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Ágrip 

Kennarastéttin er mikilvæg starfstétt í okkar samfélagi. Það fellur að stórum 

hluta á hana að fræða, hlúa að og byggja upp komandi kynslóðir. Sífellt eru 

gerðar meiri kröfur til kennara, frá yfirvöldum og heimilum og umræðan um 

starf kennara er oft á tíðum neikvæð. Með þessari rannsókn er verið að 

skoða líðan í starfi hjá framhaldsskólakennurum eins framhaldsskóla á 

höfuðborgarsvæðinu.  

Spurningalisti var lagður fyrir 104 kennara og spurt um störf og líðan 

þeirra, 62 svöruðu listanum. Þar sem hentugleikaúrtak var valið er tilgangur-

inn ekki að alhæfa á þýðið heldur skoða niðurstöðurnar með því hugarfari 

að verið er að meta þennan eina skóla.  

Niðurstöður benda til að ástandið í úrtaksskólanum sé nokkuð gott og 

almennt líði kennurum þar vel. Þeir umhverfisþættir sem höfðu hvað mesta 

fylgni við kulnun voru streita, sjálfræði í starfi, skýrleiki hlutverka og samspil 

vinnu og einkalífs og líkamlegar umkvartanir. Í niðurstöðum annarra 

rannsókna kemur kulnun fram varðandi nokkra sömu þætti og hér. Trú á 

eigin getu tengdist sterkast líkamlegum umkvörtunum og sjálfræði. 
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Abstract 

Work and wellbeing of teachers in a post-secondary school  

in the capital area. 

Teachers are a very important part of our community as they are largely 

responsible for education, nurturing and development of future genera-

tions. Increased demands are made on teachers, both from authorities and 

students homes/families and teaching as a profession is often discussed in a 

negative way. This study investigates how teachers in one post-secondary 

school in the capital area feel in their work. 

A questionnaire was given to 104 teachers, at the same school, about 

their work and how they feel; 62 responded to the questionnaire. Because 

accidental or convenience sampling was used, the results of this study will 

only be used to review the situation at this one school. 

The results indicate that the situation is relatively good in this school and 

that teachers generally feel good there. The environmental issues most 

linked to burnout were stress, autonomy in the workplace, clear definition 

of roles and interaction of work and personal/private life and physical 

complaints. Other studies indicate that burnout appears under some of the 

same conditions as here. Self-efficacy beliefs correlated physical complaints 

and autonomy. 
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1 Inngangur 

Megintilgangur þessarar rannsóknar er að skoða líðan kennara í framhalds-

skóla á höfuðborgarsvæðinu og hvaða þættir hafa áhrif á líðan þeirra. Leitað 

var eftir því hvort kulnunar gætti hjá kennurum og kvarði um trú á eigin 

getu lagður fyrir til að sjá hvort tengsl væru milli trúar á eigin getu og 

kulnunar í starfi. Notaðar voru megindlegar rannsóknaraðferðir og var 

spurningalisti lagður fyrir hentugleikaúrtak sem var 104 kennarar ákveðins 

framhaldsskóla á höfuðborgarsvæðinu vorið 2011. Áhersla var á að skoða 

starfið sjálft, stofnanaþætti og bakgrunnsupplýsingar um kennarana, svo 

sem kyn, aldur, starfshlutfall, starfsreynslu og kennslugreinar. Einnig tóku 

kennarar afstöðu til fullyrðinga varðandi líðan og trú á eigin getu. Stuðst var 

við kenningar Alberts Bandura um trú á eigin getu sem er hluti af hinni 

hugrænu félagsnámskenningu hans, spurningalisti var meðal annars notað-

ur til að mæla hana. Einnig er stuðst við kenningar Christina Maslach um 

þrjá þætti kulnunar tilfinningalega örmögnun, hlutgervingu og minnkandi 

starfsárangur.  

Fyrsti kafli ritgerðarinnar lýsir fræðilegum bakgrunni. Þar er gerð grein 

fyrir kenningum Alberts Bandura um trú á eigin getu og mikilvægi hennar. 

Kulnun er skilgreind, fjallað um áhrifaþætti hennar og tengsl við kennslu-

starfið. Því næst er gerð grein fyrir tengslum trúar á eigin getu og kulnunar. Í 

öðrum kafla er fjallað um rannsóknaraðferðina, mælitæki sem notuð voru 

og gerð grein fyrir þátttakendum, framkvæmd og úrvinnslu. Því næst eru 

rannsóknaspurningarnar settar fram en þær eru: Hversu hátt er streitustig 

hjá kennurum í einum völdum framhaldsskóla? Hversu mikið er um 

líkamlegar umkvartanir? Að hvaða leyti er kynjamunur í þessum hópi? 

Hvernig hefur hjúskaparstaða áhrif í þessum hópi? Hversu mikið er um 

kulnun? og sett er fram tilgátan að mikil trú á eigin getu tengist minni 

kulnun í starfi kennara í sama hópi. 

Í þriðja kafla eru niðurstöður settar fram. Í umræðukaflanum eru niður-

stöður bornar saman við rannsóknir í lokaorðum ígrundar rannsakandi þær. 
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2 Fræðilegur bakgrunnur 

Hér verður fjallað um hugtakið „trú á eigin getu“ (e. self efficacy) sem byggir 

á skynjun einstaklings á getu sinni eða færni til að framkvæma ákveðið verk 

og getur verið bundin ákveðnum þáttum í lífi hans. Hún hefur þó víðtækari 

áhrif á einstaklinga því trú á einu sviði getur yfirfærst á annað og eins hefur 

trú einstaklinga á eigin getu áhrif á það hvernig þeir nálgast viðfangsefni. 

Trú á eigin getu er samsett úr nokkrum þáttum sem nánar eru tilgreindir hér 

á eftir en samspil er milli þeirra. Trú kennara á eigin getu getur haft áhrif á 

flesta þætti kennslu þeirra, samskipti við nemendur og samkennara 

(Bandura, 1997). Trú á eigin getu, starfsumhverfi, samvinna kennara, 

viðurkenning, vinnuálag og fleira eru þættir sem hafa áhrif á líðan kennara í 

starfi. Myndist ójafnvægi milli þáttanna, umfram það sem einstaklingi finnst 

eðlilegt, geta líkamlegir kvillar gert vart við sig auk streitu sem síðan getur 

leitt til kulnunar í starfi. Hugtakið kulnun (e. burnout) verður að útskýrt, sagt 

upphafi rannsókna og þróunar þess. Gerð verður grein fyrir skilgreiningum 

nokkurra fræðimanna á hugtakinu og sér í lagi skilgreiningu Maslac en hún 

telur kulnun samanstanda af þremur þáttum, tilfinningalegri örmögnun, 

hlutgervingu og dvínandi starfsárangri (Maslach og Goldberg, 1998; 

Maslach, Schaufeli og Leiter, 2001). Fjallað verður um rannsóknir og hvernig 

þær benda til þess að kulnun sé meira áberandi hjá starfsfólki í umönnunar-

störfum eða félagslegri þjónustu, meðal annars hjá kennurum (de Heus og 

Diekstra, 2006). Áhrifaþættir kulnunar, svo sem starfstengdir og einstakl-

ingsbundnir, ólík birtingarmynd í tengslum við hvað, tíma, þróun og 

skipulagsheildina. Til dæmis miklar kröfur en litlar starfsbjargir en trú á eigin 

getu er einn þeirra þátta sem hefur forspárgildi um aðlögun að tilfinninga-

lega erfiðu starfi (Lau og fleiri, 2005; Hakanen, Bakker og Schaufeli 2006; 

Schaufeli og Bakker, 2004; Greyson og Alvarez, 2008).  

2.1 Kenningar Bandura 

Albert Bandura sem nefndur er í inngangi er kanadískur sálfræðingur sem 

fæddist 4. desember 1925 í Alberta. Foreldrar hans voru innflytjendur frá 

Póllandi og Úkraínu. Hann hóf námsferil sinn í litlum sveitaskóla sem hafði 

takmarkað magn af kennslugögnum. Þar urðu nemendur sjálfir að bera 

ábyrgð á eigin námi og er áhugavert að flestir samnemenda hans luku 

háskólaprófi frá hinum ýmsu löndum. Sjálfur lauk hann M.A. gráðu í klínískri 

sálfræði 1951 og doktorsgráðu á sama sviði 1952 (Pajares, 2004). Bandura 
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hefur komið fram með ýmsar kenningar eins og herminám (e. observational 

learning), umtáknun (e. encoding) og trú á eigin getu (e. self efficacy) en 

þær eru hluti af hugrænni félagsnáms kenningu hans (e. social cognitive 

theory) (Shaffer, 2002). Hugræna félagsnámskenning hans, sér í lagi kenning 

hans um trú á eigin getu, er innblásin af hans iðnu, færu og stuðningsríku 

fjölskyldu og sjálfsmiðaða barnaskólanáminu (Pajares,2004).  

2.1.1 Trú á eigin getu 

Albert Bandura (1977) kom fram með hugtakið „trú á eigin getu“ (e. self 

efficacy) sem hann skilgreinir sem trú einstaklings á færni sinni til að stjórna 

atburðum og aðstæðum sem hafa áhrif á líf þeirra eða hæfileika til 

framkvæma ákveðið verk sem leiðir til eftirsóknarverðrar útkomu. Einn 

meginkosturinn við hugmyndir hans er að þær fjalla um trú einstaklinga á 

eigin getu á ákveðnum afmörkuðum sviðum, svokallaðar undirtegundir 

hæfni. Sem dæmi má nefna trú á eigin getu í starfi, trú á eigin getu sem 

leiðtogi, trú á eigin getu sem meðlimur í sambandi (t.d. vinnusambandi), trú 

á eigin getu í íþróttum og fleira. Trú á eigin getu getur verið bundin 

ákveðnum þáttum í lífi fólks. Þannig ýtir almenn trú á eigin getu ekki 

endilega undir trú á eigin getu á afmarkaðri sviðum eins og einstaklingur 

getur haft mikla trú á getu í starfi en litla trú á getu sinni sem leiðtogi 

(Marks, 2002; Riggio, 2009). Þetta er þó ekki einvörðungu bundið tilteknu 

sviði því aukin trú á eigin getu getur yfirfærst á fleiri svið. Einstaklingar sem 

hafa mikla trú á eigin getu setja sér háleit markmið og nálgast verkefni sem 

áskorun sem þarf að takast á við, þeir eflast við hindranir og mistök. Þetta 

viðhorf styrkir eðlislægan áhuga, eykur líkur á góðri frammistöðu, dregur úr 

streitu og hugsanlegu þunglyndi. Góð frammistaða eflir svo aftur trú 

einstaklinga á eigin getu og hvetur þá til frekari afreka. Einstaklingar sem 

hins vegar efast um getu sína forðast erfið verkefni, væntingar þeirra eru 

litlar og þeir fylgja markmiðum sínum illa eftir. Þegar þeir standa frammi 

fyrir erfiðum verkefnum eða mæta hindrunum velta þeir sér uppúr 

vanmætti og vanköntum sínum og gefast auðveldlega upp. Mistök draga úr 

sjálfstrausti þeirra og þeim er hættara við streitu og þunglyndi (Bandura, 

1994; Schunk, 2009). Þetta samband er sýnt á Mynd 1. 
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Mynd 1. Tengsl milli trúar á eigin getu og væntinga um árangur (Bandura, 1997). 

