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Útdráttur 

Í þessari ritgerð er fjallað um grundvallaratriði forystu og hvernig þjálfa megi 

forystuhæfileika með þjálfunaraðferð Dale Carnegie. Rannsóknarhluti hennar er 

unninn í samstarfi við Dale Carnegie þjálfun á Íslandi. 

 

Ritgerðin skiptist í tvo hluta. Fyrri hluti hennar er fræðilegur og fjallar um hugtakið 

forystu og þau einkenni sem leiðtogi þarf að búa yfir. Farið verður yfir hvers konar 

þjálfunaraðferðir megi notast við þegar kemur að þjálfun leiðtoga en sérstök áhersla 

er lögð á Dale Carnegie þjálfun. Í lok fræðilega hlutans er gert grein fyrir þeim 

kenningum innan forystufræðanna sem tengja má að einhverju leyti við 

hugmyndafræði Dale Carnegie. Seinni hluti ritgerðarinnar samanstendur af rannsókn 

sem unnin var í samstarfi við Dale Carnegie þjálfun á Íslandi, niðurstöðum hennar og 

frekari umfjöllun. Settar voru fram tvær rannsóknarspurningar sem voru jafnframt 

tengdar viðfangsefninu og eru þær eftirfarandi: 

 

Hver eru áhrif Dale Carnegie þjálfunar að loknu námskeiði? 

 

Eiga einstaklingar auðveldara með að gegna hlutverki leiðtoga að loknu námskeiði? 

 

Til að leita svara við rannsóknarspurningunum var útbúinn spurningalisti sem sendur 

var með tölvupósti á fyrrum þátttakendur Dale Carnegie námskeiðs. Helstu 

niðurstöður rannsóknarinnar sýndu að Dale Carnegie þjálfun eflir þá eiginleika sem 

áhrifaríkur leiðtogi þarf að búa yfir. Meirihluti þátttakenda töldu sig hæfari til að 

gegna hlutverki leiðtoga að námskeiði loknu. Niðurstöður sýndu einnig að stærstur 

hluti þátttakenda töldu námskeiðið hafa verið góða fjárfestingu og voru mjög ánægðir 

með námskeiðið í heild. Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar má ætla að 

hugmyndafræði Dale Carnegie sé gild og árangursrík aðferð til að þjálfa 

leiðtogahæfileika.  
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Inngangur 

Ritgerð þessi fjallar um lykilinn að forystu og hvernig hugmyndafræði Dale Carnegie 

getur nýst sem þjálfunaraðferð til að efla leiðtogahæfileika. Undanfarna áratugi hafa 

erlendir rannsakendur veitt forystufræðum mikla athygli. Talsvert af upplýsingum 

liggja nú fyrir um fræðin, þau einkenni og þá hæfni sem þarf til að vera leiðtogi. 

Kenningar og rannsóknir innan fræðanna hafa sýnt fram á að einstaklingar geta annars 

vegar fæðst sem leiðtogar og hins vegar lært að verða góðir leiðtogar. Í dag eru 

tækifæri á hverju strái og mun meira svigrúm fyrir einstaklinga til að þróa með sér 

leiðtogahæfileika með mismunandi þjálfunaraðferðum. Ein þessara aðferða er þjálfun 

Dale Carnegie en hún hefur verið notuð í tæpa öld. 

 

Ritgerðin skiptist í tvo hluta. Fyrri hlutinn og jafnframt sá veigameiri er fræðileg 

umfjöllun. Fræðilega hlutanum er ætlað að tengja kenningar innan forystufræðanna 

við hugmyndafræði Dale Carnegie. Þar verður fyrst fjallað um hugtakið forystu og 

hvernig megi þjálfa leiðtoga og þróa leiðtogahæfileika. Því næst verður starfsemi 

Dale Carnegie þjálfunar kynnt, hvers konar hugmyndafræði er notast við og hvernig 

hið hefðbundna 12 vikna námskeið er uppbyggt. Í lok fræðilegrar umfjöllunar verða 

ákveðnar kenningar og nálganir innan forystufræðanna kynntar en aðeins þær sem sjá 

má skýr tengsl við hugmyndafræði Dale Carnegie. Hugsanlega mætti sjá tengsl við 

aðrar kenningar og nálganir innan fræðanna en ekki verður gert grein fyrir þeim þar 

sem höfundar telja tengslin ekki nægilega skýr. Tekið skal fram að einungis verður 

fjallað um kenningarnar og nálganirnar en ekki lagt mat á þær eða þær gagnrýndar. 

 

Í síðari hluta ritgerðarinnar verður greint frá rannsókn sem framkvæmd var í 

samvinnu við Dale Carnegie þjálfun á Íslandi á fyrrum þátttakendum hins hefðbundna 

námskeiðs. Á árunum 2006-2007 var framkvæmd rannsókn meðal þátttakenda sem 

sóttu Dale Carnegie námskeið fyrir unglinga, en það kallast Næsta kynslóð. Í ljósi 

þess fannst höfundum áhugavert að útbúa rannsókn fyrir eldri þátttakendur sem svipar 

til fyrri rannsóknar en þó var lögð frekari áhersla á hæfileika leiðtoga. Markmið 

rannsóknarinnar var að kanna áhrif Dale Carnegie þjálfunar og hvort þátttakendur 

ættu auðveldara með að gegna hlutverki leiðtoga að námskeiði loknu. 

Rannsóknarspurningarnar eru tvær, annars vegar er spurt hvort þjálfunaraðferð Dale 

Carnegie beri árangur og hins vegar er spurt hvort einstaklingar telji sig frekar vera 



 3 

leiðtoga að loknu námskeiði Dale Carnegie. Að lokum verður greint frá niðurstöðum 

og dregnar ályktanir. Tekið skal fram að megináhersla ritgerðarinnar er ekki á 

rannsóknina sjálfa heldur á fræðilega hlutann. Við uppsetningu rannsóknarinnar og 

ritgerðarinnar í heild var stuðst við Gagnfræðakver handa háskólanemum þar sem 

finna má leiðbeiningar hvað varðar uppsetningu og frágang heimilda. Notast var við 

frum- og eftirheimildir ásamt rafrænum heimildum. Frumheimildir eru 

samtímaheimildir sem byggja ekki á öðrum heimildum en eftirheimildir byggja á 

heimildum og í þeim hefur einhvers konar úrvinnsla heimilda átt sér stað (Eggert Þ. 

Bernharðsson, e.d.). Upplýsinga um forystufræðin var aðallega aflað í kennslubókum 

en einnig var notast við internetið og fræðigreinar tengdar viðfangsefninu.  
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1. Forysta og hlutverk leiðtoga 

Í gegnum árin hafa fræðimenn skilgreint forystu á marga vegu og skilgreiningarnar 

eru næstum jafn margar og þeir sem hafa sett þær fram. Þar af leiðandi hefur ekki 

náðst samkomulag um eina merkingu orðsins en þó eru flestir sammála um að forysta 

sé ferli þar sem einstaklingur, jafnframt leiðtogi hefur áhrif á hóp einstaklinga til að 

ná sameiginlegu markmiði. Þannig má sjá að leiðtogi þarfnast fylgjenda til að geta 

haft áhrif og að sama skapi þurfa fylgjendur leiðtoga sem leiðir hópinn að ákveðnu 

markmiði. Ein nálgun sem gefur skýra mynd af hugtakinu forysta var sett fram af 

fræðimanninum Edwin P. Hollander árið 1978. Hún felur í sér samspilið milli 

leiðtoga, fylgjenda hans og aðstæðna. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mynd 1: Myndræn skilgreining á orðinu forysta 

(Hughes, Ginnett og Curphy, 2006) 

 

Leiðtogi er sá sem hefur ákveðna eiginleika, áhugamál, bakgrunn og þann hæfileika 

að vera öðrum hvatning. Ekki eru allir leiðtogar eins en margir þeirra hafa svipuð 

persónueinkenni. Skapgerð er einn þáttur sem getur haft áhrif á árangur leiðtoga, þ.e. 

hvort hann sé rólyndismaður eða uppstökkur. Sá sem er skapstyggur vinnur sér síður 

traust á meðal fylgjenda en sá sem tekur hlutunum með ró. Það hvernig leiðtogi öðlast 

stöðu sína getur einnig haft mikið að segja. Þeir sem eru skipaðir af yfirmanni geta 

haft minni trúverðugleika en þeir sem eru sjálfkrafa kosnir af fylgjendum sínum. 

Fylgjendur eru ekki síður mikilvægur þáttur því án þeirra hefur leiðtogi engan tilgang. 

Leiðtogi 

Fylgjendur Aðstæður 

Eiginleikar 

Þekking 

Staða 

Gildi 

Venjur 

Samstaða 

Verkefni 

Umhverfi 

Samfélag 
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Mikilvægi fylgjenda er ekki alltaf viðurkennt þar sem athyglin beinist oftast að 

leiðtoganum sjálfum og hans afrekum. Oft gleymist þó að það eru fylgjendurnir sem 

gera leiðtogann að þeim sem hann er (Hughes, Ginnett og Curphy, 2006). Til að skilja 

forystuhugtakið fullkomlega er ekki nóg að skoða samband leiðtogans við fylgjendur 

sína heldur er nauðsynlegt að taka mið af mismunandi aðstæðum. Með því er meðal 

annars átt við hvort um er að ræða sérhæft verkefni eða erfitt umhverfi sem vinna þarf 

með. Mismunandi aðstæður krefjast mismunandi leiðtogastíla og því þarf áhrifaríkur 

leiðtogi að aðlaga leiðtogastíl sinn að mismunandi kröfum aðstæðna (Northouse, 

2010). Einstaklingar geta gegnt leiðtogahlutverki af tveimur ástæðum, annars vegar 

vegna stöðugildis þeirra innan fyrirtækja og hins vegar vegna þess hvernig aðrir koma 

fram við þá. Þessar tvær tegundir forystu kallast útnefnd forysta (e. assigned 

leadership) og verðandi forysta (e. emergent leadership). Leiðtogi sem gegnir 

útnefndu forystuhlutverki gerir það vegna þess hvaða stöðu hann sinnir í starfi sínu. 

Það má því segja að hann verði sjálfkrafa leiðtogi en það er ekki þar með sagt að hann 

verði góður leiðtogi. Dæmi um forystu sem er útnefnd af öðrum eru deildarstjórar, 

verkstjórar og framkvæmdastjórar. Aftur á móti, þegar aðrir sjá einstakling sem 

áhrifaríkan hópmeðlim, án tillits til starfsheitis hans, er sá einstaklingur að gegna 

verðandi forystu. Einstaklingur gegnir verðandi forystu þegar aðrir í kringum hann, 

fylgjendur, hvetja og styðja hegðun hans. Verðandi forysta ávinnst með tímanum og 

verður til með mannlegum samskiptum. Þeir leiðtogar sem eru líklegir til að gegna 

hlutverki verðandi forystu eru upplýstir, taka tillit til skoðana annarra, setja fram nýjar 

hugmyndir og eru ákveðnir án þess að sýna yfirgang (Fisher, 1974). 

 

1.1 Siðferðileg forysta 

Þegar gert er grein fyrir hlutverki leiðtoga er nauðsynlegt að taka mið af 

siðferðilegum þáttum því siðferði skiptir máli þegar kemur að því hvað leiðtogar gera 

og hverjir þeir eru. Öll ákvarðanataka felur í sér siðferði á beinan eða óbeinan hátt og 

þær ákvarðanir sem leiðtogar taka og hvernig þeir bregðast við í mismunandi 

aðstæðum stýrist af siðferði þeirra. Í kjölfar efnahagshrunsins og svika í 

viðskiptaheiminum undanfarin ár hefur siðferði verið veitt aukin athygli og því er 

ekki langt síðan fræðimenn fóru að rannsaka siðferði í tengslum við forystu. Siðferði 

er dregið af gríska orðinu „ethos“ og þýðir karakter. Hugtakið siðferði snýst um það 

hvernig á að hegða sér í mismunandi hlutverkum innan samfélagsins og jafnframt 
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skilgreiningar á góðri og slæmri hegðun (Howell og Costley, 2006). Leiðtogi sem 

tileinkar sér siðferðilega hegðun er talinn búa yfir heilindum og hafa gott siðferði 

ávallt í fyrirrúmi (Sigurður Ragnarsson, 2011).  

 

Í gegnum tíðina hafa ýmsar kenningar verið skoðaðar í tengslum við siðferði og 

leiðtogamennsku og á þeim byggja lykilatriði siðferðilegrar forystu. Það eru í raun 

fimm atriði sem mynda ákveðinn grunn að þróun siðferðilegrar forystu. Siðferðilegur 

leiðtogi: 

 

Virðir aðra: Siðferðilegur leiðtogi virðir ákvarðanir og gildismat annarra ásamt 

því að nýta sér ekki aðra til að ná fram persónulegum sigrum. Hann virðir það að 

einstaklingar eru ólíkir og gefur þeim svigrúm til að vera þeir sjálfir. Siðferðilegur 

leiðtogi sýnir samúð, hlustar á fylgjendur sína og umber ólík sjónarmið. 

Þjónar öðrum: Siðferðilegur leiðtogi þjónar öðrum og hugar að velferð fylgjenda. 

Hann virkjar sjálfstæði fylgjenda sinna, aðstoðar þá og er þeim innan handar. 

Siðferðilegur leiðtogi framkvæmir með tilliti til annarra, er ekki sjálfmiðaður og 

hefur hagsmuni fylgjenda sinna í fyrirrúmi. 

Sýnir réttlæti: Siðferðilegur leiðtogi sýnir öðrum réttlæti og er sanngjarn þegar 

kemur að ákvarðanatöku. Hann kemur eins fram við alla nema kringumstæður 

krefjist annars og þá þarf það að byggja á skýrum og sanngjörnum ástæðum ásamt 

siðferðilegum gildum. 

Sýnir heiðarleika: Siðferðilegur leiðtogi er heiðarlegur, segir ekki ósatt og 

hagræðir ekki sannleikanum. Hann tekur tillit til viðhorfa og tilfinninga annarra 

og vill að aðrir hafi trú á sér og sjái sig sem áreiðanlegan leiðtoga. 

Byggir upp samfélag: Siðferðilegur leiðtogi tekur tillit til fylgjenda sinna og 

annarra við uppbyggingu samfélags. Honum er umhugað um almenna velferð og 

framfylgir ekki vilja sínum ef það er óviðeigandi með tilliti til fylgjenda og 

samfélags (Sigurður Ragnarsson, 2011). 
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Mynd 2: Lykilatriði siðferðilegrar forystu 

(Sigurður Ragnarsson, 2011) 

 

Mikilvægt er að siðferðilegur leiðtogi búi yfir ákveðnum eiginleikum og geti beitt 

þeim, t.d. með því að hegða sér á viðeigandi hátt í mismunandi kringumstæðum. 

Siðferðilegum leiðtoga er eins og áður hefur komið fram umhugað um fylgjendur sína 

og aðstoðar þá við að ná sínum markmiðum (Northouse, 2010). Það er líklegast ekki 

hægt að útbúa tæmandi lista yfir það hvernig siðferðilegur leiðtogi eigi að hegða sér. 

Segja má að siðferðilegur leiðtogi stuðli að menningu þar sem jafnrétti, traust og 

réttsýni eru höfð að leiðarljósi en slæmur leiðtogi stuðlar að menningu þar sem 

siðferði er ábótavant og lög og reglur eru brotnar (Daft, 2008). 

 

1.2 Þjálfun og þróun leiðtoga 

Þrátt fyrir að einstaklingar geti fæðst með þá hæfileika sem þarf til að gegna hlutverki 

leiðtoga er þjálfun nauðsynleg til að viðhalda þeim. Dale Carnegie er ein tegund 

þessarar þjálfunar. Þegar kemur að þjálfun leiðtoga er nauðsynlegt að hafa í huga 

hvaða eiginleika (e. traits) og færni (e. skills) góður leiðtogi þarf að hafa. Innan 

leiðtogafræðanna hafa meðal annars gáfur, sjálfsöryggi, heiðarleiki, félagslyndi og 

staðfesta verið skilgreind sem fimm helstu eiginleikar góðs leiðtoga. Auk þess er 

mikilvægt að leiðtogi búi yfir ákveðinni færni en þar má helst nefna tæknilega, 

Virðir aðra 

Þjónar öðrum Byggir samfélag 

Sýnir heiðarleika Sýnir réttlæti 
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mannlega og hugtakafærni (Northouse, 2010). Þrátt fyrir þær eiginleika- og 

færnikenningar sem settar hafa verið fram er ekki þar með sagt að innihald þeirra sé 

ávísun á góðan leiðtoga, það þarf meira til. Forysta er bæði talin vera listform og 

ákveðin vísindi. Hún er list að því leyti að ýmsa færni og eiginleika er ekki hægt að 

læra úr kennslubók. Góður leiðtogi þarfnast æfingar og reynslu. Forysta er talin vera 

vísindi vegna fræðanna sem á bak við hana eru. Einstaklingur þarf ekki að fæðast sem 

góður leiðtogi, heldur getur hann þróað forystuhæfileika með reynslu og menntun. 

Lykilþáttur í að þróa forystuhæfileika er að nýta þá reynslu sem er til staðar og gera 

sem mest úr henni. Það líkan sem sýnir hvernig reynslan nýtist best er svokallað A-O-

R líkanið en það felur í sér þrjú mismunandi ferli; aðgerð-eftirtekt-endurkast (e. 

action-observation-reflection). Þegar einstaklingur gerir eitthvað en hugsar ekki út í 

afleiðingarnar er ekki hægt að segja að hann hafi lært af reynslunni. Því er mikilvægt 

að taka eftir afleiðingunum, hvað var gert rétt og hvað var gert rangt og bregðast við. 

Þannig má nýta reynsluna á sem skilvirkastan hátt. Þegar þróa á forystuhæfileika 

miðað við reynslu þarf að horfa til tveggja þátta en það eru samstarfsfélagar og 

umfang verkefnis. Samstarfsfélagar með mismunandi viðhorf og bakgrunn eiga stóran 

þátt í að efla leiðtogahæfni einstaklings. Umfang verkefnis skiptir einnig máli en 

flóknari verkefni reyna frekar á leiðtogann og ýta undir þróun á forystuhæfileikum 

hans. Til að hægt sé að þróa forystuhæfileika þarf einstaklingur að þekkja sjálfan sig 

vel, hafa skýr gildi og vel skilgreind markmið. Oft er þó talið erfitt að kenna 

leiðtogafærni en ef áhugi er fyrir hendi er það möguleiki. Bæði hefðbundin menntun 

og þjálfunarnámskeið geta spilað mikilvæg hlutverk í þróun góðs leiðtoga en sama 

aðferð hentar ekki öllum. Dæmi um hefðbundna menntun getur verið í formi 

fyrirlestra, dæmisagna og hlutverkaleikja sem eiga að endurspegla þær áskoranir og 

ákvarðanir sem standa þarf frammi fyrir, m.a. í starfi. Annar valkostur er 

þjálfunarnámskeið en þau eru oftast styttri og hnitmiðaðri. Líkt og hefðbundin 

menntun notast þjálfunarnámskeið við svipaðar aðferðir. Námskeiðin bera helst 

árangur ef aðferðirnar sem notast er við eru fjölbreytilegar (Hughes, Ginnett og 

Curphy, 2006). 

