athafnir þeirra og verkefni síðasta áratugar væru tekin saman og 

skoðuð frekar. Því má teljast áhugavert að átta sig á því að flestir þeirra láta ekki nægja 

að sinna þeim störfum sem þeir eru að fást við dagsdaglega og byggja á æðri gildum 

heldur eru þeir að sinna margvíslegri sjálfboðavinnu samhliða því. Slíkur hugsunarháttur 

er gegnumgangandi í svörum viðmælenda og kristallast í frásögn Þorgríms: „Ég get 

ímyndað mér að 30% af allri minni vinnu sé í raun sjálfboðavinna.“  

Flestir viðmælendur gátu ekki skilgreint hversu mörgum klukkustundum þeir verja í ýmis störf 

og verkefni, sem lýsir virkri þátttöku þeirra og tjáningu á opinberum vettvangi eins og 

pistlaskrifum, fyrirlestrum og alls konar viðburðum góðgerðarsamtaka, svo eitthvað sé nefnt. 

Margir greindu frá margvíslegum fræðslustörfum þar sem það eitt að vita um þau áhrif sem 

samskiptin gætu haft væri svo gefandi og eftirsóknarvert. Slík sjónarmið komu mjög skýrt fram 

í frásögn Aðalheiðar og eru gott dæmi um hugsunarhátt flestra viðmælenda:  

„... ég veit ekki nákvæmlega en held að það sé svona einn háskólanemi á viku sem ég á í 

samskiptum við og er þá tilbúin að ræða við eða fræða um það starf sem fer fram hér 

innan dyra ... tek á móti hópum líka ... besta endurgjald sem ég get hugsað mér er að 

miðla þeirri þekkingu og gildum sem ég bý yfir. Það er svo mikilvægt. Háskóla-

samfélagið er hluti af framtíðarmætti.“ Aðalheiður.   

Athyglisvert er að sjá ákveðna þróun í fari flestra viðmælendanna en upp að vissu marki 

má segja að þeir geti talist partur af þeim hópi sem telja má andlega leiðtoga þjóðarinnar. Af 

svörum þeirra að dæma finna margir þeirra óhefðbundnar leiðir til að koma visku sinni  og 

kærleik til fjölda fólks, og þá sérstaklega þeirra sem minna mega sín. Sem gott og lýsandi 

dæmi um slíka hugmyndafræði má vísa í frásögn Tolla þar sem skilyrðislaus löngun 

listamannsins til að hjálpa þeim sem minna mega sín er aðdáunarverð. Hópur sem hann hefur 

lagt krafta sína í að hlúa að í hátt í áratug eru einstaklingar sem sviptir hafa verið tímabundið 

frelsi eða þeir sem hafa villst og ratað í ógöngur á lífsleiðinni. Megin tilgangurinn með 

framlagi hans er, að mati Tolla sjálfs, að koma fram af kærleika sem er birtingarmynd 

einlægs vilja til að styðja við bak þeirra og veita leiðsögn við að finna fótfestu á ný. Hann 

skýrði þetta út þannig að honum fyndist þetta afar gefandi og dýrmætt væri að fá tækifæri til 

að vera þátttakandi og mótandi nýrra lífsgilda einstaklinga sem samfélagið hefði hafnað í 
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vissum skilningi. Leiðin sem Tolli hefur kosið að fara til að leggja sitt af mörkum er aðallega 

fólgin í miðlun og kennslu  þeirra aðferða sem hann öðlaðist sjálfur á sínum tíma við leit að 

innri ró og friði og grundvallast í þessari frásögn hans:  

„Ég er að iðka Búddisma (núvitund) og styðst jafnframt við tólf spora kerfið í þeirri 

leiðsagnarvinnu þar sem ég er að vinna með tilfinningar og hef áhuga á mannlegum 

samskiptum. Hef unnið núna hátt í sjö ár í fangelsum og öðrum stofnunum þar sem ég 

leiði hugleiðsluhópa. Þetta veitir mér innri sátt þar sem ég er að vinna á andlegu og 

tilfinningalegu sviði og slík verk verða minn vettvangur í þessari ástríðu sem lífið er. 

Þetta er þroskasaga ástríðu sem var lituð af alls konar orku áður og einkenndist af 

pólitík eða öðru, þannig að hún hefur tekið ýmsum myndum í gegnum árin. Þessi neisti 

og lífslöngun ... maður heldur henni við með því að setja sér stöðugt ný markmið. Ef þú 

hefur engin markmið hefurðu engan vind í seglin. Markmið geta verið ólík þar sem við 

erum ólík. Gott dæmi er bifvélavirki sem vinnur af ástríðu. Hann fer á bílasýningu í 

Flórída og slíkur viðburður fyrir honum er eins og flott listamessa. Þannig að listin og 

ástríðan geta víðar birst ... í kærleikanum og ást. Síðan birtist hún í vinnu, listum og 

verður meira áberandi og stundum er litið á slíka ástríðu sem karaktereinkenni sumra 

einstaklinga. Ástríðuna er víðar að finna ... og ... og við höfum hana öll.“ Tolli.  

Eins og Tolla er Maríu tilvistin hugleikin en bókin hennar fjallar einnig um hvernig 

einstaklingur nemandinn getur verið og hvernig persóna hann getur orðið. Jafnframt  hver 

tilvera okkar er og hvar og hvenær við „erum í raun“ í tilverunni og „hvers vegna við 

erum hér á jörðinni.“. Hún telur einnig að: 

„... við eigum algóðan Guð, sem sé í raun Guð allra þótt notuð séu mismunandi orð yfir 

hann í trúarbrögðum heimsins og að hægt sé að leita til hans eftir öllu því sem við óskum 

okkur svo framarlega sem sú ósk sé sanngjörn og  í samræmi við heilbrigt kærleiksríkt 

líferni. Með því að biðja um eitthvað í einlægri bæn eða hugleiðslu, trúa á að það geti 

orðið að veruleika og treysta því að svo verði og með því að setja það í hendur 

almættisins, þá erum við að fá styrk til að takast á við daglegt líf, drauma okkar og 

framtíðarvonir.“María.  

Áhugavert er að skoða og rýna í fleiri leiðir og þróun í fari viðmælendanna. Út frá 

svörum flestra má draga þá ályktun að framangreindur hugsunarháttur sé talinn eðlilegur 

og virðist vera að breiðast víðar út. Slíkt var greinilegt í svörum flestra viðmælenda en 

þeir láta ekki nægja að miðla af visku sinni og þekkingu munnlega eða á einu sviði 
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heldur opnast sífellt fleiri leiðir til að varðveita hana og dreifa henni sem víðast. Eins og 

sjá má í svari Tolla var skortur á kennsluefni á þeim námskeiðum sem hann sinnti og þá 

var ekkert annað að gera en að leggja af stað í bókaútgáfu. Hann lýsti því yfir að þörf 

fyrir íslenska leiðarvísa og bækur á þessu sviði hefði aldrei verið meiri: 

„... ég er að vinna við tilfinningar og hef áhuga á mannlegum samskiptum. Hef unnið 

núna hátt í sjö ár í fangelsum þar sem ég leiði hugleiðsluhópa ... hef haldið erindi hér á 

vinnustofunni fyrir hópa um mikilvægi fyrirgefningar og kærleiks í okkar lífi sem ég tel 

vera skort á og þörf fyrir í okkar umhverfi í dag.“ Tolli. 

Nú þegar hafi verið gefin út Handbók í Núvitund – 2011 á vegum „Stríðsmanna andans“ 

en þetta hafi verið ein af fyrstu tilraunum til að gefa slíkt efni út á íslensku.. Löngun til að 

hjálpa, að hans sögn, var nægileg ástæða til að hefjast handa og takast á við það ögrandi 

verkefni sem það er að láta þýða bókina (bæta inn: Hugarró) haustið 2011 og setja hana 

fram í aðgengilegan búningi. Að hans mati kann slík bók að vera sá eini bjargvættur sem 

sumir einstaklingar hafi til að ná andlegum bata, fyrir einstaklinga sem þurfi á stuðningi 

og hjálp að halda. 

Út frá framansögðu mætti halda því fram að starfsferill listamanns sem hefur hingað til 

fengist við myndlistarsviðið en er kominn í bókaútgáfu sé lýsandi dæmi þeirrar 

hugmyndafræði sem flestir viðmælendur búa yfir og sýna í verki. Frásögn Tolla 

endurspeglar þau æðri markmið og þörf á að dreifa kærleika og ást með það eitt að 

leiðarljósi að láta gott af sér leiða.   

Þegar svör og skýringar Vigdísar eru skoðuð má draga þá ályktun að verk hennar séu líka 

spegilmyndir þeirra gilda sem hún boðar og eru sýnileg í svörum flestra viðmælenda.  

Í svörum viðmælenda kom berlega í ljós að allir gerðu þeir sér grein fyrir æðri tilgangi sem þeir 

fundu með því að starfa að sinni iðju. Það kom margoft fram í viðtölunum að þau upplifðu sig 

og töldu sig vera að framfylgja sterkum gildum sem væru eins konar stýrikerfi eða stoðir við 

ákvarðanatöku og vali á næstu verkefnum þeirra. Viðmælendurnir allir höfðu í heiðri og voru 

mjög meðvitaðir um nauðsyn þess að vera sjálfum sér samkvæmir og fastheldnir í sinni trú á að 

þau væru að gera eitthvað gott og gagnlegt fyrir fjölda fólks eins og Vigdís kemst að orði: „Ég 

sveiflast á milli fegurðar og ljótleika; vona alltaf að það sem ég skrifa hafi áhrif á fleiri en einn, 

hef eilífa löngun til að breyta þeim heimi sem ég er ósátt við.“ Dagleg störf þeirra eru þeirra 

leið til að láta gott af sér leiða.  
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Flestir viðmælendur tóku það fram að hagsmunir og velferð heildarinnar væri það sem 

veitti þeim daglegan innblástur, hvatningu og drifkraft til að halda áfram á sömu braut. 

Þeirra trú á að þau geti haft áhrif eða laðað fram það besta í fólki og eflt það enn frekar 

var meginforsenda og markmið með störfum þeirra. Flestir viðmælendur töluðu um að 

þeir byggju yfir þeirri samfæringu að framlag þeirra skipti máli og hefði margþætt áhrif á 

umheiminn. Í huga flestra viðmælendanna virtist þetta vera mjög skýrt: 

„Ég trúi því staðfastlega að ég hreyfi við öðrum til góðs,veki fólk til umhugsunar um mikilvægi 

þess að lifa fallegu lífi ... Það að vita til þess að á aðfangadagskvöldi eru kannski 3.000 börn 

að lesa bók eftir mig sem mun að öllum líkindum hreyfa við þeim, skiptir mig máli ... ég er 

sannfærður um að þetta leiði til einhvers góðs í fari lesendanna ...“ Þorgrímur.  

 „... allt sem lýtur að almennri velferð einstaklingsins; barna, unglinga, fullorðinna, eldri 

borgara, fatlaðra og fjölskyldunnar. Ég upplifi þann tilgang að láta gott af mér leiða og sífellt 

sterkari þörf til að miðla upplýsingum, sem auka velferð annarra, og mig langar til þess að 

koma á framfæri, því ég veit í hjarta mínu að það hefur góð áhrif. ... Þannig að segja má að 

vefurinn sé samfélagsvefur til góðs. Tilgangur vefsins er að láta gott af sér leiða, einfalda líf 

fólks í upplýsingaflæði nútímans og ná fram samfélagslegri jákvæðni.“ María. 

Þegar frásagnir fleiri viðmælenda eru skoðaðar kemur í ljós að um svipað mynstur í 

þróun við miðlun viskunnar og kærleikans er að ræða í fari þeirra. Út frá svörum að 

dæma einkennist þeirra starfsferill af þori og kjarki til að prófa nýjar aðferðir og dreifa 

boðskapnum sem víðast til ólíkra hópa og með ólíkum hætti. Guðrún tók í sama streng og 

greindi frá því sviði sem hún hefur helgað starf sitt í gegnum ævina og fundið ólíkar 

leiðir til að miðla sömu æðri gildum, sem byggjast á því að bera virðingu fyrir 

umhverfinu og samfélaginu í heild. Hún lagði mikla áherslu á mikilvægi þess að geta lagt 

sitt af mörkum við fræðslu einstaklinga og vekja til meðvitundar um mikilvægi þess að 

bera samfélagslega ábyrgð í víðara samhengi. Innleiðing slíkra gilda væri grundvöllur 

fyrir langtímavelferð allra jarðarbúa að hennar mati:  

„Ég er hugsjónamanneskja ... mig langar að hvetja konur til að bera meiri ábyrgð í 

samfélaginu og hjálpa þeim í því að átta sig betur á því valdi sem þær geta notað til góðs 

með því að taka ákvarðanir og framfylgja umhverfisstefnu. Þannig að öll mín verkefni 

eru þess eðlis að fá fólk til að vera meira meðvitað um umhverfi sitt og allt sem er í 

kringum okkur ... í víðara samhengi.  
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Ég er með svo miklar hugsjónir og vil hjálpa fólki að sjá hvernig það getur gert betur. 

Margt sem ég hef unnið í gegnum tíðina hefur verið sjálfboðavinna þannig að ég hefi 

þurft að finna mér aðra vinnu til að afla mér tekna þar sem oft var enginn skilningur 

fyrir nýjum verkefnum í byrjun. Ég er með stórar hugsjónir gagnvart Íslandi líka. Mig 

langar að vinna að því að fá vottun fyrir allt Ísland og þá væri það fyrsta land í heimi 

sem væri stjórnað eftir ákveðnum stöðlum.“ Guðrún. 

Flestir viðmælendanna gera sér grein fyrir og framfylgja sterkum og sýnilegum gildum 

sem eykur traust þeirra og trú á það sem þeir vilja koma á framfæri. Nokkrir töluðu um 

að þeim hefði tekist að beisla kraftinn og framsæknina til agaðs metnaðar og skapað sátt 

á milli þess sem er liðið og þess sem koma skal. Að þeirra sögn hafa gildi þeirra ekki 

breyst eftir hentugleika heldur endurspeglað það besta sem fyrirfinnst hjá þeim á 

þroskaferðalagi þeirra. Út frá svörunum að dæma skilgreindu margir viðmælendur sig 

sem hugsjónafólk. Láta sér ekki nægja að starfa á tilteknu sviði heldur finna fleiri leiðir 

til „að taka sér stöðu í samfélaginu“, að sögn Aðalheiðar, þar sem við erum ekki 

„freeriders“. Æðri tilgangurinn að mati þeirra er það sem við sköpum sjálf með það að 

markmiði að leyfa öðrum að njóta þess með okkur án þess að leitast eftir endurgjaldi 

nema í þeirri von að sjá jákvæðar breytingar sem það leiðir af sér í samfélaginu. „Að 

gera heiminn betri“ var orðalag sem var að finna í  frásögnum viðmælenda.   

Þessi löngun, sem drifin er af undirliggjandi hvötum og þörf fyrir að miðla og fræða má sjá í 

svörum Maríu. Slík löngun var kveikjan að hugmynd sem hún hratt í framkvæmd með því að 

stofna upplýsingavef jákvæðra frétta eða „velferðarvef“ eins og hún kemst að orði.  

Svipað orðalag má finna í tilgangi með störfum hjá Andra Snæ:  

„... að geta haft áhrif á samfélagið með því að skrifa sögur og ljóð, að taka þátt í mótun 

samfélagsins. Oftast undirliggjandi boðskapur eða mórall sem angrar mann sem ég færi 

síðan oftast í eins konar leik sem birtist í formi bókar eða þannig...“ Andri Snær. 

Þessi löngun til að hafa góð og mótandi áhrif kemur fram í svörum allra. Kári segir 

eftirfarandi: „... fyrst og fremst að vera góð manneskja og þetta er mín leið og mitt 

framlag að starfa á þessu sviði. Þetta er bara mín leið til að hjálpa fólki“. Út frá 

frásögnum að dæma má halda því fram að viðmælendur hafi snemma uppgötvað tilgang 

sinn með störfum sínum og flestir þeirra hafi jafnframt skilgreint ástæðuna fyrir því af 

hverju þeir sinna iðju sinni eins og kemur greinilega fram í svörum þeirra. Því má draga 
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þá ályktun að tilgangurinn með vinnunni sé grundvallarskilyrði fyrir innblæstri og 

andagift allra viðmælenda. Aðal merkingin sem viðmælendurnir leggja í æðri tilgang 

endurspeglast í þeim grunngildum sem er að finna í ólíkum verkum þeirra og 

miðlunarleiðum en eingöngu með því að koma þessum innri boðskap til almennings 

öðlast hann mátt og nær því markmiði sem ætlast er til, að mati viðmælendanna. Þessi 

sameiginlega sýn þeirra kristallast best í frásögn Tolla: 

„Ég hef verið með erindi sem ég hef flutt hér fyrir hópa (vinnuhópa sem dæmi) þar sem 

ég er að koma mínum viðhorfum og einföldum sannindum áleiðis. Sama gildir um 

upplýsingar og list að ef maður kemur þeim ekki til fólks öðlast þær ekki merkingu og 

gildi fyrir samfélagið. Sama er með kærleika og ástríðu -  ef maður deilir því með öðrum 

þá magnast það upp“. Tolli. 

7.4 Ástríða og köllun í starfi 

Umræða um mikilvægi þess að fylgja köllun sinni og að vinna af ástríðu hefur verið 

áberandi í skrifum og tali almennings nú á dögum. Þegar svör viðmælenda eru skoðuð 

má draga þá ályktun að þeir starfi allir  af ástríðu og þeir fyllast stolti um leið og þeir lýsa 

tilfinningalegum tengslum sínum við þá iðju sem þeir hafa kosið að fást við á 

starfsvettvangi. Köllun í starfi kemur oft upp í huga viðmælendanna og er gefin sem ein 

af meginskýringum þess að vinna þeirra er svona þýðingamikil og þeim finnst svo gott að 

starfa á þessu sviði, og jafnvel taka það flestir skýrt fram að annað væri óhugsandi.   