Rannsóknir hafa sýnt fram á að hugsanir einstaklinga eru mjög voldugar og 

geta unnið með þeim og á móti eftir því hvort þær eru jákvæðar eða 

neikvæðar. Hvernig takast þeir á við mótlæti, þ.e. er það eitthvað til að læra 

af, gefast þeir upp eða upplifa sig vanmáttuga? Þessi viðbrögð hjá 

einstaklingum geta leitt til þess að hann þori ekki að takast á við áskoranir 

jafnvel þó hæfni hans sé meiri en hjá einstaklingi sem hefur mikla trú á eigin 

getu. Þetta getur leitt til sjálfsefa og hjálparleysis (Pajares og Schunk, 2002). 

Gerður er greinarmunur á trú á eigin getu (e. self efficacy) og væntinga um 

árangur (e. outcome expectations). Trú á eigin getu byggir á skynjun ein-

staklings á getu sinni til að framkvæma ákveðið verk (e. produce actions) á 

meðan væntingar um árangur byggja á trú um væntanlegan árangur þeirra 

framkvæmda. Einstaklingur getur trúað því að ákveðin hegðun muni leiða af 

sér tiltekna niðurstöðu en á sama tíma efast um getu sína til að framkvæma 

hana. Þrátt fyrir að gerður sé greinarmunur á þessum þáttum þá geta þeir 

haldist í hendur (Bandura 1977, 1997; Schunk, 2009). 

Trú á eigin getu er samsett úr mörgum þáttum sem fara eftir aðstæðum 

hverju sinni. Bandura (1997) setti fram fjórar stoðir (e. sources of 

information) þess sem hann telur mikilvægar í tengslum við trú á eigin getu. 

Þær eru: 1) fyrri frammistaða (e. performance accomplishment), 2) hermi-

nám (e. vicarious experience), 3) tilfinningaleg örvun (e. emotional arousal) 

og 4) félagslegar fortölur (e. social persuasion). Samspil er milli áhrifaþátta 

og trú einstaklinga á eigin getu og er hægt að hafa áhrif á hana með því að 

breyta inntaki áhrifaþáttanna (Betz, 2000). 

Mikilvægasti þátturinn er fyrri frammistaða en hún getur aukið trú á 

eigin getu og samræmst hugmyndum einstaklingsins um tilsettan og 

væntanlegan árangur. Herminám felst í því að valin er fyrirmynd og árangur 

hennar hefur áhrif á trú einstaklingsins á að ná svipuðum árangri. Því er 

mikilvægt að velja rétta fyrirmynd. Félagslegar fortölur geta aukið og dregið 
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úr trú á eigin getu en þær verða að vera á rökum reistar ef einstaklingur á 

að taka mark á þeim. Tilfinningaleg örvun eða líðan einstaklingsins hefur 

áhrif á það hvernig hann túlkar umhverfið. Þegar honum líður vel er hann 

mun líklegri til að trúa á eigin getu en þegar honum líður illa. Eins geta 

neikvæðar tilfinningar fylgt athöfnum og dregið úr trú á eigin getu. Áhrif 

lítillar trúar á eigin getu endurspeglast í hegðunarmynstri sem lýsir sér í 

tilhneigingu til að forðast vandamálin frekar en að nálgast þau, en það skilar 

minni afköstum og eykur líkur á því að einstaklingur gefist upp þegar 

vandamál eða hindranir eru til staðar. Afköst hafa áhrif á trú eigin getu 

þannig að ef einstaklingur afkastar einhverju eða lýkur verkefni, styrkir það 

trú hans á eigin getu. Þrautseigjan er einstaklingnum nauðsynleg til þess að 

halda honum við efnið þannig að hann nái þeim markmiðum sem hann 

setur sér þrátt fyrir hindranir, mistök og letjandi skilaboð frá umhverfinu 

(Bandura 1997; Betz, 2000; Schunk, 2009). Líkan Bandura er sýnt á Mynd 2.  

Mynd 2. Líkan Bandura um trú einstaklinga á eigin getu (Betz, 2000). 

Á vinnustöðum getur myndast trú á getu hóps (e. group efficacy) og hafa 

rannsóknir sýnt að trú á eigin getu einstaklinganna í hópnum hefur jákvæð 

áhrif á sameiginlega trú hópsins á getu sinn. Eins hefur komið í ljós að hún 

hefur sterkara forspárgildi um afköst hópsins en trú einstaklinganna í 

hópnum á eigin getu (Riggio, 2009). Þar sem einstaklingar eru mismunandi 
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henta sömu vinnuaðferðir ekki öllum. Sumir vinna betur sjálfstætt en í hóp 

og hjá öðrum er það öfugt. Því er trú á eigin getu jafn mikilvæg hópum og 

einstaklingum (Bandura, 1997).  

2.1.2 Trú kennara á eigin getu 

Samkvæmt hugrænu félagsnámskenningunni (e. social cognitive theory) 

(Bandura, 1997) er trú kennara á eigin getu jafn mikilvæg og trú nemend-

anna á eigin getu því hún getur haft áhrif á flesta þætti kennslu. Við 

samanburð kennara með mikla og litla trú á eigin getu kemur í ljós að þeim 

fyrrnefndu gengur betur að skipuleggja námsferla sem hvetja nemendur 

áfram í námi og eins eru samskipti þeirra við nemendur betri. Þrátt fyrir að 

trú kennara á eigin getu aukist þegar nemendur sýna framfarir þarf ekki að 

draga úr henni þegar nemendur sýna litlar framfarir, ef kennarinn trúir að 

aðrar kennsluaðferðir geti skilað betri árangri (Schunk, 2009).  

Goddard, Hoy og Woolfolk Hoy (2000) fjalla um heildartrú kennara á 

eigin getu (e. collective efficacy), þá skynjun að framlag þeirra sem heild 

muni hafa jákvæð áhrif á nemendur sem og námsárangur þeirra. Þetta 

byggir meðal annars á góðum stuðningi frá skólayfirvöldum sem hvetur og 

styður kennara í að mynda gott jákvætt vinnuumhverfi. Gott samstarf 

kennara að sameiginlegum markmiðum eða leiðsögn frá reyndari kennurum 

er líklegt til að stuðla að aukinni heildartrú á eigin getu kennarahóps. 

Goddard og félagar tala um fjóra þætti sem hafa áhrif á heildartrú kennara 

á eigin getu: 1) frammistaða (e. performance attainments), 2) herminám (e. 

vicarious experiences), 3) félagslegar fortölur (e. social persuasion) og 4) 

lífeðlislegir þættir (e. physiological indicators). Það styrkir heildartrú 

kennara á eigin getu þegar þeir vinna saman á árangursríkan hátt við að 

innleiða breytingar, læra hver af öðrum og af öðrum skólum. Það sama á við 

ef þeir eru hvattir af stjórnendum og faglegum ráðgjöfum (e. professional 

development sources) til breytinga og frekari samvinnu við að vinna bug á 

starfstengdum erfiðleikum og draga úr streitu. Þessir þættir eru mikilvægir 

fyrir starfsánægju kennara og geymd (e. retention) kennslu og byggja á trú 

kennara á að aðrir þjóðfélagsþegnar séu að vinna að því að uppfylla sínar 

skyldur. Þetta samræmist afstöðu Bandura (1997) um að mikil trú á eigin 

getu leiði ekki til hagstæðra breytinga nema umhverfið sé móttækilegt. Til 

að halda kennurum innan stéttarinnar þarf að skapa umhverfi þar sem hlúð 

er að atbeina (e. agency) þeirra og framtak (e. effort) leiðir til jákvæðra 

breytinga.  

Framkoma og viðmót kennara getur haft áhrif á nemendur, hvernig þeir 

upplifa kennsluna og árangurinn af henni. Bandura (1997) greinir frá 
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rannsókn Midgley, Feldlaufur og Eccles sem sýndi fram á áhrif kennara með 

litla trú á eigin getu á nemendur sína. Nemendur sem höfðu alltaf staðið sig 

vel í námi urðu ekki fyrir miklum áhrifum á meðan nemendur sem stóðu sig 

þokkalega í námi töpuðu innri hvata sem endurspeglaðist í lakari náms-

árangri. Nemendum sem hinsvegar gekk illa í námi gekk illa en þeir fundu 

fyrir aukinni hvatningu ef þeir fengu nýjan kennara með mikla trú á eigin 

getu. Yngri nemendur hafa lítið mótaðar hugmyndir um eigin getu, þeir bera 

sig sjaldnar en eldri nemendur saman við jafnaldra sína og notast ekki við 

þjóðfélagslegar staðreyndir til samanburðar. Það ætti því ekki að koma á 

óvart að samkvæmt Anderson, Green og Loewen þá er trú kennara á eigin 

getu mun stærri áhrifaþáttur meðal yngri nemenda en eldri nemanda 

(Bandura, 1997). 

Trú á eigin getu, hvatning í starfi, jákvætt starfsumhverfi, samvinna 

kennara og vinnuálag eru þættir sem geta haft áhrif á líðan kennara. Viður-

kenning í starfi getur einnig haft áhrif á hvernig kennari upplifir lífsgæði og 

getu sína sem kennari. Fari þessir þættir úr jafnvægi umfram það sem 

kennari telur eðlilegt geta líkamlegir kvillar bæst við, auk streitu sem getur 

leitt til kulnunar í starfi. 