 

Námskeið Dale Carnegie gengur m.a. út á að efla forystuhæfileika en um það verður 

fjallað hér á eftir.  
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2. Dale Carnegie 

 

2.1 Saga 

Dale Carnegie (upprunalega Carnagey) fæddist árið 1888 í Maryville, Missouri í 

Bandaríkjunum og var sonur þeirra James William Carnagey og Amanda Elizabeth 

Harbison. Hann hlaut menntun sína í ríkiskennaraháskólanum við Warrensburg. Sem 

sölumaður og leikari ferðaðist hann til New York og hóf kennslu í tjáningu fyrir 

fullorðna hjá KFUM. Þar með var grunnurinn lagður að hinum heimsþekktu Dale 

Carnegie námskeiðum. Fyrsta námskeiðið var haldið árið 1912 og bækur Carnegie um 

námskeiðin og lífsreglur þeirra, Vinsældir og áhrif og Lífsgleði njóttu, skipuðu efstu 

sæti á bóksölulistum um allan heim. Bækur Carnegie, sem hafa verið þýddar á 38 

tungumál, hafa selst í yfir 50 milljónum eintaka. Upphaflega var námskeiðið hugsað 

sem ræðunámskeið en þróaðist síðar meir í námskeið sem hjálpaði fólki að efla 

sjálfstraust, bæta mannleg samskipti og vinna á áhyggjum og kvíða. Carnegie var 

eftirsóttur ræðumaður og fyrirlesari og leiðtogar um allan heim leituðu ráða hjá 

honum. Hann var dálkahöfundur fyrir fjölda dagblaða og var með daglegan 

útvarpsþátt. Ásamt konu sinni byggði Dale Carnegie upp fyrirtæki í kringum 

námskeiðið sem nú starfar í 85 löndum og hefur rúmlega 160 skrifstofur. Frá upphafi 

hefur Dale Carnegie þjálfun breyst að miklu leyti. Nú er frekari áhersla lögð á 

markmiðasetningu og að efla leiðtogahæfileika fólks. Þetta hefur gert það að verkum 

að mörg af stærstu fyrirtækjum heims sækja reglulega Dale Carnegie námskeið. Í dag 

er Dale Carnegie leiðandi fyrirtæki í að þjálfa starfsfólk fyrirtækja um allan heim og 

býður alhliða þjálfun í stjórnun og sölumennsku. Um 2.700 leiðbeinendur starfa hjá 

fyrirtækinu. Dale Carnegie námskeiðið var haldið á Íslandi í fyrsta sinn árið 1965. Það 

var viðskiptafræðingurinn Konráð Adolphsson sem fékk einkaleyfi hjá Dale Carnegie 

í Bandaríkjunum. Í dag hafa tæplega 20.000 manns á Íslandi útskrifast hjá þjálfun 

Dale Carnegie og þeim fer sífellt fjölgandi. Haustið 2001 tók Helgi Rúnar Óskarsson 

viðskiptafræðingur við rekstri fyrirtækisins. Unnur Magnúsdóttir og Haukur Víðisson 

tóku svo við rekstrinum árið 2005. Í dag eru eigendur Dale Carnegie á Íslandi áður 

nefnd Unnur Magnúsdóttir og Jón Jósafat Björnsson. Fyrirtækið er til húsa að Ármúla 

11, 108 Reykjavík (Dale Carnegie þjálfun, e.d.). 
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2.2 Námskeið 

Dale Carnegie þjálfun býður upp á fjölbreytileika á námskeiðum sínum en þau eru þó 

sambærileg um allan heim. Upphaflega var aðaláherslan lögð á einfaldleika og 

námskeiðin gengu út á að efla sjálfstraust og bæta framkomu. Eftir því sem árin liðu 

og kröfur samfélagsins urðu meiri fjölgaði námskeiðunum, þau urðu sérhæfðari og 

fjölbreyttari. Í dag býður Dale Carnegie á Íslandi upp á námskeið sem eru mislöng og 

með mismunandi áherslur. Þar má helst nefna leiðtogaþjálfun fyrir stjórnendur, 

áhrifaríkar kynningar og stjórnun viðskiptatengsla. Það námskeið sem hlotið hefur 

miklar vinsældir er hið hefðbundna 12 vikna Dale Carnegie námskeið. Þar er 

þjálfunin markviss og þátttakendur fá nægan tíma til að vinna í sjálfum sér og byggja 

upp traustan grunn til að öðlast frekari þroska og hæfileika til að vegna vel í 

mismunandi aðstæðum. Hér á eftir verður fjallað um hið hefðbundna Dale Carnegie 

námskeið (Dale Carnegie þjálfun, e.d.). 

 

2.2.1 Markmið námskeiðsins 

Námskeiðið gerir þátttakendum þess kleift að bæta sig á fimm sviðum en þau svið eru 

jafnframt markmið námskeiðsins og drifkraftar velgengni. Markmiðin eru að efla 

sjálfstraust, bæta hæfni í mannlegum samskiptum, efla tjáningarhæfileika, þróa 

leiðtogahæfileika og bæta lífsviðhorf (Dale Carnegie þjálfun, e.d.). 

 

Sjálfstraust 

Efling sjálfstrausts felst í að bæta og efla það álit sem við höfum á okkur sjálfum. Við 

þurfum sjálfstraust til að geta skarað fram úr, hafa frekari trú á eigin hæfileikum og 

takast á við krefjandi aðstæður. Einstaklingur með gott sjálfstraust býr yfir nægu 

öryggi til að koma skoðunum sínum og óskum á framfæri, mynda heilbrigð tengsl og 

treysta öðrum. Hann er ekki hræddur við að vera hann sjálfur og lætur sig ekki varða 

hvað öðrum finnst. Sá sem hefur gott sjálfstraust þekkir oft vel styrkleika og veikleika 

sína og kann að beita þeim á skynsaman hátt. Að sama skapi hefur hann tilfinningu 

fyrir því að geta lokið við verkefni og finnst hann eiga velgengni og hamingju skilið. 

Allir hafa eitthvað jákvætt í fari sínu en aðalatriðið er að hver og einn geri sér grein 

fyrir þeim eiginleikum sem hægt er að nýta sér til framdráttar. Lykillinn að góðu 

sjálfstrausti er góð sjálfsmynd en ef sjálfsmyndin er léleg skapar það tortryggni og 
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neikvæðar væntingar. Það sem einnig getur haft áhrif á sjálfstraust eru samskipti eða 

mannleg tengsl sem geta verið tímabundin og tengd sérstökum aðstæðum eða 

viðfangsefnum. Þannig getur ákveðin geta sem áður var fyrir hendi minnkað eða 

tapast (Erla Kristjánsdóttir, Jóhann I. Gunnarsson og Sæmundur Hafsteinsson, 2004). 

Sjálfstraust mótast af þeirri reynslu sem við höfum, t.d. hverju við höfum orðið fyrir, 

samskiptum við aðra, þeim aðstæðum sem við ólumst upp við eða seinni tíma reynslu. 

Þessi reynsla kennir okkur hvernig við erum sem manneskjur og hvers við getum 

ætlast til af sjálfum okkur og öðrum. Það er ýmis reynsla sem getur orðið til þess að 

manneskju skorti sjálfstraust en það er t.d. skortur á ástúð, að standast ekki væntingar 

og fá ekki að bera ábyrgð. Skortur á sjálfstrausti getur haft mikil áhrif á daglegt líf 

fólks og því er mikilvægt að það gangi skrefinu lengra en það þorir og komi sér í 

aðstæður þar sem reynir á sjálfstraustið. Þar sem það er hugsun og hegðun sem 

viðheldur litlu sjálfstrausti er hægt að auka það með þjálfun þessara þátta og því má 

segja að lykillinn að bættu sjálfstrausti felist í æfingu og endurtekningu (Sóley J. 

Einarsdóttir, e.d.). Þjálfun Dale Carnegie námskeiðsins byggir á virkri þátttöku í formi 

krefjandi verkefna í stað fyrirlestra. Verkefnin eru hagnýt og geta því bæði nýst 

þátttakendum á meðan á þjálfun stendur sem og að námskeiði loknu. Þátttakendur 

byggja upp sjálfstraust og víkka út þægindahring sinn en það er mikilvægt því fyrir 

utan þann hring liggja stærstu tækifærin. Þjálfunin byggist á jákvæðni og mikil 

áhersla er lögð á að hrósa fyrir það sem vel er gert. 

 

Mannleg samskipti 

Mannleg samskipti er stór hluti af daglegu lífi fólks, hvort sem það er í riti, tali, með 

svipbrigðum eða á annan hátt. Við sendum stöðugt frá okkur merki sem aðrir túlka og 

á sama hátt túlkum við meðvitað og ómeðvitað hegðun og fas annarra. Með eflingu 

mannlegra samskipta er hægt að ná fram gagnkvæmum hag beggja aðila, verða betri 

hlustandi og eiga árangursríkari samskipti við aðra (Friðrik H. Jónsson og Jakob 

Smári, e.d.). Oft eru nefnd sjö orð sem talin eru tengjast mannlegum samskiptum og 

eiga að einkenna góð og þægileg samskipti. Þau eru: Virðing, traust, skilningur, 

jákvæðni, sveigjanleiki, einlægni og þolinmæði. Virðing endurspeglar m.a. okkar 

innri afstöðu, hugsanir og tilfinningar. Traust tengist bæði trúnaði og þagmælsku og 

þar sem góð samskipti byggja á gagnkvæmu trausti er mikilvægt að öðlast færni í að 

vera traustvekjandi. Það eitt að ákveða og einbeita sér að því að hlusta vel og skilja 

aðra skilar sér fljótt í jákvæðum mannlegum samskiptum. Mikilvægt er að sjá 
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jákvæðni sem ákveðið hugarfar eða jafnvel tækni sem hægt er að nýta sér og öðrum til 

framdráttar. Nauðsynlegt er að geta sýnt sveigjanleika í daglegu lífi þar sem það getur 

auðveldað lausn á deilum. Það er einnig góður eiginleiki að geta gefið eftir og slegið 

af eigin kröfum ásamt því að geta skilið hagsmuni annarra. Það að vera einlægur 

endurspeglar hreinskilni, að geta tjáð sig af heilum hug og verið samkvæmur sjálfum 

sér. Þolinmæði skilar einnig árangri í mannlegum samskiptum og mikilvægt er að geta 

haft stjórn á eigin tilfinningum, gefa sér tíma til að hugsa og vera málefnalegur (Erla 

Kristjánsdóttir o.fl., 2004). Á meðan á námskeiðinu stendur fá þátttakendur úthlutað 

„Gullnu reglubókinni“ sem inniheldur 30 reglur í mannlegum samskiptum. Fyrstu níu 

reglurnar fjalla um traust og dæmi um þær eru: Að vera heiðarlegur og einlægur, 

góður hlustandi og hvetja aðra til að tala um sjálfa sig og ekki gagnrýna, fordæma eða 

kvarta. Reglur 10 til 21 ganga út á samvinnu og hvernig eigi að fá fólk í lið með sér. 

Reglur 22 til 30 beinast svo að leiðtogahlutverkinu og hvernig hægt er að fá aðra til að 

breyta viðhorfum sínum og hegðun. Þátttakendur tileinka sér reglurnar með því að 

velja einstaklinga sem skipta þá máli, nota reglurnar á þá og deila svo árangrinum 

með öðrum þátttakendum námskeiðsins. Með þessu á að breyta gamalli hegðun, 

brjóta upp vanann og fá fram breytingar hvað varðar þátttakandann sjálfan og aðra í 

kringum hann (Carnegie, 1998). 

 

Tjáningarhæfni 

Eitt af markmiðum námskeiðsins er að efla tjáningarhæfileika. Í nútímasamfélagi er 

sífellt mikilvægara að geta tjáð sig á árangursríkan hátt. Auknar kröfur eru um 

samskipti milli manna og því er nauðsynlegt að einstaklingar geti tjáð sig og komið 

skoðunum sínum á framfæri. Með því að efla tjáningarhæfileika er hægt að ná fram 

auknu frumkvæði, læra að tala fyrir framan hóp og ná fram öryggi í tjáskiptum við 

aðra. Árangursrík tjáning felst ekki einungis í munnlegum samskiptum heldur einnig í 

líkamstjáningu, en hún er ekki síður mikilvæg. Til líkamstjáningar teljast m.a. 

svipbrigði, augnaráð og líkamsburður. Líkamstjáning er að mestu leyti ómeðvituð og 

oft gera einstaklingar sér ekki grein fyrir hvaða skilaboð þeir senda öðrum. 

Einstaklingar eru ekki allir jafn viljugir í að koma fram, því öll erum við misjöfn eins 

og við erum mörg. Það hafa allir jafna möguleika í að þjálfa framkomu en áhuginn og 

viljinn þurfa að vera til staðar til að ná árangri. Mikilvægt er að einstaklingar fái 

tækifæri í starfi til að koma hugmyndum sínum á framfæri, æfa ræðumennsku og 

líkamstjáningu. Með því geta þeir öðlast reynslu og þor sem leiðir til betra 
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sjálfstrausts. Hver kennslustund á Dale Carnegie námskeiðinu veitir tækifæri til að 

taka þátt í örvandi æfingum sem byggja upp og styrkja þá hæfileika sem nauðsynlegir 

eru fyrir einstaklinga til að tjá sig á áhrifa- og árangursríkan hátt. Æfingarnar eru 

fjölbreyttar, krefjandi og skemmtilegar. Þátttakendur auka hæfileikann til að tjá betur 

hugmyndir og tilfinningar. Þeir læra að verða meira sannfærandi, áhrifaríkari og 

áhugaverðari mælendur, hvort sem er fyrir stórum hópi, á fundi eða sem þátttakandi í 

samtali. Einnig er lögð áhersla á að því betri hlustandi sem einstaklingur er, því 

auðveldara á hann með samskipti við aðra (Erla Kristjánsdóttir o.fl., 2004). 

 

Leiðtogahæfileikar 

Hæfileikinn sem þarf til að vera leiðtogi er eitthvað sem margir leitast eftir og telja að 

sé leið til að bæta líf sitt, hvort sem það er í einkalífi eða starfi. Ekki ber öllum sama 

um hvaða einkenni teljast til leiðtogahæfileika í raun en þau fimm einkenni sem hér 

hafa verið nefnd áður eru gáfur, sjálfsöryggi, heiðarleiki, félagslyndi og staðfesta. 

Leiðtogi er sá sem hefur áhrif á hóp, hvetur hann áfram og nær fram sameiginlegu 

markmiði (Northouse, 2010). Það að ná tökum á leiðtogahlutverkinu er eins og að 

öðlast hverja aðra færni, það þarfnast þjálfunar og áhuga. Daniel Goleman (2004) sem 

tengdi tilfinningagreind við leiðtogahæfileika, fjallaði um að þeir sem búa yfir 

félagslegri greind eiga auðveldara með að tengjast fólki og lesa í tilfinningar þess. 

Þeir hafa betri skipulagshæfileika og eru betur til þess fallnir að takast á við vandamál 

sem upp koma í mannlegum samskiptum. Þeir eru jafnframt sjálfskipaðir leiðtogar, 

geta komið skoðunum sínum og annarra á framfæri og verða þess valdandi að 

hópurinn nái fram því markmiði sem stefnt er að. Á námskeiði Dale Carnegie styrkja 

þátttakendur þá hæfileika sem hjálpa þeim að verða sveigjanlegri, áhugasamari, 

opnari og viðmótsbetri. Þar er einnig lögð áhersla á að þátttakendur þori að fara sínar 

eigin leiðir og láti neikvætt álit annarra ekki á sig fá. 

 

Lífsviðhorf 

Almennt er talið að viðhorf séu sett saman úr hugsunum, tilfinningum og hegðun. 

Hugsun vísar til þekkingar á hlut eða einstaklingi. Tilfinning vísar til þess hversu vel 

eða illa einstaklingi líkar við ákveðna hluti eða aðra einstaklinga. Að lokum vísar 

hegðun til líklegra viðbragða sem einstaklingur sýnir við ákveðnu áreiti. Ekki eru allir 

fræðimenn á eitt sáttir hver þessara þátta hefur mesta vægið. Sumir telja að í viðhorfi 

felist bæði hugsanir og tilfinningar, en aðrir álíta að viðhorf sé aðeins tilfinningalegs 
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eðlis og að hugsanir tilheyri skoðunum eða áliti. Flestir eru þó sammála um að viðhorf 

byggi á tilfinningum en óvíst er hvaða aðrir þættir spila þar inn í (Friðrik H. Jónsson 

og Jakob Smári, e.d.). Það að geta tekist á við krefjandi aðstæður með jákvæðu og 

uppbyggilegu hugarfari er grundvallarþáttur velgengni. Jákvætt viðhorf spilar einnig 

stórt hlutverk þegar kemur að því að aðlagast nýju og breyttu umhverfi. Þegar 

einstaklingur lætur í ljós jákvætt viðhorf er mun líklegra að hann fái aðra í lið með sér 

og hafi þar af leiðandi áhrif á stærri hóp. Jákvæðni og neikvæðni eru hugtök sem 

flestir þekkja en þau hafa lítið með rétt og rangt að gera. Þetta snýst aðallega um 

hugarfar og aðferðir við ákvarðanatöku. Sá sem er jákvæður sér lausnir og leiðir við 

vandamálum á meðan sá neikvæði tekur einungis eftir hömlum (Erla Kristjánsdóttir 

o.fl., 2004). Dale Carnegie þjálfunin kennir þátttakendum aðferðir til að draga úr 

áhyggjum, streitu og spennu svo hægt sé að viðhalda jákvæðara viðhorfi í lífi og 

starfi. Skýr og ákveðin markmið gera þátttakandann einbeittari og ákveðnari, hann 

forðast að fresta hlutunum og tekst á við og leysir vandamál með jákvæðara hugarfari 

(Carnegie, 1998). 

 

2.3 Hugmyndafræði Dale Carnegie þjálfunar 

Í nútímasamfélagi þar sem hraði er mikill og örar breytingar eiga sér stað, er tíminn 

eitt það dýrmætasta sem við höfum. Vegna þessa er mikilvægt að skipuleggja hann á 

skilvirkan hátt og fá sem mest út úr sem stystum tíma. Í dag er algengt að kennsla fari 

fram í formi fyrirlestra þar sem kenningar og fræði eru þulin upp. Dale Carnegie 

þjálfun er byggð á þeirri hugmyndafræði að fræðsla í formi fyrirlestra og 

skyndilausnir koma ekki til með að skila árangri til lengri tíma. Hugmyndafræðin er 

fremur einföld en byggist samt sem áður á ströngum reglum og stífum æfingum. 

Sannur árangur þarfnast meira en einungis þekkingar, hann þarfnast getunnar til að 

yfirfæra þekkinguna í athafnir daglegs lífs. Áhrifarík þjálfun felst í samtvinningu 

upplýsinga, skilnings, hugsana og síendurtekinna æfinga. Dale Carnegie þjálfun 

leggur áherslu á að ráða til sín fagfólk og þeirra hlutverk og áskorun er að þróa 

ákveðna færni sem á að breyta hugsunarhætti þátttakenda. Þjálfunin byggir á fjórum 

ákveðnum og þrautreyndum aðferðum. Þessar aðferðir eru: 

 

1. Sterk tengsl á milli markmiða hvers námskeiðs og þeirrar færni og hegðunar 

sem á að ná fram. 
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2. Fagmenntaðir þjálfarar sem sýna hvers konar færni og hegðun á að ná fram 

að námskeiði loknu. 