Athyglisvert má teljast að margir viðmælendanna greindu frá því að það var ástríða á 

tilteknu sviði og viljinn til að starfa á þeim vettvangi sem hefði verið aðalforsenda þess 

að þeir létu verða af því að verja dögum við skrifborð, trönur eða stofna sitt eigið 

fyrirtæki sem hefði upphaflega aðeins verið hugmynd byggð á sterkri löngun til að hrinda 

henni í framkvæmd. Þeir sem eru að fást við listsköpun gáfu þá skýringu að þeir hefðu 

einbeitt sér að því að sinna sköpunarþörfinni og ílengst vegna sterkrar ástríðu. Allir 

viðmælendurnir voru meðvitaðir um köllun sína og lýstu því yfir að ástríða réði starfsvali 

þeirra. Kári útskýrði þetta á þessa leið: „Af því þetta er mín ástríða og ég er að starfa 

eftir minni köllun ... að vera góð manneskja og þetta er mín leið og mitt framlag til 

samfélagsins og til þess að vera virkur þátttakandi.“  Eða Sóley sem vísaði í ástríðu með 

þessu hætti: „Þetta er mín ástríða! Að sjá vöruna virka og gera gagn er það sem skiptir 

máli fyrir mig! Það gefur mér svo mikið og ... það er það sem hvetur mig áfram!“  



 

84 

Mikilvægi þess að fylgja innri rödd og finna köllun sína í starfi kemur berlega í ljós í 

frásögn um þau viðmið sem réðu ákvarðanatöku Sóleyjar. Hún greindi frá því að hún 

hefði verið komin á tímamót og þurft að gera upp við sig hvort hún væri tilbúin að breyta 

til og fylgja köllun sinni eða vera áfram „IKEA- leikkona og tilheyra alltaf melló flokki 

leikara“ til starfsæviloka, vitandi að hún yrði „aldrei neitt aðalnúmer á leiksviði“. Að 

hennar sögn var löngunin til að láta draum sinn rætast mjög sterk og hún lét slag standa 

og byrjaði framleiðslu græðandi smyrsla. Sóley viðurkenndi fúslega að þessi hugmynd 

hafi mátt teljast djörf í upphafi og hafi eingöngu verið drifin af ástríðu þar sem hún bjó 

ekki yfir neinum skilningi á rekstralegri hlið slíkrar starfsemi.  

Að sögn Sóleyjar var köllun hennar svo sterk að hún gaf henni kjark til að láta þetta 

verða að veruleika. Hún sá óteljandi möguleika til að fá útrás fyrir sköpunargleði en um 

leið til að koma þeirri þekkingu, sem fjölskyldan hafði varðveitt í gegnum aldirnar, í 

áreiðanlegan búning. Þessar forsendur voru nægilegar að hennar sögn til að framfylgja 

draumnum og uppfylla ástríðu í starfi í dag. Sömu djúpu og rótgrónu ástríðuna má lesa í 

frásögn Guðrúnar en þar kemur fram að ástríða í vinnu er aðeins ein af mörgum 

birtingarmyndum persónuleika hennar:  

„Ég er með ótrúlega ástríðu og er mjög ástríðufull ...  ef ég tek mér eitthvað fyrir hendur 

þá set ég alla mína orku í það. Umhverfi er mín ástríða en umhverfið er bara allt í 

kringum okkur.“ Guðrún.  

Í sama streng taka fleiri viðmælendur um þá þýðingu og það hlutverk sem starfið gegnir í 

lífi viðmælenda, þar sem ástríða ræður ríkjum. Þorgrímur, Andri Snær og fleiri taka undir 

þessa upplifun um lífsfyllinguna sem skrifin veita þeim. Að sögn Þorgríms er ekki 

sjálfsagður hlutur að geta leyft sér að vera í fullu starfi við skrifin eða ráða því hvað hann 

skrifi hverju sinni: „það er ekki beint hægt að segja að ég starfi við ritstörf þótt ég hafi 

skrifað 25 bækur því fram til þessa hef ég ekki getað framfleytt mér á þeim“, þó að sterk 

löngun sé alltaf til staðar. Út frá svörum viðmælendanna má draga þá ályktun að til að 

geta unnið við það sem manni er kært krefst það ýmissa fórna og hugrekkis.  Það er 

hugrekki að yfirgefa öruggt og vellaunað vinnuumhverfi og fylgja köllun sinni og treysta 

á æðri mátt að sögn Maríu. 

Sama má lesa í frásögn Tolla sem heldur fram mikilvægi þess að hlusta á innsæi sitt og 

elta ástríðu sem veitir listsköpuninni innblástur og drifkraft og getur tekið beygjum á 

sköpunarferli listamannsins:  
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„Þetta er svo margþætt og ekki einhlítt ... því að maður er líka efnahagslega skyldur 

starfinu og því fylgir ákveðin pressa. Þú kemur fram sem listamaður og  færð 

viðurkenningu fyrir ákveðin verk og selur þau. Síðan kannski kemur períóða þar sem 

maður finnur þörf fyrir að yfirgefa þetta ráðandi þema og gera eitthvað allt annað en 

það sem hefur veitt manni þessa viðurkenningu. Slíkt hef ég gert nokkuð markvisst, sem 

sagt, að skipta um stíl þar sem það verður svo leiðinlegt með tímanum að gera það sama 

... ég er bara svo „passionatedað ég þarf að brjótast út reglulega. Mínu ferli má skipta í 

fjóra til fimm kafla eða þætti þar sem maður fer úr einhverju sem maður er öruggur í, og 

engin ástæða virðist til að breyta, yfir í eitthvað nýtt en þá er það eins konar köllun sem 

maður finnur og vill fylgja.“ Tolli.  

Því má vera ljóst að fórnarkostaðurinn kann að vera mikill og óvissan líka um gang mála 

sem snýr að fjárhagslegu hliðinni, sem virðist vera algengur hamlandi fylgifiskur 

samkvæmt svörum viðmælendanna. Í tali um þessi mál og helstu fyrirstöður sem geta 

komið í veg fyrir að geta starfað og sinnt eingöngu verkefnum af ástríðu er minnst á 

útfærslu rithöfundalaunakerfis. Þessi óvissa um morgundaginn sem kann að skapast í 

sambandi við reglulega innkomu, kemur oft upp í huga viðmælenda og er talin 

takmarkandi fyrir listsköpun þeirra á hvaða sviði sem er, þar sem vinsældir sem mældar 

eru út frá sölutölum bóka eru sveiflukenndar og óútreiknanlegar. Þessi sjónarmið koma 

skýrt fram í svari Andra Snæs, Vigdísar og Þorgríms og virðast einkennandi fyrir eðli 

starfsferils allra viðmælenda upp að vissu marki óháð starfsvettvangi. Þrátt fyrir þessar 

fyrirstöður og óvissu sem stærsti hluti viðmælenda minnist á, er það ástríða og löngun til 

að vinna við það sem þeir þrá sem hefur vinninginn og hjálpar þeim að sigrast á þeim ótta 

sem kann að birtast stundum. Samkvæmt öllum viðmælendum er það ástríða og köllun í 

starfi sem skiptir á endanum mestu máli og veitir orku til að standast það mótlæti sem 

birst getur á starfsvettvangi þeirra.  

7.5 Gott starf 

Athyglisvert má teljast að stærsti hluti svarenda kom inn á mikilvægi þess að vinna af 

metnaði og vanda til verka, óháð eðli vinnunar. Út frá svörum að dæma má draga þá ályktun 

að þeir voru meðvitaðir um þau margvíslegu áhrif sem vinna þeirra hefði á neytendur, 

listunnendur eða lesendur sem njóta góðs af verkum þeirra. Djúpur skilningur á þeirri ábyrgð 

sem fólgin er vönduðum vinnubrögðum og þeim meginstoðum sem ber að styðjast við í 

vinnu var  gegnumgangandi rauður þráður í svörum þeirra. Slíkar áherslur og boðskap má 

lesa í eftirfarandi myndlíkingu í svari Andra Snæs sem orðaði þetta á þessa leið: 
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 „Ég hitti „lífrænan“ bónda um daginn og hann sagði að ef maður hugsaði vel um 

jarðveginn þá spryttu fallegar plöntur. Þannig að ég hugsa aldrei um að græða á því sem 

ég er að gera enda eru engin fordæmi þess að maður geti stórhagnast á því að skrifa 

ljóðabók, alla vega ekki hér á landi. Málið er að ef maður vinnur verkið vel og það er 

þýðingarmikið fyrir mann sjálfan og er unnið heiðarlega þá er útkoman í samræmi við 

það.“ Andri Snær.   

Í þessari lýsingu er í raun verið að komið inn á þau megin gildi sem Gardner og félagar 

settu fram (2002) um þau gildi sem gott starf þarf að uppfylla. Samkvæmt merkingu 

þeirri sem lesa má í skýringu Andra Snæs eru það sömu þættir sem ber að hafa að 

leiðarljósi til að vinna geti talist vel unnin. Samkvæmt þeim skilgreiningum sem er að 

finna bæði hjá fræðimönnum og Andra Snæ telst verk vel unnið af einstaklingi ef hann 

byggir frammistöðu sína á hæfni á sínu sviði og að vinnan einkennist af ástríðu og 

heilindum í þágu almennings. Þessar grunnstoðir eru að finna í nánari lýsingum Andra 

Snæs sem hann kaus að koma á framfæri svona:  

„Eins og bókin mín Blái hnötturinn. Hún er komin út í 23 löndum núna og ég held áfram 

að leita fleiri leiða til að gefa hana út í fleiri löndum. Þegar ég var að skrifa hana þá var 

markmiðið hjá mér að gera þessa bók það góða að hún yrði gefin út um allan heim. 

Bókin átti að vera það góð, spennandi, vel skrifuð og mikilvæg ... og frumleg. Ég vildi 

ekki vera að skrifa eitthvað til að vera vinsæll eða eitthvað í líkingu við „best seller“- 

glæpasögur. Frekar vildi ég gera eitthvað sem var mikilvægt og skrýtið en næði samt til 

fólks“. Andri Snær. 

Áherslur á mikilvægi þess að vera þátttakandi og sýna gott fordæmi í þeim verkum sem 

eru unnin innan fyrirtækis má sjá í frásögn Aðalheiðar, þar sem samfélagsleg ábyrgð er 

mjög áberandi í hugmyndafræði Kaffitárs, og á þeim leiðum sem valdar eru til að 

innleiða slík gildi. Samkvæmt því sem fram kemur í hugleiðingum hennar eru forsendur 

fyrir góðu starfi ótalmargar út frá eðli þeirrar starfsemi sem hún stýrir, og snertir á annað 

hundrað starfsmenn, en hefur ekki síður áhrif á skynjun neytanda á vöruna og fyrirtækið í 

heild, að mati Aðalheiðar, svo ekki sé minnst á alla kaffibændurna og samfélag þeirra: 

„Maður á að taka stöðu og þátt í samfélaginu. Kaffihús Kaffitárs, ásamt 

framleiðslueldhúsi þess, hlutu Svansvottun í maí 2010. Við sjáum það sem samfélagslega 

ábyrgð okkar að huga að umhverfismálum allt frá baun í bolla. Svansvottunin, eða 

réttara sagt undirbúningurinn, var mikil og kostnaðarsöm vinna sem við fórum í gegnum 
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til að ná þessu markmiði. En við horfum þannig á þetta að hjá okkur vinna 120 manns og 

með því að leggja af stað í þetta ferli erum við líka í leiðinni að ala þá upp og miðla 

þessari þekkingu til þeirra ... sem er liður í því að draga úr umhverfisáhrifum kaffihúsa 

okkar og þeirrar þjónustu sem við veitum þar. En eftir að við tókum þessa stöðu - að fá 

og innleiða alls konar breytingar til að fá umhverfisvottun -  fengum við fullt af 

athugasemdum og reiðum póstum frá viðskiptavinum og fleiri aðilum en við ákváðum að 

vera kúl og sögðum: „Við erum ekki fyrir alla og svona er bara Kaffitár.“ Aðalheiður.  

Þessi sjónarmið sem koma fram í frásögn stýru Kaffitárs og reynsla hennar af ólíkum 

væntingum og gildum sem fólk ber til vörunnar eða þjónustunnar á sviði siðfræðinnar eru 

í samræmi við þær niðurstöður sem birtar eru í umfangsmiklum rannsóknum á vegum 

Gardners og félaga (2002). Hér má sjá sömu árekstra á sviði lista og í viðskiptalífinu sem 

eru afleiðing þeirra óskrifuðu reglna og viðmiða sem snúa að og ber að framfylgja á sviði 

siðfræði. Þetta þokakennda umhverfi gilda sem einkennir starf listamannsins má lesa í 

heimspekilegum vangaveltum Tolla þegar talið berst að viðmiðunum sem hann styðst við 

í starfi sínu: 

„Gildi eru breytileg og fara eftir því hvað maður er að gera og hvar maður er staddur í 

lífinu þar sem myndir endurspegla þær tilfinningar. Eins og í dag, þessi birta í 

myndunum er andlegs eðlis. Fyrst fannst manni þetta andlega eitthvað svo hátíðlegt og 

ekki fyrir hvern sem er og ekki eitthvað sem menn eru að sýsla við dagsdaglega. En það 

er í raun og  veru á andlegum nótum, er mjög praktísk. Maður öðlast meiri ró. Þannig að 

þessi gildi sem er að finna í mínum verkum er það að deila með öðrum því ferli sem 

maður er sjálfur staddur í og gera það vel. Það gildir um alla listamenn að það sem þeir 

eru að eiga við eru þeir sjálfir, sem sagt þeirra tæki á einn eða annan hátt.“ Tolli. 

Síðan, eftir dálitla umhugsun, heldur Tolli áfram og útskýrir sína sýn á birtingarmyndir 

þar sem ólík gildi geta átt við í störfum fólks út frá víðara samhengi: 

„... en svo er þetta allt saman svo afstætt. Að vinna faglega – hvað er átt við með því ... 

eða samkvæmt siðferði – hvað er það? Þannig að að baki kunna að liggja pólitísk- og 

félagsleg gildi þó við skiljum ekki alltaf hvað sé verið að reyna að segja. Það er alltaf 

hætta fyrir hendi að setja á þetta allt einskonar merkimiða. Ég er ekki alltaf tilbúinn að 

samþykkja það. Þegar maður er að vinna í ákveðnu verki er maður að koma einhverri 

merkingu eða markmiði frá sé,r án þess að vera endilega meðvitaður, en síðan er sá sem 
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horfir á verkið að skilgreina samhengi á milli listaverksins og listamanns. Sá þarf svo 

sjálfur að fá niðurstöðu og draga ályktanir ... ekki listamaðurinn.“ Tolli.  

Í sama streng tekur Vigdís um þann óskrifaða ramma gilda sem ber að framfylgja við 

listsköpun. Hún telur mikilvægt að vinna eftir köllun sinni og styðjast við þau gildi sem 

búa innanbrjósts með því að þora að miðla því áfram í þeirri list sem maður er að iðka, en 

það sé það sem geri mann að sönnum listamanni og það sem skipti meginmáli. Slík iðja, 

að hennar mati, og sá boðskapur sem er að finna í verkum manns sem er að skapa, kunni 

stundum að vera á skjön við þau viðmið sem eru við lýði hverju sinni í samfélaginu og 

geti verið breytileg eftir tíðaranda. Því má draga þá ályktun af frásögn hennar að það sé 

heiðarleikinn og það að vera heilsteypt manneskja gagnvart sjálfri sér og öðrum og trúr 

eigin lífsviðhorfum sem endurspeglist í öllu sem maður tekur sér fyrir hendur sé það sem 

skili góðum verkum og það ekki eingöngu í listinni.  

Út frá ofangreindum frásögnum má sjá að Tolli og Vigdís sjá þetta í mjög svipuðu ljósi. 

Þau virðast bæði telja að gildi séu matskennd og breytileg og því sé ógerlegt að leggja 

mat á þau eða koma sér saman um eins konar sameiginlega niðurstöðu um hvað sé 

æskilegt eða rétt í þessum efnum. Í því sambandi telur María, eins og flestir aðrir 

viðmælendur, að heiðarleikinn og þátttakan í því að móta samfélagsleg gildi krefjist 

fagmennsku í því sem maður lætur frá sér til almennings: 

 „... leitast ég við að hafa á vefnum mínum áreiðanlegar upplýsingar og upplýsingar sem 

ég sannarlega veit að virka. Þannig að áreiðanleiki er mikill á vefsíðunni. Einnig leitast 

ég við að hafa vefinn vel upp settan og hafa stafsetningu til fyrirmyndar.“ María. 

Ljóst má vera að það eru margir hagsmunaaðilar sem hafa hag af því og eru ófeimnir við 

að tjá sínar skoðanir um afurðir á borð við myndmennt eða bókmenntir. Slík túlkun og 

skynjun að mati viðmælendanna, kann að vera mjög ólík á milli aðila og ekki alltaf í 

samræmi við þá merkingu sem þeir leggja í verk sín eða vöru. Af svörunum að dæma er 

löngun til að endurspegla siðferðislegt mat þeirra í því sem þeir eru að fást við alltaf til 

staðar og þetta er þeirra nálgun og leið til að axla samfélagslega ábyrgð. 