2.2 Kulnun 

Hugtakið kulnun (e. burnout) var fyrst notað árið 1974 af geðlækninum 

Herbert J. Freudenberger til að útskýra fyrirbæri sem einkennist af 

líkamlegri, tilfinningalegri og andlegri örmögnun; óvirkni í starfi, tilfinninga-

kulda og dvínandi árangri í starfi (Weisberg og Sagie, 1999). Almennt er litið 

á þetta sem svörun við langvinnu andlegu álagi af því að vinna með þurfandi 

einstaklingum en það er þó ekki til ein samþykkt algild skilgreining á kulnun 

(Byrne, 2006). Annar brautryðjandi í rannsóknum á kulnun er bandaríski 

félagssálfræðingurinn Christina Maslach, en hún kannaði hvernig fólk tekst 

á við tilfinningar sínar í starfinu og það sem hún kallaði kaldlyndi í garð 

annarra og tilfinningalega fjarlægð (Anna Þóra Baldursdóttir og Valgerður 

Magnúsdóttir, 2007a). Þessi einkenni virtust áberandi hjá vissum fagstéttum 

í umönnunar- og þjónustustörfum, eins og heilbrigðisstarfsmönnum, 

kennurum og öðrum sem vinna í nánum tengslum við skjólstæðinga sína 

(Anna Þóra Baldursdóttir, 2002). Maslach þróaði kenningar um kulnun sem 

hún byggði á fjölda viðtala, spurningakannanna sem og vettvangs-

athugunum. Fljótlega varð henni ljóst að sambandið milli starfsmanna og 

skjólstæðinga þeirra væri lykilþáttur í skilningi á kulnun (sjá í Anna Þóra 

Baldursdóttir, 2002). Kulnun hefur verið skilgreind sem líkamleg, tilfinninga-

leg og andleg örmögnun vegna stöðugs og uppsafnaðs álags eða streitu í 
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starfi (Golembiewski, Munzenrider og Carter, 1983). Maslach skilgreinir 

kulnun sem atferlislega truflun sem stafar af langvarandi streitu þar sem 

líðan einstaklinga einkennist af örmögnum, vanmáttarkennd, minnkandi 

sjálfstrausti, neikvæðum viðbrögðum og uppgjöf (Anna Þóra Baldursdóttir, 

2000). Hún telur að kulnun samanstandi af þremur þáttum; tilfinningalegri 

örmögnun (e. emotional exhaustion), hlutgervingu (e. depersonalization) og 

dvínandi starfsárangri (e. reduced personal accomplishment) (Maslach, 

Schaufeli og Leiter, 2001). Cherniss greinir frá átta þýðingarmiklum (e. 

critical) þáttum í störfum ummönnunarfólks sem auka (e. produce) streitu 

og geta valdið kulnun. Þeir eru léleg stefnumörkun (e. orientation); mikið 

vinnuálag; vanaverk (e. routine); takmörkuð samskipti við skjólstæðinga; 

skortur á sjálfræði (e. autonomy); misræmi í markmiðum stofnunarinnar og 

starfsmannsins; slæm leiðsögn og lítill stuðningur yfirmanna og félagsleg 

einangrun (Cherniss sjá í Schaufeli og Enzmann, 1998). Þrátt fyrir að kulnun 

sé meira áberandi í umönnunar- og þjónustustörfum þá einskorðast hún 

ekki við þau, Hudson (2005) kannaði líðan starfsmanna í bresku viðskiptalífi 

í skýrslunni Burnout Britain. Raising the Alarm for Employers þar sem 

ástæður kulnunar voru meðal annars aukinn hraði í viðskiptaumhverfinu og 

auknar kröfur á starfsmenn.  

Hugtakið kulnun hefur þróast og rannsóknir á því hafa sýnt að þær 

tengjast ýmsum skyldum hugtökum, en kulnun er stundum ruglað saman 

við þreytu, firringu, þunglyndi og streitu (Anna Þóra Baldursdóttir, 2002). 

Streita er talin leika stórt hlutverk í kulnun, en kulnun er þó djúpstæðari og 

meira langvarandi ástand og stendur aðallega í samhengi við neikvæðar 

vinnuaðstæður (Anna Þóra Baldursdóttir, 2002). Maslach, Schaufeli og 

Leiter (2001) benda á í grein sinni Job Burnout að það sem aðgreinir streitu 

frá kulnun sé það að kulnun tengist störfum sem krefjast þess að 

starfsmaður taki þátt af lífi og sál. 

Þuríður Hjálmtýsdóttir (1993) talar um tvær gerðir skipulagsheilda, 

heilbrigða og óheilbrigða. Heilbrigð skipulagsheild leggur áherslu á góð sam-

skipti, traust, sveigjanleika og jafnrétti og reynir að bregðast við aðstæðum 

hverju sinni. Þar er gott upplýsingaflæði til starfsmanna og þekking sem og 

að vinnuafl er flokkað sem auður sem dýrt er að skipta út og þjálfa að nýju. 

Því er áhersla á meðvitaða uppbyggingu þekkingar þannig að nám starfs-

manna og skipulagsheildarinnar fari saman. Óheilbrigð skipulagsheild leggur 

áherslu á ögun, einræði, formfasta verkaskiptingu og uppbyggingu. 

Ákvarðanir og upplýsingar koma frá yfirmönnum eftir píramídalagaðri 

starfsskiptingu og stjórnun beinist að því að halda óbreyttu ástandi. Störf 

eru vel afmörkuð og forstjórinn ræður þróun þekkingar innan skipulags-

heildarinnar þar sem auðvelt er að skipta um starfsfólk. 
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Dæmigerð einkenni kulnunar koma fram í sállíkamlegum 

einkennum svo sem vöðvabólgu, höfuðverk eða magasári. 

Starfsmaðurinn notar þá gjarnan lyf til að „lækna“ þessi 

einkenni. Í fyrirtækinu er algengt að starfsfólk hætti eftir 

skamma viðveru, einnig er algengt að fólk mæti illa til vinnu. 

Starfsmaðurinn á oft í erfiðleikum með að sinna 

skjólstæðingum sínum sem veldur óánægju þeirra.  

Starfsmenn óheilbrigðra vinnustaða greiða sinn toll með 

andlegri og líkamlegri heilsu sinni. Vinnustaðurinn greiðir sinn 

toll í lakari afköstum. Allir tapa en enginn græðir, vegna þess að 

hagsmunir fyrirtækja og starfsmanna fara einatt saman 

(Þuríður Hjálmtýsdóttir, 1993, bls. 427–428). 

Pines, Aronson og Kafry þróuðu mælikvarða árið 1981 í 21 lið þar sem 

þeir flokka kulnun í þrjár víddir örmögnunar; líkamlega, tilfinningalega og 

andlega (Weisberg og Sagie, 1999). Líkamleg örmögnun einkennist af lítilli 

orku, sífelldri þreytu og slappleika. Einkennin endurspeglast í slysahneigð, 

minni mótstöðu gegn veikindum, tíðum höfuðverkjum, ógleði, verkjum og 

breytingum á matarvenjum og þyngd. Tilfinningaleg örmögnun einkennist af 

þunglyndi og vonleysi og starfsmaður fær þá tilfinningu að hann sé hneppt-

ur í gildru. Í versta falli getur tilfinningaleg örmögnun leitt til sjálfsmorðs-

hugleiðinga. Andleg örmögnun felur í sér neikvæð viðhorf í eigin garð, 

gagnvart starfinu og lífinu almennt. Mönnum finnast þeir ófullkomnir, 

minnimáttar og vanhæfir í starfi sínu; þeir hlutgera skjólstæðinga sína, 

mæta of seint til vinnu og hætta snemma, draga vinnuhlé á langinn eða 

forðast vinnu algjörlega. Neikvæð viðhorf geta einnig færst yfir á einkalífið, 

valdið hjónaerjum og laskað vinasambönd (Weisberg og Sagie, 1999). 

Kulnaðir einstaklingar sem hafa ekki lengur getu til að standast starfsálag og 

finnast vinnuáreiti algjörlega yfirþyrmandi eru líklegir til að kikna undan 

álaginu (Pines og Kafry, 1978).  

Í umfjöllun Maslach og félaga í greininni Job Burnout (2001) skilgreina 

þau kulnun sem skort á vinnugleði (e. job engagement) í starfi. Í þeim 

skilningi á kulnun sér stað þegar fólk tapar vinnugleðinni. Starf sem virkaði 

mikilvægt, gefandi og ögrandi verður óþægilegt, ófullnægjandi og 

merkingarlaust. Krafturinn breytist í örmögnun, skuldbinding í bölsýni og 

tilfinningin fyrir því að hafa áhrif breytist í skynjun um gagnsleysi. 

Vinnugleði, hins vegar, einkennist af starfsþreki (e. energy), starfsaðild (e. 

involvement) og starfsvirkni (e. effectiveness) sem eru andhverfa þeirra 

þriggja þátta sem einkenna kulnun (Maslach og fleiri, 2001). Schaufeli og 

Bakker (2004) hafa þróað nýtt líkan um vinnugleði í anda jákvæðrar sálfræði 
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þar sem gert er ráð fyrir því að ónógar starfsbjargir og of miklar starfskröfur 

geti leitt til kulnunar en nægar bjargir stuðli að vinnugleði. Þeir skilgreina 

þrjá þætti sem liggja til grundvallar vinnugleði, en þeir eru starfsþrek (e. 

vigor), hollusta (e. dedication) og einbeiting (e. absorption). 

2.3 Áhrifaþættir 

Helstu áhrifaþætti kulnunar eru einstaklingsbundnir og tengjast starfs-

umhverfinu. 

2.3.1 Einstaklingsbundnir þættir 

Þegar fjallað er um einstaklingsbundna þætti er átt við lýðfræðilegar 

breytur (s.s. aldur, kyn, búseta og formleg menntun), varanleg persónu-

einkenni og viðhorf tengd vinnunni. Rannsóknir hafa leitt í ljós að sumir 

þessara persónuþátta eru tengdir kulnun. Af öllum þeim lýðfræðilegu 

breytum sem rannsakaðar hafa verið er aldur sú eina sem er tengd kulnun 

að staðaldri. Kulnun er algengari meðal yngri starfsmanna sem gerir það að 

verkum að hún er meiri áhættuþáttur snemma á starfsferlinum (Maslach, 

Jackson og Leiter 1996, Maslach og fleiri, 2001). Kyn virðist ekki spá fyrir um 

kulnun í starfi þar sem niðurstöður mælinga á þeim þætti hafa verið 

óstöðugar; sumar rannsóknir leiða í ljós hærra hlutfall kulnunar meðal karla 

en aðrar sýna hærra hlutfall meðal kvenna. Eini stöðugi þátturinn þar sem 

fram kemur nokkur marktækur munur á kynjunum er sá að karlar sýna oftar 

kaldhæðni (e. cynicism) en konur. Einnig kemur fram að konur örmagnast 

oftar tilfinningalega en karlar. Hér þarf þó að hafa í huga að starfsval er oft á 

tíðum kynjabundið og því erfitt að álykta um kynjamun á kulnun (Maslach 

og fleiri, 2001; Schaufeli og Greenglass, 2001). Ógiftir einstaklingar, sérstak-

lega karlar, virðast frekar kulna í starfi en þeir sem eru í hjónabandi. Þeir 

sem alla tíð hafa verið einhleypir virðast fremur kulna en þeir sem fráskildir 

eru. Nokkrar rannsóknir benda til þess að vel menntaðir einstaklingar séu 

frekar í hættu að kulna í starfi en ómenntaðir. Ekki hafa fundist fullnægjandi 

skýringar á þessum mun, en þó hefur verið bent á þann möguleika að störf 

vel menntaðra einstaklinga feli í sér meiri ábyrgð og þeim fylgi því meiri 

streita en störfum ófaglærðra. Einnig virðast vera tengsl milli þess að þeir 

sem eru vel menntaðir hafi meiri væntingar til vinnunnar en þeir sem minni 

menntun hafa (Maslach og fleiri, 2001).  