3. Byggja á lærdómsferli fyrir fullorðna. 

4. Notkun Sjálfsþroskunarhringsins. 

 

Tengsl markmiða og útkomu 

Líkt og í öllum rekstri er góðum árangri skilað þegar fyrirfram ákveðin markmið hafa 

verið skilgreind og þeim náð. Þessi sama speki er höfð að leiðarljósi í Dale Carnegie 

þjálfun, þar sem námskeiðin eru hönnuð af þjálfurum og öðru fagfólki sem einblína 

fyrst og fremst á ákjósanlega útkomu, þ.e. sjá endalokin fyrir og ákveða hvaða árangri 

skal ná, áður en byrjað er á verkefni. Hvert námskeið er hannað eftir að búið er að 

skilgreina æskilega breytingu á hegðun eða þróun á færni og bæði athafnir og gögn 

beinast að þessum markmiðum. Sífellt er verið að aðlaga námskeiðin að breyttum 

kröfum nútímans og þau uppfærð miðað við þau viðbrögð sem koma frá 

þátttakendum (Osborne, 2011). 

 

Fagmenntaðir þjálfarar 

Hjá Dale Carnegie fara þjálfarar í gegnum strangt tveggja ára ferli sem þróar bæði 

sérfræðiþekkingu og þá færni sem þarf til að beita aðferðafræði Dale Carnegie 

(Carnegie, 2001). Ekki öll þjálfunarfyrirtæki bjóða þjálfurum sínum upp á svokallað 

undirbúningstímabil. Því hafa ekki allir þjálfarar farið í gegnum þá þjálfun sem þeir 

eiga sjálfir að miðla.  

 

Lærdómsferli fullorðinna 

Lærdómsferli barna og fullorðinna er mismunandi þar sem fullorðnir eru virkari í 

ferlinu. Fullorðnir sækjast sjálfir eftir tækifærum til menntunar sem auðvelda þeim að 

þróa faglega og persónulega færni. Þjálfunaraðferð Dale Carnegie nýtir sex lykilatriði 

í lærdómsferli fyrir fullorðna, en þau eru: 

 

1. Það sem fullorðnir læra þarf að hafa hagnýtan tilgang. 

2. Reynsla er eitthvað sem einstaklingar læra hvað mest á, ásamt því að gera 

mistök. 

3. Fullorðnir þurfa að bera ábyrgð á eigin lærdómi frekar en að treysta á aðra. 
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4. Fullorðnir eru mun áhugasamari og eiga auðveldara með að læra ef þeir geta 

samsamað sig að viðfangsefninu. 

5. Lærdómur er yfirleitt tengdur við að leysa verkefni eða þróa ákveðna færni. 

6. Fullorðnir bregðast betur við lærdómsaðstæðum þegar hvatningin til að læra 

kemur frá þeim sjálfum en ekki utanaðkomandi aðila. 

 

Sjálfsþroskunarhringurinn 

Kjarni þjálfunarferlisins er aðferðafræði sem byggir á gamalli kenningu Dr. David 

Kolb. Þessi aðferðafræði hefur verið þróuð í gegnum árin og er í dag hinn svokallaði 

Sjálfsþroskunarhringur. Hann sýnir það ferli sem farið er í gegnum þegar verið er að 

þjálfa þátttakendur til að ná betri árangri. Ferlið byggir á fjórum þáttum sem eru: 

Breyting á viðhorfi, þekking, þjálfun og hæfni. Viðhorf annarra er eitthvað sem erfitt 

er að hafa stjórn á. Jákvætt viðhorf er mikilvægt og sérstaklega þegar einstaklingur 

þarf að læra eitthvað nýtt og krefjandi sem ekki er innan hans þægindahrings. Með 

jákvæðu viðhorfi er líklegra að einstaklingur sæki sér þekkingu sjálfviljugur, t.d. úr 

bók eða á námskeiði. Algengt er að falla í ákveðna gryfju eftir að þekkingarinnar 

hefur verið aflað en það er þegar engin þjálfun hefur farið fram. Þjálfunarþátturinn er 

það sem Dale Carnegie leggur mesta áherslu á í starfsemi sinni. Með 

einstaklingsmiðaðri þjálfun og leiðsögn æfa þátttakendur aðferðir sem hjálpa þeim að 

ná tökum á nýrri hæfni. Þessi hæfni auðveldar þeim að ná markmiðum og 

tímamótaárangri (Osborne, 2011). 

 

Hér fyrir neðan má sjá mynd af Sjálfsþroskunarhringnum, hvernig ferlið er og hvernig 

þættirnir fjórir virka hver á annan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Mynd 3: Sjálfsþroskunarhringur Dale Carnegie 

(Osborne, 2011) 

Þekking Þjálfun 

Hæfni Viðhorf 
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2.3.1 Markmiðasetning 

Að setja sér markmið er að ákveða hvaða árangri skal ná. Markmiðasetning er 

undirstaðan í þjálfun Dale Carnegie (Dale Carnegie, e.d.). Hún er aðferð sem notuð er 

til að ná persónulegum og starfstengdum markmiðum. Ein áhrifaríkasta leiðin til að ná 

árangri er að sjá fyrir ávinning þess að ná markmiðum og hafa viljastyrk og sjálfsaga 

til að fylgja þeim eftir. Það er mikilvægur þáttur í lífi einstaklinga að eiga sér drauma, 

hafa væntingar og vinna að ákveðnum markmiðum á hverjum tíma. Ef markmiðum er 

náð eykur það sjálfstraust og löngun til að gera hlutina betur (Erla Kristjánsdóttir o.fl., 

2004). Á námskeiðinu er þátttakendum kennt að setja sér markmið og hvernig hægt sé 

að ná áþreifanlegum markmiðum sem stuðla að uppbyggingu og árangri í lífinu. Í 

fyrsta tíma er þeim úthlutað svokallaðri Tímamótaáætlun sem gengur út á að setja sér 

markmið og framtíðarsýn. Markmiðin tengjast mismunandi viðfangsefnum en þau 

eru: Nám, fjármál, vinir, félagslíf, fjölskylda, einkalíf, heilsa og vinna. Markmiðin eru 

sett þrjá til sex mánuði fram í tímann og lögð er áhersla á að þau séu SMART 

(Carnegie, 1998). SMART markmiðasetning er skammstöfun sem skilgreinir hvernig 

markmiðin eiga að vera og hvers vegna þau eru sett fram. S stendur fyrir sértæk, þar 

sem markmiðin þurfa að vera nákvæm og sett skýrt fram. Ef það er ekki gert er hætta 

á að ákjósanlegum árangri verði ekki náð. M stendur fyrir mælanleg, þar sem 

nauðsynlegt er að geta mælt árangur til að viðhalda einbeitingu. A stendur fyrir 

aðgerð, en það er að ná fram tilsettu markmiði. Einstaklingurinn þarf að setja sér 

markmið sem hafa mikilvægi fyrir hann sjálfan en ekki einhvern annan. R stendur 

fyrir raunhæf, en það eru markmið sem þurfa að vera viðráðanleg í framkvæmd. Að 

lokum stendur T fyrir tímasetningu, en tímamörk hvetja til aðgerða og setja pressu á 

að ná markmiðum og þar af leiðandi persónulegum árangri (Kotler og Keller, 2012). 

Eftir að þátttakendur hafa sett fram markmið útbúa þeir framtíðarsýn. Hún miðast við 

þrjá til sex mánuði fram í tímann og á að vera hnitmiðuð, uppbyggjandi og í nútíð. Til 

að gera Tímamótaáætlunina áreiðanlegri deila þátttakendur markmiðum sínum með 

öðrum, ásamt því að þjálfarinn tekur afrit til að geta fylgst betur með árangri 

einstaklingsins. Tímamótaáætlunin á að gera þátttakendum betur grein fyrir að hverju 

er stefnt (Carnegie, 1998).  
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3. Tengsl forystufræða við hugmyndafræði Dale Carnegie 

Eins og áður hefur komið fram, er hugmyndafræði Dale Carnegie fremur einföld og 

styðst ekki beint við kenningar innan leiðtogafræðanna. Hugmyndafræðin gengur að 

mestu út á Sjálfsþroskunarhringinn og stöðuga þjálfun sem á að tryggja 

hámarksárangur. Fjöldinn allur af kenningum hefur verið settur fram innan 

leiðtogafræðanna en þær snúa meðal annars að eiginleikum leiðtoga, 

tilfinningagreind, leiðtogastíl og hæfileikanum til að geta aðlagast mismunandi 

aðstæðum. Allar þessar kenningar geta nýst einstaklingum sem hafa áhuga á að öðlast 

forystuhæfileika og þeim sem vilja betrumbæta sig sem leiðtogar. Þrátt fyrir að Dale 

Carnegie hafi í raun mótað sín eigin fræði sjálfur má sjá í þjálfuninni margar 

skírskotanir í þær leiðtogakenningar sem settar hafa verið fram af fræðimönnum á því 

sviði. Hér á eftir verður fjallað um þær kenningar sem höfundar telja tengjast Dale 

Carnegie þjálfuninni að einhverju leyti. 

 

3.1 Eiginleikakenning (e. Trait approach) 

Kenningar um eiginleika leiðtoga voru meðal fyrstu tilrauna til að útskýra 

forystufræðin. Þá voru rannsakaðir hvaða eiginleikar það væru sem gerðu einstakling 

að góðum leiðtoga. Kenningarnar einblíndu á að skilgreina meðfædda eiginleika sem 

meðal annars árangursríkir stjórnmálamenn og herforingjar bjuggu yfir. Meðal 

þessara eiginleika voru gáfur, reynsla og völd. Á þeim tímum trúðu menn að 

einstaklingar fæddust sem leiðtogar en gætu ekki lært né þróað með sér þann 

hæfileika (Jago, 1982). Eiginleikakenningar hafa vakið mikinn áhuga fræðimanna á 

sviði forystufræðanna og margar rannsóknir gerðar í kjölfarið. Einn þeirra sem 

rannsakaði eiginleika leiðtoga hvað mest var Ralph Melvin Stogdill. Tvær helstu 

rannsóknir hans voru settar fram árin 1948 og 1974. Í fyrri rannsókn sinni bar hann 

saman 124 rannsóknir á eiginleikum sem höfðu verið gerðar á árunum 1904-1947. Þar 

komu í ljós átta eiginleikar sem aðskilja hinn hefðbundna leiðtoga frá hinum 

hefðbundna hópmeðlimi. Þessir átta eiginleikar eru: Gáfur, snerpa, innsæi, ábyrgð, 

frumkvæði, seigla, sjálfstraust og félagslyndi. Rannsóknin leiddi einnig í ljós að 

eiginleikar einstaklings eru ekki nægilegir til að gera hann að góðum leiðtoga, heldur 

þarf viðkomandi að geta nýtt eiginleikana í mismunandi aðstæðum hverju sinni. 

Seinni rannsókn Stogdill gekk út á að skilgreina 163 nýjar rannsóknir og bera þær 
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saman við niðurstöður fyrri rannsóknar hans. Niðurstöður seinni rannsóknarinnar 

staðfestu að eiginleikar leiðtoga eru vissulega stór hluti af forystu. Í öllum þeim 

rannsóknum sem gerðar hafa verið á eiginleikum leiðtoga hafa hundruðir eiginleika 

verið skilgreindir. Þeir eiginleikar sem eru sameiginlegir í flestum rannsóknunum og 

eiga að skilgreina góðan leiðtoga nú til dags eru gáfur, sjálfstraust, heiðarleiki, 

félagslyndi og staðfesta (Northouse, 2010). 

 

Gáfur: Samkvæmt niðurstöðum rannsóknar Zaccaro og félaga sem gerð var árið 

2004 hafa þeir sem gegna forystuhlutverki frekari tilhneigingu til að vera vel 

gefnir. Tjáning, skilningur og rökhugsun eru einnig þættir sem gera einstakling að 

hæfari leiðtoga. Rannsóknin sýndi einnig fram á að þrátt fyrir kostinn að vera vel 

gefinn ætti leiðtoginn ekki að yfirgnæfa greind fylgjenda sinna. Ef 

greindarmunurinn er of mikill getur það orsakað erfiðleika í samskiptum milli 

leiðtoga og fylgjenda þar sem leiðtoginn gæti verið of upptekinn við sínar eigin 

hugmyndir og þær verið of flóknar fyrir fylgjendur. 

Sjálfstraust: Öryggi einstaklings um eigin getu og trúin á að geta skipt máli getur 

haft mikið að segja þegar kemur að góðum leiðtoga. Sjálfstraust gerir leiðtoganum 

kleift að vera sjálfsöruggur og þannig verða tilraunir hans til að hafa áhrif á aðra 

frekar viðeigandi og réttmætar. 

Heiðarleiki: Það að vera heiðarlegur er hæfileikinn til að vera trúr og segja satt og 

rétt frá. Heiðarlegir einstaklingar aðhyllast sterk gildi og bera ábyrgð á gjörðum 

sínum. Þeir leiðtogar sem eru heiðarlegir geta byggt upp sjálfsöryggi hjá öðrum 

þar sem þeim er treyst fyrir því að geta staðið við orð sín. Þeir eru tryggir, 

áreiðanlegir og reyna ekki að villa um fyrir öðrum. 

Félagslyndi: Tilhneiging leiðtoga til að leita uppi ánægjuleg sambönd kallast 

félagslyndi. Leiðtogar sem sýna félagslega færni eru vinalegir, mannblendnir, 

kurteisir og nærgætnir. Þeir eru næmir á þarfir annarra og láta velferð þeirra sig 

varða. Félagslyndir leiðtogar eru samvinnuþýðir þegar kemur að samböndum 

þeirra við fylgjendur. 

Staðfesta: Löngunin til að ljúka við verkefni kallast staðfesta og felur í sér 

frumkvæði, seiglu og drifkraft. Einstaklingar sem sýna staðfestu standa fast á sínu 

og búa yfir þeim hæfileika að gefast ekki upp þegar hindranir eru á vegi þeirra. 

Staðfastir leiðtogar þurfa að geta sýnt frumkvæði og þá sérstaklega þegar 

fylgjendur þeirra þurfa á leiðsögn að halda. 
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Eiginleikakenningin setur fram ákveðin viðmið fyrir einstaklinga sem vilja gegna 

hlutverki leiðtoga. Kenningin byggir á sterkum grunni rannsókna og engin önnur 

kenning innan leiðtogafræðanna hefur verið rannsökuð eins mikið. Það eykur 

trúverðugleika hennar og veitir henni ákveðið forskot (Northouse, 2010). 

 

Eins og áður hefur komið fram skilgreinir Dale Carnegie fimm drifkrafta 

velgengninnar. Tengingu má sjá á milli eiginleikakenningarinnar og þessara 

drifkrafta. Kenningin leitast við að útskýra hvaða eiginleikar það eru sem góður 

leiðtogi þarf að búa yfir. Dale Carnegie þjálfun dregur fram þessa eiginleika m.a. með 

því að setja þátttakendum fyrir ýmis verkefni sem þeir leysa og draga síðan lærdóm 

af. Námskeiðið snýst að mestu leyti um að efla ákveðna eiginleika sem hafa að gera 

með einstaklinginn sjálfan. Efling þessara eiginleika á að stuðla að frekara 

sjálfsöryggi og betri líðan. Sem dæmi má nefna eru þátttakendur námskeiðsins m.a. 

hvattir til að efla sjálfstraust, staðfestu og auka félagslyndi. Ef einstaklingur nær að 

þróa með sér betra sjálfstraust, aukna staðfestu og félagslyndi mun hann eiga 

auðveldara með að öðlast þann hæfileika sem þarf til að gegna hlutverki leiðtoga. Ef 

tekið er dæmi af námskeiðinu sjálfu um það hvernig þátttakendur geta eflt sjálfstraust 

sitt er ein leiðin að setja þeim fyrir heimavinnu sem felst í að undirbúa frásögn fyrir 

hvern einasta tíma. Með þessu æfast þátttakendur í að tala fyrir framan aðra og efla 

sjálfsöryggi á því sviði. Lykillinn að bættu sjálfstrausti felst því í æfingu og 

endurtekningu. Það má einnig segja að aukið sjálfstraust geti haft jákvæð áhrif á aðra 

eiginleika eins og félagslyndi og staðfestu. 

 

3.2 Færnikenning (e. Skills approach) 

Kenningar um færni leiðtoga eru ólíkar eiginleikakenningum að því leyti að þær 

einblína á hvaða þekkingu einstaklingur getur þróað með sér og lært. Leiðtogi þarf að 

búa yfir ákveðinni þekkingu og færni til að geta sýnt árangur. Þegar fjallað er um 

færnikenningar leiðtoga þá er ýmist átt við nálgun Robert L. Katz (1955) um þrenns 

konar færni sem leiðtogi þarf að búa yfir eða líkan Mumford og félaga um samband 

þekkingar/færni og frammistöðu leiðtoga. Nálgun Katz byggir á þrenns konar færni 

(e. Three-skill approach) sem leiðtogi þarfnast til að ná árangri en það er tæknileg, 

mannleg og hugtakafærni. Katz hélt því fram að þessi tegund færni væri frábrugðin 
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eiginleikum og hæfni leiðtoga þar sem færni er eitthvað sem leiðtogi getur áorkað 

með tíma en eiginleikar eru meðfæddir. 

 

Tæknileg færni: Þegar einstaklingur býr yfir tæknilegri færni er hann rökvís og 

hefur þekkingu á aðferðum, framkvæmdum og tækjabúnaði innan þess fyrirtækis 

sem hann starfar hjá. Hann þarf einnig að hafa góða þekkingu á starfsemi og 

uppbyggingu fyrirtækisins. Tæknileg færni er mikilvægust fyrir þá einstaklinga 

sem starfa á neðri stigum valdapíramídans. 

Mannleg færni: Ólíkt tæknilegri færni, þar sem unnið er með hluti, er mannleg 

færni þekkingin og getan til að vinna með fólki. Mannleg færni getur átt stóran 

þátt í að aðstoða leiðtoga við að vinna náið með fylgjendum sínum, 

samstarfsfélögum og yfirmönnum til að ná sameiginlegum markmiðum. 

Mikilvægt er að leiðtogi geti tekið tillit til skoðana annarra og lagað þær að sínum 

eigin. Einstaklingur sem nær að þróa með sér mannlega færni á auðveldara með 

að eiga samskipti við aðra og þá sér í lagi í tengslum við starf sitt. Á öllum stigum 

valdapíramídans sem og í nútímasamfélagi skiptir mannleg færni miklu máli. 

Hugtakafærni: Hæfileikinn að geta unnið með hugmyndir og hugtök kallast 

hugtakafærni. Einstaklingur sem býr yfir færni sem þessari á auðveldara með að 

láta hugmyndir sínar í ljós hvað varðar breytingar innan fyrirtækis. Hann getur 

einnig skapað ákveðna framtíðarsýn og stefnu með tilliti til aðstæðna hverju sinni. 

Það að geta skilið fyrir hvað fyrirtæki stendur, hvert það ætlar sér og hvert það 

ætti að stefna er færni sem góður leiðtogi þarf að hafa. Hugtakafærni er 

mikilvægust fyrir efstu stig valdapíramídans, þá einna helst fyrir stjórnendur. 

 

Líkan Mumford og félaga, betur þekkt sem færnilíkanið (e. Skills model), kannar 

samband þekkingar/færni og frammistöðu leiðtoga. Líkanið var sett fram í kjölfar 

niðurstaðna langtímarannsóknar sem hófst í byrjun tíunda áratugarins. Rannsóknin 

var gerð á rúmlega 1800 herforingjum og meginmarkmið hennar var að útskýra 

undirliggjandi þætti áhrifaríkrar frammistöðu. Mumford og félagar trúðu því að með 

tímanum væri hægt að þróa forystuhæfni með menntun og reynslu (Mumford, 

Zaccaro, Harding o.fl., 2000). Líkaninu má skipta í fimm meginflokka en þeir eru: 

Geta, eiginleikar einstaklings, gæði forystuhæfileika, starfsreynsla og umhverfisáhrif. 