Það kom skýrt fram að viðmælendur hafa þróað með sér ákveðin innri gildi sem hafa 

stýrandi áhrif á val þeirra á verkefnum og hegðun í vinnu. Það kom skýrlega fram hjá þeim 

að þessi gildi eru eins konar leiðarvísar þeirra og breytilegar vinnukringumstæður eða álit 

annarra hafi lítil sem engin áhrif ef þeir telja sig vera samkvæmir sjálfum sér. Því kom 



 

89 

greinilega fram að um leið og þeir eru sannfærðir um réttmæti þeirra ákvarðana eða stefnu 

sem þeir taka hverju sinni er ekkert sem getur komið í veg fyrir að þeir framkvæmi það.  

Af svörunum að dæma er slíkt val reist á skýrri og jákvæðri sjálfsmynd og innsæi sem 

allir viðmælendurnir sögðust búa yfir og væri nátengt þeim dagsdaglega. Flestir þeirra 

viðurkenndu að slíkt ferli, að framfylgja innri sannfæringu, væri ekki alltaf auðvelt og 

kynni að vera krefjandi og margsslungið verkefni þegar kæmi að því að velja réttu leiðina 

eða fylgja stefnu sinni sem margir hefðu ekki trú á. Þetta kom skýrt fram í svari 

Aðalheiðar þar sem hún vísaði í ummæli og vantrú margra þegar hún byrjaði í sínum 

rekstri á sínum tíma og fékk að heyra með einum eða öðrum hætti hversu „vonlaus 

hugmyndin var“. Enn í dag, að sögn Aðalheiðar, er hún að fást við það sama að þurfa að 

standa og falla með ákvörðunum vitandi það að hún getur ekki fundið lausn sem allir geta 

fallist á. Þetta telur hún verða eðlilegann gang mála í rekstri hennar eða á öðrum sviðum 

en slíkt krefjist hugrekkis og kjarks. að hennar mati, en sé þess virði ef ákvörðunin er 

byggð á innri gildum manns:    

„Maður tekur afstöðu og maður er ekki að geðjast öllum. Sama gildir með okkar 

ákvörðun að kaupa beint frá kaffiræktendum eða um 80% af  því sem er verslað inn. 

Þetta er miklu flóknara og kostnaðarsamara fyrir okkur en það veitir okkur gleði að vita 

að fyrir okkar framlag eru byggðir skólar úti, að gæði vörunnar eru mjög mikil og að 

þetta skilar sér margfalt til baka. Þá er okkar starfsfólk stolt og lætur málið sig varða og 

trúir því að viðskiptavinir kunni að meta þetta líka og að allir uppskeri ávinning. Sama 

gildir um menntun og þjálfun, sem við leggjum mikla áherslu á, og er alfarið undir okkar 

umsjón þar sem við vitum að ef við hlúum ekki að þessum hlutum fáum við ekki eins hæft 

starfsfólk sem síðan bitnar þá á þjónustunni.“ Aðalheiður.  

Síðan heldur hún áfram og bendir á það að meðvitund og vilji til að vinna vel og sýna 

metnað í starfi sé það sem einkenni hugmyndafræði Kaffitárs og hafi verið fylgt öll 

starfsárin í heilsteyptri stefnu fyrirtækisins, sem er ein af meginskýringum þess hve 

fyrirtækið er vel statt í dag og hafi ekki stigið mörg hliðarspor í gegnum tíðina eins og 

mörg önnur fyrirtæki. Kaffitár, að sögn hennar, var reist á traustum stoðum og byggir á 

trygglyndi, manngæsku, ljúfmennsku, umhyggju, sjálfsábyrgð og staðfestu svo eitthvað 

sé nefnt, þeim gildum sem hafa reynst vel í hátt í tuttugu ár, eða síðan fyrirtækið var 

stofnað, og hefur það skilað langtímaárangri að mati Aðalheiðar sem skýrir þetta frekar: 
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„Þetta helst allt í hendur. Þó að við veljum hæft og faglært fólk í öll störf eins og 

skrifstofufólk, bílstjóra ...  þá verður þjónusta og kunnátta starfsmanna að fara saman 

við áhuga þeirra ... þá verður svo mikil gleði og það verður svo gaman.  

Kaffitár vill líka vera góð fyrirmynd í umhverfismálum og sýna í verki að flokkun getur 

verið árangursrík og sjálfsagður hluti af daglegu lífi. Okkar siðferðislegu gildi 

endurspeglast líka í því að við viljum að fyrirtækinu gangi vel og að allt þetta fólk sem 

vinnur hjá okkur hafi vinnu. En þetta er mikil ábyrgð. Það sem skiptir máli er að reka 

fyrirtækið í takt við mann sjálfan en það er aðeins þá sem maður er trúr sjálfum sér. Ég 

lít svo á að ég hafi unnið gott starf ef ég er sátt þegar heim er komið á kvöldin og það 

hafi skipt máli að maður var þarna og lét gott af sér leiða og gerði allt til að láta aðra 

blómstra og njóta sín í starfi.“ Aðalheiður.  

7.6 Áherslur á siðferði í vinnu 

Finna má sömu sýn í svörum Sóleyjar og Guðrúnar á þeim siðferðislegum gildum 

gagnvart samfélaginu sem eru talin nauðsynleg til að hægt sé að miðla þekkingu áleiðis 

og liðsinna samstarfsfólki sem þarf á hjálp að halda. Í frásögnum þessara þriggja kvenna 

má skynja móðurtilfinningu og uppalenda hlutverk sem endurspeglast í nálgun þeirra við 

innleiðingu þeirra gilda sem þær telja vega þyngst í þroskaferli starfsmanna sem 

einkennist af lærdómi, þrautseigju og þolgæði. Sú mannauðsstefna sem byggist á þessum 

gildum, með hófsemdina að leiðarljósi, eykur líkurnar á því að starfsmenn og allir sem 

verða fyrir áhrifum nái að þroska gáfur sínar og verði hæfari og þroskaðri einstaklingar á 

mörgum sviðum og um leið eftirsóknarverðari starfskraftar. Með því að velja þessa leið 

og áherslur í fyrirtækjamenningu eru allir að hagnast á sinn hátt og verða fyrir góðum 

áhrifum og mynda eina vel samstillta heild. Að mati Guðrúnar eru dugnaðurinn og 

nægjusemin kjarni sjálfbærni og hún segir að ein af bestu leiðunum til að draga úr 

mengun og spillingu í náttúrunni sé að vekja fólk til meðvitundar um mikilvægi þess að 

tilheyra hópi ábyrgra einstaklinga þar sem allir leggja sig fram um það eitt – að axla 

ábyrgð á gjörðum sínum gagnvart umhverfinu: 

„Siðferðisleg gildi gagnvart samfélaginu eru mjög ofarlega í mínu starfi og ekki síður 

bara gagnvart jörðinni. Ég geri mitt besta og legg mig alla fram um að vinna mína vinnu 

vel og þegar ég er með starfsfólk í vinnu ætlast ég til og legg mikla áherslu á að það vaxi 

og þroskist í starfi og verði betra þegar það fer frá mér en þegar það hóf störfin. Hef 

alltaf gert kröfur til starfsmanna um að vinna vel og gert það gagnvart sjálfri mér líka.. 
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Lít á þetta sem þroskaferli allra og sama má segja um núverandi rekstur og hugmyndafræði 

að baki honum þar sem umhverfisvitund og virk þátttaka byggjast á dýrmætri upplifun þess 

að tilheyra einhverju stærra og æðra. Þetta gildir bæði fyrir alla starfsmenn og neytendur 

þar sem meginmarkmiðið er að upplifa vellíðan við að tilheyra ákveðnum hópi þar sem 

þátttaka allra skiptir máli og gerir það að verkum að meðlimir hópsins vilja tilheyra þessu 

samfélagi áfram sem byggir á skýrum og traustum gildum.“ Guðrún.  

Sömu viðhorf, þar sem siðferðislegum gildum er gert hátt undir höfði, er að finna í 

frásögn Sóleyjar og þeim meginstoðum sem rekstur hennar byggir á. Heiðarleiki og 

virðing fyrir öllum og öllu er gegnum gangandi gildi í svörum hennar. Að hennar sögn er 

þetta leið sem hún kýs að fara til að leggja sitt af mörkum þar sem þessi gildi 

endurspeglast í vinnubrögðum innan veggja Sóley Organics og eru allsráðandi. Vörur 

sem hún skapar og finnur upp sjálf frá grunni eru að hennar mati framlag til samfélagsins 

og gerir henni kleift að miðla þeirri þekkingu áfram og leyfa fleirum að njóta þess 

lækningarmáttar sem búi í náttúru landsins: 

„Þetta er kærleikurinn og ekkert annað ... af hverju ekki þetta? Ég á fjögur börn sjálf og 

þetta hefur gert svo gott ... langar að hjálpa fleirum fyrst þetta virkar á þau. Þessi 

löngun; að vera heiðarleg, kærleiksrík og sýna það í verki eða afurð ... þar sem allir geta 

notið góðs af því.“ Sóley. 

Þessi sömu gildi, sem eru nefnd hér að ofan, er að finna í frásögnum flestra viðmælenda og 

eru vel útskýrð og merking þeirra vel rökstudd. Slíkar áherslur eru greinilegar í svörum 

Maríu þar sem hún meðal annars leggur áherslu á að skilgreina hvað felst í því að skila góðu 

verki: „... það byggist á því að framfylgja dyggðunum sjö og styðjast við gildi á borð við 

kærleik, virðingu, sannleika og ást“. Í hennar frásögn er að finna sömu gildi og komu fram í 

skýringum Guðrúnar, Sóleyjar, Aðalheiðar og fleiri viðmælenda hér að ofan: 

„Ég lít svo á að maður vaxi með því að hjálpa öðrum að vaxa. Ég leitast við að miða mín 

verkefni við mín gildi og tek síðan afstöðu til þess hvort ég tek að mér verkefni, bregst við 

eða hegða mér í samræmi við gildi mín. Þegar ég hef gert þennan samanburð, sem oft og 

tíðum er ómeðvitaður, þá tek ég afstöðu til gerða minna, hvort ég játa að taka þátt í 

einhverju eða ekki, hvort ég sjálf tek mér eitthvað fyrir hendur eða ekki og hvernig ég 

skynja aðra í kringum mig. Þetta endurspeglast meðal annars á vefnum mínum. Vefurinn 

Allir.is  og efni hans gefur mér svo mikið. Ég er stolt af vinnu minni við hann en ætli 

stundirnar séu ekki fyrir nokkuð löngu orðnar óteljandi.“ María. 
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Það má því ætla að þessi gildi sem flestir viðmælendur virðast gera sér grein fyrir og eiga 

auðvelt með að setja í orð, séu svipuð hjá flestum þeirra, óháð starfsvettvangi. Það kom 

skýrt í ljós að samkvæmt þeim skilningi sem þeir leggja í grunnstoðir vinnuframlagsins 

er nauðsynlegt  að vera meðvitaður um þau gildi sem maður vill boða í samfélaginu. 

Samt sem áður kemur fram í skýringum viðmælenda að viðmiðin og boðskapurinn séu 

ekki fram sett með þeim hætti að hægt sé að skilja þau á einn veg heldur kunni þau að 

litast af hugarheimi og persónulegum gildum þeirra listunnenda eða neytenda sem njóti 

listaverks eða vöru og setji þannig ákveðna merkingu í samræmi við upplifun sína.  

Út frá þessum sjónarmiðum má draga þá ályktun að það sé ekki hægt að móta 

fastmótaðan ramma eða reglugerð um þau gildi sem ber að hafa hugföst og virða og væru 

gildandi fyrir öll verk eða vöru. Því sé það frekar heildarútkoma sköpunarverksins eða 

þjónustunnar við viðskiptavininn eða lokaafurðin og upplifun hennar sem skiptir megin 

máli og kann að vera breytileg vegna andrúmsloftsins hverju sinni í samfélaginu. Þrátt 

fyrir það verður því örugglega seint neitað að sum gildi á borð við dyggðir munu alltaf 

standa fyrir sínu að sögn viðmælendanna.  

Því má draga þá ályktun að allir viðmælendur geri sér fulla grein fyrir því að þeir 

endurspegla æðri gildi og hegðun í samræmi við það gildismat sem þau búa yfir. Slík 

meðvitund og fullvissa um megingildi sem þurfi að vera til staðar, veiti þeim traustann 

grunn og hjálpi þeim við daglegar ákvarðanir í samræmi við framtíðarsýn í því skapandi 

ferli sem einkennir þeirra vinnu þar sem sífelld endurskoðun fer fram. Slík þátttaka er 

þeirra leið til að bera samfélagslega ábyrgð og sýna heiðarleika í öllu sem þau taka sér 

fyrir hendur.  

7.7 Flæði í vinnu 

Sama mynstrið mátti sjá í lýsingum viðmælenda þegar kom að því að lýsa frekar því ferli 

eða ástandi sem ætti sér stað á meðan þeim leið sem best á vinnuvettvangi. Fram kom hjá 

þeim öllum að slík vellíðunartilfinning væri það aðdráttarafl eða segull sem drægi þau til 

sín aftur og aftur og gerði það að verkum að þau leituðust við að dvelja í slíku ástandi 

dagsdaglega. Af einstökum frásögnum að dæma er slík tilfinning oft mjög sterk.  Guðrún 

lýsti henni á þennan veg: „Þá líður mér rosalega vel og allt rennur áfram og þá upplifi 

ég dásamlega vellíðunartilfinningu.“  

María lýsir þessu eftirsóknarverða ástandi með þessum hætti:  
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„Þetta er eins konar uppljómum og sæla og eftir að ég lýk við eitthvað sem ég er mjög 

ánægð með þá er nánast eins og ég svífi í „alsælu“ í einhvern tíma á eftir; einhverjar 

mínútur, einhverja klukkutíma eða jafnvel út daginn!“ María. 

Flestir viðmælenda gera sér grein fyrir þessu ástandi, kalla það ýmsum nöfnum, þó að 

tilfinningin sem þeir reyni að fanga í orð sé sú sama. Flestir viðmælenda upplifa 

algleymsku eða að tíminn við athafnir verði afstæður eins og María kemur inn á hér að 

ofan. Þessu einstaka tímaskynjunarleysi er vel lýst í hennar frásögn þar sem hún greinir 

frá sinni upplifun: 

„... það er svolítið eins og að vera gagntekinn. Maður dettur ofan í eitthvað sem manni 

er hugleikið eða eitthvað sem maður vill að verði að veruleika og hugur manns er eins og 

fjötraður þangað til því verki er lokið. Mér hefur samt tekist sífellt betur að stjórna því 

flæði. Þannig að í dag segi ég við sjálfa mig. Jæja, núna eru börnin að koma heim úr 

skólanum, núna ætla ég að sinna þeim og í þetta fer ég aftur seinna í dag þegar þau eru 

að sinna sínu eða við fyrsta tækifæri sem gefst. Þannig að ég er ekki þannig gagntekinn 

að allt annað víki en ég er þannig gagntekin að ég hætti ekki fyrr en því er áorkað sem ég 

ætla mér; hvort sem það er nokkurra mínútna verk, nokkurra klukkutíma verk, nokkurra 

vikna, mánaða eða nokkurra ára verk.“ María.  

Í sama streng tekur Vigdís og segir frá þeirri upplifun við upphaf þeirra ævintýra sem hún 

leggi af stað í við skriftir, að hún hverfi þá tímabundið inn í hugarheim: 

„Í hvert skipti sem ég legg drög að bók gleymi ég mér og held af stað til móts við nýtt ævintýri 

... að skrifa er ævintýri ... að skrifa er fullnægja ... að skrifa er ástin mín.“ Vigdís. 

Þorgrímur lýsir þessu ástandi með sama hætti: 

„Þegar ég er í flæði við að skrifa skáldsögu þarf ég ekki að borða, ekki að sofa og ég veit 

ekki hvað tíminn er. Jafnvel hefur þetta verið þannig að þegar bók er tilbúin man ég ekki 

eftir að hafa skrifað hana. Mér finnst sagan hafa komið að handan og ég get ekki útskýrt 

það nánar.“ Þorgrímur. 

Sumir viðmælendur upplifa þetta ástand daglega en aðrir tengdu slíka upplifun frekar við 

ákveðnar athafnir eða eitthvað sem gagntekur þá á meðan á verkinu stæði og væri 

stöðugt. Draga má þá ályktun að hjá sumum sé þetta flöktandi, eins og sjá má í 

skýringum Andra Snæs: 
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 „Það er rosalega misjafnt. Stundum skrifa ég og festist í skrifum en stundum bara kemur 

ekki neitt og maður er bara á Facebook og svona. Stundum kemur ekki neitt í hálft ár og 

þá er maður með krökkunum eða er að halda fyrirlestra, að ferðast og stússast. Það er 

bara engin regla eða rútína.“ Andri Snær.  

Innblásturinn sækir Maríu heim með sama hætti:  

„Það er mjög misjafnt. Stundum er það nokkrum sinnum á dag, stundum vakna ég á 

nóttunni, sest í stofusófann og skrifa niður allt það sem flæðir í gegnum hugann. Ég get 

nefnilega ekki sofnað aftur fyrr en þessar „góðu“ hugmyndir eru komnar á blað.“ María.   

Að mati Maríu og Andra Snæs er aldrei hægt að segja fyrir fram hvenær hugmyndir muni 

birtast en að þeirra sögn hefur þeim tekist að breyta þeim í bækur eða verkefni með því 

að bregðast skjótt við og skrifa þær niður um leið og þær koma upp í hugann: 

 „Þetta ástand kemur yfir mig hvar sem er og hvenær sem er; þegar ég er að vinna, 

þegar ég er að elda matinn, þegar ég sef, þegar ég er að keyra bílinn. Hvar sem er koma 

hugmyndir sem ég skrifa niður og það er þannig að ég verð að skrifa niður strax; ég 

stoppa oft bílinn til að skrifa hugmyndina áður en hún hverfur frá mér, skrifa á servíettur 

á kaffihúsum, aftan á einhverja miða í töskunni minni. En það er alltaf þessi gríðarlega 

mikla þörf fyrir að „grípa“ hugmyndina og annað hvort framkvæma hana sjálf eða koma 

henni í farveg á réttum stað í þjóðfélaginu.“ María. 