Þegar fjallað er um kulnun gætir þeirrar tilhneigingar að umræðan snúist 

um að ákveðnar manngerðir kulni frekar en aðrar. Í þessu sambandi er oft á 

tíðum rætt um að þeir sem eru tilfinningasamir og hættir til streitu séu 

líklegri til að kulna í starfi. Nokkrir persónuþættir hafa verið rannsakaðir til 
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að leitast við að finna út hvaða persónugerðir eigi á hættu að kulna í starfi. 

Fólk sem hefur litla þrautseigju og trúir því að ytri þættir stjórni lífi þess (ytri 

stjórnrót) (e. external locus of control) er líklegra til að sýna einkenni 

kulnunar en þeir sem eru þrautseigir og þeir sem trúa því að þeir hafi sjálfir 

áhrif á eigið líf. Einnig hefur komið í ljós að mismunandi bjargráð (e. coping 

styles) einstaklinga til að takast á við streitu eru tengd kulnun, en þeir 

einstaklingar sem takast á við streituna með virkum hætti kulna síður í 

starfi. Allmargar rannsóknir benda til þess að þeir sem hafa lítið sjálfsálit eigi 

frekar á hættu að kulna en þeir sem hafa gott sjálfsálit (Maslach og fleiri, 

2001). Schaufeli og Greenglass (2001) segja rannsóknir benda til þess að 

geta einstaklingsins til að bjarga sér í erfiðum aðstæðum skili sér í minni 

líkum á kulnun. Því meiri trú sem fólk hefur á eigin getu til að ná tilteknum 

markmiðum, þeim mun minni líkur séu á kulnun í starfi (Anna Þóra 

Baldursdóttir, 2000). 

Dawis og Lofquist segja alla starfsmenn hafa einstaklingsbundnar starfs-

þarfir, sem merkir að þeir gera ólíkar kröfur til starfs síns og vinnuumhverfis, 

svo sem til aðbúnaðar, vinnuálags og framkomu vinnufélaga. Þeir gera 

einnig kröfur um ákveðna virðingu sem þeir telja að starfið skuli njóta. Það 

sem einum þykir mikilvægt skiptir annan ekki endilega eins miklu máli. 

Starfið og vinnuumhverfið gera einnig mismunandi kröfur til starfsmanna 

eftir innihaldi, eðli og aðbúnaði starfsins. Vinnustaðurinn og starfsmaðurinn 

þurfa síðan stöðugt að mæta þörfum hvor annars með viðunandi hætti. 

Ánægja í starfi er svo háð því hversu vel starfið uppfyllir þarfir starfsmanns-

ins (sjá í Anna Þóra Baldursdóttir og Valgerður Magnúsdóttir, 2007b). 

2.3.2 Starfsumhverfi 

Rannsóknir sýna að tengsl félagslegra þátta og kulnunar eru mun sterkari en 

tengsl einstaklingsbundinna þátta, sem gefur til kynna að kulnun sé fremur 

félagslegt fyrirbæri en einstaklingsbundið. 

2.3.3 Stuðningur og samskipti 

Nú á tímum þykir sjálfsagt að hollusta fólks sé ekki endilega bundin sama 

fyrirtækinu alla starfsævina og ekkert tiltökumál að skipta um starf nokkrum 

sinnum á ævinni. Þessi þróun hefur einnig í för með sér þörf fyrir meiri 

sveigjanleika á sama tíma og samkeppnin harðnar. Því má draga þá ályktun 

að félagslegur stuðningur í fyrirtækjum hafi einnig breyst og jafnvel 

minnkað. Félagslegur stuðningur er einmitt sá þáttur á vinnustaðnum sem 

mest hefur verið rannsakaður í tengslum við streitu og kulnun, en sterk 

fylgni er á milli streitu, kulnunar og skorts á félagslegum stuðningi (Gold og 
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Roth, 1993; Maslach og fleiri, 2001). Skilgreina má félagslegan stuðning sem 

sambland sex þátta, sem eru: 1) hlustun, 2) faglegur stuðningur, 3) fagleg 

áskorun, 4) tilfinningalegur stuðningur, 5) tilfinningaleg áskorun og 6) sá 

félagslegi veruleiki sem deilt er með öðrum (Gold og Roth, 1993; Pines, 

2002). Mikilvægast er að hafa aðgang að einhverjum sem hlustar ógagn-

rýnið og sýnir tilfinningalegan stuðning. 

Maslach og félagar (2001) segja að starfsumhverfi sem krefst mikilla og 

náinna tengsla við fólk auki líkurnar á kulnun, sérstaklega störf þar sem 

einstaklingur þarf ýmist að sýna tilfinningar eða bæla þær niður og þar sem 

nauðsynlegt er að sýna hluttekningu. Fólk sem gegnir slíkum störfum og á 

erfitt með mannleg samskipti er í hvað mestum áhættuhópi – en það er 

jafnframt líklegast til að eiga í erfiðleikum með að vinna sér stuðning 

samstarfsmanna. Þegar einstaklingur finnur síðan að hann er að einangrast 

þá versna samskiptin enn og kulnunareinkenni koma fram sem ekki einungis 

valda honum vanda heldur setja mark sitt á allt starfsumhverfi hans. Kulnun 

einstaklings getur þannig haft neikvæð áhrif á samstarfsmenn, bæði með 

því að valda meiri togstreitu milli fólks og með því að trufla framgang 

verkefna (Maslach og fleiri, 2001). Þannig getur kulnun verið „smitandi“ og 

viðhaldið sér í óformlegum samskiptum í starfinu (Burke og Greenglass, 

1996). Samskiptaþátturinn er því gríðarlega mikilvægur og eflaust sá 

færniþáttur í nútímasamfélagi sem einna mikilvægast er að þjálfa, bæði í 

skólum og á vinnustöðum. 

Margar rannsóknir hafa sýnt fram á góð áhrif félagslegs stuðnings sam-

starfsmanna á starfsmenn með kulnun (Greenglass, Burke og Konarski, 

1998; Maslach og fleiri, 2001), en ýmislegt bendir til þess að félagslegur 

stuðningur yfirmanna skipti mestu til að fyrirbyggja kulnun (Maslach, 

Jackson og Leiter 1996; Maslach og fleiri, 2001). Slíkur stuðningur getur 

slegið á einkenni kulnunar því hann gerir starfsmanninum gott tilfinninga-

lega, en einnig felast iðulega í samskiptunum hagnýtar upplýsingar sem 

létta honum störf (Schaufeli og Greenglass, 2001). Því er mikilvægt að horfa 

til aðgangs starfsmanns að upplýsingum sem tengjast starfinu og möguleik-

um hans til ákvarðanatöku. Fólk sem hefur lítið sjálfsákvörðunarvald og fær 

ekki tækifæri til að hafa áhrif á ákvarðanir almennt á vinnustaðnum kulnar 

frekar (Maslach og fleiri, 2001). Stuðningur sem beinist að hagnýtum 

þáttum í vinnunni getur orðið til þess að fólki finnist það hafa meiri stjórn á 

starfsumhverfi sínu og dregur hann því að öllum líkindum úr einkennum 

kulnunar (Schaufeli og Greenglass, 2001). Mikilvægt er að stjórnendur hrósi 

undirmönnum sínum og veiti þeim endurgjöf á störf sín því rannsóknir hafa 

sýnt fram á að skortur á slíkum stuðningi hefur neikvæð áhrif á öll þrjú stig 

kulnunar (Maslach og fleiri, 2001).  
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Að mati Schaufeli og Greenglass (2001) er félagslegur stuðningur í starfi 

sá þáttur sem brýnast er að leggja rækt við til að draga úr kulnun.  

2.3.4 Hlutverkaárekstrar og óskýr hlutverk  

Rannsóknir sem gerðar hafa verið á því hvaða áhrif kröfur í starfi hafa á 

líðan fólks leiða í ljós að hlutverkaárekstrar og óskýr hlutverk eru meðal 

stærstu áhrifavalda kulnunar starfsfólks. Með hlutverkaárekstrum er átt við 

að kröfur til starfsins stangast á, en með óljósum hlutverkum er átt við að 

upplýsingar um starfið eru ónógar til að inna það vel af hendi (Maslach og 

fleiri, 2001). Öllum störfum fylgja hlutverk sem stangast á og það getur 

skapað togstreitu þegar starfsfólk stendur frammi fyrir því að ákveða hvaða 

hlutverki það á að gegna hverju sinni. Einnig skapar það óöryggi meðal 

starfsfólks ef hlutverk eru illa skilgreind og ekki er skýrt kveðið á um til hvers 

er ætlast af því (Drake og Herbert, 2002). Maslach og Goldberg segja í grein 

sinni Prevention of Burnout: New Perspectives (1998) að árekstrar í 

vinnuumhverfinu séu einn helsti orsakavaldur kulnunar. Einn þeirra þátta 

sem þar er undirliggjandi er ójafnvægi. Miklar kröfur eru gerðar í starfinu, 

en starfsbjargirnar til að mæta kröfunum eru litlar. Þessar starfskröfur, eða 

streituvaldar, eru í eðli sínu viðvarandi, ólíkar tilfallandi kreppum sem upp 

kunna að koma í starfi. Annað sem hefur mikil áhrif eru árekstrar sem upp 

geta komið milli viðskiptavina, starfsfélaga eða stjórnenda, einnig á milli 

ólíkra krafna sem starfið gerir til fólks ásamt togstreitu um mikilvæg gildi. 

Þessir þættir sameinast í ástand sem einkennist af tilfinningalegri spennu og 

óraunhæfum væntingum. Of mikil vinna samfara miklum átökum er 

gríðarlega krefjandi og til að lifa af dregur fólk sig í hlé frá starfinu. Þegar 

einstaklingar finna að þeir eru ekki þátttakendur að mikilvægum ákvörð-

unum og hafa ekki mikið um starf sitt að segja getur þeim fundist þeir 

gagnslausir. Slík vinnuskilyrði eru algeng í félagslegri þjónustu svo ekki 

kemur á óvart að umræða um kulnun hefur verið einna mest áberandi 

innan þeirra starfsstétta (Maslach og Goldberg, 1998). 