Hver flokkur skiptist í undirþætti sem einstaklingur getur lært og þróað með sér. 

Flokkarnir hafa allir áhrif hver á annan en sá flokkur sem skiptir einna helst máli 
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innan líkansins er flokkurinn um getu einstaklings. Innan hans má finna hæfileikann 

til að leysa vandamál, dómgreind og þekkingu. Þessir þættir ákvarða einna helst 

áhrifaríka frammistöðu. Kenningin um færni leiðtoga sýnir fram á að allir eiga jafna 

möguleika á að gerast leiðtogar með því að þróa með sér ákveðna færni. Þar sem 

færnikenningin inniheldur ótal breytur nær hún utan um flókin atriði, ólíkt öðrum 

kenningum innan fræðanna. Hún samræmist einnig leiðtogaþjálfun þar sem innihald 

þjálfunarinnar endurspeglar marga þætti innan færnilíkansins (Northouse, 2010). 

 

Dale Carnegie leggur áherslu á að einstaklingur geti öðlast og þróað með sér ákveðna 

færni líkt og færnikenningin segir til um. Lærdómur þarfnast þjálfunar og á sér ekki 

stað nema honum sé beitt í daglegu lífi og starfi. Dale Carnegie leggur upp með að 

þátttakendur vinni ákveðna heimavinnu og deili árangri sínum með öðrum á 

námskeiðinu. Í því felst þjálfun og lærdómur á sér stað. Dale Carnegie þjálfun leggur 

einna helst áherslu á mannlega færni og því má sjá tengsl við nálgun Robert L. Katz 

þar sem mannleg færni er ein tegund þeirrar færni sem leiðtogi þarf að búa yfir. Katz 

skilgreindi einnig hugtakafærni sem mikilvægan þátt til að öðlast forystuhæfni en 

lítilleg tengsl má sjá á milli hennar og þjálfunar Dale Carnegie. Leiðtogi þarf að geta 

skapað ákveðna framtíðarsýn og það gera þátttakendur í upphafi námskeiðs. Þeir fá 

úthlutaða áður nefnda Tímamótaáætlun þar sem þeim er ætlað að skipta markmiðum 

sínum í ákveðna flokka. Þessir flokkar eru: Nám, peningar, félagslíf, vinir, fjölskylda, 

einkalíf, heilsa og vinna. Flokkunum er dreift á mynd af hjóli sem kallast Hjól lífsins. 

Út frá miðjunni eru angar sem ná út í þessa flokka og eru númeraðir þannig að lægsta 

talan er næst miðju og hæsta talan á jaðri hjólsins. Einstaklingar merkja inn á hjólið 

hvar þeir telja sig standa í hverjum flokki fyrir sig, hvað varðar markmið. Því hærri 

tölu sem merkt er við, því lengra er einstaklingur kominn í að ná markmiði sínu. Að 

lokum er dreginn hringur milli allra merkinganna. Með því að draga hring fær 

einstaklingur ákveðna heildarmynd af því hvað þarf að bæta og hvað ekki. Út frá 

þessum markmiðum útbúa einstaklingar ákveðna framtíðarsýn þar sem þeir ímynda 

sér að þeir hafi nú þegar náð markmiðunum. Mikilvægt er að þátttakendur hafi 

framtíðarsýnina stöðugt í huga og séu sífellt að taka framförum í gegnum námskeiðið. 
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3.3 Aðstæðukenning (e. Situational approach) 

Ein þekktasta kenning innan leiðtogafræðanna var þróuð af Hersey og Blanchard á 

seinni hluta sjöunda áratugarins og nefnist aðstæðukenningin (e. Situational 

approach). Í gegnum árin hefur kenningin verið endurskoðuð og betrumbætt og notuð 

til að þjálfa og þróa leiðtogahæfileika. Forsenda kenningarinnar er að mismunandi 

aðstæður kalla á mismunandi tegundir leiðtogamennsku og því þarf áhrifaríkur 

leiðtogi að geta lagað sig að mismunandi kröfum aðstæðna. Hann þarf einnig að geta 

metið hversu hæft og skuldbundið starfsfólk sitt er til að takast á við ákveðin verkefni. 

Leiðtogi telst vera áhrifaríkur ef hann getur borið kennsl á þarfir undirmanna sinna og 

aðlagað sinn leiðtogastíl að þörfum þeirra. Aðstæðukenningin er vel þekkt og oft 

notuð þegar kemur að þjálfun leiðtoga innan fyrirtækja/stofnana. Helsti styrkleiki 

kenningarinnar er gagnsemi hennar, hversu auðskilin hún er og auðveld í notkun í 

mismunandi aðstæðum. Rúmlega áratug eftir að aðstæðukenningin var sett fram 

útskýrði Blanchard kenninguna enn frekar með endurbættu líkani sem kallast 

leiðtogamennska í mismunandi aðstæðum II (e. Situational leadership II model). 

Líkanið skiptist í tvo hluta, annars vegar leiðtogastíl og hins vegar á hvaða 

þróunarstigi fylgjendur eru. Út frá því getur leiðtogi tileinkað sér aðferðir sem 

mögulegt er að beita; að vera leiðbeinandi eða hvetjandi (Northouse, 2010). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mynd 4: Leiðtogamennska í mismunandi aðstæðum II 

(Northouse, 2010) 
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Leiðtogastíll: Leiðtogastíll (S1-S4 á mynd 4) samanstendur af hegðunarmynstri 

einstaklings sem reynir að hafa áhrif á aðra og felur í sér bæði leiðbeinandi og 

hvetjandi hegðun. Leiðbeinandi hegðun gerir grein fyrir hvað þarf að gera, 

hvernig og hver er ábyrgur. Hún er mest notuð í starfi. Ólíkt leiðbeinandi hegðun 

á hvetjandi hegðun sér stað í samskiptum á milli tveggja einstaklinga og veitir 

öðrum félagslegan og tilfinningalegan stuðning. Leiðtogastíll skiptist í fjóra 

flokka leiðbeinandi og hvetjandi hegðunar. Þessir flokkar útskýra hvernig hver og 

einn leiðtogastíll á við fylgjendur sem eru á mismunandi þróunarstigum í starfi. 

Þróunarstig: Þróunarstig (D1-D4 á mynd 4) fylgjenda er einnig hluti af 

aðstæðulíkaninu og segir til um hvort einstaklingur hafi hæfileika til að ljúka við 

ákveðið verkefni og hvort hann hafi þróað með sér jákvætt hugarfar gagnvart því. 

Starfsmenn eru taldir vera á æðri stigum þróunar ef þeir eru áhugasamir og 

sjálfsöryggir í starfi sínu og hafa fullan skilning á því hvernig ljúka eigi við 

verkefni. Þeir starfsmenn sem eru á lægri stigum þróunar búa ekki yfir nægilegri 

getu til að ljúka tilteknu verkefni en telja sig samt sem áður fullir sjálfstrausts til 

að takast á við það. Þróunarstigin eru fjögur talsins og lýsa mismunandi 

samsetningu á skuldbindingu og hæfni starfsmanna. Árangursrík leiðtogamennska 

á sér stað þegar leiðtogi getur nákvæmlega gert grein fyrir því stigi sem fylgjendur 

hans tilheyra þegar kemur að úrlausn verkefna og þá beitt viðeigandi leiðtogastíl í 

hverju tilfelli fyrir sig (Blanchard, Zigarmi og Nelson, 1993). 

 

Þjálfun Dale Carnegie á sínum þjálfurum hefur ákveðna skírskotun í 

aðstæðukenninguna þar sem þeim er kennt að aðlaga sig að mismunandi aðstæðum 

hverju sinni. Þá er t.d. átt við að geta leiðbeint þátttakendum miðað við þróunarstig 

þeirra. Með þróunarstigi þátttakenda er átt við á hvaða stigi þeir eru, m.a. hvað varðar 

getu þeirra til að koma fram, hversu gott sjálfstraust þeir hafa, hversu hæfir þeir eru í 

mannlegum samskiptum og í að setja sér markmið. Þátttakendur þurfa á hvatningu að 

halda á mismunandi sviðum og því getur aðstæðukenningin verið þjálfurum innan 

handar þegar kemur að því að styðja við og leiðbeina hverjum og einum. Miðað við 

þá vitneskju sem höfundar hafa um þjálfunaraðferðir Dale Carnegie er ekki notast við 

ákveðin mælitæki þegar kemur að því að staðsetja þátttakendur miðað við þróunarstig 

þeirra. Vegna þessa þurfa þjálfarar sjálfir að lesa vel í hvern og einn þátttakanda og 

gera sér grein fyrir styrkleikum hans og veikleikum. Þjálfarar þurfa því að treysta á 

innsæi sitt þegar kemur að því að meta eiginleika hvers þátttakanda. Þeir geta t.d. með 
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hjálp aðstæðukenningarinnar staðsett þátttakandann á réttan stað út frá því hvort hann 

þurfi á leiðbeinandi eða hvetjandi aðstoð að halda. 

 

3.4 Umbreytingakenning (e. Transformational approach) 

Rannsóknir sýna hvað eftir annað að forysta er lykilatriði þegar kemur að velgengni 

fyrirtækja. Þrátt fyrir að breytingar í efnahagslífinu, alþjóðavæðing og tækniþróun 

skipti miklu máli, er forysta yfirmanna og stjórnenda enn mikilvægari. Ein 

eftirsóttasta nálgunin innan forystufræðanna sem mikið hefur verið rannsökuð síðan í 

byrjun níunda áratugarins er umbreytingaforysta. Hún hefur sýnt fram á jákvæð og 

æskileg áhrif á fyrirtæki í mismunandi aðstæðum, þar sem menning er ólík (Bryman, 

1992). Eins og nafnið gefur til kynna er umbreytingaforysta ferli sem umbreytir 

einstaklingum. Ferlið varðar tilfinningar, siðferði og langtímamarkmið. Það innifelur 

einnig að meta hvatir fylgjenda, uppfylla þarfir þeirra og koma fram við þá eins og 

manneskjur. Umbreytingaforysta hefur óvenjuleg áhrif á fylgjendur þar sem hún 

ætlast til meira af þeim en vanalega. Ferlið sameinar persónutöfra- og hugsjónaforystu 

(Northouse, 2010). Houghton og Yoho (2005) héldu því fram að umbreytingaleiðtogi 

hafi áhrif á einstaklinga með þjálfun og hvatningu í stað þess að stjórna eða skipa 

þeim fyrir. Leiðtoginn skorar andlega á fylgjendur sína og gerir þá virka í að leysa 

þau vandamál sem upp koma hverju sinni. Hann ber einnig virðingu fyrir fylgjendum 

sínum og samstarfsfólki. Eitt meginmarkmið leiðtogans er að þróa forystuhæfni í 

fylgjendum sínum svo þeir geti sömuleiðis orðið umbreytingaleiðtogar. Hlutverk 

umbreytingaleiðtoga er að gera fylgjendum sínum kleift að taka áhættur og ákvarðanir 

og hafa frumkvæði. Árið 1985 útskýrði fræðimaður að nafni Bass (1998) 

umbreytingaforystu nánar með ákveðnu líkani en það nefnist Umbreytinga- og 

framkvæmdaforystu líkanið (e. The model of transformational and transactional 

leadership). Það lýsir þeirri hegðun og einkennum sem skilgreina umbreytingaforystu 

og er samansett úr fjórum grundvallarþáttum: 

 

Persónutöfrar/Áhrif á hugsjónir: Þessi þáttur skiptist í eiginleika- og 

hegðunarþætti og lýsir hlutverki leiðtoga sem eins konar fyrirmynd sem ávinnur 

sér aðdáun, virðingu og traust. Leiðtoginn sýnir seiglu, staðfestu og er 

áhættusækinn. Hann er einnig samkvæmur sjálfum sér og gerir hlutina á réttan 

hátt. 
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Hvatning: Lýsir getu leiðtogans til að hvetja fylgjendur sína til að skora á sjálfa 

sig. Leiðtoginn sýnir eldmóð og jákvæðni og skapar liðsanda. Hann ásamt 

fylgjendum sínum skapa ákveðna framtíðarsýn þar sem væntingar eru skýrt settar 

fram. 

Vitsmunaleg örvun: Hæfileiki leiðtoga til að hvetja til nýsköpunar og 

sköpunargáfu og að nálgast hlutina á nýjan hátt. Umbreytingaleiðtoginn gagnrýnir 

ekki mistök fylgjenda á opinberan hátt heldur leitast hann eftir nýjum hugmyndum 

og ásamt fylgjendum sínum finna þeir sameiginlega lausn á vandanum. 

Fylgjendur eru hvattir til að fara nýjar leiðir og nálgast hlutina á annan hátt. 

Hugmyndir þeirra eru ekki gagnrýndar þrátt fyrir að vera á skjön við hugmyndir 

leiðtogans. 

Nærgætni: Felur í sér aðild umbreytingaleiðtogans að þjálfun fylgjenda sinna. Þörf 

fylgjenda fyrir velgengni er einn þeirra þátta sem leiðtoginn sýnir áhuga og til að 

þróa hæfni fylgjenda felur hann þeim ákveðin verkefni. Leiðtoginn ber kennsl á að 

einstaklingar geta verið mismunandi, haft ólíkar langanir og þarfir og aðlagar 

hann því sinn leiðtogastíl að þeim. Samskipti umbreytingaleiðtoga við fylgjendur 

sína eru persónuleg, leiðtoginn hlustar og sýnir áhuga. 

 

Nálgunin á sér ýmsar jákvæðar hliðar og er vinsæl innan forystufræðanna. Hún er 

fremur nýleg og hefur verið rannsökuð út frá ólíkum sjónarhornum. Fylgjendur 

heillast að umbreytingaforystu leiðtoga vegna þess að hann hefur þarfir þeirra ávallt í 

fyrirrúmi og veitir þeim ákveðna framtíðarsýn. Ásamt því að leggja mikla áherslu á 

þarfir fylgjenda beinir leiðtoginn einnig sjónum sínum að siðferði og gildum 

(Northouse, 2010). Umbreytingaforysta á margt skylt með Dale Carnegie þjálfun og í 

raun er hægt að tengja markmið námskeiðsins við grundvallarþætti umbreytinga- og 

framkvæmdaforystu líkansins. Árið 2011 gerði Donald R. Osborne Jr. (2011) grein 

fyrir þessum tengslum í doktorsritgerð sinni en hann stundaði nám í forystufræðum 

innan skipulagsheilda. Hér að neðan má sjá tengsl umbreytingaforystu við markmið 

Dale Carnegie þjálfunar.  
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Umbreytingaforysta Markmið Dale Carnegie þjálfunar 

Persónutöfrar/áhrif á hugsjónir: 

 

1. Sýna sjálfstraust. 

2. Vera fyrirmynd sem nýtur 

aðdáunar, virðingar og trausts. 

3. Sýna seiglu, ákveðni og 

áhættusækni. 

4. Veita öðrum innsýn í þínar helstu 

skoðanir og gildi. 

5. Hugsa út í siðferðilegar 

afleiðingar ákvarðana. 

6. Undirstrika mikilvægi þess að 

hafa ákveðna stefnu. 

 

 

 

1. Sýna aukið hugrekki, sjálfstraust 

og sannfæringu. 

2. Hafa áhrif á aðra í gegnum traust 

og virðingu. 

3. Geta tekið áhættu. 

4. Hafa jákvæð áhrif á viðhorf 

annarra og miðla sterkum og 

kraftmiklum tilfinningum. 

5. Efla siðferðiskennd. 

6. Gera sér grein fyrir að hægt er að 

vinna sigur á mótlæti. 

Hvatning: 

 

1. Setja ákveðna framtíðarsýn. 

2. Setja eldmóð í verkefni. 

3. Vera sjálfsöruggur um að 

markmiðum verði náð. 

4. Hvetja fylgjendur til að takast á 

við áskoranir, sýna áhuga, 

jákvæðni og efla liðsanda. 

5. Gera grein fyrir væntingum á 

skýran hátt. 

6. Setja fram krefjandi markmið og 

hvetja aðra til þess sama. 

 

 

1. Deila framtíðarsýn og með því 

veita öðrum innblástur og 

hvatningu. 

2. Gera sér grein fyrir að eldmóður 

á stóran þátt í að ná 

framtíðarmarkmiðum. 

3. Skilja mikilvægi þess að vera 

sjálfsöruggur þegar hugmyndir 

eru settar fram. 

4. Vera léttur í lund til að kalla fram 

löngun hjá öðrum, veita orku og 

hvatningu. 

5. Koma hlutum til skila á skýran 

og nákvæman hátt. 

6. Koma markmiðum sannfærandi 

til skila svo aðrir grípi til aðgerða 

og ná frekar fram samvinnu. 

Vitsmunaleg örvun: 

 

1. Endurskoða mikilvægar ályktanir 

til að sjá hvort þær eigi við. 

2. Fá mismunandi álit þegar kemur 

að lausn vandamála og fá aðra til 

að sjá vandamálið frá ólíkum 

sjónarhornum. 

3. Örva sköpunargáfu og nýsköpun 

til að nálgast aðstæður með 

nýjum hætti. 

4. Ekki gagnrýna mistök annarra 

opinberlega. 

 

 

1. Hafa opinn huga fyrir nýjum 

tækifærum, breytingum og hafa 

metnað fyrir að taka stöðugt 

framförum. 

2. Reyna virkilega að sjá hlutina frá 

sjónarhorni annarra. 

3. Hvetja aðra til að hugsa og haga 

sér á annan hátt. Finna 

árangursríkar leiðir fyrir 

fylgjendur til að undirbúa sig og 

takast á við áskoranir. 
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5. Hvetja fylgjendur til að fara nýjar 

leiðir og ekki gagnrýna 

hugmyndir þeirra þegar þær eru á 

skjön við hugmyndir leiðtogans. 

6. Skora á aðra með vitsmunalegri 

örvun og með því auðvelda þeim 

að leysa vandamál. 

4. Beina athygli óbeint að 

mistökum annarra og gagnrýna 

eigin mistök fyrst. 

5. Miðla hugmyndum á 

árangursríkan hátt, þrátt fyrir að 

upp komi ágreiningur. Reyna að 

komast að samkomulagi og taka 

til greina hugmyndir og óskir 

annarra. 

6. Setja fram áskorun og gefa 

öðrum tækifæri á að leysa 

vandamál á eigin hátt. 

Nærgætni: 

 

1. Koma fram við aðra sem 

einstaklinga í stað hluta af heild. 

2. Aðstoða aðra við að nýta 

styrkleika sína. 

3. Leiðbeina og þjálfa. 

4. Skapa hvetjandi andrúmsloft. 

5. Taka til greina og virða mismun  

á milli einstaklinga, óskir þeirra 

og þarfir. 

6. Hvetja til gagnvirkra samskipta 

og hlusta af athygli. 

7. Eiga persónuleg samskipti við 

fylgjendur og hafa áhrif á þá með 

þjálfun og hvatningu í stað þess 

að stjórna þeim og segja til 

verka. 

 

 

1. Sjá aðra sem einstaklinga. 

2. Einblína á styrkleika annarra. 

3. Notast við jákvæðar nálganir í 

þjálfun. 