„... þetta getur verið á við margra mánaða vinnu. Eins og um daginn þegar ég var á 

Kastrup-flugvelli þá gat ég sest  á gólfið og skrifað heila smásögu ... það gekk svo vel að 

ég náði að gleyma mér, líka í flugvélinni sem var fimm tíma flug, þannig já, þetta er 

alveg ástand sem er lýsandi þegar vel gengur. Þetta gerist þegar þetta gerist. Svo oft er 

líka bara hangs og dútl þegar ekkert gerist. Stundum er verkið í höfðinu en manni tekst 

ekki að mynda brú ... þá man ég eftir að einu sinni fór ég í göngutúr þegar vantaði 

einhverjar blaðsíður ... fór til ömmu og afa en þau búa í Árbæ og þegar ég kom til baka 

þá var ég kominn með þetta. Síðan er flæðið ágætt en þetta er aldrei endanlegur texti og 

mikil vinna eftir í að fínpússa. Þannig að þetta er til en þetta eru ekki dagleg vinnubrögð. 

Kannski ætti ég að þjálfa mig upp í það!“ Andri Snær. 

Hér kemur Andri inn á áhugaverðan punkt. Að kannski sé hægt að temja sér  að upplifa 

flæði á hverjum vinnudegi. Slíkt virðist vera daglegt brauð hjá mörgum viðmælendum og 

eins konar rútína eins og má sjá í svari Tolla:  
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„... ég upplifi flæði oft. Þegar ég kem hingað á morgnana þá kveiki ég á reykelsi og 

tónlist og bý til stemningu. Ég treysti rosalega mikið á innsæið og framkvæmdina og í 

flæðinu geta óvæntir hlutir gerst.“ Tolli.  

Í svörum Þorgríms og Maríu má má sjá svipað vinnufyrirkomulag en þau vinna bæði við 

skriftirog eru þau búin að koma sér upp ákveðinni reglu í kringum þessa iðju. Þrátt fyrir 

að vinnuaðstæður stærsta hóps viðmælenda séu að vissu leyti ólíkar má samt draga þá 

ályktun að vinnueðli og viðhorf til vinnutíma dagsdaglega sé svipaður. Flestir 

viðmælendur nefna þetta eða eins og Tolli sem mætir alltaf á morgnana á sína vinnustofu, 

eða María sem sest tölvuna og hefst handa um leið og hún „fær vinnufrið og allir farnir 

að heiman“. Þannig  greinir Þorgrímur einnig frá sinni „ferða“skrifstofu sem hann mætir 

í til starfa á hverjum degi:  

 „Ég finn fyrir vinnuflæði daglega því ég skrifa daglega. Stundum sest ég á kaffihús með 

tölvuna mína og skrifa og ég veit ekki hvað tímanum líður. Ég er ,,inni“ í tölvunni og 

skiptir þá engu máli hvort það eru tveir í kringum mig eða troðfullt kaffihús með 

tónlistina í botni. Ég heyri ekkert og sé ekkert, nema þá hugsun sem fer niður í fingur og 

skapar ...  Best er að skrifa utan heimilisins. Ég er aldrei á neinum vinnustað. Ég vinn á 

ólíkum stöðum og skrifstofan mín er skottið á bílnum mínum.“ Þorgrímur. 

Í frásögn hans og margra viðmælenda kemur fram að „réttur vinnuandi“ skipti máli:  

„ ... þegar ég er kominn af stað – inn í söguþráðinn – þykir mér mest stímúlerandi að 

skrifa á kaffihúsum þar sem fólk er að tala. Þá finnst mér ég ,,verða” að vinna, vil ekki 

svíkjast um. Eflaust er orkan frá öðru fólki hvetjandi án þess að ég geri mér grein fyrir 

því.“ Þorgrímur. 

Eins og hann kemst að orði er upphafið í skrifum, og þá sérstaklega þegar hann er að 

byrja á nýju verki eða bók- mjög mikilvægt -  og innblásturinn þarf að vera til staðar, sem 

líka kom fram í máli flestra viðmælenda. Slík sjónarmið koma sérstaklega fram í svörum 

allra þeirra sem eru að fást við skriftir og líka margra sem þurfa að móta frekar sínar 

„hugmyndir sem eru í fæðingu“. „Því það er svo margt sem getur truflað mann“ - segir 

Andri Snær og greinir frá því að það „Hefur reynst vel að fara til Ítalíu og losna við 

áreiti og fréttir, Moggann og sjónvarpsþætti og koma á stað þar sem maður getur unnið 

úr áhrifum.“ Vigdís segir: „Yfirleitt byrja ég á nýrri sögu ein í óbyggðum þar sem engin 

truflun á sér stað ...“ Síðan má sjá að bæði stemningin og innblásturinn geta komið úr 
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fleiri áttum en það sem virðist vera mikilvægt er að kunna að nálgast þetta. Það sem 

síðast en ekki síst ýtir oft undir sköpunargáfuna er að upplifa eins konar stöðnun og þá 

löngun til að framkvæma eða búa til eitthvað nýtt: 

 „En svo stundum þegar allt sem maður á er orðið svo gamalt og maður fyllist leiða á því 

og maður nennir ekki að tala meira um það þá, vegna samviskubits eða óþreyju, nær 

maður að fókusera á nýtt verkefni.“ Andri Snær. 

Það sem vekur jafnframt athygli þegar frekar er rýnt í svör viðmælendanna er að flestir 

virðast þeir vera meðvitaðir um nýtingu styrkleika síns við ákveðnar athafnir og dagleg 

störf þegar vellíðanartilfinningin er sterkust. Af svörunum að dæma gerist þetta þegar 

viðmælendur finna sig vera „á heimavelli sínum“ eins og Aðalheiður komst að orði 

 „Já já, eins og í morgun þá hugsaði ég akkúrat að þetta væri ástæðan fyrir þessu. Við 

vorum að panta nýja tegund af kaffibaunum og það var nákvæmlega þetta sem við vorum 

búin að bíða eftir lengi og maður þekkir sína bragðlauka vel. Þá fór ég að hugsa um 

miðlun, þá viðskiptavini sem kunna að meta þetta. Sama gerist þegar ég er að kenna á 

námskeiðum og sé að starfsmaður nær valdi á því að gera þetta rétt eða þegar ég er líka 

á mínum heimavelli við að afgreiða og get svarað öllum spurningunum. Þetta er svo 

gaman þegar fólk fær að vita eitthvað nýtt og maður getur svarað og frætt í leiðinni og 

viðskiptavinurinn verður ánægður fyrir þessari fræðslu. Svipað gerist á 

starfsmannafundum og þá er það aftur af því að manni þykir svo gaman að eiga mannleg 

samskipti og allt er komið af kærleika.“ Aðalheiður. 

Í sama streng tekur Þorgrímur og vísar í þær forsendur sem þurfa að vera til staðar þegar 

hann er að miðla sinni þekkingu:  

„Að sama skapi gleymi ég stund og stað þegar ég held fyrirlestra fyrir ungt fólk. Ég sé á 

andlitum þess að það hlustar með sálinni, húðinni, tilfinningunum og drekkur í sig 

sögurnar og dæmin sem ég nefni.“ Þorgrímur.    

María er sama sinnis og undirstrikar það að á meðan þetta varir finnist henni hún vera 

allsráðandi yfir aðstæðum og það telur hún vera mjög eftirsóknarvert: „Það gerist allt á 

fullkomnasta og besta hátt. En það erum í raun við, hin fullkomnu og alltgetandi við, sem 

erum þá við stjórnvölinn.“ Sama má sjá í lýsingum Tolla en hann tekur líka fram að 

„maður þarf að vita hvert maður er að fara og treysta innsæi og upplifa flæði.“ 



 

97 

7.8 Nýting styrkleika og persónueinkenna  

Ein af meginforsendunum til að njóta sín í starfi og upplifa að maður sé á réttri hillu er að 

mati allra viðmælenda það að vera meðvitaður um styrkleika sína og persónueinkenni og 

að búa yfir færni til að geta beitt þeim á viðeigandi hátt. Þessi ályktun, sem allir 

viðmælendur voru sannfærðir um, var dregin af reynslu þeirra gegnum árin sem er og í 

samræmi við niðurstöður og kenningar vísindamanna í fræðilega kaflanum (Linley, 

2008; Linley, 2009; Selgmann og Csikszentamihalyi, M., 2000).  

Samkvæmt frásögnum viðmælendanna má skilja það sem svo að flestir þeirra voru búnir 

að ganga í gegnum sjálfsskoðunarvinnu og voru meðvitaðir um sterkustu hliðar sínar sem 

þeir töldu sig vera að nýta í starfi og hafa meðvitað eða ómeðvitað ræktað í sínu fari í 

gegnum árin. Slíkur skilningur kemur til dæmis skýrt fram í svari Tolla: „Ég hef farið í 

heilmikið ferðalag með sjálfan mig.“ Og María segir „Ég er að styrkjast í skilningi 

mínum á sjálfri mér, mínum styrkleikum og mínum hæfileikum.“  

Af svörunum að dæma má draga þá ályktun að flestir hafi verið sama sinnis um 

mikilvægi þess að byggja frammistöðu sína á styrkleikum sínum og vinna í því að sigrast 

á veikleikunum. Því má segja að færni til að notfæra sér jákvæða eiginleika sé 

meginforsenda velgengni í starfi þeirra. Viðmælendurnir töldu sig jafnframt geta komið 

auga á þá möguleika sem sköpuðust við beitingu styrkleika sem væri drifin áfram af 

viljanum til að sýna metnað í starfi og sem hefði skilað þeim langtímaárangri. 

Sjálfsþekking og meðvitund um takmörk sín var talin stór kostur í svörum margra 

viðmælenda og hafði reynst vel í gegnum tíðina, að þeirra sögn. Slík sjónarmið koma 

skýrt fram í vel ígrunduðu og rökstuddu svari Kára  „... ég veit og er meðvitaður um mín 

takmörk. Ef ég skynja að ég er ekki sérfræðingur á því sviði sem viðskiptavinur þarf að fá 

aðstoð við þá finnst mér eðlilegt að viðurkenna það og vísa honum á þann aðila sem 

getur veitt honum faglega aðstoð. Í því felst styrkleiki held ég, að þykjast ekki vita eða 

búa yfir meiri þekkingu en ég bý yfir.“ Kári. 

Margir tóku það fram að efling og frammistaða byggð á jákvæðum eiginleikum hefði 

hjálpað þeim að átta sig á nýjum tækifærum og hefði veitt þeim kjark til að prófa sig 

áfram á öðrum sviðum og  „flæða víðar“ eins og Andri Snær komst að orði. Slíka nálgun 

og hugmyndafræði má lesa úr svörum flestra viðmælendanna þar sem hugmyndaflug 

einkennir starfsferil flestra og hefur, að þeirra mati, færst í vöxt við þróun og eflingu 

styrkleikanna.  
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Þegar svör viðmælenda eru skoðuð kemur í ljós að margir þeirra vísa til nauðsynjar þess 

að kunna að stýra „egóinu“ eða halda því í jafnvægi. Flestir benda á þær hættur sem 

kunna að skapast þegar slíkt jafnvægi næst ekki eða raskast tímabundið. Í svörum 

Þorgríms, Tolla og annarrra  kemur berlega í ljós að styrkleiki getur breyst í veikleika um 

leið og sjálfhverfa nær tökum og síðan, ekki síst, að sögn Tolla: 

 „...eru nokkur meginatriði sem þurfa að vera til staðar; til að geta verið afkastamikill og 

hamingjusamur maður verður maður að þekkja sjálfan sig og viðurkenna sinn vanmátt. 

Um leið og þetta gerist öðlast þú auðmýkt sem gerir það að verkum að þú getur unnið í 

kærleikanum skilyrðislaust.“ Tolli. 

7.8.2 Dugnaður 

Þegar rýnt er frekar í frásagnir viðmælendanna má sjá margs konar sameiginlega 

styrkleika sem frammistaða flestra viðmælendanna er reist á. Jákvæðir eiginleikar, sem 

ber helst á góma og einkenna alla þátttakendur, eru framtakssemi og dugnaður sem birtist 

helst í framkvæmdagleði við að hrinda nýjum hugmyndum af stað. Slíkan skilning má sjá 

í svörum flestra viðmælendanna þar „sem metnaður, þrautseigja og vinnusemi ráða 

ríkjum,“ að sögn Þorgríms. „Sem dæmi er ég núna að skrifa hundrað ára sögu Vals og 

metnaðurinn er slíkur að mér finnst ég aldrei hafa fundið bestu myndina og ég get alltaf 

bætt einhverju við.“ Að sögn Þorgríms er „... afar mikilvægt að leggja hart að sér til að 

ná árangri og gefast ekki upp ... þar sem við uppskerum alltaf eins og við sáum“.  

Í sama streng tekur Tolli og útskýrir nauðsyn þess að tileinka sér aga og vönduð vinnubrögð 

sem að hans mati auka afkastagetu og hafa reynst honum vel í gegnum tíðina:  

„... ég er einyrki og skilgreini mig sem fyrirtæki þar sem ég þarf að sinna svo mörgum 

hlutverkum. Það sem hjálpar mér mikið ... minn bakgrunnur er mjög pólitískur og þetta 

viðhorf „þú getur breytt samfélaginu en ekki láta samfélagið breyta þér“. Þannig að 

strax á unglingsárunum lærði maður að vera „Do-er“ og að láta ekki hafa áhrif á sig 

eða láta einhverja breyta viðhorfum sínum og því hvernig maður getur komið 

hugmyndum á framfæri og haft áhrif á samfélag og umhverfi. Síðan starfaði ég sem 

sjómaður, farandverkamaður og þar lærði ég vinnusemi og aga, líka dugnað ... þannig 

að þetta var skóli sem kenndi mér að stóla eingöngu á sjálfan mig; ég er „One man 

army“.“  Tolli. 
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Orka og úthald við að ná settum markmiðum kemur til góða að mati flestra, sérstaklega 

þegar á móti blæs. Það sem er líka áberandi og virðist gegnumgangandi í svörum stærsta 

hóps viðmælenda er bjartsýni og trú á að allt fari vel. Samkvæmt sýn flestra er 

nauðsynlegt að halda sínu striki og hugsa lausnarmiðað en vera meðvitaður um hindranir 

sem þurfi að sigrast á. Þá sé mikilvægt að búa yfir þrautseigju en hún gegni stóru 

hlutverki og þurfi að vera til staðar:   

„Ég gefst aldrei upp ... Ég er. Ég er alveg ákveðin í því að ef eitthvað tekst ekki hjá mér 

þá er eitthvað annað sem bíður handan fyrir hornið. Ef ég rekst á vegg þá stíg ég til baka 

og skoða hvar ég hafi gert vitleysu og hvaða aðra leið ég eigi að fara. Síðan er ég með 

mottó – aldrei, aldrei að gefast upp heldur halda áfram. Ég hugsa bara með mér að 

kannski tók ég bara vitlausa beygju og þess vegna rakst ég á vegg og þá er bara að fara 

til baka og skoða hvað fór úrskeiðis og finna nýja leið.“ Guðrún.  

Aðalheiður er sama sinnis: „Þegar ég fékk þessa hugmynd og fór að framkvæma hana þá trúði 

ég að þetta myndi ganga en það voru margir sem sögðu mér að þegar þetta yrði gjaldþrota þá 

gæti ég fengið vinnu hjá þeim. En ég hafði orku og úthald og þrautseigju.“ Aðalheiður. 