Hið ytra umhverfi skipulagsheilda; efnahagslegir, menningarlegir og 

félagslegir þættir, hafa einnig sitt að segja um starfsumhverfið og áhrif þess 

á starfsfólk. Á liðnum árum hafa fyrirtæki gengið í gegnum miklar breytingar 

og sameiningar og jafnframt hefur atvinnuleysi aukist. Allir þessir þættir 

hafa áhrif á líf starfsmanna. Þetta kemur ef til vill skýrast fram í breytingum 

á sálfræðilega samningnum (e. psychological contract), en hann byggir 

samkvæmt skilgreiningu Denise M. Rousseau, doktors í vinnusálfræði, á 

þeim væntingum sem starfsmaður gerir til starfsins annars vegar og hins 

vegar þeim væntingum sem vinnuveitandi gerir til starfsmannsins (sjá í 
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Hiltorp, 1995; Maslach og fleiri, 2001). Vinnumarkaðurinn gerir æ meiri 

kröfur til launþega, meðal annars að þeir gefi vinnustaðnum sífellt meira af 

tíma sínum, leggi meira á sig, séu hæfari og sveigjanlegri, en á sama tíma 

búa þeir við minna starfsöryggi og fá færri tækifæri á framgöngu í starfi. Rof 

á sálfræðilega samningnum eykur líkurnar á kulnun vegna þess að hug-

myndir um gagnkvæman ávinning fara þverrandi, en sá þáttur skiptir 

sköpum í vellíðan einstaklinga (Maslach og fleiri, 2001; Leiter, 2006). Hiltrop 

tekur í sama streng í grein sinni The Changing Psychological Contract: The 

Human Recource Challenge of the 1990s (1995) en þar fjallar hún um þær 

miklu breytingar sem orðið hafa á sálfræðilega samningnum, sem hún telur 

ekki eins stöðugan og fyrirsjáanlegan og áður. Að hennar mati er sanngirni 

og gagnkvæmt traust ekki til staðar í jafn ríkum mæli og fyrr heldur eru 

gerðar kröfur um aukið sjálfstraust, sveigjanleika og aðlögunarhæfileika 

starfsmanna. Hiltrop bendir á að bæði einstaklingar og skipulagsheildir þurfi 

að vera meðvituð um þessar breytingar, því ef upplifun starfsmanna af 

sálfræðilega samningnum er neikvæð, getur það ýtt undir kulnun. Schaufeli 

og Greenglass (2001) benda einnig á mikilvægi þess að vera meðvitaður um 

breytingar á vinnuumhverfinu þegar rætt er um kulnun, en eins og fram 

hefur komið er starfsöryggi minna en áður og kulnun er nátengd slíku 

ástandi. Lítið starfsöryggi getur leitt til reiði og fjandskapar hjá einstakling-

um og haft áhrif á andlega líðan þeirra. Í kjölfar þess verður rof á sálfræði-

lega samningnum og telja Schaufeli og Greenglass (2001) rofið vera 

mikilvægan áhrifavald kulnunar. 

2.3.5 Vinnuálag  

Fjölmargar rannsóknir benda til þess að kulnun megi rekja til þess að of 

miklar kröfur séu gerðar í vinnunni, að kulnun sé viðbrögð einstaklingsins 

við of miklu vinnuálagi og tímapressu. Þegar rætt er um vinnuálag er átt við 

þann fjölda verkefna sem leysa þarf af hendi á tilteknum tíma (Maslach og 

fleiri, 2001). Anna Þóra Baldursdóttir og Valgerður Magnúsdóttir (2007b) 

segja hvorki vera til eina skilgreiningu á því hvað sé sanngjarnt vinnuálag né 

hvernig skuli meta það. Í grein þeirra Jákvætt starfsumhverfi kennara – 

aukin vinnugleði kemur fram að árið 1988 lýstu Hart og Staveland vinnuálagi 

sem sambandi milli tveggja þátta. Annars vegar sé um að ræða upplifun 

einstaklingsins á huglægri getu sinni og þeim björgum sem hann hefur og 

hins vegar á þeim kröfum sem honum finnst starfið gera til sín. Ef vinnuálag 

er viðráðanlegt getur starfsmaðurinn sinnt verkefnum sín vel, en ef afkasta 

á meiru en vinnutíminn leyfir, bjargir eru ónógar eða færni ekki nægileg, 

geta komið fram erfiðleikar sem leiða til kulnunar (Maslach og fleiri 2001; 

Anna Þóra Baldursdóttir og Valgerður Magnúsdóttir 2007b). 
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Í leiðarvísi Maslach, Jackson og Leiter The Maslach Burnout Inventory 

Manual (1996) kemur fram að ef starfsmenn skortir tíma og stuðning til að 

takast á fullnægjandi hátt á við krefjandi starf eiga þeir á hættu viðvarandi 

tilfinningalega örmögnun. Starfsmenn í umönnunar- og/eða uppeldis-

störfum eigi oft á tíðum erfitt með að einangra tilfinningalegt áreiti og álag 

við vinnustaðinn og vinnutímann og því reynist þeim erfitt að losna við 

tilfinningalega örmögnun ef hennar fer að gæta (Anna Þóra Baldursdóttir og 

Valgerður Magnúsdóttir, 2007b; Greyson og Alvarez, 2008; Maslach, 

Jackson og Leiter 1996). Það sem sagt er hér að framan kristallast í orðum 

Ingvars Guðnasonar sem birtust í Nýjum menntamálum árið 1997: 

Í störfum þar sem unnið er með og fyrir fólk þarf fagmaðurinn 

að gefa mikið af sjálfum sér og nota samskiptahæfni sína og 

manneskjulega eiginleika. Þannig verða skilin milli einkalífs og 

starfs oft óljósari og erfiðara að finna jafnvægi. Því hættir 

honum til að skynja gagnrýni á störf sín sem persónulega árás 

og er vegna þessara nánu tengsla viðkvæmari fyrir slíku. Ef ekki 

kemur eitthvað á móti verður eyðsla úr orkubúi starfsmannsins 

umfram efni og til verður neikvætt álag, yfirálag og streita sem 

endað getur í kulnun verði ekkert að gert (Ingvar Guðnason, 

1997, bls. 12).  

2.3.6 Aðrir áhrifaþættir 

Fjölmargir aðrir þættir í starfsumhverfinu hafa áhrif á kulnun. Sem dæmi má 

nefna valdauppbyggingu og reglur vinnustaða, starfsbjargir og skipulag 

vinnuumhverfis. Þeir geta haft varanleg áhrif, sérstaklega ef væntingar 

starfsmanna um sanngirni og jafnræði eru fótum troðnar. Í þessu sambandi 

skiptir máli að huga að þeim gildum sem eru undirliggjandi í uppbyggingu og 

starfsemi skipulagsheilda og hvernig þau móta þau tilfinningalegu og 

vitrænu tengsl sem fólk þróar á vinnustaðnum (Maslach og fleiri, 2001). 

Helst þetta í hendur við þær rannsóknir sem gerðar hafa verið á tengslum 

fyrirtækjamenningar og kulnunar þar sem fram kemur að þau gildi, viðmið, 

siðir, venjur, skoðanir og hlutverk sem mótast í skipulagsheildum á löngum 

tíma hafa áhrif á hvort fólk eigi á hættu að kulna í starfi. Þar sem samstaða 

er mikil meðal starfsfólks, markmið eru sameiginleg og fólki finnst það hafa 

áhrif á vinnustaðnum getur fyrirtækjamenning stutt við starfsmanninn og 

dregið úr líkum á kulnun (Anna Þóra Baldursdóttir, 2000). 
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2.3.7 Mælingar á kulnun 

Tilhneiging hefur verið til að skýra kulnun út frá einangruðum þáttum eins 

og persónuleika eða út frá starfsumhverfi, en í seinni tíð hefur meira verið 

kallað eftir samræmingu á einstaklings- og aðstæðubundnum þáttum 

(Maslach og fleiri, 2001). Kulnun endurspeglar misræmi milli fólks og starfs, 

fremur en veikleika einstaklings eða slæman vinnustað (Maslach, Jackson og 

Leiter 1996; Maslach og Leiter, 2005). Því er hvorki nóg að einblína 

eingöngu á einstaklinginn né starfsaðstæður ef snúa á þróun kulnunar við. 

Ýmsir spurningalistar hafa verið þróaðir til að mæla kulnun og er MBI-

spurningalistinn (Maslach Burnout Inventory) notaður víða, enda áreiðan-

leiki og réttmæti hans talið hátt (Schutte, Toppinen, Kalimo og Schaufeli, 

2000). Þar eru 22 fullyrðingar sem skiptast í þrjá flokka við úrvinnslu en þeir 

mæla upplifun fólks á einkennum tilfinningalegrar örmögnunar, hlut-

gervingu og minnkandi starfsárangurs (Anna Þóra Baldursdóttir og 

Valgerður Magnúsdóttir, 2007a; Maslach, Jackson og Leiter 1996). Maslach 

og Leiter (2005) skilgreina orsakir kulnunar sem afleiðingu misræmis á 

þessum sex sviðum starfsumhverfisins, en þau eru: 1) vinnuálag (e. 

workload), 2) sjálfræði í starfi (e. control), 3) umbun (e. reward), 4) samfélag 

(e. community), 5) sanngirni (e. fairness) og 6) gildismat (e. values). Kulnun á 

sér stað þegar stórfellt misræmi á sér stað milli fólks og einhverra eða allra 

þessara þátta í starfsumhverfinu. Þættirnir eru nátengdir, en hver og einn 

veitir sérstakt sjónarhorn á samband starfsmanns og starfsumhverfis. Þessi 

sex svið sameinast í ramma sem nær yfir helstu forstig kulnunar í starfi 

(Leiter og Maslach, 2001; Maslach og Leiter 1997). 

 Vinnuálag: Mikið vinnuálag er ekkert nýtt en með þeim tækni-
nýjungum og hraða sem eru í umhverfinu í dag eykur það 
spennuna í vinnunni. Aukið aðgengi er að starfsmönnum með 
aðstoð fjarskiptabúnaðar, svo sem farsíma, tölvupósti og talhólfi. 
Með þessum tækjum ætlast yfirmenn til þess að starfsmaðurinn 
svari fljótt og örugglega hvar sem hann er staddur. Hagræð-
ingunni við að nýta tæknina er drekkt í kröfum viðskiptavina, 
samstarfsfólks og yfirmanna. Það að gera meira verður normið 
(Leiter og Maslach, 2001, bls. 49). Þegar talað er um misræmi í 
vinnuálagi er átt við að einstaklingur hefur of mikið að gera, of 
miklar kröfur eru gerðar til framlags hans, hann hefur ekki 
þekkingu eða færni til að sinna verkefnum svo hann örmagnast 
og nær ekki að jafna sig (Maslach og Leiter, 2005). 
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 Sjálfræði í starfi. Aukinn hraði í vinnuumhverfinu reynir á (e. 
strains) jafnvægið milli stjórnar/stýringar (e. control) einstakl-
ingsins og skipulagsheildarinnar. Aukið aðgengi millistjórnenda 
að upplýsingum um framkvæmd og fjármál skipulagsheildarinnar 
eykur möguleika þeirra til að þróa, útfæra og fylgjast með ferlum 
til að bæta gæði vinnu. Hinsvegar gera tækin fólk háðara hvert 
öðru í vinnu og þörfin fyrir aukna samhæfingu starfsfólks færir 
sjálfræðið frá einstaklingnum yfir á vinnuhópinn (Leiter og 
Maslach, 2001, bls. 49–50). Misræmi í stjórnun er oft tengd 
áhrifaleysi eða takmörkuðum framgangi í starfi sem svo leiðir til 
kulnunar. Þarna endurspeglast misræmið í að ábyrgðin er meiri 
en vald starfsmanna tekur til (Maslach og Leiter, 2005).  