4. Notast við aðferðir til að muna 

nöfn og læra hvaða aðferðir má 

nota til að eiga samskipti við 

aðra. 

5. Leggja áherslu á mannleg 

samskipti til að auka afköst og 

skilvirkni. Hrósa við hvert tilefni. 

6. Eiga skýr og nákvæm samskipti, 

vera góður hlustandi og hvetja 

aðra til að tala um sjálfa sig. 

7. Tengjast öðrum tilfinningalega. 

Leggja það í vana sinn að notast 

við ákveðna aðferð til að hafa 

áhrif á aðra og fá vini og 

kunningja á þitt band. Byrja á því 

að hrósa og spyrja spurninga í 

stað þess að skipa fyrir. 

Tafla 1: Tengsl umbreytingaforystu við markmið Dale Carnegie 

 

Eins og ofangreind tafla sýnir má sjá sterk tengsl á milli Umbreytinga- og 

framkvæmdaforystu líkansins við markmið Dale Carnegie þjálfunar. Á Dale Carnegie 

námskeiðinu vinna bæði þjálfarar og þátttakendur með persónutöfra, hvatningu, 

vitsmunalega örvun og nærgætni, en það eru þeir grundvallarþættir sem líkanið byggir 

á. 
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3.5 Tilfinningagreind (e. Emotional intelligence) 

Mikið hefur verið deilt um merkingu hugtaksins tilfinning á meðal sálfræðinga og 

heimspekinga. Sálfræðingur að nafni Daniel Goleman (1995) skilgreinir tilfinningu 

sem sálrænt og líkamlegt ástand ásamt eðlislægri hneigð til athafna. Tilfinningar 

skipta hundruðum og þar bætast við margvíslegar samsetningar þeirra, afbrigði, 

umskipti og ótal blæbrigði. Meðal helstu tilfinninga eru reiði, hryggð, ótti, ánægja, 

kærleikur, undrun, óbeit og blygðun. Tilfinningagreind er nýtt nafn á gamalli hugsjón 

sem rekja má aftur til gríska heimspekingsins Aristótelesar, um að meðalhóf í 

tilfinningum sé einn lykillinn að farsælu lífi. Tilfinningar eiga samkvæmt því hvorki 

að vera of daufar né öfgakenndar. Í gegnum árin hefur tilfinningagreind mikið verið 

rannsökuð en hún felst meðal annars í því að hafa stjórn á skyndihvötum, getu til að 

ráða í innstu tilfinningar annarra og færni í mannlegum samskiptum. Hún felst einnig 

í hæfni fólks til að þekkja, skilja og hafa áhrif á eigin tilfinningar. Sá sem setti fram 

hugmyndir um tilfinningagreind á aðgengilegan og alþýðlegan hátt var áður nefndur 

Daniel Goleman. Samkvæmt Goleman er tilfinningagreind samsett úr fimm 

lykilþáttum þar sem fyrstu þrír þættirnir tengjast einstaklingnum sjálfum en seinni 

tveir varða samskipti hans við aðra. Þættirnir fimm eru: 

 

Sjálfsvitund: Hæfni til að þekkja eigin tilfinningar og drifkraft, styrkleika, 

veikleika og þarfir. Einstaklingar með sterka sjálfsvitund eru jarðbundnir og ekki 

óþarflega gagnrýnir. Þeir eru einnig samkvæmir sjálfum sér og koma heiðarlega 

fram við aðra. Sjálfsvitund felst í að þekkja eigin markmið og gildi. 

Sjálfsstjórn: Hæfni til að geta haft stjórn á tilfinningum sínum og skyndihvötum 

ásamt því að geta aðlagast breyttum aðstæðum. Einstaklingar sem hafa sjálfsstjórn 

hugsa áður en þeir framkvæma. 

Hvatning: Hæfni til að fara fram úr eigin væntingum sem og annarra. 

Einstaklingar hafa ástríðu fyrir starfi sínu, viljann til að takast á við áskoranir og 

afla sér nýrrar þekkingar ásamt því að hafa metnað fyrir að gera hlutina enn betur. 

Samúð: Hæfni til að skynja og þekkja tilfinningar annarra og koma fram við 

einstaklinga með tilliti til tilfinningalegrar líðan þeirra. 

Félagsfærni: Hæfni til að efla tengslanet og eiga í mannlegum samskiptum. 

Félagsfærni felst einnig í því að vinna einstaklinga á sitt band. 



 30 

Frá því að rannsóknir hófust á forystu hefur mikið verið deilt um hvort einstaklingar 

séu fæddir eða lærðir leiðtogar. Það sama á við um tilfinningagreind og í ljós hefur 

komið að hún getur bæði verið meðfædd og lærð. Rannsóknir hafa sýnt fram á að 

erfðafræðilegir þættir og uppeldi eigi í hlut þegar um tilfinningagreind er að ræða. 

Ekki eru fræðimenn sammála um hvor þátturinn spili stærra hlutverk en niðurstöður 

rannsókna gefa til kynna að tilfinningagreind geti verið lærð og aukist með aldri og 

þroska (Goleman, 1998). Sú samtímanálgun sem tengist þjálfun leiðtoga með 

hugmyndafræði Dale Carnegie er nálgun Daniel Goleman sem fjallar um 

tilfinningagreind. Nálgun Goleman er höfð í huga við þjálfun í mannlegri færni þar 

sem grundvallaratriði í mannlegum samskiptum eru notuð til að mynda tengsl, í 

samvinnu og til að leiða þátttakendur að settu markmiði. Lykilþættir Goleman sem 

varða tilfinningagreind eru þeir þættir sem unnið er með á námskeiði Dale Carnegie. 

Eins og áður hefur komið fram er unnið með þessa þætti í formi verkefna sem 

þátttakendur leysa. Í kjölfarið eru þeir látnir deila reynslu sinni með öðrum 

þátttakendum. Einn þessara þátta, sjálfsvitund sem felst í að þekkja eigin markmið og 

gildi, er t.d. efldur með því að láta þátttakendur setja sér markmið á meðan á 

námskeiðinu stendur. Áhersla er lögð á að þátttakendur vinni stöðugt að 

markmiðunum og með því geta þeir orðið hæfari í að þekkja eigin tilfinningar, kosti 

sína og galla. Á námskeiðinu læra þeir einnig að þekkja tilfinningar annarra með því 

að hlusta á tilfinningaríkar frásagnir annarra þátttakenda. Þar með læra þeir bæði að 

treysta öðrum fyrir sínum hjartans málum, hlusta af nærgætni og sýna samúð. 

Félagsfærni er einnig einn lykilþátta tilfinningagreindar sem Goleman skilgreindi. 

Félagsfærni felst m.a. í því að vinna einstaklinga á sitt band og það er einmitt ein af 

áherslum námskeiðsins. Þátttakendum er gert grein fyrir mikilvægi hæfileikans að 

geta unnið aðra á sitt band með því t.d. að styrkja mannleg samskipti og efla tengsl 

við aðra. Með því að styrkja þá þætti sem Goleman setti fram eru þátttakendur betur 

til þess fallnir að gerast leiðtogar.  
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4. Rannsókn 

Í upphafi ritgerðarinnar settu höfundar fram rannsóknarspurningar sem endurspegla 

ritgerðina í heild. Spurningarnar tvær tengjast báðar þróun leiðtoga, annars vegar 

hvort þjálfunaraðferðir Dale Carnegie beri árangur og hins vegar hvort einstaklingar 

telji sig frekar vera leiðtoga að loknu námskeiði. Settar voru fram þrjár tilgátur með 

hliðsjón af efni rannsóknarinnar. Eins og áður hefur komið fram er fyrri 

rannsóknarspurningin Hver eru áhrif Dale Carnegie þjálfunar að loknu námskeiði? 

Og sú síðari Eiga einstaklingar auðveldara með að gegna hlutverki leiðtoga að loknu 

námskeiði? Hér lýkur fræðilegri umfjöllun þessarar ritgerðar og um leið fyrri hluta 

hennar. Í seinni hlutanum verður gert grein fyrir rannsókn sem höfundar unnu með 

hliðsjón af fræðilegri umfjöllun fyrri hluta og í samstarfi við Dale Carnegie þjálfun á 

Íslandi. Í byrjun verður fjallað um þá aðferð sem notast var við, mælitæki, 

þátttakendur, rannsóknarsnið og hvernig framkvæmd rannsóknarinnar átti sér stað. 

Því næst verður greint frá helstu niðurstöðum og þær túlkaðar. Í lok 

rannsóknarkaflans verða settar fram umræður þar sem fjallað verður um helstu 

ályktanir rannsóknarinnar og þær settar í samhengi við fræðilega umfjöllun. 

 

4.1 Aðferð 

Til að fá svör við rannsóknarspurningunum var lagður fyrir spurningalisti sem unninn 

var í samstarfi við Dale Carnegie þjálfun á Íslandi. Spurningalistanum var dreift 

rafrænt þann 27. október 2011 með tölvupósti til fyrrum þátttakenda Dale Carnegie 

námskeiðs. Listinn var aðgengilegur í tvær vikur og það var gert í von um betri 

svörun. Í þessum kafla verður gert grein fyrir þátttakendum rannsóknarinnar, 

tækjabúnaði, rannsóknarsniði, framkvæmd og úrvinnslu gagna og að lokum fjallað 

um takmarkanir hennar. 

 

4.1.1 Þátttakendur 

Þeir sem tóku þátt í rannsókninni voru fyrrum þátttakendur á hinu 12 vikna 

hefðbundna Dale Carnegie námskeiði. Haft var samband við þá þátttakendur sem luku 

námskeiði árið 2009, 2010 og fyrri hluta 2011. Alls tóku 205 einstaklingar þátt í 

rannsókninni og rannsakendur nálguðust þá í gegnum Dale Carnegie þjálfun á Íslandi. 
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Þátttakendur voru af báðum kynjum og með fjölbreyttan bakgrunn, þ.e. menntun og 

störf. Svörun spurningalistans var einstaklingum valkvæð. Ekki var greitt fyrir 

þátttökuna en til að auka líkur á svörun fékk einn heppinn þátttakandi svokallað 

Framakort Dale Carnegie að verðmæti 19.900 kr. en það er nýr valkostur fyrir þá sem 

vilja auka þekkingu sína og hæfni. 

 

4.1.2 Tækjabúnaður 

Spurningalistar eru gagnlegt rannsóknartæki þegar kanna á viðhorf, skoðanir, hegðun 

eða ákveðin einkenni þýðis. Þeir eru þægilegir í framkvæmd og geta gefið góðar 

upplýsingar um þýðið og eiginleika úrtaksins (Creswell, 2008). Öflun gagna var 

þannig háttað að útbúinn var spurningalisti sem lagður var fyrir ofangreint úrtak. 

Spurningalistinn var settur fram á rafrænan hátt og hannaður með aðstoð 

heimasíðunnar CreateSurvey til að auðvelda dreifingu hans. Í framhaldinu var hann 

sendur til þátttakenda með tölvupósti. Áður en listinn var útbúinn á rafrænan hátt, var 

hann settur upp í Word samkvæmt reglum. Notaður var Likert kvarði sem inniheldur 

yfirleitt 5 til 7 svarmöguleika fyrir hverja spurningu en við gerð spurningalistans var 

yfirleitt notast við 5 svarmöguleika. Likert kvarðinn er mest notaða mælitækið í 

spurningakönnunum til að mæla viðhorf og er bæði einfaldur og ódýr í notkun 

(Cooper og Schindler, 2008). Spurningalistinn samanstóð í heild sinni af 21 

spurningu, þar sem 19 spurningar tengdust efni rannsóknarinnar beint og tvær voru 

bakgrunnsspurningar. Allar spurningarnar voru lokaðar og þátttakendur völdu einn 

svarmöguleika. Spurningalistinn skiptist í fjóra hluta. Fyrsti hlutinn eða fimm 

spurningar sneru að grunnupplýsingum og í öðrum hluta voru fimm almennar 

spurningar sem áttu að kanna hvernig lærdómur námskeiðsins hefur nýst í daglegu 

lífi. Þriðji hlutinn eða sex spurningar vörðuðu áhrif námskeiðsins á þátttakendur eftir 

að því lauk. Í fjórða og seinasta hlutanum lögðu rannsakendur fram fimm spurningar 

sem sneru að leiðtogahæfileikum eins og þeir eru skilgreindir innan forystufræðanna. 

Þar sem rannsakendur unnu spurningalistann að einhverju leyti í samstarfi við Dale 

Carnegie þjálfun á Íslandi var ein spurninganna innan fyrsta hlutans ekki ákveðin af 

rannsakendum sjálfum heldur af stjórnendum fyrirtækisins. Sú spurning kannaði hvort 

þátttakendur námskeiðsins hafi talið það vera góða fjárfestingu. Í Viðauka A má finna 

spurningalistann í heild. 
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4.1.3 Rannsóknarsnið 

Rannsókn þessi er megindleg (e. quantitative) og rannsóknarsnið hennar er lýsandi (e. 

descriptive). Rannsóknarsnið sem er lýsandi er notað þegar skoða á töluleg gögn og 

tengsl breyta (Creswell, 2008). Miðað við tilgang rannsóknarinnar hentaði betur að 

hafa rannsóknarsniðið megindlegt þar sem mögulegt var að afla nauðsynlegra 

upplýsinga með þeirri aðferð. Helsti kostur megindlegrar rannsóknaraðferðar er að 

hægt er að safna upplýsingum frá mörgum aðilum á stuttum tíma og svör einskorðast 

við fyrirfram gefna svarmöguleika (Þorlákur Karlsson, 2003). Ritgerðin er unnin í 

samstarfi við Dale Carnegie á Íslandi sem leggur meðal annars upp með að þjálfa 

leiðtogahæfileika hjá einstaklingum. Í þessari rannsókn eru áhrif Dale Carnegie 

þjálfunar skoðuð og sérstök áhersla er lögð á einkenni leiðtoga.  

 

4.1.4 Framkvæmd og úrvinnsla gagna 

Rannsóknin fór þannig fram að rannsakendur fengu í hendurnar upplýsingar frá Dale 

Carnegie þjálfun á Íslandi sem innihéldu lista með nöfnum og netföngum fyrrum 

þátttakenda. Eins og áður hefur komið fram var spurningalistinn settur upp á rafrænt 

form og í kjölfarið sendur með tölvupósti. Í tölvupóstinum fengu þátttakendur 

fyrirmæli frá rannsakendum og auk þess mátti þar finna tengil sem vísaði á 

spurningalistann. Spurningalistinn var virkur á veraldarvefnum í tvær vikur, frá 27. 

október 2011 til 10. nóvember 2011. Við úrvinnslu gagna var notast við 

tölfræðiforritið SPSS sem býður upp á ýmsar tölfræðiprófanir. Í þessari rannsókn var 

notast við tölfræðiprófanir á borð við lýsandi tölfræði, fylgni, t-próf og einhliða 

dreifigreiningu. Við úrvinnsluna var einnig notast við forritið Excel við uppsetningu 

einstakra mynda og taflna. 

 

4.1.5 Takmarkanir 

Spurningalisti er talinn vera þægilegt mælitæki við gerð rannsókna en þó er einn helsti 

galli þeirrar aðferðar takmörkuð svörun (Creswell, 2008). Það sem takmarkaði einna 

helst rannsóknina var úrtakið en það var í raun fyrirfram ákveðið og sett saman úr 

ákveðnum listum þeirra þátttakenda sem höfðu lokið hinu hefðbundna Dale Carnegie 

námskeiði. Það var því ekki möguleiki á stærra úrtaki. Þar sem listarnir samanstóðu af 

um það bil 500 manns og þessi aðferð býður upp á takmarkaða svörun, fengust 
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einungis svör frá 205 eða um 40% þátttakenda. Annað sem getur hafað takmarkað 

svörun er að könnunin hafi ekki komist til skila, annars vegar vegna þess að 

einstaklingar hafi skipt um netfang síðan námskeiði lauk og hins vegar vegna þess að 

pósturinn getur hafa flokkast sem ruslpóstur. 

 

Hér lýkur umfjöllun um aðferð rannsóknarinnar og hér á eftir verður greint frá 

niðurstöðum. Gert verður grein fyrir úrlausn spurningalistans og helstu niðurstöður 

greindar með því að notast við tölfræðiprófanir. 

 

4.2 Niðurstöður 

Eins og áður hefur komið fram skiptist spurningalistinn í fjóra hluta. Í fyrsta 

hlutanum, eða fyrstu fimm spurningunum má finna grunnupplýsingar. Þátttakendur 

voru alls 205. Stór hluti þeirra voru konur, eða 63,4% og karlar voru 36,6%. 

Aldursbilið var nokkuð dreift en þó voru flestir á aldrinum 31-35 ára, eða 23,9%. 

Fæstir þátttakendanna voru yngri en 26 ára, eða 7,8%, enda var það markmið 

rannsakenda að einblína á fullorðið fólk þar sem svipuð rannsókn hafði áður verið 

gerð á yngri þátttakendum Dale Carnegie námskeiðs. Töluleg gögn sem fjallað verður 

um hér á eftir, lýsandi tölfræði, tíðnitöflur, krosskeyrslur og fylgni má finna í 

Viðaukum B-E.  
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Hvers vegna valdir þú að koma á námskeið Dale Carnegie? 

Þegar spurt var um ástæðu fyrir þátttöku á námskeiðinu gátu þátttakendur ýmist 

svarað að þeir hafi sótt námskeiðið sjálfviljugir, að fjölskyldan hafi hvatt til þess, að 

vinnan hafi krafist þess eða af öðrum ástæðum. Afgerandi stór hluti, eða 72,7% 

sögðust hafa sótt námskeiðið sjálfviljugir. Hlutfall þeirra sem sóttu námskeiðið vegna 

vinnu eða fjölskyldu var nánast jafnt en aðeins munaði einum einstaklingi. Alls voru 

11 einstaklingar sem sóttu námskeiðið af öðrum ástæðum. 

 

Mynd 5: Hvers vegna valdir þú að koma á námskeið Dale Carnegie? 

Telur þú að námskeiðið hafi verið góð fjárfesting? 

Dale Carnegie þjálfun á Íslandi óskaði eftir að fá svör við einni spurningu um það 

hvort þátttakendur teldu Dale Carnegie námskeiðið vera góða fjárfestingu. Nánast 

allir, eða 95,6% svöruðu því játandi. 

 

Mynd 6: Telur þú að námskeiðið hafi verið góð fjárfesting?  
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Hversu ánægð(ur) eða óánægð(ur) varst þú með námskeiðið í heild? 

Markmið seinustu spurningar fyrsta hlutans var að sjá hversu ánægðir eða óánægðir 

þátttakendur höfðu verið með námskeiðið í heild. Langflestir voru ýmist mjög 

ánægðir eða frekar ánægðir, eða 94,6% svarenda. Enginn þátttakandi var mjög 

óánægður með námskeiðið. 

 

Mynd 7: Hversu ánægð(ur) eða óánægð(ur) varst þú með námskeiðið í heild? 

Annar hluti spurningalistans inniheldur fimm spurningar um það hvernig lærdómur 

námskeiðsins hefur nýst í daglegu lífi. 

 

Ég nýti mér það sem ég lærði á námskeiðinu 

Af öllum þeim þátttakendum sem tóku þátt í rannsókninni voru 88,8% mjög eða 

frekar sammála ofangreindri fullyrðingu. Þeir sem voru hvorki sammála né ósammála 

voru 8,3%. Mjög lítill hluti þátttakenda voru frekar eða mjög ósammála 

fullyrðingunni eða 2,9%. 