Kári tekur í sama streng og undirstikar mikilvægi samspils fleiri eiginleika sem hafa 

reynst honum vel í gegnum tíðina: „Það sem hefur hjálpað mér er úthald og einlægur 

vilji til að vera góð manneskja. Að vera auðmjúkur og heiðarlegur tel ég nauðsynlegt í 

mínu starfi.“ 

7.8.3 Hugmyndaaugði 

Hugmyndaaugði er einn af áberandi styrkleikaþáttum í svörum viðmælenda og þráin til 

að vera óhefðbundinn í hugsun við lausnir verkefna er mjög sterk og fær oftast að ráða 

við útfærslu leiða sem farnar eru. Miðað við þá reynslu sem viðmælendur búa yfir kemur 

þetta sér vel í vinnu þeirra og hjálpar þeim að finna óteljandi leiðir í því sköpunarferli 

sem einkennir þeirra vinnu. Þessi sjónarmið koma skýrt fram í frásögnum flestra en 

samkvæmt Guðrúnu spretta hugmyndir fram oft á dag, eins og þær birtist á færibandi:   

 „Ég er hugmyndarík ... Ég fæ svo mikið af hugmyndum og ég framleiði svo mikið af 

þeim að ef ég gæti látið banka eignast þær væri ég orðin múltimilljóner. En sumar 

hugmyndir verða ekki að veruleika. Það eru kannski 200-300 hugmyndir sem ég fæ þó að 

ég framkvæmi bara 2-3 af þeim ...“ Guðrún. 
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Aðalheiður segist búa yfir sama eiginleika: „Ég er hugmyndarík og þetta getur birst í 

nýrri nálgun.“ Í sjálfslýsingu Sóleyjar má sjá sterka meðvitund um þessa sömu jákvæðu 

eiginleika sem er að finna í fari hennar og hún fer ekki leynt með það hversu dýrmætir 

þeir eru í því sköpunaferli sem á sér stað við dagleg störf hennar: „Ég er skapandi, 

hugmyndarík og í mínu starfi fæ ég útrás og nýti þennan styrkleika til fulls.“  

7.8.4 Hæfni í að virkja aðra 

Í svörum viðmælendanna komu fram fleiri sameiginlegir jákvæðir eiginleikar, eins og að 

virkja aðra með sér og leyfa öðrum að njóta sín og vaxa í starfi. Áberandi var í svörum 

þeirra viðmælenda sem gegna stjórnunarhlutverkum áherslan á að geta komið auga á 

styrkleika samstarfsmanna og ýtt undir persónulegan þroska þeirra. Því má álykta að 

slíkur jákvæður eiginleiki komi sér vel og hann er meðalannars mikið nýttur í 

vinnuumhverfi Guðrúnar og Sóleyjar og er jafnvel útgangspúnktur í daglegum 

samskiptum Aðalheiðar. Stýra Kaffitárs telur að með samvinnu og þátttöku allra náist 

betri árangur og hópandi verði til : 

 „ ...þar sem maður kemur fram af kærleika og vill hjálpa öllum að finna sína styrkleika 

... það er hægt að finna stað fyrir alla til að blómstra. Þetta er ekkert annað en kærleikur 

sem maður sýnir og ef maður er heiðarlegur og kemur hreint fram þá uppsker maður það 

sama á móti.“   

Síðan vísar hún í mikilvægi þess að efla umburðarlyndi í hugsun og fari samstarfsmanna 

með því „að sýna félagslega ábyrgð í verki ... sem lýsandi dæmi erum við með fatlaða 

einstaklinga í vinnu og það er ansi krefjandi. En þetta kennir okkur líka svo margt og 

hjálpar okkur að skilja að við erum ekki öll eins en þurfum samt að lifa í sátt og vinna 

saman. Þannig að þetta kennir manni svo margt.“ Aðalheiður. 

Sömu skilaboð og nálgun í samskiptum má sjá í svörum Guðrúnar og Sóleyjar. 

Mikilvægi þess að virkja aðra með sér kemur berlega fram í þeirra frásögnum. Guðrún 

kemst þannig að orði að hún leggji ríka áherslu á að leiðbeina en ekki stýra í því 

vinnuumhverfi sem hún starfar í og þetta hafi alltaf reynst mjög vel. 

7.8.5 Skipulagshæfni 

Það sem kemur jafnframt fram í svörum flestra viðmælenda og er talið einn af dýrmætustu 

kostunum í vinnuumhverfi er fjölhæfni. Þetta er sérstaklega áberandi í frásögnum Guðrúnar 

og Andra Snæs. Í því sambandi bendir María á, sem býr líka yfir þessum eiginleika, að þessi 
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styrkleiki sé fljótur að breytast í veikleika ef meðvitund um notkun hans sé ekki til staðar og 

hann verði ráðandi í fari einstaklingsins. Að hennar mati getur sá sem sinnir mörgum ólíkum 

verkefnum í einu, á sama tímabili, og  eigi erfitt með að velja á milli verkefna, enda „allt svo 

skemmtilegt og spennandi“, misst yfirsýn og nái því ekki að klára verkefni til enda. Það sé 

því mikilvægt að „ætla sér af“ og ef mörg verkefni séu til staðar í einu, sem stundum vill 

verða, að æfa sig í að einbeita sér að því sem unnið er að á hverju augnabliki, hverju tímabili 

og setja hin verkefnin hugarfarslega til hliðar.  

Dæmi um þetta jafnvægi sem þarna þarf að vera til staðar og má ekki fara úr skorðum, 

þar sem styrkleiki getur breyst í veikleika,rmá sjá í frásögn Guðrúnar þar sem hún segir 

frá sinni reynslu: 

„Búin að átta mig á því að ég er rosalega fjölhæf út frá þeirri reynslu að geta unnið 

ólíkustu störf. Þannig að þar sem ég get gert svo margt þarf ég að passa mig á að 

einblína ekki um of á nokkur verkefni til að koma í veg fyrir að dreifa ekki orku minni of 

víða þar sem mér finnst svo margt skemmtilegt. Þannig að þessi styrkleiki getur breyst í 

veikleika ef ég er ekki nógu meðvituð.“ 

Í sama streng tekur Andri Snær: „Ég  tek alltof mörg verkefni að mér og er í alltof mörgu í 

einu og næ ekki að klára eða fókusera nægilega mikið. Mjög jákvæður og segi „já“ við  

öllum ferðum sem mér bjóðast þannig að ... ég ferðast of mikið (hlær)”. Hann telur að það 

geti reynst erfitt að framfylgja og klára öll verkefni til enda. Að hans sögn væri kannski ein af 

lausnunum til að betrumbæta vinnslu sumra verkefna að fá utanaðkomandi aðstoð: „... hef 

stundum hugsað mér að ráða starfsmann sem getur hjálpað mér í þessu þegar ég er 

hálfnaður kannski í einu og þarf að klára á sama tíma nokkur önnur verkefni sem bíða.“  

Þorgrímur hefur sömu sögu að segja um mikilvægi þess að taka ekki of mörg verkefni að sér:  

„Mér hættir til að vilja gera allt sjálfur í stað þess að virkja aðra til verka. Minn helsti 

veikleiki er að ég tek of mikið að mér á sama tíma og þarf að dreifa athyglinni um of. Ég 

tel mig vera ofurmann í ákveðnum skilningi og geta leyst öll verkefni og það að vinna 

24/7 hefur aldrei vafist fyrir mér. En í framtíðinni langar mig helst að geta einbeitt mér 

að einu, tveimur eða þremur verkefnum í einu.“ Þorgrímur. 

Í frásögn Andra Snæs gefur hann frekari gaum að þeim aðferðum sem hann beitir til að 

breyta ákveðnum eiginleikum sem hann býr yfir í styrkleika út frá eðli þeirra verkefna 

sem hann er að sinna: 
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„Að fá hluti á heilann og gera verkefni miðlægt. Þannig að þegar ég er að gera 

rímnadisk þá verður rímið það mikilvægasta og allt í kring rímar og allt er metið út frá 

því (hlær) ... maður les greinar eða hlustar á tónlist og maður hugsar – þetta eru ekki 

rímur. Síðan talar maður við fólkið og segir frá verkefninu; eins og þegar maður skrifar 

barnabók eða talar um virkjanir þá verður eins og ekkert annað í heiminum skipti máli á 

meðan. Þetta verður svo skýr fókus. Síðan er það styrkleiki að mér hefur tekist að breyta 

þessum fókus í pródúkt sem sagt framkvæma og gera það að vöru og nýta mér þann 

hæfileika að geta skrifað.“ Andri Snær. 

Í frásögn hans og flestra viðmælenda kemur skýrt fram mikilvægi þess að ná réttri 

beitingu styrkleika við úrlausn krefjandi verkefna og ná tökum á hinu flókna samspili 

sem verkefni getur kallað á. Þessi sjónarmið birtast meðal annars í játningu Vigdísar þar 

sem hún lýsir opinskátt þeirri innri baráttu sem hún er að glíma við dagsdaglega:  

„Veikleikar mínir eru styrkur minn. Að lifa til að eignast það sem ég veit að ég get aldrei 

fengið ... að berjast hvern dag í baráttu sem ég veit að er fyrir fram töpuð ... að vakna 

hvern morgun og vita að kvöldið kemur og nóttin og draumarnir sem mig langar ekki að 

dreyma. Að hætta ekki þótt leiknum sé trúlega lokið ... að lifa og vita af dauðanum eina 

og sanna ... að elska vonlausa baráttu.“ Vigdís. 

Í sama streng tekur Þorgrímur um það hversu stutt er á milli styrkleika og veikleika í fari 

fólks og það er oft matskennt hvort um jákvæð eða neikvæð áhrif þessara sömu 

eiginleika sé að ræða. Samkvæmt skýringum hans má draga þá ályktun að þetta sé háð 

aðstæðum og leiðum við nýtingu þessara eiginleika hverju sinni. Þorgrímur gefur lýsandi 

dæmi um hvernig veikleikar, að mati sumra, geta nýst honum til góðs og ýtt undir betri 

frammistöðu en ella:    

„Veikleikar mínir geta líka verið styrkleikar að sumu leyti. Til dæmis eins og þrjóska og 

óþolinmæði, sem sumir telja veikleika en ég styrkleika því mér leiðist hangs og droll og 

hæg vinnubrögð. Veikleikar eða takmarkanir varðandi skrif/skáldsögur eru helst þeir að 

ég get ekki einbeitt mér alfarið að þeim. Hins vegar veit ég að steingeitur eru yfirleitt 

metnaðargjarnari en aðrir og á sama tíma og sumir mikla eitthvað fyrir sér tek ég það að 

mér og leysi það með vinstri hendinni.“ Þorgrímur.  

Í sömu umræðu um styrkleika og veikleika bar mjög á því að nefndur væri hæfileikinn til 

að skipuleggja og samhliða því var jafnframt minnst á, oft í löngu máli, þau skaðandi 
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áhrif sem skipulagsleysi hafi í för með sér. Áhugavert er að sjá hvernig viðmælendurnir 

skiptust í tvo hópa, þar sem annars vegar voru þeir sem töldu sig búa yfir þessum 

styrkleika og útlistuðu jákvæðar hliðar hans og hvernig hann nýttist við störf þeirra og 

svo hins vegar þeir sem viðurkenndu fúslega skort á slíkri hegðun í fari sínu og þörf fyrir 

að bæta sig á þessu sviði. Það kom berlega fram í svörum allra þátttakenda að þeir voru 

meðvitaðir um nauðsyn þess að búa yfir þessum hæfileika þar sem slíkur styrkleiki var 

talinn vera meginforsenda góðrar frammistöðu og velgengni. Þessum jákvæða eiginleika 

var oft gert hátt undir höfði með skýringum á borð við „ég er mjög skipulagður og þurfti 

að tileinka mér slík vinnubrögð“ og  hjá Guðrúnu : „er skipulögð og get tamið mér 

vinnubrögð sem þörf er á og hef góða yfirsýn yfir hlutina“ eða Maríu þar sem hún segist 

eiga auðvelt með að skipuleggja sig.   

Af svörunum að dæma virðist sama styrkleika að finna í fari Þorgríms og Guðrúnar. Að 

þeirra mati er þetta hæfni sem þau búa yfir, að geta forgangsraðað, útfært og framfylgt 

verkefnum til enda sem megi teljast meginforsenda mikillar afkastagetu þeirra.  

Hluti viðmælendanna gerir sér grein fyrir skorti á skipulagshæfileikum sem getur þá 

stundum bitnað á vinnubrögðum þeirra.  Sóley, Aðalheiður og Andri Snær sem tilheyra 

þessum hópi eru viljug að bæta sig hvað þetta varðar og þá sérstaklega þegar slík hegðun 

kemur niður á þeirra frammistöðu eða fer að hafa tefjandi áhrif á samstarfsmenn. Það 

kann að teljast áhugavert að minnast á það að viðmælendurnir voru einróma um að þessi 

hegðun hefði alltaf einkennt þeirra far og mætti jafnvel teljast hluti af þeirra karakter. Í 

frásögnum þeirra kom fram að þau draga ákveðin mörk í þessu sambandi. Aðalheiður og 

Sóley nefndu til að mynda að þær væru báðar á varðbergi og greindu frá því að um leið 

og þær sæju að skipulagsleysi væri farið að hafa neikvæð áhrif á samstarfsfólk og væri 

ekki lengur eingöngu bundið við „óreiðu á skrifborði“  tækju þær sig til og kæmu 

hlutunum í betra horf að sögn Aðalheiðar:  

„Veikleikar eru helstir þeir að ég tel mig vera óskipulagða af því að ég er að gera svo 

margt í einu ... en þá spyr ég sjálfa mig: „Er ég ósátt við þetta og er þetta að bitna á 

starfsfólki?“ Ef svarið er já þá þarf ég að gera eitthvað í málunum. Stundum þarf bara fá 

fleiri starfsmenn og þá er það bara allt í lagi.“ Aðalheiður. 

Andri Snær er sama sinnis og minnist líka á að það kunni að vera hjálplegt að fá 

utanaðkomandi aðstoð eða ráða starfsmann sem „getur létt undir og veitt eins konar 

aðhald á þessu sviði.“  
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7.8.6 Fjótfærni  

 Áhugavert er að rýna frekar í þá sameiginlegu veikleika sem koma við sögu í svörum 

margra viðmælendanna og reyna að átta sig betur á þeim hættum sem þeir telja að kunni 

að leynast á starfsvettvangi. Við frekari skoðun kemur í ljós að margir þátttakendur, og 

þá sérstaklega þeir sem telja sig vera mjög hugmyndaríka og frumkvöðla, glíma við 

veikleika sem þeir nefna fljótfærni og óþolinmæði. Slíkur ókostur er skilgreindur sem 

helsti veikleiki í fari Maríu, Aðalheiðar, Guðrúnar, Þorgríms og fleiri viðmælenda og 

talinn vera blundandi í þeim. Út frá svörum að dæma er sjálfsþekking eina leiðin til að 

lágmarka þau skaðlegu áhrif sem þessi veikleiki kann að hafa. En sjálfsþekking og 

meðvitund er besta meðalið að mati Guðrúnar og Aðelheiðar:  

„.. ég reyni að hlæja þegar óþolinmæði heltekur mig. Málið er að hugurinn ber mig svo 

hratt áfram og ég er svo langt á undan hinum í hugsun að það er stundum erfitt að fá fólk 

til að skilja og stundum þarf ég að hægja á og byrja að útskýra frá byrjun. Frumkvöðlar 

eru bara svo langt á undan öðrum ...“ Guðrún. 

Aðalheiður tekur í sama streng: „Síðan er ég stundum talin hvatvís og vil bara fara af 

stað að framkvæma þar sem ég er með svo miklar hugmyndir í stað þess að velta vöngum 

endalaust og tala um það sama. En þetta er bara svo fín lína og hvar liggur hún þar sem 

styrkleikar breytast í veikleika?“ Aðalheiður. 

Veikleikar á borð við tæknifælni eða „tæknifóbíu“ eins og sumir komust að orði, voru 

nefndir af stærsta hluta viðmælenda þegar þeir voru beðnir um að gefa dæmi um skort á 

færni á ákveðnum sviðum. Þessir viðmælendur skýrðu þetta út og meginástæðan fyrir því 

að þau legðu það ekki á sig að afla sér þekkingar á öllu sem tengdist tæknimálum var að 

það væri ekki nógu skapandi  og þar af leiðandi höfðu þau lítinn sem engan áhuga á að 

læra inn á notkun þeirra, þó mörg þeirra vildu gjarnan nýta sér tæknina! Þessi sjónarmið 

komu fram í svörum Aðalheiðar þar sem hún lýsti því yfir að hún treysti öðrum til að sjá 

um tölvumál fyrirtækisins og það eina sem hún spyrði um í því sambandi ef væri leitað til 

hennar væri eitthvað á þessa leið: „Strákar, er eitthvert vit í þessu, eigum við að skipta 

þessu forriti út, hvað finnst ykkur? Og meira þarf ég og vil ekki vita.“ 

7.9 Lærdómsferli vinnu  

7.9.2 Lærdómur dreginn af reynslu 

Í svörum Guðrúnar má sjá að hún lítur á vinnuþátttöku sem þroska- og lærdómsferli sem 

hún gengur í gegnum með jákvæðu hugarfari og er tilbúin að draga lærdóm af því sem 
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verður á hennar vegi hverju sinni. Mikilvægust í þessu ferðalagi, að hennar mati, sé það 

hæfnin til að vera opinn fyrir nýjungum en það sé það sem hafi hjálpað henni að komast 

mjög langt og finna nýjar leiðir eða taka aðrar beygjur í því krefjandi og skemmtilega 

ferli sem hafi einkennt öll hennar verk hingað til. Sama má sjá í frásögn Maríu þar sem 

„að sjá allt í lausnum, um leið og ég er komin í verkefni eða eitthvert starf þá byrja ég að 

bæta það – hvernig er hægt að gera betur – þannig að ég er mjög lausnamiðuð 

manneskja og hef ávallt verið það.“  

Í sama streng tekur Aðalheiður en hún vekur athygli á því að stundum þurfti að fara af 

stað með eitthvað nýtt og bregðast hratt við á leiðinni með því að finna nýjar lausnir og 

gefast ekki upp þó að á móti blási heldur halda sinni stefnu sem getur þurft á 

endurskoðun að halda, en þetta sé aðeins fylgifiskur þess að taka þátt í sköpunarferli á 

borð við vöruþróun: 

 „Af því að stundum þarf bara að fara af stað og læra á leiðinni ef við trúum á vöruna 

þar sem markaðurinn bíður ekki og það skiptir máli að vera á undan. Svo má bara skoða 

hvað má gera betur eða breyta. Síðan trúi ég því að allt fólk sé í eðli sínu gott og vilji 

vinna vel. Ef ég rekst á veggi eins og í starfsmannamálum þá spyr ég mig af hverju þetta 

sé svona; er eitthvað í okkar strúktúr sem hentar ekki þessum starfsmanni eða hvað er 

það ... kannski eru önnur verkefni sem hann getur fært sig yfir í eða kannski er þetta bara 

of krefjandi fyrir þennan starfsmann.“ Aðalheiður. 