 Umbun. Fjárhagslegur, félagslegur og virðingartengdur (e. 
prestigious) ávinningur vinnu felur í sér viðurkenningu á fram-
úrskarandi framlagi fólks upp að ákveðnu marki. En eðli 20. aldar 
vinnuumhverfis truflar fólk í að njóta persónulegra ávinninga. 
Margir merkingarfullir ávinningar lífsins þarfnast tíma til að hægt 
sé að njóta þeirra (Leiter og Maslach, 2001, bls. 50). Þegar fólk 
fær ekki umbun í samræmi við vinnuframlag skapast misræmi. Ef 
skortur er á viðurkenningu eða félagslegri umbun getur það 
dregið úr innri umbun, það er stolti yfir því að vera mikilvægur 
starfskraftur, þegar það gerist getur einstaklingnum fundist hann 
vera áhrifalaus (Maslach og Leiter, 2005). 

 Samfélagið: Fjarskiptatæki gera fólki kleift að taka þátt í 
alþjóðlegu samfélagi með tölvupósti, snöggskilaboðum (ICQ) og 
fjarfundabúnaði og fleiri aðferðum til að ná saman (e. get 
together). Kröfur þessa sýndarhóps taka tíma frá þeim sem nær 
eru (svo sem fjölskyldu). Betri tenging eykur kröfur á gæði hins 
daglega lífs (e. adds to the demands of life) (Leiter og Maslach, 
2001, bls. 50). Fólki finnst það ekki eiga jákvæð samskipti við 
aðra á vinnustað. Fólk þrífst best í samfélagi við aðra, félagslegur 
og tilfinningalegur stuðningur er mikilvægur og undirstrikar 
samkennd og sameiginleg gildi (Maslach og Leiter, 2005).  

 Sanngirni: Reynsla einstaklings af því að vera mismunað eða að 
illa sé komið fram við hann hefur mikil tilfinningaleg áhrif og 
grefur undan sambandi hans við vinnuna. Á hinn bóginn ef 
komið er fram af virðingu og sanngirni eykur það á skuldbindingu 
við vinnuna. Aukinn hraði vinnu eykur á þetta álag (Leiter og 
Maslach, 2001, bls. 50). Alvarlegt misræmi myndast þegar fólki 
finnst það búa við ósanngirni sem getur birst í ójafnvægi í 
vinnuálagi, launum eða mati. Sanngirni býður upp á virðingu og 
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staðfestir sjálfsvirðingu, fólki sem finnist það beitt órétti er 
hættara við kulnun (Maslach og Leiter, 2005). 

 Gildismat: Þegar einstaklingum finnst þeir samsvara gildum 
skipulagsheildarinnar hafa þeir meira úthald, þeir eru þraut-
seigari og ná meiri árangri í því sem þeir gera. Misræmi milli 
gilda einstaklingsins og skipulagsheildarinnar fær hann til að 
efast um starfssambandið. Þar sem tækni hefur aukið hraða 
atvinnulífsins getur fólk tapað tengslunum við það sem það fæst 
við. Nýjar upplýsingar um afurðir, aukin fjarsamskipti á kostnað 
„augliti til auglitis“ samskipta, auknar kröfur um framleiðni 
breyta eðli vinnunnar. Það sem virðast vera framfarir frá einu 
sjónarhorni getur verið tóm málamiðlun frá öðru (Leiter og 
Maslach, 2001, bls. 50). Þegar einstaklingur þarf að gera eitthvað 
sem hann er ósáttur við myndast ósamræmi milli gildismats hans 
og skipulagsheildarinnar. Þekkt er að skipulagsheildir hafi fögur 
markmið en framkvæmdin er stundum ekki í samræmi við þau 
(Maslach og Leiter, 2005). 

Leiter og Maslach (2001) segja, í grein sinni Burnout and Quality in a 

Sped-up World, að lykillinn að því að koma í veg fyrir kulnun í starfi sé að 

auka upplýsingaflæði, samvinnu, vitund (e. awareness) og gildi sem stuðla 

að gæða vinnusamfélagi (e. worklife) (Leiter og Maslach, 2001). Í þessu 

samhengi er ekki síður mikilvægt að leita þeirra þátta sem viðhalda 

vinnugleði og vinna þannig á móti kulnun. Í því sambandi má nefna annan 

spurningalista eftir Leiter og Maslach (2000) um heilsufarsþætti vinnu-

staðarins (e. Organizational Check-up Survey) (sjá í Anna Þóra Baldursdóttir 

og Valgerður Magnúsdóttir, 2007b). Honum er ætlað að mæla þættina á 

tveimur skautum með kulnun og vinnugleði sem andstæða póla. 

2.4 Kennarar og kulnun 

Eins og fram hefur komið hafa fjölmargar rannsóknir sýnt fram á að þeir 

sem starfa við það að hjálpa öðrum upplifi talsvert meiri streitu en aðrir og 

er hættara við kulnun (Gold og Roth, 1993; Maslach og fleiri, 2001; Riggio, 

2009). Kulnun er algengari meðal kennara en í öðrum starfsstéttum og þeir 

sýna hærri tilfinningalega örmögnun og meiri dvínandi starfsárangur en 

hliðstæðir (e. counterparts) starfsmenn í öðrum stéttum (Lau og fleiri, 2005; 

Hakanen, Bakker og Schaufeli 2006; Greyson og Alvarez, 2008; de Heus og 

Diekstra, 2006).  
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2.4.1 Hvað veldur kulnun kennara og hver eru helstu einkennin? 

Í breytilegu umhverfi dagsins í dag eru sífellt meiri kröfur gerðar til kennara 

á sama tíma og dregið er úr fjármögnun til menntastofnana. Í rannsóknum á 

kulnun í kennarastéttinni hefur meðal annars komið fram að helstu 

álagsþættir í starfi kennara eru lítill stuðningur skólastjórnenda, foreldra og 

skólayfirvalda, vinnuálag, áhugaleysi og hegðunarvandamál nemenda, hlut-

verkaárekstrar, stórir bekkir, léleg laun, lítil umbun og viðurkenning (Gold 

og Roth, 1993; Weisberg og Sagie, 1999; Anna Þóra Baldursdóttir, 2000; 

Anna Þóra Baldursdóttir og Valgerður Magnúsdóttir, 2007a og 2007b; 

Friedman, 2006). Gibson og Dembo rannsökuðu trú kennara á getu sinni til 

að hvetja og fræða „erfiða“ nemendur og til að vinna bug á neikvæðum 

áhrifum erfiðra fjölskyldu- og/eða þjóðfélagsvandamála. Niðurstöður þeirra 

sýndu að kennarar sem höfðu litla trú á eigin getu trúðu því almennt að lítið 

væri hægt að gera ef nemandinn hefði ekki áhuga á að móttaka námsefnið. 

Eins töldu þeir að raunveruleg áhrif sín væru mjög takmörkuð ef stuðningur 

frá fjölskyldunni og umhverfinu væru ekki til staðar (Bandura, 1997). Að 

mati Gold og Roth (1993) hefur kennurum verið sýnd óvægin gagnrýni 

síðastliðna áratugi. Hins vegar hafi sú gagnrýni tekið lítið tillit til þess að 

starfið hefur orðið sífellt flóknara og æ meiri ábyrgð fylgt því að mennta 

börn og unglinga. Það sé því ekki að furða að kennarar séu í áhættuhópi 

streitu og kulnunar. Anna Þóra Baldursdóttir (2000) segir starf kennarans að 

mestu leyti felast í að eiga samskipti við aðra og almennt viðhorf hans til 

fólks endurspeglist í starfi hans. Hann hitti tugi eða hundruð manns á dag í 

flóknu og fjölbreyttu samhengi og því þurfi hann að vera fljótur að setja sig 

inn í heim annarra. Kennarastarfið sé þar af leiðandi flókið og krefjandi og 

kalli iðulega á persónulegri nálægð en mörg önnur störf.  

Samkvæmt lýsingu Maslach, Jackson og Leiter í leiðarvísinum Maslach 

Burnout Inventory Manual (1996) á tilfinningaleg örmögnun sér stað þegar 

kennarar eru hvorki líkamlega né tilfinningalega færir um að sinna nemend-

um sínum vegna yfirþyrmandi þreytu og streitu. Kennarar sem upplifa 

tilfinningalega örmögnun skilgreina ástand sitt sem þreytutilfinningu sem 

þróast og ágerist samhliða því að tilfinningaleg úrræði komast í þrot. 

Hlutgerving felur í sér kaldhæðið viðhorf kennara gagnvart nemendum, 

foreldrum og vinnustaðnum. Að sama skapi sýna þeir áhugaleysi, köld eða 

fjarlæg viðhorf og beita almennum og niðurlægjandi viðurnefnum eða 

kuldalegri líkamstjáningu. Að lokum er þriðja einkennið þegar kennurum 

finnst árangur sinn í starfi fara þverrandi og þykir sem þeir hafi ekkert fram 

að færa svo nemendur þroskist og læri (Maslach og fleiri, 1996; Byrne, 

2006). Þetta atriði á einstaklega vel við kennarastéttina þar sem fæstir velja 
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starfið af fjárhagslegum ástæðum, en leggja metnað sinn í staðinn í að hafa 

jákvæð áhrif á líf nemendanna (Schwab, 2001).  

Anna Þóra Baldursdóttir rannsakaði kulnun meðal íslenskra grunnskóla-

kennara og leiðbeinenda árið 1999. Nokkrum árum síðar, eða árið 2005, 

framkvæmdi hún framhaldsrannsókn ásamt Valgerði Magnúsdóttur þar sem 

sjónum var sérstaklega beint að starfsumhverfisþáttum samkvæmt líkani 

Maslach og Leiter. Reyndust fimm af þáttunum sex hafa marktæk áhrif á 

tilfinningalega örmögnun, það er vinnuálag, umbun, sjálfræði í starfi, sann-

girni og gildismat. Samkvæmt niðurstöðum þeirra hafa umbun, sjálfræði í 

starfi, sanngirni og gildismat áhrif á hlutgervingu en aðeins einn starfs-

umhverfisþáttur, gildismat, hefur áhrif á starfsárangur (Anna Þóra Baldurs-

dóttir og Valgerður Magnúsdóttir, 2007b). 