 

Mynd 8: Ég nýti mér það sem ég lærði á námskeiðinu 
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Ég nýti það sem ég lærði á námskeiðinu á vinnustað eða í skóla 

Stór hluti svarenda eða 85,9% sagðist nýta lærdóm námskeiðsins ýmist á vinnustað 

eða í skóla. Alls töldu 3,4% að námskeiðið sé ekki að nýtast í starfi eða í námi. 

 

Mynd 9: Ég nýti það sem ég lærði á námskeiðinu á vinnustað eða í skóla  
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Hvers vegna valdir þú að koma á námskeið hjá Dale Carnegie? * Ég nýti það sem 

ég lærði á námskeiðinu á vinnustað eða í skóla 

Ákveðið var að krosskeyra spurninguna um það hvort þátttakendur nýta það sem þeir 

læra á námskeiðinu á vinnustað eða í skóla við spurninguna um það hvers vegna 

þátttakendur völdu að koma á námskeiðið. Með þessu vildu rannsakendur sjá hvort 

þeir sem sóttu námskeið vegna vinnunnar væru að nýta sér lærdóm námskeiðsins í 

starfi sínu. Af þeim 22 sem sóttu námskeiðið af vinnuástæðum voru 20 þeirra, eða tæp 

91% ýmist mjög sammála eða frekar sammála að lærdómur námskeiðsins gagnist 

þeim í starfi. Hinir tveir voru annað hvort ósammála því að námskeiðið hafi gagnast í 

starfi eða hvorki sammála né ósammála. Myndin hér að neðan gerir betur grein fyrir 

niðurstöðum krosskeyrslunnar. 

 

Mynd 10: Hvers vegna valdir þú að koma á námskeið hjá Dale Carnegie? * Ég nýti það sem ég 

lærði á námskeiðinu á vinnustað eða í skóla  
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Ég nýti það sem ég lærði á námskeiðinu í samskiptum við fjölskyldu mína 

Alls 78,5% þátttakenda voru mjög eða frekar sammála um að þeir nýti sér það sem 

þeir lærðu á námskeiðinu í samskiptum við fjölskyldu sína. Möguleiki er á að 

svarendur geri sér ekki grein fyrir hvort þeir nýti lærdóm sinn í samskiptum við 

fjölskyldu, þar sem 17,1% segjast hvorki vera sammála né ósammála fullyrðingunni 

hér að ofan. Þeir sem töldu fullyrðinguna ekki eiga við sig voru 4,4%. 

 

Mynd 11: Ég nýti það sem ég lærði á námskeiðinu í samskiptum við fjölskyldu mína 

Ég nýti það sem ég lærði á námskeiðinu í samskiptum við vini/kunningja mína 

Meirihluti þátttakenda taldi sig vera að nýta lærdóm námskeiðsins í samskiptum við 

vini/kunningja, þar sem 26,8% voru mjög sammála fullyrðingunni hér að ofan og 

49,8% voru frekar sammála. Miðað við nokkuð hátt hlutfall þeirra sem voru hvorki 

sammála né ósammála eða 19,5%, mætti draga sömu ályktun og hér að ofan, að 

svarendur geri sér ekki grein fyrir því að þeir séu að nýta lærdóm sinn í samskiptum 

við aðra. Einungis 3,9% voru ósammála fullyrðingunni. 

 

Mynd 12: Ég nýti það sem ég lærði á námskeiðinu í samskiptum við vini/kunningja mína  
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Ég tel að námskeiðið komi til með að hjálpa mér að ná árangri í lífinu 

Allflestir hafa það að markmiði að ná árangri í lífinu á einhverjum sviðum. Dale 

Carnegie þjálfun gefur sig út fyrir að vera valkostur fyrir einstaklinga sem hafa áhuga 

á að ná enn lengra. Niðurstöður fullyrðingarinnar hér að ofan leiddu í ljós að 85,9% 

töldu að námskeiðið muni hjálpa þeim að ná árangri í lífinu og því er greinilegt að 

þjálfunin er að skila árangri. Það voru einungis tveir þátttakendur, eða 1% sem höfðu 

ekki trú á því að námskeiðið kæmi til með að hjálpa þeim að ná árangri. 

 

Mynd 13: Ég tel að námskeiðið komi til með að hjálpa mér að ná árangri í lífinu  
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Þriðji hluti spurningalistans samanstóð af sex spurningum um það hvaða áhrif 

námskeiðið hafði á þátttakendur, en þá var átt við eftir að námskeiðinu lauk. Hver 

spurning innihélt markmið hins hefðbundna Dale Carnegie námskeiðs en þau eru að 

efla sjálfstraust, bæta hæfni í mannlegum samskiptum, efla tjáningarhæfileika, þróa 

leiðtogahæfileika og bæta lífsviðhorf. Markmiðasetning er einnig óbeint markmið 

námskeiðsins og er jafnframt hluti af hugmyndafræði Dale Carnegie. 

 

Sjálfstraust mitt hefur aukist 

Alls voru 81% sammála ofangreindri fullyrðingu, 37,6% voru mjög sammála og 

43,4% frekar sammála. Það voru alls 32 þátttakendur sem voru óvissir um að 

sjálfstraust þeirra hafði aukist, eða 15,6%. Fáir þátttakendur, eða 3,4%, töldu 

námskeiðið ekki hafa aukið sjálfstraust þeirra. 

 

Mynd 14: Sjálfstraust mitt hefur aukist  
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Sjálfstraust mitt hefur aukist * Hvert er kyn þitt? 

Spurningin sem sneri að kyni þátttakenda og fullyrðingin um hvort sjálfstraust þeirra 

hafi aukist var ákveðið að krosskeyra. Þar sem karlmenn voru í minnihluta svarenda, 

voru niðurstöður túlkaðar út frá hlutföllum. Krosskeyrslan leiddi í ljós að 85,4% karla 

voru sammála því að sjálfstraust þeirra hafði aukist en 78,4% kvenna. Aftur á móti 

var aðeins 1,3% karla sem voru frekar eða mjög ósammála því að námskeiðið hafði 

eflt sjálfstraust þeirra en hlutfall kvenna var örlítið hærra eða, 4,6%. Með þessu vildu 

rannsakendur athuga hvort það væri sannleikur í því að karlar ættu auðveldara með að 

styrkja sjálfstraust sitt frekar en konur. Af niðurstöðunum að dæma má draga þá 

ályktun en munurinn er þó ekki mikill, eða aðeins 7%. Þar sem því er oft haldið fram 

að konur hafi minna sjálfstraust en karlar var áhugavert að sjá að þær töldu 

námskeiðið síður hafa hjálpað sér að efla sjálfstraust sitt. 

 

Mynd 15: Sjálfstraust mitt hefur aukist * Hvert er kyn þitt?  
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Ég er sterkari í mannlegum samskiptum 

Það voru alls 164 svarendur, eða 80% frekar eða mjög sammála því að þeir væru 

sterkari í mannlegum samskiptum eftir að hafa lokið námskeiðinu. Niðurstöðurnar 

leiddu einnig í ljós að það var enginn svarenda mjög ósammála fullyrðingunni hér að 

ofan og aðeins 3,9% frekar ósammála. Það má því ætla að námskeiðið sé í raun að 

stuðla að bættum mannlegum samskiptum. 

 

Mynd 16: Ég er sterkari í mannlegum samskiptum  
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Ég er sterkari í mannlegum samskiptum * Hvað ert þú gamall/gömul? 

Krosskeyrðar voru spurningin um aldur þátttakenda við fullyrðinguna ég er sterkari í 

mannlegum samskiptum. Þetta var gert til að sjá hvort aldur svarenda hafði áhrif á það 

hvort þátttakendur ættu auðveldara með mannleg samskipti að námskeiði loknu. Eins 

og sjá má á myndinni hér að neðan leiddu niðurstöður krosskeyrslunnar í ljós að 

hlutfallið er nokkuð jafnt milli aldursbila að undanskildum þeim sem eru yngri en 26 

ára. Það aldursbil sem taldi mestu framför hafa orðið í mannlegum samskiptum var 

bilið 31-35 ára. Einstaklingar á þessu aldursbili eiga framtíðina fyrir sér m.a. í starfi. 

Þar sem mannleg samskipti eru grundvöllur daglegs lífs kemur það þeim án efa að 

góðum notum að hafa bætt mannleg samskipti svo snemma á lífsleiðinni. 

 

Mynd 17: Ég er sterkari í mannlegum samskiptum * Hvað ert þú gamall/gömul?  
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Ég á auðveldara með að tjá mig 

Þeir svarendur sem áttu auðveldara með tjáskipti eftir að hafa lokið hinu hefðbundna 

námskeiði og sögðust vera ýmist mjög sammála eða frekar sammála fullyrðingunni 

hér að ofan voru 81,5%. Það voru 42,9% mjög sammála og 38,5% frekar sammála. 

Eins og niðurstöður fyrri fullyrðinga var hlutfall þeirra sem voru frekar eða mjög 

ósammála frekar lágt, eða 2,5%. 

 

Mynd 18: Ég á auðveldara með að tjá mig 

Ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga 

Markmið Dale Carnegie námskeiðsins ná til þeirra einkenna sem góður leiðtogi þarf 

að búa yfir samkvæmt forystufræðunum. Mikilvægt er að byrja á því að efla það sem 

felst í öðrum markmiðum námskeiðsins til að eiga auðveldara með að gegna hlutverki 

leiðtoga og geta þróað með sér leiðtogahæfileika. Flestir sögðust vera frekar sammála 

ofangreindri fullyrðingu, eða 41,5% og 29,3% voru henni mjög sammála. Frekar eða 

mjög ósammála voru 7,8% og 21,5% sem voru hvorki sammála né ósammála. 

 

Mynd 19: Ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga  
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Ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga * Hvert er kyn þitt? 

Ákveðið var að krosskeyra fullyrðinguna ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki 

leiðtoga við kyn þátttakenda til að sjá hvort karlar teldu sig frekar hæfa í 

leiðtogahlutverkið að námskeiði loknu. Eins og sjá má á myndinni hér að neðan 

leiddu niðurstöður krosskeyrslunnar í ljós að 39,7% karla og 28,5% kvenna töldu sig 

mjög sammála fullyrðingunni. Hlutfall þeirra karla sem voru frekar sammála var 

42,7% á móti 40,8% kvenna. Af þeim sem voru frekar eða mjög ósammála 

fullyrðingunni var hlutfall kvenna örlítið hærra en karla, eða 10% á móti 4%. Enginn 

karlanna taldi sig mjög ósammála fullyrðingunni en 2,3% kvennanna töldu sig mjög 

ósammála. 

 

Mynd 20: Ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga * Hvert er kyn þitt?  
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Ég er jákvæðari sem einstaklingur 

Af þeim 205 einstaklingum sem tóku þátt í rannsókninni voru 151 þeirra sem töldu 

sig jákvæðari að námskeiði loknu, eða 73,7%. Það voru 22,9% hlutlausir, þ.e. hvorki 

sammála né ósammála því að vera orðinn jákvæðari sem einstaklingur. 

 

Mynd 21: Ég er jákvæðari sem einstaklingur 

Ég set mér frekar markmið 

Þegar kannað var hvort þátttakendur settu sér frekar markmið að námskeiði loknu 

kom í ljós að einungis 25,4% þátttakenda voru mjög sammála ofangreindri 

fullyrðingu og 42,4% voru frekar sammála. Það voru 24,9% hvorki sammála né 

ósammála og 15 einstaklingar voru frekar eða mjög ósammála, eða 7,4%. 

 

Mynd 22: Ég set mér frekar markmið  
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Ég set mér frekar markmið * Ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga 

Fullyrðingarnar tvær, að þátttakendur setji sér frekar markmið að námskeiði loknu og 

telji sig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga voru krosskeyrðar. Þetta var gert til að 

sjá hvort þeir sem telja sig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga setji sér frekar 

markmið. 85% þeirra sem eru mjög sammála því að þeir eigi auðveldara með að 

gegna hlutverki leiðtoga setja sér frekar markmið. 66,6% þeirra sem töldu sig alls ekki 

hæfari í að gegna hlutverki leiðtoga settu sér ekki frekar markmið að námskeiði 

loknu. 

 

Mynd 23: Ég set mér frekar markmið * Ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga 

Fjórði og jafnframt seinasti hluti spurningalistans samanstóð af fimm spurningum sem 

allar tengdust forystufræðunum á einn eða annan hátt. Spurningarnar fela í sér þau 

einkenni sem góður leiðtogi þarf að búa yfir sem eru m.a. að geta staðið með sjálfum 

sér, fengið aðra í lið með sér, leitt hóp að sameiginlegu markmiði, verið skipulagður 

og geta leyst vandamál.  
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Ég stend frekar með sjálfum/sjálfri mér 

Þeir einstaklingar sem töldu sig standa frekar með sjálfum sér og sínum skoðunum 

voru alls 77,6%. Það voru einungis 3%, eða 6 einstaklingar sem voru frekar eða mjög 

ósammála þeirri fullyrðingu. 

 

Mynd 24: Ég stend frekar með sjálfum/sjálfri mér 

Ég á auðveldara með að fá aðra í lið með mér 

Það voru einungis 16,6% sem voru mjög sammála því að þeir ættu auðvelt með að fá 

aðra í lið með sér og 42,4% frekar sammála. Nokkuð stór hluti þátttakenda, eða 

36,1% sagðist hvorki sammála né ósammála. Alls voru 4,9% sem töldu sig ekki eiga 

auðveldara með að fá aðra í lið með sér. 

 

Mynd 25: Ég á auðveldara með að fá aðra í lið með mér  
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Ég á auðveldara með að fá aðra í lið með mér * Ég tel mig hæfari til að gegna 

hlutverki leiðtoga 

Þar sem eitt einkenni leiðtoga er að eiga auðvelt með að fá aðra í lið með sér var 

ákveðið að skoða betur hvort samræmi væri á milli þess og hversu hæfur einstaklingur 

telur sig vera til að gegna hlutverki leiðtoga. Því var ákveðið að krosskeyra 

ofangreindar fullyrðingar. Af þeim sem töldu sig hæfari í að gegna hlutverki leiðtoga 

voru 54,1% sem töldu sig mjög sammála því að eiga auðveldara með að fá aðra í lið 

með sér. Það voru 23,1% sem töldu sig frekar ósammála því að vera hæfari til að 

sinna leiðtogahlutverki og að sama skapi frekar sammála fullyrðingunni um að eiga 

auðveldara með að fá aðra í lið með sér. Það var hátt hlutfall þeirra, eða tæp 70%, sem 

töldu sig mjög ósammála því að vera hæfari til að gegna leiðtogahlutverki og um leið 

mjög ósammála því að eiga auðveldara með að fá aðra í lið með sér. 

 

Mynd 26: Ég á auðveldara með að fá aðra í lið með mér * Ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki 

leiðtoga  
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Ég á auðveldara með að leiða hóp að sameiginlegu markmiði 

Alls voru 62,4% sem voru sammála ofangreindri fullyrðingu, um að eiga auðveldara 

með að leiða hóp að sameiginlegu markmiði. Það voru 64 einstaklingar sem voru 

hvorki sammála né ósammála, eða 31,2%. Einungis 2% voru mjög ósammála 

fullyrðingunni og 4,4% frekar ósammála. 

 

Mynd 27: Ég á auðveldara með að leiða hóp að sameiginlegu markmiði 

Ég á auðveldara með að skipuleggja 

Það var ekki stór hluti þátttakenda mjög sammála fullyrðingunni hér að ofan, eða 

aðeins 19,5%. Þeir voru þó nokkuð fleiri sem töldu sig vera frekar sammála, eða 

43,4%. Einungis var 1% mjög ósammála því að eiga auðveldara með skipulagningu. 

 

Mynd 28: Ég á auðveldara með að skipuleggja  
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Ég á auðveldara með að leysa vandamál 

Þeir sem voru sammála því að eiga auðveldara með að leysa vandamál eftir að hafa 

lokið Dale Carnegie námskeiði voru 71,7%, eða 147 þátttakendur af 205. Það voru 10 

einstaklingar frekar eða mjög ósammála, eða 4,9%. 

 

Mynd 29: Ég á auðveldara með að leysa vandamál 

 

4.2.1 Tilgátuprófun 

Til að fá betri mynd af niðurstöðunum ákváðu rannsakendur að setja fram þrjár 

tilgátur út frá efni rannsóknarinnar. Notast var við tvær tegundir prófana, annars vegar 

einhliða dreifigreiningu (e. one-way analysis of variance) og hins vegar t-próf tveggja 

óháðra úrtaka (e. independent-samples t test). Prófanir þessar voru framkvæmdar til 

að kanna hvort marktækur munur væri á milli hópa. 

 

Fyrsta tilgátan kannaði hvort karlar telji sig frekar geta gegnt hlutverki leiðtoga heldur 

en konur að námskeiði loknu. Þar sem karlar eru oft álitnir sjálfsöruggari en konur, 

ættu þeir í raun að eiga auðveldara með að taka að sér hlutverk leiðtoga. Því var 

áhugavert að kanna hvort marktækur munur væri á kynjunum. 

 

Tilgáta 1: Karlar telja sig frekar geta gegnt hlutverki leiðtoga heldur en konur. 

 

H0: Karlar telja sig ekki frekar geta gegnt hlutverki leiðtoga heldur en konur. 

H1: Karlar telja sig frekar geta gegnt hlutverki leiðtoga heldur en konur. 
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Sp.14 Ég tel 

mig hæfari til 

að gegna 

hlutverki 

leiðtoga 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Differ

ence 

Std. 

Error 

Differ

ence 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 

Equal 

variances 

assumed 

3.241 .073 -1.070 203 .286 -.146 .137 -.416 .123 

Equal 

variances 

not assumed 

  

-1.120 
176.5

95 
.264 -.146 .130 -.404 .111 

Tafla 2: Tilgáta 1: Karlar telja sig frekar geta gengt hlutverki leiðtoga heldur en konur 

t(176,595) = -1,120, p=0,264 

 

Niðurstöður t-prófs tveggja óháðra úrtaka leiddu í ljós að ekki er marktækur munur á 

milli karla og kvenna þar sem meðaltal munarins er 0,146. Vegna þess að p>0,05 er 

ekki hægt að hafna H0 og samkvæmt því telja karlar sig ekki frekar geta gegnt 

hlutverki leiðtoga en konur. 

 

Önnur tilgáta var sett fram til að kanna hvort að þeir sem eru yngri en 36 ára setji sér 

frekar markmið en þeir sem eldri eru. Líklegt er að þeir sem eru að nálgast miðjan 

aldur séu nú þegar komnir á góðan stað í lífinu, búnir að stofna fjölskyldu og með 

góða vinnu. Því fannst rannsakendum áhugavert að sjá hvort þeir settu sér síður 

markmið en þeir sem yngri eru og eiga þessa hluti jafnvel eftir. 

 

Tilgáta 2: Þeir sem eru yngri en 36 ára setja sér frekar markmið en þeir sem eru eldri. 

 

H0: Þeir sem eru yngri en 36 ára setja sér ekki frekar markmið en þeir sem eru 36 ára 

og eldri. 

H1: Þeir sem eru yngri en 36 ára setja sér frekar markmið en þeir sem eru 36 ára og 

eldri. 
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Sp.16 Ég set 

mér frekar 

markmið 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances 

 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Differ

ence 

Std. 