Viljinn til að læra, efla sig og ná frekari færni á sínu sviði er áberandi í svörum 

viðmælendanna. Af svörum að dæma hafa þeir meðvitað leitað sér aukinnar þekkingar og 

farið ýmsar leiðir til að auka færni sína við nýtingu styrkleika í starfi. Þessi sjónarmið 

koma berlega í ljós í svari Guðrúnar: 

„Ég er alltaf tilbúin að læra og hlusta á fólk og í hvert sinn sem ég sæki námskeið ef ég 

læri aðeins einn hlut sem ég get notað þá tel ég að þetta hafi verið gott námskeið. Síðan 

vil ég halda áfram að þroskast og læra þangað til ég dey vegna þess að fyrir mig er 

stöðnun  sama og dauði. Ég er opin fyrir að skoða og læra ...“ Guðrún. 

Þorgrímur hefur svipaða sögu að segja hvað varðar mikilvægi reynslunnar sem hann 

hefur öðlast í gegnum árin, með því að fást við skrif sem blaðamaðu,r og hann telur að 

reynsla í því starfi sé helsti og besti kennarinn hans: „Ég lærði mest á því að vera 
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blaðamaður, frá 1984 til 2000, ekki síst að senda greinar inn til ritstjóra sem krotuðu í 

þær. Minn besti skóli.“  

Í sama streng tekur Vigdís og leggur áherslu á mikilvægi þess að draga lærdóm af eigin 

mistökum eða annarra á sama sviði. Þetta má skilja sem svo að vinnuvettvangur sé einn 

af helstu leiðunum til að þroskast og vaxa í starfi, að hennar mati: 

„Ég bæti mig með sífelldri endurtekningu og leit, reyni að gera ekki sömu mistökin 

tvisvar, finn alltaf nýjar leiðir að ævintýrinu, alltaf ný skráargöt að leyndarmálinu sem 

ég veit samt að þrátt fyrir allt muni aldrei ljúkast upp; leitin er eilíf og þannig leit er 

gefandi.“ Vigdís. 

7.9.3 Aðrar lærdómsleiðir 

Af svörum að dæma eru leiðir sem færar eru til að öðlast frekari eða nýrri þekkingu 

margar og kunna að vera ólíkar út frá eðli starfa. Því má teljast athyglisvert að nefndar 

voru sömu leiðirnar í svörum viðmælenda þrátt fyrir ólíkan starfsvettvang. Helsta leiðin 

sem flestir viðmælendurnir vísuðu til eru stutt og hnitmiðuð námskeið sem þeir kjósa að 

sækja til að ná sér í færni og þá sérstaklega þegar um ókunnug og ný svið er að ræða. 

Þetta kemur fram í svörum Guðrúnar og Sóleyjar þar sem báðar leituðust eftir að öðlast 

betri yfirsýn yfir rekstrarlegar hliðar fyrirtækjareksturs. Hér má sjá lýsingu Guðrúnar: 

„Fer á 2-3 námskeið á ári. Nýlega lærði ég hvernig hægt er að byggja fyrirtæki sem 

rekstrareiningu sem er nýtt fyrir mér þar sem áður var ég ofan í öllu sjálf en nú vil ég 

frekar stýra því sem einingu og taldi tímabært að breyta því sem ég gerði áður í þeim 

rekstri sem ég var í og þurfti að vera ofan í öllu sjálf.“ Guðrún. 

Aðalheiður er sama sinnis: „Ég les mikið, fer á ráðstefnur, námskeið og ég tala við 

sérfræðinga  og fylgist með þeim sem eru færir á sínu sviði.“ 

Þeir viðmælendur sem stunda ritstörf bentu á að það væri lítið sem ekkert um 

sérsmíðaðar námsleiðir hér á landi sem væru ætlaðar til endurmenntunar einstaklinga sem 

fást við skriftir. Því eru möguleikar á að verða betri og dýpka skilning og auka færni  

háðar  hugmyndaflugi þeirra. Um þetta má sjá í frásögn Þorgríms:  

„Það er sífellt hægt að bæta við sig þekkingu og þar af leiðandi að styrkja sínar betri 

hliðar og líka þær veikari. Ef mig langar til að mynda að geta búið til fjölbreyttari 

persónur í sögum mínum les ég fleiri bækur og legg mig fram um að kynnast fleiri 
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einstaklingum sem eru að einhverju leyti fyrirmyndir í verkum mínum. Og þar fyrir utan 

er hægt að stunda nám sem bætir mann á því sviði. Það mun nýtast mér í skrifum að 

sækja tíma í heimspeki, klárlega víkka sjóndeildarhringinn, og veita mér innsýn í 

rökfræði og heim heimspekinga sem ég þekkti aðeins lítillega. Og þegar ég var í 

tóbaksvörnum sótti ég ráðstefnur og fundi víða um heim til að afla mér enn frekari 

vitneskju um skaðsemi tóbaks, þekkja betri aðferðir til að hafa áhrif á fólk, ná til 

ungmenna og fleira.“ Þorgrímur.  

Svipaðar áherslur má finna í svörum Guðrúnar þar sem hún tekur líka fram og leggur 

áherslu á mikilvægi skýrrar sýnar á það hvert maður stefnir á starfsferli sínum.  

7.10  Gagnrýni  

Athyglisvert var að sjá að margir viðmælendur töldu sig vera viðkvæma fyrir gagnrýni 

og þá var þeim flestum umhugað um gagnrýni sem  bærist  frá umhverfinu. Stór hluti 

viðmælendanna viðurkenndi að þeim hætti til að taka gagnrýnisröddum persónulega og 

oft og tíðum reyndist frekar erfitt að hrista neikvæð ummæli af sér þó að mati flestra 

væru þau komin með þykkari skráp en áður. Viðkvæmni var því talin meðal þeirra 

viðbragða eða veikleika sem lítið væri hægt að gera við annað en að læra að taka þeim og 

líta á sem eðlilegan fylgifisk þess að skapa og þjóna neytenda- og/eða lesendahópum sem 

væru samsettir af ólíkum einstaklingum að mati viðmælendanna.  

7.10.2 Neikvæð gagnrýni 

Þeir töluðu þó um mikilvægi þess að gera sér grein fyrir því að gagnrýni bæri að flokka í 

tvo megin flokka.  Annars vegar neikvæða, ósanngjarna og niðurrífandi sem bæri að 

hunsa og láta sem vind um eyru þjóta og svo hins vegar uppbyggilega gagnrýni sem 

mætti draga lærdóm af til að hægt væri að gera betur og vaxa í sínu starfi í framtíðinni. 

Miðað við fyrri reynslu, að mati Þorgríms og Kára sem hafa báðir hafa komið fram 

opinberlega og „fengið óréttláta meðhöndlun“,  að sögn þeirra beggja, var ekkert annað 

að gera en að snúa sér að öðru þar sem slík umfjöllun „var ekki svaraverð“. 

Þessi sami veikleiki og viðkvæmni fyrir umhverfisáhrifum kemur berlega í ljós í svari 

Kára þar sem hann segir frá viðbrögðum sínum í sambandi við gagnrýni í gegnum 

starfsævina og lýsir því yfir að hann hafi unnið markvisst í því að reyna að lágmarka 

þann skaða sem neikvæðar raddir geti haft á sjálfsmyndina:   
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„Einn af helstu veikleikum mínum var og er enn í dag að taka á móti gagnrýni. Finnst 

það frekar erfitt ... af því að það er hætta á að ég taki því persónulega. Ég var miklu 

verri áður fyrr ... tók það nærri mér og var stundum mjög sár ... í mörg ár hafði þetta 

mjög sterk og neikvæð áhrif á mig.“ Kári.   

7.10.3 Uppbyggileg gagnrýni 

Í sama streng taka fleiri viðmælendur og undirstrika það að þessi veikleiki hafi verið 

meira áberandi áður fyrr en hann er í dag og benda jafnvel á að það starfssvið sem flestir 

þeirra starfi við bjóði upp á slíkt áreiti og kalli á athygli umhverfisins upp að vissu marki. 

Tolli orðaði þetta á þessa leið:   

„Þegar menn eru að starfa á þessum vettvangi eins og listum eru menn oftar en aðrir að 

bera sig á torg, þannig er þetta bara. Öll þessi krítík og gagnrýni hafði miklu meiri áhrif 

á mig áður heldur en það gerir núna. Síðan hefur þetta vægi líka fjarað út með árunum 

þó að þetta sé samt einkennandi í þessum bransa. Því verður ekki neitað að góð 

umfjöllun yljar og neikvæð umfjöllun skerpir á. Ég er meðvitaður um þessi áhrif.“ Tolli.  

Hér kemur Tolli inn á mikilvægi þess að fá uppbyggilegt álit utanaðkomandi eða viðhorf 

sem hafa jákvæð áhrif og eru eftirsóknarverð og hafa ekki síður hvetjandi áhrif. Flestir 

viðmælendur eru meðvitaðir um nauðsyn þess að fá eins konar endurgjöf og eru viljugir 

að þiggja ráð frá öðrum sem þeir treysta og bera virðingu fyrir út frá fagkunnáttu þeirra.  

Viðmælendurnir tóku þó skýrt fram að slíkar skoðanir áttu að þjóna þeim tilgangi að 

betrumbæta verk þeirra síðar eða hjálpa til við að móta á meðan þau væru ennþá í 

vinnslu. Slík aðstoð að þeirra sögn getur borist úr ólíkum áttum og er ómetanlega 

gagnleg. Oftast eru það þeirra nánustu sem eru tilbúinir að tjá viðhorf sín og leiðbeina að 

mati Aðalheiðar. Af svörum hennar að dæma býr hún svo vel að eiga áhugasamann og 

traustann maka sem er nátengdur verkefnum hennar.  Aðalheiður kann að meta þau 

dýrmætu ráð og hlutlausa mat sem eiginmaður hennar hefur veitt henni í gegnum tíðina 

og segir stolt : „... ég á einstaklega góðan eiginmann sem er víðsýnn og hefur ríka 

réttlætiskennd og sér hluti í víðari samhengi en ég stundum.“  

Í sama streng tekur Andri Snær um nauðsyn þess að heyra viðhorf og álit annarra. Hann 

tekur skýrt fram að slíkt sé mjög hjálplegt en þurfi að vera faglegt og hvetjandi: „Ég vil 

vera  með grimma yfirlesara og fá gagnrýni en helst á uppbyggilegan hátt og bara frá 

þeim sem hafa trú á verkefni mínu“. Flestir viðmælendur koma inn á mikilvægi færni til 
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að geta áttað sig á því hvenær um nytsamlega gagnrýni sé að ræða þó að það kunni „að 

vera sárt að heyra það stundum en ef það þjónar til góðs er það í lagi.“  

7.11 Stuðningsnet 

Síðan kemur fram í svörum margra viðmælenda að þeir velja oft vísvítandi þá 

einstaklinga sem þeir geta treyst og leitað til ef eitthvað bjátar á. Flestir þeirra vísa í eins 

konar stuðnings- eða tengslanet sem hafi reynst þeim vel í gegnum tíðina. Slíkt sé 

nauðsynlegt, að þeirra mati, þegar leita þurfi ráða eða bera þurfi saman bækur og heyra 

þurfi reynslu þeirra á ákveðnu sviði þar sem „ekkert er nýtt undir sólinni ... ég á 

vinkvennanet sem ég get alltaf leitað til en þar eru konur sem starfa í fyrirtækjarekstri,“ 

segir Aðalheiður.  

Síðan kemur fram í skýringum flestra að þeir eru mjög meðvitaðir um þau skilyrði sem 

þurfa að vera til staðar til að þeim farnist vel og vilja helst umgangast einstaklinga sem 

veita þeim innblástur og styrkja þá í þeirra sköpunarferli. Þessar áherslur og þann mátt 

sem býr í dýrmætum vina- og samstarfstengslum og stuðningi má finna í svörum 

Guðrúnar en hún hefur haft þann hátt á að velja vandlega þær samstarfskonur sem eru 

metnaðarfullar og mjög færar á sínu sviði. Sérstaklega á síðustu árum þar sem hún hefur 

stofnað til ýmissa verkefna á borð við „Grænir Hælar“ og hefur leitað eftir að fá álit og 

stuðning frá konum eins og Valgerði Matthíasdóttur eða Maríönnu Friðjónsdóttur.  Með 

því að virkja aðra eða fara í samstarf við sérfræðinga á ákveðnu sviði er hægt, að hennar 

mati, að bæta hvert annað upp á ólíkum þekkingarsviðum. Því má draga þá ályktun að 

uppbyggileg gagnrýni og traustur stuðningshópur sem viðmælendur geta leitað til séu 

nauðsynlegir þættir í sköpunarvinnu þeirra.  

7.12 Árangur og nýting styrkleika  

Í svörum flestra viðmælenda kemur fram að þeir séu búnir að átta sig á mikilvægi þess að 

byggja frammistöðu í starfi á sterkustu hliðum sínum þar sem í gegnum tíðina hafi 

reynslan sýnt að vinnuframlag sem einkennist af nýtingu styrkleikanna skili mestum 

árangri.  Í svörum flestra kom fram að þeir byggju yfir viljanum til að öðlast frekari færni 

á þeim sviðum í framtíðinni. Af frásögnum þeirra má draga þá ályktun að þeim hafi tekist 

að sameina áhugamálin og jákvæða eiginleika sína í þeim verkefnum sem þeir eru að fást 

við hverju sinni og þeir hafi náð þeim markmiðum sem að var stefnt.  
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Samkvæmt áliti flestra viðmælendanna má halda því fram að það geti reynst erfitt, 

stundum jafnvel ógerlegt, að skilgreina árangur starfa þrátt fyrir að tilgangur með 

athöfnum sé fyrir fram skilgreindur og flestir geri sér ákveðnar hugmyndir um 

ávinninginn. Við frekari ígrundun viðmælenda kemur jafnframt í ljós að árangurinn 

kunni að teljast matskenndur eða sé skilgreindur út frá ólíkum sjónarmiðum. Þar að auki 

gæti komið í ljós að það sé líka krefjandi verkefni að mæla hann og þá standi menn 

frammi fyrir því að velja rétta mælikvarða sem allir séu ekki endilega sama sinnis um. 

Það sem gerir þetta enn margþættara er að árangurinn er stundum ekki áþreifanlegur fyrr 

en eftir mörg ár þar sem vinnan getur krafist mikils undirbúnings. Öll þessi sjónarmið 

komu fram í umræðu viðmælendanna um sýnileika árangurs og þær mælingar sem hægt 

væri að gera til að átta sig betur á honum.  

Um birtingamyndir árangurs og hversu margslungið verkefni það er að sjá hann má lesa í 

svörum Guðrúnar þar sem hún greinir frá því að hann sé varla sjáanlegur eða hún eigi 

erfitt með að finna hann sjálf suma daga eins og hún kemst að orði: „Stundum finnst mér 

eins og dagar séu ekki nógu vel nýttir ef þeir fara í fundi eða þess háttar þar sem ég vil 

helst sjá mælanlegan árangur.“  

Af svörum viðmælenda að dæma virðist sem ein af helstu leiðunum, sem hægt er að fara 

til að koma auga á þann árangur sem náðst hefur í starfi, sé sú að skoða fjölda lesenda 

eða viðskiptavina. Slíkar tölur eru að mati viðmælendanna, taldar vera einn af mest 

notuðu mælikvörðunum þegar menn eru að reyna að fanga árangur. Þetta kom mjög skýrt 

fram í svari Þorgríms: 

„Ég sækist í raun ekki eftir mælanlegum árangri því ég legg svo mikla ástríðu í það sem 

ég tek mér fyrir hendur að það eitt sannfærir mig um að ég sé að gera rétt. Í 

tóbaksvörnum var árangur mjög mælanlegur, reyndar sá besti á heimsvísu og auðvitað 

kitlar slíkt. Í fyrirlestrum fyrir ungt fólk er vonlaust að segja til um árangur en símtöl, 

bréf eða tölvupóstar frá foreldrum sem þakka mér fyrir mitt framlag er mikilsvert. Ekki 

síst þegar ég hitti ungt fólk sem þakkar mér fyrir að hafa kennt sér að setja sér markmið 

og viðkomandi hefur náð þeim.“ Þorgrímur. 

Í því sambandi vekja sumir viðmælendur athygli á því og vara við um leið að slíkar 

tilraunir til mælinga segja aldrei alla söguna og kunna að vera villandi á köflum. Þessi 

sjónarmið koma fram í frásögn Andra Snæs en hann bendir á það að fjölda seldra bóka 

beri að taka með fyrirvara. Þau vekja athygli á því að þrátt fyrir að sölutölur séu oft ekki 



 

111 

háar þá sé ekki þar með sagt að bókin hafi ekki verið vel skrifuð en það „er vitað mál að 

ljóðabækur seljast ekki vel“ segir Andri Snær. Þessi sjónarmið koma fram í skýringum 

margra viðmælenda og eru í svipuðum anda og svar Þorgríms en hann viðurkennir 

fúslega að honum þyki vænt um að eiga lesendahóp.  

Í sama streng taka Sóley og Aðalheiður þar sem þær útskýra frekar hvernig upplifun 

þeirra sé á árangri sem geti náðst í viðskiptaheiminum en þær hrærast báðar í slíku 

umhverfi á hverjum degi. Sóley vísar í gott dæmi um viðurkenningu á árangri hennar við 

störfin sem henni „þótti mjög dýrmæt og kom skemmtilega á óvart“ og segir frá því að 

Icelandair hafi átt frumkvæði að og sýnt áhuga á að bjóða vörur hennar til sölu um borð í 

flugvélum sínum. Slíkur áhugi væri mikill heiður og eins konar staðfesting á að hún væri 

að framleiða eftirsóknarverða vöru. Aðalheiður undirstrikar þessi sjónarmið um 

mikilvægi þess að eiga „einhvern þarna úti sem kann að meta okkar vöru og velur okkur 

umfram aðra“ og bendir jafnframt á að ánægt samstarfsfólk sé ekki síður ein af 

birtingarmyndum þess að árangur kunni að nást:  

„ ... árangur með störfum skiptir miklu máli en það þarf að horfa á hann á öllum sviðum 

og ekki eingöngu í gegnum hagnaðartölur á blaði, heldur þarf líka að skoða hvort 

starfsmenn séu ánægðir og vilji ílengjast í starfi og svo auðvitað það hvort við séum með 

góða vöru.“ Aðalheiður.   