Eins og fram hefur komið gerir kennarastarfið miklar kröfur til þeirra sem 

því sinna. Í rannsókn þeirra Hakanen, Bakker og Schaufeli (2006) þar sem 

könnuð var kulnun hjá finnskum kennurum, kom í ljós að það eru einmitt 

þessar miklu kröfur sem eru nátengdar kulnun í starfi. Eftir því sem 

kröfurnar verða meiri og álagið í starfinu eykst þeim mun meiri líkur eru á 

kulnun. Bandura (1997) bendir á kennara sem finnast þeir herteknir af 

truflandi og slöppum nemendum þannig að þeir sjá ekki afköst erfiðisins, 

það getur leitt til síminnkandi trúar á eigin getu til að sinna starfi sínu sem 

aftur getur leitt til kulnunar. 

De Heus og Diekstra (2006) fjalla um í grein sinni „Do Teachers Burn Out 

More Easily? A Comparison of Teachers with Other work Social Professions 

on Work Stress and Burnout Symptoms“. Starfstengda streitu og kulnun 

meðal kennara og annarra starfsgreina. Þeir fjalla um áhrifaþætti streitu 

sem eru meðal annars lítið sjálfræði, of mikið vinnuálag, skortur á stuðningi 

yfirmanna og samstarfsfélaga. Þessir og aðrir streitutengdir þættir virðast 

taka sér bólfestu hjá kennurum og lýsa sér í líkamlegum og geðlægum 

vandamálum (Van Ginkel, 1987 sjá í de Heus og Diekstra, 2006). Í hollenskri 

könnun þar sem kennarastarfið var borið saman við önnur umönnunarstörf 

(þ.e. hjúkrunarfræðinga, lækna, fangaverði og félagfræðinga) kom í ljós að 

þeir sem sinna kennslu sýna hærra stig kulnunar en þeir sem gegna 

samanburðarstörfunum. Kennararnir sýndu almennt minni hlutgervingu og 

minni starfsárangur en meiri tilfinningalega örmögnun en hinar stéttirnar. 

Þessi niðurstaða er mikilvæg í ljósi þess að því hefur verið haldið fram 

(Shirom, 1989 sjá í de Heus og Diekstra, 2006) að tilfinningaleg örmögnun 

sé skilgreinandi þátturinn (e. defining feature) í kulnun. Við greiningu gagna 

hjá þeim kom meðal annars í ljós mikil fylgni milli kulnunarkvarðanna 

þriggja og streitu, vinnuálags, lítillar tímastjórnunar, óánægju með launa-
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kjör, stuðning yfirmanns, starfsanda, lítils sjálfræðis og óskýrra hlutverka. 

De Heus og Diekstra telja að stig kulnunar hjá mismunandi starfsstéttum sé 

ekki einvörðungu ákvörðuð á persónulegum (e. intrinsic) sjónarmiðum 

heldur að mestum hluta meðtengd (e. codetermined) skipulagi vinnu, 

hvernig komið er fram við kennararana í skólanum og hvernig kennarar eru 

metnir (e. perceived). Félagslegur stuðningur er einn mesti áhrifaþátturinn í 

streitu og kulnun hjá kennurum því eins og De Heus og Diekstra segja 

þá(2006) getur verið þröngt á þingi í skólastofunni en einmanalegt í 

skólanum.  

Greyson og Alvarez (2008) segja hættu á kulnun ágerast mjög ef 

kennurum finnst þeir ekki ná markmiðum sínum eða ef markmið þeirra í 

starfi eru óraunsæ. Bandura (1997) vill meina að upplifun einstaklinga sem 

reyna mikið á sig en fá litlu áorkað miðað við þau markmið sem þeir settu 

sér framkalli ýmis mynstur sjálfsviðbragða. Eitt þeirra er að einstaklingarnir 

missa von og trú á sjálfum sér þar sem trú þeirra á eigin getu hrapar. Þeir 

hætta að eltast við markmið sín og gefast upp en það eykur líkurnar á 

kulnun því ef kennurum finnst þeir fá litlu áorkað fylgir aukin hætta á 

tilfinningalegri örmögnun, neikvæðum viðhorfum gagnvart nemendum, 

lítilli hluttekningu og sjálfsbirtingu og þverrandi faglegu sjálfræði kennar-

anna (Tatar og Horenczyk, 2003). Samkvæmt Capel árið 1991 koma þessi 

neikvæðu viðbrögð fram í þverrandi gæðum kennslunnar, skorti á sveigjan-

leika gagnvart nemendum og mismunandi þörfum þeirra og almennt séð 

hafa framangreind atriði slæm áhrif á samskipti kennara og nemenda (sjá í 

Grayson og Alvarez, 2008). Bandura (1997) bendir á orsaka- og afleiðinga-

samhengi þess að takast ekki á við vandamál sem koma upp í kennslu-

stofunni. Kennarar bregðast ólíkt við þeim vandamálum eftir trú þeirra á 

eigin getu. Þeir sem hafa mikla trú á eigin getu nýta orku sína í að taka á 

vandamálunum á meðan hinir reyna að forðast þau og beina orkunni í að 

draga úr tilfinningalegum áhrifum vandamálanna á þá sjálfa. Það síðar-

nefnda hefur hins vegar þau áhrif að auka tilfinningalega örmögnun, 

hlutgervingu og uppgjöf sem eru allt sterkir áhrifaþættir kulnunar.  

Pines (2002) segir í grein sinni Teacher Burnout: A Psychodynamic 

Existential Perspective að tilfinningaleysi stjórnenda, vanhæfni kerfisins, lítil 

þátttaka í ákvörðunum um málefni skólans og ónógur stuðningur skóla-

samfélagsins sendi kennurum þau skilaboð að þeir skipti litlu í stóru 

myndinni. Aðrar breytur í skólakerfinu sem stuðla að kulnun kennara er 

einnig hægt að skýra út frá tilvistarlegu sjónarhorni. Til dæmis veldur 

vinnuálag kulnun því kennurum finnst þeir ekki geta innt starf sitt af hendi á 

æskilegan hátt. Lítil endurgjöf frá samstarfsmönnum og yfirmönnum veldur 

kulnun því kennurum finnst starf sitt ekki nægilega mikilvægt til að réttlæta 
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athygli annarra. Skortur á stuðningi stjórnenda til að takast á við agavanda-

mál veldur kulnun því kennurum finnst þeir vera einir á báti við að ráða 

fram úr vandanum. Léleg laun og niðurskurður á rekstrarfé til skóla gefa 

kennurum þá tilfinningu að þjóðfélagið meti störf þeirra ekki að verðleikum. 

Yfirdrifin pappírsvinna og mikið prófaálag gerir það að verkum að kennurum 

finnst þeir eyða tíma sínum í að fullnægja kröfum stjórnenda í stað þess að 

kenna (Pines, 2002).  

Fjöldi einstaklingsþátta hefur verið rannsakaður í því skyni að skoða 

tengsl þeirra við kulnun (Greyson og Alvarez, 2008). Í ljós hefur komið að 

kulnun kemur fram á mismunandi hátt hjá körlum og konum en fjölmargar 

rannsóknir á öllum skólastigum hafa leitt í ljós að karlar hlutgera fólk fremur 

en konur (Lau og fleiri, 2005; de Heus og Diekstra, 2006) og hafa auk þess 

neikvæðari viðhorf í garð nemenda (Schwab og Iwanicki, 1982). Konum í 

kennarastétt er aftur á móti hættara við tilfinningalegri örmögnun og 

kulnun birtist í minni athafnasemi þeirra (Lau og fleiri, 2005; de Heus og 

Diekstra, 2006). Rannsóknir sem gerðar hafa verið á tengslum kulnunar í 

kennarastéttinni við aldur og kennslureynslu hafa sýnt mikinn óstöðugleika, 

sérstaklega ef þær hafa verið framkvæmdar í mismunandi samfélögum og 

menningarheimum. Þar má nefna þær sem hafa verið gerðar meðal 

kennara í almenningsskólum í Bandaríkjunum en þær hafa ekki sýnt fram á 

tengsl aldurs og kulnunar (Schwab, Jackson og Schuler, 1986). Aftur á móti 

kom fram í rannsókn sem gerð var í Hong Kong árið 2005 að kennarar sem 

stystan starfsaldur höfðu, sýndu umtalsvert meiri kulnunareinkenni en þeir 

sem lengri reynslu höfðu (Lau og fleiri, 2005). Enn aðrar rannsóknir sýna að 

með hækkandi aldri og starfsreynslu séu meiri líkur á kulnun en ella 

(Huberman og Vandenberghe, 2006). Íslenskar rannsóknir á kulnun meðal 

grunnskólakennara sem nefndar voru hér að framan gefa vísbendingar um 

að kulnun sé meiri meðal yngri kennara en eldri og að karlar eigi frekar á 

hættu að kulna en konur (Anna Þóra Baldursdóttir, 2000; Anna Þóra 

Baldursdóttir og Valgerður Magnúsdóttir, 2007a). 

Friedman (2006) hefur skoðað áhrif starfstengdrar streitu og kulnunar 

hjá skólastjórum og hvernig þeir höndla (e. coping strategies) áreitið. Þeir 

þættir sem höfðu mest áhrif á kulnun skólastjóra voru 1) samskipta-

erfiðleikar við kennara, 2) óraunhæfar kröfur foreldra, 3) að vera vakandi 

yfir úrlausn vandans (e. vigilant resolution), 4) faglegt samstarf (e. 

collegiality) og 5) of mikil ábyrgð og vinnuálag. Niðurstöður hans benda til 

þess að skólastjórar sem geta ekki stýrt umhverfi sínu séu líklegri til að 

kulna í starfi en skólastjórar sem geta greint vandamálin og unnið úr þeim 

kulna síður í starfi. 
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2.4.2 Hvað getur komið í veg fyrir kulnun kennara? 

Hakanen og félagar (2006) segja mikilvægi starfsbjarga kennara ótvírætt. 

Þeir kennarar sem geta treyst á sjálfræði sitt í starfi sínu, fá stuðning í 

vinnunni og taka þátt í nýbreytni í starfi eru líklegri til búa yfir vinnugleði, 

starfsþreki og skuldbindingu gagnvart starfi sínu en þeir sem ekki hafa 

aðgang að nægum starfsbjörgum. Skortur á slíkum björgum hefur fylgni við 

kulnun, vinnugleði minnkar sem og skuldbinding við vinnustaðinn. Rann-

sóknir Önnu Þóru Baldursdóttur og Valgerðar Magnúsdóttur á kulnun meðal 

íslenskra grunnskólakennara sýna svo ekki verður um villst að kennurum er 

mikilvægt að fá hvatningu, stuðning og hrós frá skólastjórnendum, sam-

starfsfólki og foreldrum svo þeim finnist að þeir sinni starfi sínu vel (Anna 

Þóra Baldursdóttir, 2000; Anna Þóra Baldursdóttir og Valgerður Magnús-

dóttir, 2007a og 2007b). Rannsóknir þeirra benda einnig til mikilvægi skýrra 

hlutverka á vinnustað, sveigjanleika í starfi og getu til að bregðast við 

óvæntum eða nýjum uppákomum og aðstæðum. 