Error 

Differ

ence 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 

Equal 

variances 

assumed 

.277 .599 .210 203 .834 .027 .129 -.227 .281 

Equal 

variances 

not assumed 

  

.210 
202.5

67 
.834 .027 .129 -.227 .281 

Tafla 3: Tilgáta 2: Þeir sem eru yngri en 36 ára setja sér frekar markmið en þeir sem eru 36 ára 

og eldri 

t(202,567) = 0,210, p=0,834 

 

Niðurstöður t-prófs tveggja óháðra úrtaka sýndu fram á að ekki er marktækur munur á 

milli þeirra sem eru yngri en 36 ára og þeirra sem eru 36 ára og eldri. Þar sem p>0,05 

er ekki hægt að hafna H0. Miðað við þær niðurstöður setja þeir sem eru yngri en 36 

ára sér ekki frekar markmið. 

 

Tilgangur þriðju og jafnframt síðustu tilgátunnar var að kanna hvort konur töldu 

frekar en karlar að námskeiðið myndi koma til með að hjálpa þeim að ná árangri í 

lífinu. Oft hefur verið rætt um að konur hafi meiri trú á undralausnum og mögulegt er 

að Dale Carnegie námskeiðið hafi verið álitin ein slík undralausn sem kæmi til með 

að hjálpa þeim að ná árangri á ýmsum sviðum. 

 

Tilgáta 3: Konur telja að námskeiðið komi til með að hjálpa þeim að ná árangri í 

lífinu frekar en karlar. 

 

H0: Konur telja ekki að námskeiðið komi til með að hjálpa þeim að ná árangri í lífinu 

frekar en karlar. 

H1: Konur telja að námskeiðið komi til með að hjálpa þeim að ná árangri í lífinu 

frekar en karlar. 
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Sp.10 Ég tel að 

námskeiðið komi til með 

að hjálpa mér að ná 

árangri í lífinu 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Between Groups .690 4 .173 .736 .568 

Within Groups 46.871 200 .234   

Total 47.561 204    

Tafla 4: Tilgáta 3: Konur telja að námskeiðið komi til með að hjálpa þeim að ná árangri í lífinu 

frekar en karlar 

F(4,200) = 0,736, p=0,568 

 

Niðurstöður einhliða dreifigreiningar sýndu að p>0,05 og því er ekki hægt að hafna 

H0. Því má segja, samkvæmt niðurstöðunum, að konur telja ekki frekar en karlar að 

námskeiðið komi til með að hjálpa þeim að ná árangri í lífinu. 

 

4.2.2 Fylgni 

Framkvæmd voru þrjú fylgnipróf til að kanna hvort tengsl væru á milli einstakra 

spruninga. Fylgni milli breyta er á mælikvarðanum -1 til 1, þar sem -1 sýnir neikvæða 

fylgni, þ.e. enga fylgni og 1 sýnir jákvæða fylgni, þ.e. fullkomna fylgni milli breyta 

(Cooper og Schindler, 2008). Í viðauka E má finna töflur fylgniprófana. 

 

Hvað ert þú gamall/gömul? – Hversu ánægð(ur) eða óánægð(ur) varst þú með 

námskeiðið í heild? 

Í fyrstu voru könnuð tengsl á milli aldurs og hversu ánægðir eða óánægðir 

þátttakendur voru með námskeiðið í heild. Niðurstöður leiddu í ljós neikvæða fylgni 

upp á -0,149 sem þýðir að ekki er samband á milli aldurs og ánægju eða óánægju 

þátttakenda með námskeiðið. 

 

Ég nýti mér það sem ég lærði á námskeiðinu – Ég nýti það sem ég lærði á 

námskeiðinu í samskiptum við fjölskyldu mína 

Því næst voru tekin fyrir tengslin á milli þess hvort þátttakendur nýti sér það sem þeir 

lærðu á námskeiðinu og hvort þeir nýti það í samskiptum við fjölskyldu sína. Í ljós 

kom að fylgnin á milli þessara tveggja fullyrðinga er 0,642 sem þýðir að sambandið er 
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tiltölulega sterkt. Þessar niðurstöður gefa til kynna að þátttakendur hafa svipað 

viðhorf til beggja breyta og því styður seinni fullyrðingin þá fyrri. 

 

Ég á auðveldara með að leiða hóp að sameiginlegu markmiði – Ég á auðveldara með 

að leysa vandamál 

Að lokum voru skoðuð tengsl á milli þeirra þátttakenda sem töldu sig eiga auðveldara 

með að leiða hóp að sameiginlegu markmiði og þeirra sem töldu sig eiga auðveldara 

með að leysa vandamál að námskeiði loknu. Fylgnin þarna á milli var nokkuð sterk 

eða jákvæð fylgni upp á 0,644. Samkvæmt þessum niðurstöðum má segja að 

þátttakendur sem eiga auðveldara með að leysa vandamál eiga jafnframt auðveldara 

með að leiða hóp að sameiginlegu markmiði. 

 

Hér lýkur niðurstöðukafla rannsóknarinnar og í kjölfarið koma umræður þar sem 

dregnar verða ályktanir af fræðilegri umfjöllun fyrri hluta ritgerðarinnar og 

niðurstöðum rannsóknarspurninga og rannsóknarinnar í heild.  
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5. Umræða 

Hér áður fyrr var litið á störf leiðtoga með öðrum augum en í dag. Í hugum fólks voru 

leiðtogar aðallega þeir sem beittu valdi og hörku til að fá sínu framgengt og eru ýmsir 

þjóðhöfðingjar og stjórnmálaleiðtogar dæmi um það. Flestir fræðimenn eru sammála 

um að forysta sé ferli þar sem einstaklingur eða leiðtogi hefur áhrif á hóp annarra 

einstaklinga til að ná sameiginlegu markmiði. Samkvæmt kenningu Hollander (1978) 

þarfnast einstaklingur fylgjenda og ákveðinna aðstæðna til að geta verið álitinn 

leiðtogi. Sá leiðtogastíll sem harðstjórar í gegnum tíðina hafa beitt tók hvorki mið af 

fylgjendum né mismunandi aðstæðum, heldur aðeins eigin hagsmunum viðkomandi 

stjórnanda. Í þá daga var því einnig trúað að einstaklingar fæddust með þann 

hæfileika sem þarf til að geta gegnt hlutverki leiðtoga en gætu ekki lært það með 

menntun og eigin reynslu. Leiðtoginn eins og hann þekkist í dag tekur tillit til 

fylgjenda sinna út frá mismunandi aðstæðum, leiðir hóp að sameiginlegu markmiði, 

sér lausnir í stað hindrana og aðlagar sinn leiðtogastíl að fylgjendum sínum. Leiðtogi 

er einnig talinn búa yfir eiginleikum á borð við gáfur, sjálfstraust, heiðarleika, 

félagslyndi og staðfestu. Til að einstaklingur geti sýnt árangur sem leiðtogi þarf hann 

að búa yfir ákveðinni þekkingu og færni en einna mikilvægust er mannleg færni. 

Einstaklingur getur lært að verða leiðtogi með menntun í formi þjálfunar og af eigin 

reynslu (Northouse, 2010). Ein tegund þjálfunar og jafnframt sú sem höfundar vildu 

kanna áhrifin af þegar kemur að þjálfun leiðtogahæfileika er hugmyndafræði Dale 

Carnegie. 

 

Niðurstöður rannsóknarinnar gáfu til kynna að það er mikil ánægja meðal þátttakenda 

með hið hefðbundna 12 vikna Dale Carnegie námskeið og markmiðum námskeiðsins 

er almennt náð. Þegar einstaklingar sækja slík námskeið krefst það þess að unnin sé 

ákveðin heimavinna til að fá sem mest út úr þjálfuninni sjálfri. Það er einnig 

mikilvægt að halda lærdómnum við að námskeiði loknu. Dale Carnegie þjálfun leggur 

mikla áherslu á að þátttakendur nýti sér lærdóm námskeiðsins að því loknu og það 

samræmist niðurstöðum rannsóknarinnar þar sem stærstur hluti þátttakenda eru enn 

þann dag í dag að nýta sér það sem þeir lærðu á námskeiðinu. Flestir þátttakendur 

nýta sér lærdóminn á vinnustað eða í skóla og það getur m.a. stafað af því að mörg 

fyrirtæki senda starfsmenn sína á slíkt námskeið til að vegna betur í starfi. 
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Sá hluti rannsóknarinnar sem sneri að markmiðum námskeiðsins kannaði hversu 

áhrifarík Dale Carnegie þjálfunin er í raun og hvort hún hafi náð fram þeim 

markmiðum sem námskeiðið leggur upp með. Í flestum tilvikum jókst sjálfstraust 

þátttakenda og þegar framkvæmd var krosskeyrsla í tengslum við kyn þátttakenda 

kom í ljós að hlutfallslega fleiri karlmenn töldu frekar að sjálfstraust sitt hafi aukist. 

Það er almennt talið að karlar hafi betra sjálfstraust en konur og ástæðan gæti verið sú 

að um þessa tvo hópa gilda mismunandi reglur innan samfélagsins. Konur og karlar 

læra frá fæðingu um þær reglur, siði og venjur sem gilda um hegðun og líf kynjanna. 

Þetta getur valdið því að kynin standa ekki jöfn innan samfélagsins og þar með 

orsakað mismunandi viðhorf kynjanna til sjálfstrausts (Félags- og 

tryggingamálaráðuneytið, 2009). Samkvæmt niðurstöðunum virðast karlar einnig eiga 

auðveldara en konur með að bæta sjálfstraust sitt. Bætt mannleg samskipti er einnig 

eitt þeirra markmiða sem námskeiðið vill ná fram í þjálfun sinni og miðað við 

niðurstöðurnar má segja að þessu markmiði hafi verið náð meðal langflestra 

þátttakenda. Samkvæmt krosskeyrslu virðist aldur þátttakenda ekki hafa haft áhrif á 

það hvort mannleg samskipti þátttakenda séu sterkari að loknu námskeiði. Höfundar 

telja ástæðuna geta verið þá að námskeiðið snýst að miklu leyti um mannleg 

samskipti, sama á hvaða aldursbili þátttakandi er. Það kom höfundum á óvart að ekki 

var hærra hlutfall þeirra sem töldu sig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga að 

námskeiði loknu. Þar sem önnur markmið námskeiðsins spila stóran þátt í að efla 

leiðtogahæfileika og komu vel út miðað við niðurstöðurnar, ættu þátttakendur 

samkvæmt því að eiga auðveldara með að gegna hlutverki leiðtoga. 

 

Einstaklingar setja sér markmið til að skilgreina hvaða árangri þeir vilja ná. 

Rannsóknir sýna að þeir sem ná árangri í lífinu vita hvert þeir stefna og hvað er þeim 

mikilvægt. Markmið þurfa m.a. að vera raunhæf, skýr og tímasett og mikilvægt er að 

gera sér í hugarlund hvernig skal ná þeim og gefast ekki upp þó á móti blási (Hall og 

Foster, 1977). Þar sem Dale Carnegie þjálfun snýst að miklu leyti um 

markmiðasetningu bjuggust höfundar við hærra hlutfalli þeirra sem settu sér frekar 

markmið að námskeiði loknu. Áhugavert var því að sjá þegar framkvæmd var 

krosskeyrsla við þá fullyrðingu um að þátttakendur teldu sig hæfari til að gegna 

hlutverki leiðtoga, að stærstur hluti þeirra sem töldu sig betur fallna í 

leiðtogahlutverkið að loknu námskeiði setja sér frekar markmið. Að sama skapi var 

einnig rúmlega helmingur þeirra sem töldu sig alls ekki hæfari til að gegna hlutverki 
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leiðtoga sem settu sér ekki frekar markmið eftir að hafa lokið námskeiði. Það má því 

draga þá ályktun að markmiðasetning geti átt stóran þátt í að efla leiðtogahæfileika 

einstaklinga og er því mikilvægur hluti Dale Carnegie þjálfunar. 

 

Seinasti hluti rannsóknarinnar samanstóð af þeim atriðum sem talin eru gera 

einstakling að áhrifaríkum leiðtoga. Niðurstöður allra leiðtogaspurninganna komu 

jákvætt út þar sem í öllum tilfellum var rúmlega helmingur þátttakenda sammála því 

að hafa bætt sig á tilteknu sviði. Eitt af einkennum leiðtoga er hæfileikinn til að geta 

fengið aðra í lið með sér (Nahavandi, 2006). Þessi fullyrðing var krosskeyrð við það 

hvort einstaklingur teldi sig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga og niðurstöðurnar 

sýndu að rúmlega helmingur þeirra sem átti auðveldara með að gegna hlutverki 

leiðtoga áttu að sama skapi auðveldara með að fá aðra í lið með sér. Því má segja að 

niðurstöðurnar staðfesti það að hæfileikinn til að fá aðra í lið með sér sé í raun eitt af 

einkennum leiðtoga. 

 

Í upphafi ritgerðarinnar lögðu höfundar fram tvær rannsóknarspurningar og leitast var 

svara við þeim í rannsókninni. Samkvæmt niðurstöðunum má segja að Dale Carnegie 

þjálfun hafi jákvæð áhrif á þátttakendur. Það má best sjá á því hversu vel þátttakendur 

telja sig hafa náð tilsettum markmiðum námskeiðsins. Að námskeiði loknu hafa 

þátttakendur því eflt sjálfstraust sitt, bætt hæfni sína í mannlegum samskiptum, eflt 

tjáningarhæfileika, þróað leiðtogahæfileika og bætt lífsviðhorf. Niðurstöðurnar leiddu 

einnig í ljós svör við seinni rannsóknarspurningunni þar sem lang flestir þátttakendur 

Dale Carnegie þjálfunar telja sig eiga auðveldara með að gegna hlutverki leiðtoga að 

námskeiði loknu. Það sýnir sig m.a. með því að meirihluti þátttakenda stendur frekar 

með sjálfum sér, á auðveldara með að fá aðra í lið með sér, getur frekar leitt hóp að 

sameiginlegu markmiði, á auðveldara með að skipuleggja og leysa vandamál. 

 

Tilgangur þessarar rannsóknarritgerðar var að kanna hver áhrif Dale Carnegie 

þjálfunar eru á þróun leiðtogahæfileika hjá einstaklingum. Eins og áður hefur komið 

fram var rannsóknin unnin að nokkru leyti í samstarfi við Dale Carnegie þjálfun á 

Íslandi. Niðurstöður rannsóknarinnar komu á heildina litið vel út með tilliti til þeirra 

áhrifa sem þjálfunin er að skila. Einstaklingar telja sig einnig hæfari til að sinna 

hlutverki leiðtoga að námskeiði loknu. Áhugavert var að sjá niðurstöður 

tilgátuprófunar um að karlar telja sig ekki frekar geta sinnt leiðtogahlutverkinu en 



 60 

konur, þar sem oft er talið að þeir hafi meira sjálfstraust til þess. Almenn ánægja ríkti 

meðal þátttakenda með námskeiðið og afgerandi stór hluti taldi það vera 

fjárfestingarinnar virði.  
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Lokaorð 

Allt í kringum okkur eru einstaklingar sem búa yfir ákveðinni hæfni sem þarf til að 

gegna hlutverki leiðtoga. Þá má m.a. finna í viðskiptalífinu, stjórnmálum, skólastarfi, 

íþróttum og á sviði menningar og lista. Það er undir hverjum og einum komið hvort 

og hvernig þeir nýta sér þessa hæfni til að ná árangri, bæði sem einstaklingar og sem 

hluti af hóp. Það er til fjöldinn allur af kenningum innan leiðtogafræðinnar um það 

hvernig leiðtoginn er skilgreindur og hvernig hann á að haga sér í mismunandi 

aðstæðum. Það eru til ýmsar leiðir sem hægt er að fara til að þjálfa leiðtogahæfileika 

einstaklinga og ein þessara leiða er námskeið Dale Carnegie sem er bæði alþjóðlegt 

og vel þekkt. Námskeiðið leggur áherslu á ákveðna þætti sem allir stuðla að því að 

efla leiðtogahæfileika einstaklinga og hjálpa þeim að ná árangri í lífinu. Þrátt fyrir að 

sumir einstaklingar eigi auðvelt með að ná árangri í lífinu með því einungis að læra af 

reynslunni og umhverfinu, þá þurfa aðrir á utanaðkomandi aðstoð að halda. Dale 

Carnegie námskeið er því hentug aðferð til að vísa einstaklingum leiðina að 

velgengni.  
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Viðaukar 

Viðauki A – Spurningalisti 

Skilaboð sem send voru á fyrrum þátttakendur Dale Carnegie námskeiðs með 

tölvupósti sem innihélt spurningalistann: 

  

Sæl/sæll fyrrum þátttakandi Dale Carnegie námskeiðs, 
við erum tvær stúlkur á þriðja ári í Viðskiptafræði við Háskólann í Reykjavík og erum 

að vinna að lokaverkefni okkar í samstarfi við Dale Carnegie þjálfun á Íslandi. 
Þar sem þú hefur nú þegar lokið námskeiði þurfum við á hjálp þinni að halda við að 

svara örstuttri spurningakönnun. 
  
Þátttaka þín er okkur mikils virði! 

  
Einn heppinn svarandi hlýtur að launum Framakort Dale Carnegie að verðmæti 

19.900 kr. en það er nýr valkostur fyrir þá sem vilja auka þekkingu sína og hæfni. 
Könnunina má finna hér: 

 

http://cs.createsurvey.com/publish/survey?13078-1367058-fs9PmU-119 
(Þú gætir þurft að afrita slóðina í nýjan glugga) 
 
Spurningalistinn sem settur var upp í forritinu CreateSurvey: 

 

Kæri þátttakandi, 

 

vinsamlegast lestu spurningarnar og fyrirmælin vandlega áður en þú svarar. Aðeins 

skal merkja við einn svarmöguleika í hverri spurningu. Vakin er athygli á því að 

könnunin er nafnlaus og ekki verður hægt að rekja svör til einstakra þátttakenda. 

 

 

1. Hvert er kyn þitt? 

 

1 Karl 

2 Kona 

 

2. Hvað ert þú gamall/gömul? 

 

1 Yngri en 26 ára 

2 26 – 30 ára 

3 31 – 35 ára 

4 36 – 40 ára 

5 41 – 45 ára 

6 Eldri en 45 ára 
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3. Hvers vegna valdir þú að koma á námskeið hjá Dale Carnegie? 

 

1 Ég ákvað það sjálf(ur) 

2 Fjölskylda mín hvatti mig til þess 

3 Vinnan krafðist þess 

4 Annað 

 

4. Telur þú að námskeiðið hafi verið góð fjárfesting? 

 

1 Já 

2 Nei 

 

5. Hversu ánægð(ur) eða óánægð(ur) varst þú með námskeiðið í heild? 

 

1 Mjög ánægð(ur) 

2 Frekar ánægð(ur) 

3 Hvorki ánægð(ur) né óánægð(ur) 

4 Frekar óánægður 

5 Mjög óánægður 

 

6. Ég nýti mér það sem ég lærði á námskeiðinu 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 

 

7. Ég nýti það sem ég lærði á námskeiðinu á vinnustað eða í skóla 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 
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8. Ég nýti það sem ég lærði á námskeiðinu í samskiptum við fjölskyldu mína 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 

 

9. Ég nýti það sem ég lærði á námskeiðinu í samskiptum við vini/kunningja 

mína 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 

 

10. Ég tel að námskeiðið komi til með að hjálpa mér að ná árangri í lífinu 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 

 

Spurningar 11-20 fjalla um hvernig þú telur að námskeiðið hafi haft áhrif á þig, 

þ.e. eftir að námskeiðinu lauk. Vinsamlegast hafðu það í huga þegar þú svarar. 