Margir viðmælendur taka undir þessi sjónarmið, meðal annars. Kári sem er sama sinnis 

um mikilvægi þess að geta þjónað viðskiptavinum og að val þeirra að leita til hans 

endurspegli hversu vel honum takist að koma til móts við þarfir þeirra og væntingar: 

„Minn árangur má örugglega helst mæla út frá fjölda þeirra sem leita til mín og því 

hversu mikið er að gera hjá okkur sem störfum á þessu sviði. Segjum að það sé hringt og 

pantaður tími þá segir það manni mikið hvort það er löng bið í að komast í viðtal. Það 

eitt hvort það er laust eftir nokkrar vikur eða hvort það er í boði að mæta daginn eftir 

segir manni margt. Síðan er líka – af hverju leituðu þau til mín? Voru það fyrri 

viðskiptavinir sem voru ánægðir með þjónustu og mæltu með .... þetta er hluti af 

árangri.“ Kári. 

Sameiginlegt viðhorf var hjá viðmælendum um þau áhrif sem verðlaun hafa á þá. Öll 

þeirra sem hafa hlotið viðurkenningu minnast á slíkt sem mælikvarða á árangur og eru 

viljug að útskýra frekar hvernig þetta komi þeim fyrir sjónir. Út frá svörum Andra Snæs 
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má sjá að verðlaun skipta hann miklu máli og hann lítur á þetta sem stóran og 

mikilvægan part af því að skila frá sér góðu verki:  

„Það er svo skrýtið. Það kemur alveg græðgi í mann og manni finnst aldrei nógu mikill 

árangur. Ég er alltaf að stilla stöngina hærra og þegar ég er búinn að ná ákveðnu 

markmiði finnst mér að allt sé mögulegt. Eins og bókin Bláinn hnötturinn; hún er komin 

út í 23 löndum. Þegar ég var að skrifa hana þá var markmið hjá mér að gera þessa bók 

það góða að hún yrði gefin út um allan heim. 

Svo er annað ... ekki síður skrýtið ... við þetta. Ef maður er að skrifa bók og það tekur kannski 

tvö ár að skrifa hana þá er ekki verra að fá verðlaun eða viðurkenningu og að hún sé lesin af 

mörgum ef hún á að hafa áhrif. Já, svo að hún sé þá betri en fyrri bækur.“ Andri Snær.   

Af svörum Andra Snæs má draga þá ályktun að mikilvægi þess að setja sér háleit 

markmið og ná þeim sé sá árangur sem einstaklingur upplifir og veitir honum gleði og 

fyllir hann stolti yfir góðu verki. Samt sem áður kom berlega í ljós í svari rithöfundarins 

að markmiðið er líka mælt með sölutölum eða fjölda landa þar sem bókin er gefin út. Því 

má halda því fram að þetta haldist í hendur og geti ekki án hins verið.  

Í sama streng tekur Þorgrímur en  undirstrikar jafnframt að æðri tilgangur með skrifum 

vegi þyngst „... það sem mér finnst eftirsóknarverðast er að geta kveikt elda í hjörtum 

fólks sem tekur svo stefnu á sólina“. Hann tekur samt fram að hann geri sér grein fyrir 

því og sé alltaf meðvitaður um það að verðlaunin séu partur af árangri út frá eðli starfsins 

og orðar þetta á þessa leið: „... vissulega skiptir það máli í bókaskrifum; metsölulistar og 

viðurkenningar segja sína sögu. Verðlaun eru ákveðinn hvati til að gera betur og líka 

viðurkenning á því að maður hafi verið að gera vel fram til þessa.“ Þorgrímur. 

Finna má sömu sjónarmið um mikilvægi verðlauna hjá fleiri viðmælendum og einnig 

viðurkenningar út frá framtíðarhorfum og velgengni á viðkomandi starfssviði. Í frásögn 

Aðalheiðar má sjá að fyrirtæki þurfa á slíkri utanaðkomandi viðurkenningu að halda til 

að sýna fram á gæði þeirrar starfsemi sem fram fer í fyrirtækinu og gæði vörunnar um 

leið, en ekki síður til að fá staðfestingu á að það sé þörf fyrir slíka vöru á markaðnum.  

Því er þetta ekki einhliða ávinningur og getur komið inn á mörg svið: 

„Verðlaunin skipta máli fyrir okkur af því að við erum markaðssinnuð og notum þetta líka í 

markaðssetningu og í sambandi við vörumerki okkar út á við. Þetta veitir mér líka gleði yfir því 

að við erum að gera góða hluti og ég er stolt af því. Síðan hjálpar þetta manni líka við að 
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takast á við gagnrýni og athugasemdir frá birgjum eða þeim sem kaupa af okkur vörur og bera 

okkur saman við samkeppnisaðila með því að segja að þeir séu að gera þetta svona eða 

hinsegin. Þetta styrkir mann enn frekar í því sem maður er að fást við.“ Aðalheiður.   

Þorgrímur tekur í sama streng og viðurkennir að árangur skipti máli upp að vissu marki en 

það beri að skoða það út frá fleiri hliðum. Hann er sama sinnis „... það er gott að sjá árangur 

erfiðisins“og  kemur inn á það að stundum væri gott „að láta verk sín tala“ án þess að þurfa 

að koma þeim á prent eða hugsa um hvernig eigi að koma þeim til lesenda. En hann gerir sér 

grein fyrir því að slíkt getur ekki orðið að raunveruleika án þess að eiga samskipti í eigin 

persónu og þá sérstaklega á öðrum sviðum sem hann vill ekki síður hafa áhrif á: 

„... mér er það meira virði að hafa góð áhrif á fólk en að fólk viti hver ég er. 

Draumastaðan væri að vera óþekktur, eiga gott athvarf, skrifa ómetanleg verk sem 

hreyfa við fólki en þurfa aldrei að koma fram. En það er líka mótsögn við sjálfan mig því 

ég veit og finn að ég get haft mikil áhrif á fólk með því að vera í viðtölum. Sálin segir 

mér að tala og koma fram en egóið vill halda sig til hlés.“ Þorgrímur. 

Margir viðmælendur koma inn á það að sá óefnislegi ávinningur sem hlýst af störfum 

þeirra sé þeim ómetanlega dýrmætur og jafnvel að hann vegi þyngst þegar allt sé skoðað 

til enda. Allir viðmælendur vísa í þá vellíðan sem fylgi því að sjá þau jákvæðu áhrif sem 

þeir hafi á umhverfið:   

„... að sjá breytingar og áhrif sem ég get haft á líf fólks. Það gleður mig mikið að sjá 

hjón, sem leituðu til mín vegna hjónabandsráðgjafar og aðstoðar, í leikhúsi nokkrum 

mánuðum síðar þar sem þau voru brosandi og ánægð. Slík staðfesting og augnablik tel 

ég sýna árangur minnar vinnu og er mér mjög kær og dýrmæt. Þetta gefur mér rosalega 

mikið og gleður um leið. Það eitt og sér að heyra að það sé talað vel um það sem ég er 

að gera tek ég sem árangurinn í starfi mínu .. . árangurinn fyrir mig er að vera sáttur, 

glaður og ánægður með það sem ég er að gera.“ Kári. 

Því virðist það vera að flestir viðmælendur séu sama sinnis um þá sjálfsmeðvitund að 

verkefnum miði vel og farsællega áfram og þau nái settum markmiðum og gott betur. 

Þessari dýmætu upplifun er vel lýst í svari Maríu:  

„... þegar ég finn þessa innri alsælu þá er það minn stærsti árangur og ég er sífellt oftar að 

finna þá góðu tilfinningu. Í dag lít ég svo á að við séum í raun öll á sömu leið í átt að skilningi 

og visku og að við séum í raun misjafnlega langt komin.  Á endanum munum við öll vera á 
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sama stað, við  munum öll hafa náð okkar árangri!  En þeir sem meiri skilning hafa á ein-

hverju sviði í dag geta kennt öðrum og þannig hjálpumst við að í raun öll við að finna það sem 

við í raun og veru leitum eftir sem er eilíft líf, byggt á æðsta þroska og mestu visku.“ María. 

Margir viðmælendur viðurkenna að þeir geri sér stundum ekki grein fyrir þeim árangri 

sem þeir hafi náð á sinni starfsævi. Flestir þeirra viðurkenna að það væri hollt fyrir þá að 

staldra stundum við og líta yfir farinn veg og gefa sér tíma til að átta sig á þeim fjölda 

verkefna og athafna sem tilheyra þeim. Þessi sjónarmið koma til dæmis. fram í frásögn 

Guðrúnar þar sem hún lýsir  tilviljun sem áttu sér stað nýlega og hjálpaði henni að átta 

sig betur á því hversu miklu hún hafði afkastað í heildina. Þetta veitti henni betri yfirsýn, 

en ekki síður innblástur, til að halda áfram á sínu sviði: 

 „Það er svo merkilegt að ég hef ekki verið að hugsa mikið út í það en um daginn þurfti 

ég að halda fyrirlestur um það hvað ég hef gert og er búin að vera að gera í gegnum 

árin. Þegar ég fór í gegnum allan ferilinn, tók allt saman og skoðaði þá sérstaklega öll 

þessi verkefni sem ég fékk fólk með mér í, varð ég svo hissa og stolt yfir því hversu mörg 

þau voru. Þá hugsaði ég með mér að maður þyrfti að gera þetta oftar kannski til að átta 

sig betur á þessu. Þá var ég sérstaklega beðin um að sýna þau áhrif sem ég hefði haft á 

samfélagið sem kom í ljós að voru svo gífurleg“. Guðrún. 

Þegar svör allra viðmælenda eru skoðuð má sjá sömu viðhorf koma upp í huga þeirra þegar 

þau eru spurð af hverju þau hafa náð þeim árangri sem raun ber vitni. Út frá frásögnum að 

dæma má halda því fram að allir viðmælendur hafi lagt sig fram um að sinna köllun sinni í 

starfi. Þessi skilningur kemur fram meðal annars. í svari Guðrúnar en hún greinir frá því að hún 

fái oft að heyra það að hún sýni „ýkta eða öfgakennda hegðun“ við störf sín. Því taki hún sem 

lofi þótt áður fyrr hafi henni fundist  þetta frekar sárt og talið sig vera misskilda og vanmetna í 

sambandi við þann metnað sem hún býr yfir. Samkvæmt henni og því sem lesa má í svörum 

allra viðmælenda er einlægur vilji og kraftur sem fylgir því að skila margvíslegum árangri á 

starfsvettvangi eða öðrum vígstöðvum: 

 „Ég er stundum kölluð öfgakennd í umhverfismálum en ég tel að allir sem eru að vinna 

á sínu áhugasviði af ástríðu, óháð því á hvaða sviði það er, íþróttum eða málefnum 

fatlaðra,  leggi  alla sína orku í að gera það vel og ná árangri.“ Guðrún. 

Ef litið er til þeirra ytri og innri hvata sem flestir viðmælendur minnast á og greina frá 

mikilvægi þeirra á starfsvettvangi sínum,  þá má út frá svörum þeirra greina að stærsti 
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hluti þeirra gerir sér grein fyrir þeirri arfleifð sem þeir koma til með að skilja eftir sig til 

komandi kynslóða, sem færir þeim stolt og hvetur þá til að vanda til verka. Samkvæmt 

því sem kemur fram í svari Maríu má sjá að sú vellíðan sem hún uppsker við að vinna vel 

er henni eftirsóknarverð umbun: „Gleði og stolt eru líklega gulrótin sem maður er að 

eltast við en þá komum við aftur að því að upplifun gleði og stolts er runnin af því að láta 

eitthvað gott af okkur leiða – gera eitthvað sem hefur einhvern tilgang.“ María. 

Vigdís tekur í sama streng og bendir á það vald og þann mátt sem býr í orðunum:  

„Ég er meðvituð um áhrifamátt orðanna; ég glími við hann daginn langann og veit að 

stundum hef ég unnið þá glímu. Það er góð tilfinning en ekki sú sem ég sækist eftir. Ég 

skrifa nefnilega til að lifa. Það er minn styrkur, þannig þroska ég allar mínar hliðar, 

þannig lifi ég mín hæstu fjöll og mína dýpstu dali, fögnuðinn og sorgina.“ Vigdís.  

Margir viðmælendur koma inn á það að peningalegur hvati sé ekki sá drífkraftur sem 

knúi þau áfram og það hafi dregið úr mikilvægi þess í gegnum starfsævina eins og má sjá 

í svari Maríu: „Áður fyrr hafði þetta miklu meiri áhrif á mig; framabraut var eitthvað 

sem mér fannst heillandi“. Að mati flestra hefur peningalegur hvati ákveðin áhrif út frá 

framfærsluhliðinni en starfsframi eða titlar eru ekki ofarlega á lista Þorgríms heldur 

skiptir æðri tilgangur öllu máli:   

„Það væru ósannindi að segja að þetta skipti ekki máli. Ég hef aldrei verið drifinn áfram af 

peningum og ég ímynda mér að 30% af allri minni vinnu sé í raun sjálfboðavinna. Starfstitlar 

skipta mig engu máli og titillinn rithöfundur eða annað breytir engu fyrir mig. Völd geta falist í 

svo miklu, til dæmis bókum sem 10.000 börn og unglingar lesa eða fyrirlestrum sem ungmenni 

hlýða á. Það er hægt að hafa áhrif á undirmeðvitund fólks í gegnum bækur og fyrirlestra og 

hreyfa við henni án þess að fólk geri sér grein fyrir því.“ Þorgrímur. 

Sama skilning á mikilvægi þess að upplifa að starfið manns „hafi jákvæð áhrif og sé 

gefandi“ má lesa í svari Kára þó að peningar skipti máli og veiti öryggiskennd upp að 

vissu marki. En meira þarf til að hans mati:   

„Peningalegir hvatar eru ekki það sem hvetur mig áfram. Peningar veita öryggi og ég vil 

geta sótt í hálfs árs, eða svo, eins konar varasjóð ef ég get ekki unnið vegna veikinda eða 

vegna annarra ástæðna en eingöngu í þessum tilgangi“. Kári. 
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6. Umræður og lokaorð 

Í ritgerðinni er leitast við að skoða vinnuumhverfi samtímans og greina aðstæður út frá  

skilgreiningunni á velunnu starfi samkvæmt þeim viðmiðum sem er að finna í kenningum 

Gardners og félaga (2002). Jafnframt að gefa gaum og gera heiðarlega tilraun til að öðlast 

innsýn i þann heim innri gilda sem dagleg störf viðmælenda rannsóknarinnar er reistur á, 

með það að leiðarljósi að koma auga á sameiginleg einkenni á því sviði. Síðan að gera 

samanburð við þau skilyrði sem er að finna í fræðilegum hluta þessarar ritgerðar. 

Sænski sálfræðingurinn Barbro Lenneér Alexson  (1991) telur einstaklinga leitast við að 

uppfylla þrjár meginþarfir, óháð stétt eða starfsvettvangi, en þær eru í fyrsta lagi löngun 

til að vera þátttakandi og sjá stöðugan einhvers konar árangur í því sem viðkomandi að 

starfar við; í öðru lagi þrá eftir því að vera virkur félagslegur þátttakandi þar sem 

samskiptaþörf er svo sterk í mannlegu eðli, og í þriðja lagi löngun til að vera metinn og 

umbunað í starfi og þá í mynd sanngjarnra launa eða annarrar viðurkenningar. Að mati 

viðmælenda eru öll þessi atriði mikilvæg en þau vega misjafnleg þungt eftir vægi 

verkefna og starfa hverju sinni. Jafnframt má halda því fram að slíkt mat litist af 

persónueinkennum viðmælenda og þeim gildum sem einkenna störf þeirra. Greinilegt er 

þó að umbun á borð við laun og viðurkenningu vega minna en vilji til að ná árangri við 

að uppfylla æðri tilgang.  Þetta er gegnumgangandi rauður þráður í svörum viðmælenda 

þar sem þeir finna einnig í leiðinni samfélagslegan ávinning af störfum sínum með 

þessari þátttöku og þar með mótun siðferðislegra gilda og viðmiða hjá almenningi. 

Ofangreindir þættir eru að mati Lenneér Alexsons meginstoðir þess að einstaklingur 

upplifi sig hamingjusaman og njóti sín til fulls í starfi. Með þessu upplifir 

einstaklingurinn sköpunargleði, aukið sjálftraust og tilgang. Og við það að uppfylla þessi 

skilyrði er líklegra að einstaklingurinn vinni af alúð og ástríðu í verkum sínum hverju 

sinni. Þetta er í samræmi við sýn flestra viðmælanda þar sem þeir ítreka hversu 

mikilvægt það er að vinna eftir sinni köllun og finna tilgang með störfum sínum. Slíkur 

skilningur á tilgangi starfs er lagður fram í rannsóknum Csikszentmihalyis. M. (1992) og 

Gardners (2002) á viðhorfum fólks til vinnu. Þeir skilgreina menn eftir viðhorfum í þrjá 

meginflokka; þá sem líta á vinnu sem forsendu tekna og mæta til vinnu á þeirri forsendu, 

þá sem sækjast eftir starfsframa og vilja ná árangri og þá sem eru að sinna sínum störfum 
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af ástríðu og köllun.  Af svörum að dæma falla allir viðmælendur undir þann flokk þar 

sem vinnan byggist á ástríðu og köllun.  

Athyglisvert má telja að margir viðmælendur greina frá þeirri þróun og leggja áherslu á 

að sá tilgangur eða viðhorf í starfi hafi breyst í gegnum árin og verði sífellt mikilvægari. 

Og þessu til stuðnings megi vísa í vaxandi hlutfall sjálfboðaliðdstarfa hjá þeim flestum. 

Áhugavert er að upplifun og frásagnir viðmælenda benda til þess að um ákveðna þróun 

sé að ræða í þeirra starfsferli þar sem með auknum aldri og andlegum vitsmunalegum 

þroska vaxi löngun til að móta stefnu sinna verkefna og uppfylla tilgang með störfum 

sínum. Þetta styður við kenningar Kovacks en hjá honum kom fram að peningalegur 

hvati vó þyngst hjá aldurshópnum undir 30 ára en hjá aldurshópnum 41-50 ára töldu 

þátttakendur eftirsóknarverðast og  áhugaverðast að taka þátt í ákvarðanatökum og 

markmiðssetningum (Kovack,K.A. , 1987).  Nauðsynlegt sé að virkja starfsfólkið við 

gerð stefnumótunar og að það taki virkan þátt í mótun - og stefnumarkandi vinnu „Leyfið 

fólki að líða eins og það sé hluti af lausninni – og hluti af framtíð fyrirtækisins!“ 

(Dewhurst o. fl., 2009). Þetta kemur berlega fram í viðtölum við flesta viðmælendurna 

þar sem slíkur hugsunarháttur er háður því að virkja starfsmenn til að vaxa í starfi. 

Viðmælendur upplifa vöxt æðri tilgangs og aukna hamingju sem störfin veita en það er í 

samræmi við kenningar Csikszentmihalyis. M. (1991;1997). Hann hefur leitast við að 

skilgreina skynjun fólks á hamingjusamri tilveru. Að hans mati eru lykilþættir 

hamingjusamrar tilveru það að njóta sín í starfi, hafa góða heilsu og eiga farsælt 

fjölskyldulíf. Sömu skilaboð er að finna í kenningum nokkurra fræðimanna (H. 

Þorgilsson og J. Smári ; 1993, Barbro Lennér-Alexson,B.,1991; Svendsen.L., 2008) en 

þeir telja að einlægni og mannleg heit vegi þungt og nauðsynlegt sé að sýna tilfinningar 

og natni sem síðan fullkomi verkið og veiti sælutilfinningu.  

Hverjir eru lykilþættir og gildi góðs starfs og hvernig endurspeglast þeir hjá 

viðmælendum? Lýsing Gardners og félaga (2002) á því sem kallast geta lykilþættir 

góðrar vinnu er að hún sé fagleg, siðferðisleg og þýðingarmikil. Flestir viðmælenda 

upplifa að vinnan sé mikilvæg þeim og að hún hafi margvísleg jákvæð áhrif á samfélagið. 

Þeir halda því fram að þeir vinni sína vinnu af natni, sem sé megin forsenda þess að vel 

sé unnið, en vinnan þurfi einnig að vera byggð á siðferðislegum gildum. Flestir 

viðmælendur miða sín störfin við sín gildi, sem í megindráttum eru þau sömu og sem 

kristallast í því að láta gott af sér leiða.  
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En nægir að byggja á gildum og faglegum vinnubrögðum til að starfið teljist vel unnið? 

Samkvæmt Pinder (2008) þarf líka að vera til staðar löngun og hvatning til athafna og 

vilji til að standa sig vel en það eru grundvallaratriði til að það náist að skila góðu verki. 

Slík þrá er mjög áberandi í svörum viðmælenda og kemur skýrt fram í þeirra háleitu 

markmiðum sem byggð eru á einlægri þrá og eru sterkt afl sem knýr þá áfram á þeirra 

leið og myndar styrk gegn mótlæti í þeirra störfum. Í sama streng taka Dubrin (2007) og  

Riggio (2003) sem leggja áherslu á að markmiðin séu háleit og skýr en það sé hvatning 

til góðrar frammistöðu því það viðhaldi athyglinni og veiti meðbyr.  

Ljóst má vera af svörum viðmælenda að hvatning er mikilvægt afl sem kemur innan frá 

og hvetur þá til dáða. Sömu sjónarmið er að finna hjá Hughes og félögum (2009) og 

Riggio (2008) en þeir leggja áherslu á að innri hvatning vegur þyngra en ytri hvatning. 

Að þeirra mati má skipta hvatakenningum í tvennt, innri hvata og ytri hvata, en sú 

flokkun er algengust í fræðiritum. Samkvæmt þeirra hugmyndafræði kemur innri 

hvatning innan frá og tengist einstaklingsbundinni skynjun um ávinning eða einhvers 

konar árangur á tilteknu sviði og því er oftast eingöngu um huglæga umbun að ræða. 

Hvetjandi þættir í þessum flokki eru nátengdir einstaklingnum sjálfum og byggjast á 

gildum þeirra úr uppeldi og áhrifum af því umhverfi sem þeir tilheyra og eiga rætur að 

rekja til en ekki síður í hugmyndum þeirra um siðferðisleg gildi og framtíðardrauma.Ytri 

þættir geta til að mynda verið launin eða önnur viðkenning til einstaklinga til að ýta undir 

betri frammistöðu (Dewhurst o.fl.,  2009). Öllum ofangreindum atriðum, sérstaklega 

áhrif um innri hvatningar, ber saman við frásagnir viðmælenda þar sem þeir lýsa sterkri 

tilfinningalegri skynjun á æðri tilgang sinn með því að starfa á ólíkum sviðum og láta 

gott af sér leiða með veru sinni hér á jörð.   

Af svörum allra viðmælenda að dæma er sterk skynjun á ástríðu þar sem þeir finna fyrir 

henni við daglegar athafnir. Þetta styður við meginskilaboð bókarinnar „Á réttri hillu“ 

eftir Á. E. Guðmundsdóttur (2011) þar sem hún segir að ástríða leiki stórt hlutverk í 

störfum þeirra sem fundið hafa sína starfshillu.  

Sömu sjónarmið koma fram í skrifum Belskis. S. (2010) þar sem hann telur djúpstæða 

löngun og brennandi áhuga á viðfangsefninu vera mikilvæg þar sem einlæg löngun og 

áhugi á verkefninu er til staðar.  Slík nálgun hjálpar einstaklingum að sjá möguleika á því 

að afla sér stuðnings, og þar af leiðandi að ná betra valdi á viðfangsefninu. Því má ljóst 

vera að köllun í starfi, sem knúin er áfram af ástríðu, hjálpar til við að viðhalda áhuga 
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nógu lengi til að klára verkefnið. En á leiðinni er farið í gegnum lærdómsríkt ferli þar 

sem oft þarf að taka ákveðna áhættu, þó innan skynsamlegra marka, til að ná ásettu 

markmiði (Belski. S., 2010).  

Viðmælendur eiga það sameiginlegt að þeir hafa þorað að breyta um stefnu innan síns 

starfssviðs  og kaflaskipti voru á þeirra starfsferli. Slík ákvörðun hefur gjarna byggst á 

leiða á því sem verið var að fást við og var ekki nógu krefjandi og skapandi lengur. Til að 

virkja ástríðuna voru ný viðfangsefni fundin. Í sumum tilfellum var nægilegt að útfæra 

verkefni á annan hátt eða færa sig yfir á ný svið innan starfsvettvangsins en aðrir fundu 

hjá sér þörf til að ganga enn lengra með því að nýta sömu styrkleika og hæfileika, sem 

knúnir eru af sömu ástríðu og innri gildum, í öðrum störfum.   

Áhugavert má því teljast að sömu áherslur og skilaboð um mikilvægi þess að vinna eftir 

köllun er að finna í bók eftir Porras og félaga (2007). Í henni eru greindir og skoðaðir 

margir framúrskarandi einstaklingar sem virðast eiga margt sameiginlegt, eins og getu til 

að einbeita sér að ákveðnum málstað þar sem dýpstu gildi þeirra vega þyngst  og veita 

styrk og þrek til að halda áfram og sigrast á hindrunum sem verða á vegi þeirra. Þetta 

kemur skýrt fram í frásögnum viðmælenda; ef ástríðan er nógu mikil þá er auðveldara að 

sigrast á hindrunum og finna leiðina að markmiðinu með því að hugsa lausnamiðað og 

vera skapandi.  

Slíkt er augljóst þegar starfsferill margra er skoðaður því þá kemur í ljós að ævistarf er 

oft ekki bundið við einn vinnustað eða það að gegna sama hlutverki áratugum saman, 

heldur er ferillinn frekar ferðalag sem krefst hugrekkis við að fylgja innri rödd og 

vegvísum og taka nýjar stefnur. Gildi og væntingar endurspegla viðhorf til starfa hvers 

og eins. Það ferli er háð breytingum, er oft leyndardómsfullt og ófyrirséð. Þessi þróun og 

endurskoðun starfsvettvangs er oftast lituð af þroskaferli einstaklinga í gegnum ævina og 

er ein af meginforsendum farsæls og ánægjulegs lífs þar sem ástríðan í starfi gegnir 

flóknu og margslungnu hlutverki og hæfni til að nýta sér styrkleika vegur þungt (Á.E. 

Guðmudsdóttir, 2011; Belski S., 2010). 

Kenningar um þroskaferil einstaklinga og mikilvægi þess að draga lærdóm af öllu því 

sem verður á vegi manns má finna í skrifum Moore T. (2008). Hann heldur því fram að 

jafnvel störf sem valda þjáningu, og fólk sér ekki merkingu með eða tilgang í að stunda, 

séu á endanum mjög mikilvæg og þegar litið sé um öxl hafi þau haft ákveðna þýðingu og 

leitt einstaklinginn á brautir sem hann annars hefði ekki ratað sjálfur inn á en fráleitt var 
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að ímynda sér á þeim tíma þegar vinnutímabilið stóð yfir. Að hans mati er nauðsynlegt 

að horfa á þetta ferli í víðara samhengi og sem eðlilegan gang mála þar sem innri rödd og 

vegvísar eiga að ráða ferðinni. Athafnir sem fólk veitir athygli og sækist eftir að sinna er 

ein af birtingarmyndum áhugamála þeirra og ráða verkefnavalinu eða löngun til að dvelja 

á ákveðnum sviðum sem með beinum eða óbeinum hætti tengjast ástríðu þeirra og 

köllun. Slíkar athafnir, samkvæmt Moore T., eiga hug þeirra allan og eru taldar 

eftirsóknarverðar þar sem hæfileikar og styrkleiki fá að blómstra og veita ánægju í 

leiðinni. Þetta tengist oftast þeirra sterkustu hliðum,  nýtingu hæfileika sem þeir búa yfir 

og liggja nálægt köllun einstaklinga í starfi (Moore T., 2008). 

Ofangreinda sýn er að finna hjá öllum viðmælendum þar sem allir eru sama sinnis um að 

ástríða sem byggist á styrkleika,  hæfileikum, innri og æðri gildum og er knúin áhuga á 

viðfangefninu skili sér í góðri frammistöðu.  Með því móti næst árangur á mörgum 

sviðum og vellíðan, bæði á starfsvettvangi og ekki síður í einkalífi, sem veitir hamingju.  

Í frásögnum viðmælenda kemur skýrt fram að þær stundir sem þeir dvelja við sína iðju 

eru mjög dýrmætar og gefandi á margann hátt. Sú upplifun sem þeir lýsa líkist 

„sælutilfinningu“ og algleymi sem er að finna í kenningum M. Csikszentmihalyis um 

flæði í vinnu þar sem hann lýsir með sama hætti því ferli eða athöfn þar sem 

einstaklingur gleymir sér og verður svo niðursokkinn í það sem hann er að gera að hann 

gleymir stund og stað. Að hans mati á slíkt atferli, sem einkennist af jákvæðni, sér stað 

þegar fólk er að fást við eitthvað sem gerir því kleift að nýta styrkleika sinn og færni til 

fulls og vilja til að upplifa það aftur og aftur (Csikszentmihalyi, M., 1990). Slík upplifun 

er í samræmi við þær frásagnir sem er að finna í svörum viðmælenda. Þeir virðast vera 

meðvitaðir um nýtingu styrkleika síns og möguleikann á því að fara leiðir sem þeir sjálfir 

velja sér og hika ekki við að framkvæma þótt hindranir geti verið til staðar tímabundið 

þangað til jafnvægi næst upp á nýtt. Með þessum hætti telja viðmælendur sig skapa 

eftirsóknarverðar aðstæður þar sem þeir geta blómstrað og notið sín til fulls.  

Megintilgangur ritgerðarinnar var að leita svara við eftirfarandi spurningum sem lagt var 

upp með að svara:  

 Hvað er Vel unnið starf (e. good work) – er til algild skilgreining á því?  

 Hvert er markmiðið með starfi okkar og hver er tilgangur þess? 
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 Hvaða drífandi öfl knýja okkur áfram og leiða okkur á toppinn til framúrskarandi 

árangurs og velgengni í starfi?   

Að mati rannsakanda fengust skýr svör og greinileg við þessum spurningum þar sem 

samsvörun á milli viðmælenda var athyglisverð að því leitti að þeirra frásagnir 

einkenndust af svipuðum gildum og æðri tilgangi með verkum sínum. Þeir voru sama 

sinnis um nauðsyn þess að starfa af ástríðu og finna sína köllun í starfi, byggða á eigin 

styrkleika, natni og þrá til að láta gott af sér leiða þar sem það sé grundvallarforsenda 

hamingju og lífsfyllingar. Sú merking sem þeir leggja í vinnuna, með því að setja sér 

háleit markmið og fylgja þeim, gerir það að verkum að góð frammistaða næst og sá 

árangur sem sóst var eftir. Allir viðmælendur styðjast við sterk siðferðisleg viðmið og 

hlusta á sína innri rödd. Tilgangur þeirra allra í stöfum sínum er að hafa jákvæð áhrif á 

samfélagið, áhrif sem byggð eru á þeirra æðri köllun. 
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Viðaukar 

Viðauki 1 
Listi yfir viðmælendur 

 

Viðmælandi Starfssvið 

1 Andri Snær Magnason Listsköpun 

2 Þorgrímur Þráinsson Listsköpun 

3 Vigdís Grímsdóttir Listsköpun 

4 Tolli Morthens Listsköpun 

5 Sóley Elíasdóttir Frumkvöðull 

6 Guðrún Bergmann Frumkvöðull 

7 Aðalheiður Héðinsdóttir Frumkvöðull 

8 Kári Eyþórsson Frumkvöðull 

9 María Jónasdóttir Frumkvöðull 
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Viðauki 2 
Spurningalistinn 

 Þema um merkingu (e. meaning), gott starf og ástríðu: 

1. Geturðu sagt mér af hverju þú starfar við það starf sem þú hefur kosið? Hvaða 

hlutverki gegnir starfið í þínu lífi? Hvaða merkingu leggurðu í vinnuna þína? 

Rökstyðja.  

2. Hvaða tilgang upplifir þú með störfum þínum? 

3. Hvað er það sem hjálpar þér þegar á móti blæs? Útskýra frekar. 

4. Sköpun í þinni vinnu. Skiptir hún máli? Útskýra frekar.  

5. Við hvaða gildi styðstu í starfi þínu? Útskýra frekar.   

6. Samkvæmt skilgreiningu sem stuðst er við í þessari ritgerð þarf að uppfylla 

eftirfarandi skilyrði til að starfið geti talist vel unnið (e. good work): 

 

 Þema um styrkleika og persónuleika: 

1. Ertu meðvituð/aður um styrkleika þinn og hæfileika? Dæmi. 

2. Tengist styrkleiki þinn með einhverjum hætti þinni vinnu? Ef svo er, hvernig þá? 

Dæmi. 

3. Telurðu að hægt sé að þróa sterkustu hliðar sínar í vinnu? Ef svo er, hvaða leiðir 

eru færar að þínu mati? Dæmi. 

4. Hvernig hefur þú bætt þig í starfi? 

5. Sækist þú eftir að efla styrkleika? Hvernig? 

6. Hver eru þín persónueinkenni og hvernig birtast þau í því sem þú vinnur við? Dæmi. 

7. Ertu meðvituð/aður um veikleika þína? Hverjir eru þeir? Hvernig vinnur þú með þá? 

 

 Þema um flæði: 

1. Geturðu lýst upplifuninni þegar þú ert í essinu þínu í vinnu. Hvernig er sú 

tilfinning? Útskýra frekar. 

2. Hversu oft finnurðu fyrir henni (oft á dag, nokkrum sinnum í viku)? Útskýra 

frekar. 

3. Þessi vellíðan eða ástand þegar þér líður sem best í vinnunni – er það bundið 

ákveðnum aðstæðum, forsendum? Alltaf sama formúla eða breytist það? Dæmi.  
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 Þema um árangur: 

1. Árangurinn. Hvers konar árangur finnst þér eftirsóknarverður? Hvernig mælir þú 

hann? Dæmi. 

2. Skiptir hann miklu máli fyrir þig? Af hverju, ef svo er? Rökstyðja. 

3. Innri hvatning sem birtist í mynd gleði og stolts yfir vel unnu verki er talin einn af 

veigamestu þáttum við að hvetja fólk til dáða og áfram á sömu braut. Ertu 

sammála þessu? Ef svo er, af hverju? Dæmi.  

4. Svokallaðir ytri hvatar eins peningar, völd, áhrif, starfstitlar, verðlaun eða önnur 

viðurkenning. Hvaða áhrif hafa þeir á þig?  

5. Framtíðardraumar og plön.  

 

 Eitthvað að lokum sem þú vilt taka fram sem ekki var spurt út í en veitir betri sýn á 

þetta viðfangsefni og upplifun þína? 

 