 

11. Sjálfstraust mitt hefur aukist 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 
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12. Ég er sterkari í mannlegum samskiptum 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 

 

13. Ég á auðveldara með að tjá mig 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 

 

14. Ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 

 

15. Ég er jákvæðari sem einstaklingur 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 

 

16. Ég set mér frekar markmið 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 
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17. Ég stend frekar með sjálfum/sjálfri mér 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 

 

18.  Ég á auðveldara með að fá aðra í lið með mér 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 

 

19. Ég á auðveldara með að leiða hóp að sameiginlegu markmiði 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 

 

20. Ég á auðveldara með að skipuleggja 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 

 

21. Ég á auðveldara með að leysa vandamál 

 

1 Mjög sammála 

2 Frekar sammála 

3 Hvorki sammála né ósammála 

4 Frekar ósammála 

5 Mjög ósammála 

 

Takk fyrir þátttökuna  
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Viðauki B – Lýsandi tölfræði 

  
Fjöldi Meðaltal Miðgildi Staðalfrávik Dreifni 

Lægsta 

gildi 

Hæsta 

gildi 

Sp.1 205 1.63 2.00 0.483 0.233 1 2 

Sp.2 205 3.69 4.00 1.55 2.402 1 6 

Sp.3 205 1.49 1.00 0.889 0.79 1 4 

Sp.4 205 1.04 1.00 0.205 0.042 1 2 

Sp.5 205 1.38 1.00 0.65 0.423 1 4 

Sp.6 205 1.77 2.00 0.742 0.55 1 5 

Sp.7 205 1.81 2.00 0.778 0.606 1 5 

Sp.8 205 1.93 2.00 0.84 0.705 1 5 

Sp.9 205 2.01 2.00 0.804 0.647 1 5 

Sp.10 205 1.7 2.00 0.855 0.732 1 5 

Sp.11 205 1.86 2.00 0.837 0.7 1 5 

Sp.12 205 1.91 2.00 0.802 0.643 1 4 

Sp.13 205 1.79 2.00 0.818 0.669 1 5 

Sp.14 205 2.09 2.00 0.943 0.888 1 5 

Sp.15 205 1.92 2.00 0.877 0.768 1 5 

Sp.16 205 2.16 2.00 0.921 0.848 1 5 

Sp.17 205 1.9 2.00 0.846 0.716 1 5 

Sp.18 205 2.3 2.00 0.826 0.683 1 5 

Sp.19 205 2.28 2.00 0.878 0.77 1 5 

Sp.20 205 2.27 2.00 0.892 0.795 1 5 

Sp.21 205 2.1 2.00 0.86 0.739 1 5 

Tafla 5: Lýsandi tölfræði 
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Viðauki C – Tíðnitöflur 

Sp.1 - Hvert er kyn þitt? 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Karl 75 36.6 36.6 

Kona 130 63.4 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 6: Tíðnitafla spurningar 1. 

 

Sp.2 - Hvað ert þú gamall/gömul? 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Yngri en 26 ára 16 7.8 7.8 

26-30 ára 35 17.1 24.9 

31-35 ára 49 23.9 48.8 

36-40 ára 39 19.0 67.8 

41-45 ára 29 14.1 82.0 

Eldri en 45 ára 37 18.0 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 7: Tíðnitafla spurningar 2. 

 

Sp.3 - Hvers vegna valdir þú að koma á námskeið hjá Dale Carnegie? 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Ég ákvað það sjálf(ur) 149 72.7 72.7 

Fjölskylda mín hvatti mig 

til þess 
23 11.2 83.9 

Vinnan krafðist þess 22 10.7 94.6 

Annað 11 5.4 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 8: Tíðnitafla spurningar 3. 

 

Sp.4 - Telur þú að námskeiðið hafi verið góð fjárfesting? 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Já 196 95.6 95.6 

Nei 9 4.4 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 9: Tíðnitafla spurningar 4. 
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Sp.5 - Hversu ánægð(ur) eða óánægð(ur) varst þú með námskeiðið í heild? 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög ánægð(ur) 142 69.3 69.3 

Frekar ánægð(ur) 52 25.4 94.6 

Hvorki ánægð(ur) né 

óánægð(ur) 
7 3.4 98.0 

Frekar óánægð(ur) 4 2.0 100.0 

Mjög óánægð(ur) 0 0 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 10: Tíðnitafla spurningar 5. 

 

Sp.6 - Ég nýti mér það sem ég lærði á námskeiðinu 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 77 37.6 37.6 

Frekar sammála 105 51.2 88.8 

Hvorki sammála né 

ósammála 
17 8.3 97.1 

Frekar ósammála 5 2.4 99.5 

Mjög ósammála 1 .5 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 11: Tíðnitafla spurningar 6. 

 

Sp.7 - Ég nýti það sem ég lærði á námskeiðinu á vinnustað eða í skóla 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 76 37.1 37.1 

Frekar sammála 100 48.8 85.9 

Hvorki sammála né 

ósammála 
22 10.7 96.6 

Frekar ósammála 6 2.9 99.5 

Mjög ósammála 1 .5 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 12: Tíðnitafla spurningar 7. 
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Sp.8 - Ég nýti það sem ég lærði á námskeiðinu í samskiptum við fjölskyldu mína 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 69 33.7 33.7 

Frekar sammála 92 44.9 78.5 

Hvorki sammála né 

ósammála 
35 17.1 95.6 

Frekar ósammála 8 3.9 99.5 

Mjög ósammála 1 .5 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 13: Tíðnitafla spurningar 8. 

 

Sp.9 - Ég nýti það sem ég lærði á námskeiðinu í samskiptum við vini/kunningja mína 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 55 26.8 26.8 

Frekar sammála 102 49.8 76.6 

Hvorki sammála né 

ósammála 
40 19.5 96.1 

Frekar ósammála 7 3.4 99.5 

Mjög ósammála 1 .5 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 14: Tíðnitafla spurningar 9. 

 

Sp.10 - Ég tel að námskeiðið komi til með að hjálpa mér að ná árangri í lífinu 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 102 49.8 49.8 

Frekar sammála 74 36.1 85.9 

Hvorki sammála né 

ósammála 
20 9.8 95.6 

Frekar ósammála 7 3.4 99.0 

Mjög ósammála 2 1.0 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 15: Tíðnitafla spurningar 10. 
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Sp.11 - Sjálfstraust mitt hefur aukist 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 77 37.6 37.6 

Frekar sammála 89 43.4 81.0 

Hvorki sammála né 

ósammála 
32 15.6 96.6 

Frekar ósammála 5 2.4 99.0 

Mjög ósammála 2 1.0 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 16: Tíðnitafla spurningar 11. 

 

Sp.12 - Ég er sterkari í mannlegum samskiptum 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 68 33.2 33.2 

Frekar sammála 96 46.8 80.0 

Hvorki sammála né 

ósammála 
33 16.1 96.1 

Frekar ósammála 8 3.9 100.0 

Mjög ósammála 0 0 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 17: Tíðnitafla spurningar 12. 

 

Sp.13 - Ég á auðveldara með að tjá mig 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 88 42.9 42.9 

Frekar sammála 79 38.5 81.5 

Hvorki sammála né 

ósammála 
33 16.1 97.6 

Frekar ósammála 4 2.0 99.5 

Mjög ósammála 1 .5 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 18: Tíðnitafla spurningar 13. 
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Sp.14 - Ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 60 29.3 29.3 

Frekar sammála 85 41.5 70.7 

Hvorki sammála né 

ósammála 
44 21.5 92.2 

Frekar ósammála 13 6.3 98.5 

Mjög ósammála 3 1.5 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 19: Tíðnitafla spurningar 14. 

 

Sp.15 - Ég er jákvæðari sem einstaklingur 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 78 38.0 38.0 

Frekar sammála 73 35.6 73.7 

Hvorki sammála né 

ósammála 
47 22.9 96.6 

Frekar ósammála 6 2.9 99.5 

Mjög ósammála 1 .5 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 20: Tíðnitafla spurningar 15. 

 

Sp.16 - Ég set mér frekar markmið 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 52 25.4 25.4 

Frekar sammála 87 42.4 67.8 

Hvorki sammála né 

ósammála 
51 24.9 92.7 

Frekar ósammála 12 5.9 98.5 

Mjög ósammála 3 1.5 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 21: Tíðnitafla spurningar 16. 
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Sp.17 - Ég stend frekar með sjálfum/sjálfri mér 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 74 36.1 36.1 

Frekar sammála 85 41.5 77.6 

Hvorki sammála né 

ósammála 
40 19.5 97.1 

Frekar ósammála 4 2.0 99.0 

Mjög ósammála 2 1.0 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 22: Tíðnitafla spurningar 17. 

 

Sp.18 - Ég á auðveldara með að fá aðra í lið með mér 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 34 16.6 16.6 

Frekar sammála 87 42.4 59.0 

Hvorki sammála né 

ósammála 
74 36.1 95.1 

Frekar ósammála 8 3.9 99.0 

Mjög ósammála 2 1.0 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 23: Tíðnitafla spurningar 18. 

 

Sp.19 - Ég á auðveldara með að leiða hóp að sameiginlegu markmiði 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 37 18.0 18.0 

Frekar sammála 91 44.4 62.4 

Hvorki sammála né 

ósammála 
64 31.2 93.7 

Frekar ósammála 9 4.4 98.0 

Mjög ósammála 4 2.0 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 24: Tíðnitafla spurningar 19. 
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Sp.20 - Ég á auðveldara með að skipuleggja 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 40 19.5 19.5 

Frekar sammála 89 43.4 62.9 

Hvorki sammála né 

ósammála 
59 28.8 91.7 

Frekar ósammála 15 7.3 99.0 

Mjög ósammála 2 1.0 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 25: Tíðnitafla spurningar 20. 

 

Sp.21 - Ég á auðveldara með að leysa vandamál 

 Tíðni Prósenta Uppsöfnuð prósenta 

 

Mjög sammála 50 24.4 24.4 

Frekar sammála 97 47.3 71.7 

Hvorki sammála né 

ósammála 
48 23.4 95.1 

Frekar ósammála 7 3.4 98.5 

Mjög ósammála 3 1.5 100.0 

Alls 205 100.0  

Tafla 26: Tíðnitafla spurningar 21. 
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Viðauki D – Krosskeyrslur 

Gildin í töflunni tákna annars vegar fjölda svarenda og hins vegar hlutfall þeirra. 

 

Hvers vegna valdir þú að koma á námskeið hjá Dale Carnegie? (sp.3) * Ég nýti það sem ég 

lærði á námskeiðinu á vinnustað eða í skóla (sp.7) 

 Ég nýti það sem ég lærði á námskeiðinu á vinnustað eða í 

skóla 

 

Alls 

Mjög 

sammála 

Frekar 

sammála 

Hvorki 

sammála 

né 

ósammála 

Frekar 

ósammála 

Mjög 

ósammála 

Hvers 

vegna 

valdir þú 

að koma á 

námskeið 

hjá Dale 

Carnegie? 

Ég ákvað 

það sjálf(ur) 

64 67 14 3 1 149 

84.2% 67.0% 63.6% 50.0% 100.0% 72.7% 

Fjölskylda 

mín hvatti 

mig til þess 

3 12 6 2 0 23 

3.9% 12.0% 27.3% 33.3% 0.0% 11.2% 

Vinnan 

krafðist 

þess 

3 17 1 1 0 22 

3.9% 17.0% 4.5% 16.7% 0.0% 10.7% 

Annað 
6 4 1 0 0 11 

7.9% 4.0% 4.5% 0.0% 0.0% 5.4% 

Alls 
76 100 22 6 1 205 

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

Tafla 27: Krosskeyrsla 1: Hvers vegna valdir þú að koma á námskeið hjá Dale Carnegie * Ég nýti það 

sem ég lærði á námskeiðinu á vinnustað eða í skóla 
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Sjálfstraust mitt hefur aukist (sp.11) * Hvert er kyn þitt? (sp.1) 

 Hvert er kyn þitt?  

Alls Karlar Konur 

Sjálfstraust mitt 

hefur aukist 

Mjög sammála 
32 45 77 

42.7% 34.6% 37.6% 

Frekar sammála 
32 57 89 

42.7% 43.8% 43.4% 

Hvorki sammála né 

ósammála 

10 22 32 

13.3% 16.9% 15.6% 

Frekar ósammála 
1 4 5 

1.3% 3.1% 2.4% 

Mjög ósammála 
0 2 2 

0.0% 1.5% 1.0% 

Alls 
75 130 205 

100.0% 100.0% 100.0% 

Tafla 28: Krosskeyrsla 2: Sjálfstraust mitt hefur aukist * Hvert er kyn þitt? 

 

Ég er sterkari í mannlegum samskiptum (sp.12) * Hvað ert þú gamall/gömul? (Sp.2) 

 Hvað ert þú gamall/gömul?  

Alls Yngri 

en 26 

ára 

26-30 

ára 

31-35 

ára 

36-40 

ára 

41-45 

ára 

Eldri en 

45 ára 

Ég er 

sterkari í 

mannlegum 

samskiptum 

Mjög 

sammála 

3 10 17 13 12 13 68 

18.8% 28.6% 34.7% 33.3% 41.4% 35.1% 33.2% 

Frekar 

sammála 

6 18 27 15 12 18 96 

37.5% 51.4% 55.1% 38.5% 41.4% 48.6% 46.8% 

Hvorki 

sammála né 

ósammála 

6 5 5 9 3 5 33 

37.5% 14.3% 10.2% 23.1% 10.3% 13.5% 16.1% 

Frekar 

ósammála 

1 2 0 2 2 1 8 

6.2% 5.7% 0.0% 5.1% 6.9% 2.7% 3.9% 

Alls 
16 35 49 39 29 37 205 

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

Tafla 29: Krosskeyrsla 3: Ég er sterkari í mannlegum samskiptum * Hvað ert þú gamall/gömul? 
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Ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga (sp.14) * Hvert er kyn þitt? (sp.1) 

 Hvert er kyn þitt?  

Alls Karl Kona 

Ég tel mig hæfari 

til að gegna 

hlutverki leiðtoga 

Mjög sammála 
23 37 60 

30.7% 28.5% 29.3% 

Frekar sammála 
32 53 85 

42.7% 40.8% 41.5% 

Hvorki sammála né 

ósammála 

17 27 44 

22.7% 20.8% 21.5% 

Frekar ósammála 
3 10 13 

4.0% 7.7% 6.3% 

Mjög ósammála 
0 3 3 

0.0% 2.3% 1.5% 

Alls 
75 130 205 

100.0% 100.0% 100.0% 

Tafla 30: Krosskeyrsla 4: Ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga * Hvert er kyn þitt? 

 

Ég set mér frekar markmið (sp.16) * Ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga (sp.14) 

 Ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga  

Alls Mjög 

sammála 

Frekar 

sammála 

Hvorki 

sammála 

né 

ósammála 

Frekar 

ósammála 

Mjög 

ósammála 

Ég set 

mér 

frekar 

markmið 

Mjög sammála 
28 15 7 2 0 52 

46.7% 17.6% 15.9% 15.4% 0.0% 25.4% 

Frekar sammála 
23 42 18 4 0 87 

38.3% 49.4% 40.9% 30.8% 0.0% 42.4% 

Hvorki sammála 

né ósammála 

9 26 11 4 1 51 

15.0% 30.6% 25.0% 30.8% 33.3% 24.9% 

Frekar ósammála 
0 1 8 2 1 12 

0.0% 1.2% 18.2% 15.4% 33.3% 5.9% 

Mjög ósammála 
0 1 0 1 1 3 

0.0% 1.2% 0.0% 7.7% 33.3% 1.5% 

Alls 
60 85 44 13 3 205 

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

Tafla 31: Krosskeyrsla 5: Ég set mér frekar markmið * Ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga 
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Ég á auðveldara með að fá aðra í lið með mér (sp.18) * Ég tel mig hæfari til að gegna 

hlutverki leiðtoga (sp.14) 

 Ég tel mig hæfari til að gegna hlutverki leiðtoga  

Alls Mjög 

sammála 

Frekar 

sammála 

Hvorki 

sammála 

né 

ósammála 

Frekar 

ósammála 

Mjög 

ósammála 

Ég á 

auðveldara 

með að fá aðra 

í lið með mér 

Mjög 

sammála 

31 2 1 0 0 34 

51.7% 2.4% 2.3% 0.0% 0.0% 16.6% 

Frekar 

sammála 

22 50 12 3 0 87 

36.7% 58.8% 27.3% 23.1% 0.0% 42.4% 

Hvorki 

sammála 

né 

ósammála 

7 30 31 5 1 74 

11.7% 35.3% 70.5% 38.5% 33.3% 36.1% 

Frekar 

ósammála 

0 3 0 5 0 8 

0.0% 3.5% 0.0% 38.5% 0.0% 3.9% 

Mjög 

ósammála 

0 0 0 0 2 2 

0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 66.7% 1.0% 

Alls 
60 85 44 13 3 205 

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

Tafla 32: Krosskeyrsla 6: Ég á auðveldara með að fá aðra í lið með mér * Ég tel mig hæfari til að gegna 

hlutverki leiðtoga 
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Viðauki E – Fylgni 

Fylgni milli sp.2 og sp.5 

 Sp.2 - Hvað ertu 

gamall/gömul? 

Sp.5 - Hversu 

ánægð(ur) eða 

óánægð(ur) varst 

þú með námskeiðið 

í heild? 

Sp.2 - Hvað ertu gamall/gömul? 

Pearson Correlation 1 -.149 

Sig. (2-tailed)  .033 

N 205 205 

Sp.5 - Hversu ánægð(ur) eða 

óánægð(ur) varst þú með 

námskeiðið í heild? 

Pearson Correlation -.149 1 

Sig. (2-tailed) .033  

N 205 205 

Tafla 33: Fylgni 1: Hvað ertu gömul? - Hversu ánægð(ur) eða óánægð(ur) varst þú með námskeiðið í 

heild? 

 

Fylgni milli sp.6 og sp.8 

 Sp.6 - Ég nýti mér 

það sem ég lærði á 

námskeiðinu 

Sp.8 - Ég nýti það 

sem ég lærði á 

námskeiðinu í 

samskiptum við 

fjölskyldu mína 

Sp.6 - Ég nýti mér það sem ég 

lærði á námskeiðinu 

Pearson Correlation 1 .642 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 205 205 

Sp.8 - Ég nýti það sem ég lærði á 

námskeiðinu í samskiptum við 

fjölskyldu mína 

Pearson Correlation .642 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 205 205 

Tafla 34: Fylgni 2: Ég nýti mér það sem ég lærði á námskeiðinu - Ég nýti mér það sem ég lærði á 

námskeiðinu í samskiptum við fjölskyldu mína 
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Fylgni milli sp.19 og sp.21 

 Sp.19 - Ég á 

auðveldara með að 

leiða hóp að 

sameiginlegu 

markmiði 

Sp.21 - Ég á 

auðveldara með að 

leysa vandamál 

Sp.19 - Ég á auðveldara með að 

leiða hóp að sameiginlegu 

markmiði 

Pearson Correlation 1 .644 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 205 205 

Sp. 21 - Ég á auðveldara með að 

leysa vandamál 

Pearson Correlation .644 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 205 205 

Tafla 35: Fylgni 3: Ég á auðveldara með að leiða hóp að sameiginlegu markmiði - Ég á auðveldara með 

að leysa vandamál 