Himle, Jayaratne og Thyness sögðu árið 1991 faglegan stuðning geta 

orðið til þess að kennurum finnist þeir hafa meiri stjórn á starfi sínu og þar 

af leiðandi dregið úr þörf þeirra á að hlutgera nemendur (sjá í Schaufeli og 

Greenglass, 2001). Niðurstöður rannsókna þeirra Önnu Þóru og Valgerðar 

benda í sömu átt, en þær komast að því að faglegt sjálfstraust kennara í 

tengslum við bekkjarstjórnun, kennslu og hvatningu er einn þeirra lykilþátta 

sem stuðla að vellíðan í starfi. Því meira sem hið faglega sjálfstraust kennara 

er, þeim mun minni hætta er á að þeir finni til kulnunar, hvort sem er um að 

ræða tilfinningalega örmögnun, hlutgervingu eða dvínandi starfsárangur 

(Valgerður Magnúsdóttir og Anna Þóra Baldursdóttir, 2008). Því er mikil-

vægt að skólastjórnendur hlúi að þessum þáttum. Greenglass og félagar 

(1996) hafa bent á að sá stuðningur sem felst í upplýsingagjöf frá samstarfs-

mönnum og yfirmönnum dragi úr tilfinningalegri örmögnun. Að mati Önnu 

Þóru Baldursdóttur og Valgerðar Magnúsdóttur má viðhalda starfsþreki 

kennara og vinna gegn tilfinningalegri örmögnun með viðráðanlegu vinnu-

álagi, umbun fyrir vel unnin störf, góðu félagslegu umhverfi og sanngirni á 

vinnustaðnum. Að auki sé mikilvægt að gildismat kennara og skóla fari 

saman (Anna Þóra Baldursdóttir og Valgerður Magnúsdóttir, 2007b). 

Talið er að kulnun og dvínandi skuldbinding við kennarastarfið séu 

meginvandamál í kennslu. Hakanen og félagar (2006) benda á tvo mikilvæga 

þætti til að hlúa að vellíðan, heilsu og skuldbindingu kennara; þeir eru a) 

skólar verði að draga úr starfskröfum og b) fjölga starfsbjörgum. Þannig 

væri mögulegt að auka starfsvirkni, draga úr kulnun og bæta hollustu við 

starfið. Fredman (2006) nefnir í grein sinni Turning Our Schools into a 
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Healthier Workplace: Bridging Between Professional Self-Efficacy and 

Professional Demands fjóra þætti sem hann telur að geti gert skólana að 

heilbrigðari vinnustöðum og dregið úr kulnun. 1) bæta samskipti kennara og 

nemenda, gera þau persónulegri, einstaklingsmiðaðri og hlýrri á þann hátt 

að báðum aðilum finnist þeir skipta máli og virðing sé borin fyrir þeim.  

2) Skólabragur og menning þarf að efla samheldni skólasamfélagsins og 

auka samkennd. 3) Auka aðild foreldra í menntun barna, samræma aðgerðir 

og auka samskipti heimilis og skóla. 4) Bæta stjórnunarhæfileika skólastjóra 

með sérstöku tilliti til hæfileika til að skapa jákvæðara andrúmsloft og bæta 

samskipti og stuðning á vinnustað. 

Skóli, eins og aðrir vinnustaðir, býr við „gefnar“ aðstæður og „breyt-

anlegar“ (Cooley og Yovanoff, 1996). Gefnar aðstæður eru þær sem lítið er 

hægt að breyta, nema kannski á löngum tíma og með mikilli fyrirhöfn, en 

breytanlegar aðstæður eru þær sem hægt er að umbylta á skömmum tíma. 

Dæmigerðar gefnar aðstæður eru agavandamál, efnisskortur og starfskröfur 

á meðan þær breytanlegu eru til dæmis samskipti og stuðningur samstarfs-

manna (Cooley og Yovanoff, 1996). Frá þessu sjónarhorni má sjá starfs-

kröfur sem gefnar, en starfsbjargir fremur sem breytanlegar. Þess vegna 

virðast inngrip sem miða að þróun starfsbjarga tengdum verkefnum, 

félagslegum stuðningi og skólanum í heild vera vænlegt upphaf umbóta í 

skólum. Hins vegar sýna niðurstöður rannsóknar Hakanen og félaga (2006) 

að þörf er á breytingum á þessum gefnu aðstæðum þó það sé öllu erfiðara, 

til dæmis að taka á krefjandi samskiptum við nemendur, minnka hið mikla 

vinnuálag og bæta skólaumhverfið. Með þessu móti væri hægt að auka 

vinnugleði kennara því mikilvægt er að hafa í huga að heilbrigðir og virkir 

kennarar eru líklegri til að standa sig betur og ná frekar fram markmiðum 

menntunar en þeir sem stríða við kulnunareinkenni (Riggio, 2009). Auk þess 

virðast þeim kennurum sem sýna meiri áhuga og eldmóð ganga mun betur 

að vekja áhuga, framtaksemi, ákefð og forvitni hjá nemendum (Bakker, 

2005), sem hlýtur ávallt að vera eitt af meginmarkmiðum kennarastarfsins. 

2.5 Tengsl trúar á eigin getu og kulnunar 

Kulnun er ekki eingöngu vandi einstaklinga heldur einnig félagslega 

umhverfisins sem þeir starfa í. Vinnustaðir móta samskipti fólks og hvernig 

það sinnir störfum sínum. Þegar starfsfólk á vinnustað tekur ekki tillit til 

mannlegra þátta og misræmi myndast milli eðlis starfa og fólksins er aukin 

hætta á kulnun. Af þeim sökum er brýnt að skilja hvað kulnun er, hvernig 

hún lýsir sér og hvað er hægt að taka til bragðs til að vinna bug á henni. 

Þannig er hægt að halda áfram að vera trúr háleitum markmiðum og 
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viðhalda umburðarlyndi sínu og hollustu (Maslach og Leiter, 2005; Anna 

Þóra Baldursdóttir og Valgerður Magnúsdóttir, 2007a) . 

Niðurstöður rannsókna benda til þess að aðstæður og þættir innan 

skipulagsheilda eigi stærri þátt í kulnun en persónuþættir einstaklingsins, en 

þrátt fyrir það hefur áhersla verið lögð á einstaklingsmiðaðar lausnir til að 

fyrirbyggja og meðhöndla kulnun. Þær miðast við það að kenna fólki að 

takast á við þær ögranir sem koma upp í vinnunni, að mestu leyti á eigin 

spýtur. Þessar aðferðir samræmast ekki niðurstöðum úr fyrrnefndum rann-

sóknum þar sem þær snúa ekki beint að skipulagsheildinni, en takmarkaðar 

rannsóknir hafa verið gerðar á fyrirbyggjandi aðferðum til að sporna við 

kulnun (Maslach og fleiri, 2001). Maslach og Goldberg (1998) segja að 

aðeins sé hægt að skilja reynslu einstaklinga af kulnun í samhengi við 

starfsumhverfi þeirra og því þurfi að horfa á gagnkvæm áhrif einstaklings og 

aðstæðna – ef það er ekki gert er hætta á að forvarnir verði litlar sem engar. 

Eins og fram hefur komið benda gögn til þess að trú kennara á eigin getu 

hafi áhrif á hvernig þeir skipuleggja nám og þróa mat á nemendum sínum 

(Bandura, 1997). Kulnun er oft á tíðum vanmetin sökum þess að hún þróast 

smátt og smátt og auðvelt er að yfirsjást fyrstu merki hennar. Almennt er 

ekki litið svo á að kulnum sé alvarlegt vandamál og því algengt að dæma 

fólk sem finnur til kulnunar sem veikgeðja einstaklinga sem ekki taka ábyrgð 

á eigin gjörðum.  

Ef vinna á bug á kulnun þá nægir ekki að fækka neikvæðum þáttum í 

starfinu því í raun er oft á tíðum lítið hægt að breyta þeim. Gagnlegra þykir 

að fjölga jákvæðum þáttum starfsins og byggja upp vinnugleði – sem er 

andstæða kulnunar. Þegar kulnun er mætt með vinnugleði þá skapast 

eldmóður í stað örmögnunar, umburðarlyndi í stað biturðar og sjálfstraust í 

stað kvíða (Maslach og Leiter, 2005; Anna Þóra Baldursdóttir og Valgerður 

Magnúsdóttir 2007a). 

Í niðurstöðum rannsókna Valgerðar Magnúsdóttur og Önnu Þóru 

Baldursdóttur (2008) koma fram greinilegar vísbendingar um að faglegt 

sjálfstraust skipti verulegu máli fyrir tilfinningu kennara fyrir starfsárangri 

sínum og líðan þeirra í starfi. Því er áríðandi að kennarar fái tækifæri til að 

byggja upp faglegt sjálfstraust sitt. Árið 1993 sögðu Hoy og Woolfolk lengd 

kennaranámsins vera eina einstaklingsbundna þáttinn sem spáir ætíð fyrir 

um faglegt sjálfstraust þeirra (sjá í Valgerður Magnúsdóttir og Anna Þóra 

Baldursdóttir, 2008). Svo virðist sem meiri kulnun sé meðal yngri kennara í 

starfi en hjá þeim eldri og er spurning hvort þeir fái nægan stuðning þegar 

þeir stíga sín fyrstu skref á kennsluferli sínum (Anna Þóra Baldursdóttir og 

Valgerður Magnúsdóttir, 2007a). Því eins og Bandura (1997) bendir á og 
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fram hefur komið getur brestur á því að ná markmiðum haft alvarlegar 

afleiðingar, hversu óraunhæf sem markmiðin eru. Í þessu felast skýr skila-

boð til skólastjórnenda um að skapa styðjandi og hvetjandi skólasamfélag 

(Goddard, O‘Brien og Goddard, 2006) og til menntayfirvalda um að bæta 

og/eða lengja kennaranámið. Þeir sem fá stuðning í starfi eru síður líklegir 

til að lenda í kulnun (Hakanen, Bakker og Schaufeli 2006; Maslach, Jackson 

og Leiter 1996; Byrne, 2006).  

Trú einstaklings á eigin getu til að sinna starfi sínu hefur áhrif á starfs-

tengda streitu (e. occupational stress) sem getur svo haft áhrif á líkamlega 

heilsu hans (Riggio, 2009). Starfstengd streita er ekki eingöngu vandamál 

starfsmannsins heldur líka skipulagsheildarinnar þar sem hún getur dregið 

úr trú einstaklings á getu hans til að sinna starfinu með of miklu vinnuálagi, 

takmörkuðum tækifærum til að þróast í starfi (e. personal development) og 

auknum kröfum. Jex og Gudanowski (1992) komust að því að starfsmenn 

sem hafa litla trú á eigin getu þjást af starfstengdri streitu vegna mikilla 

krafna og ábyrgðar. Aftur á móti þeir sem eru með mikla trú á eigin getu 

sýna streitu vegna ergelsis og takmarkaðra tækifæra til að nýta hæfileika 

sína (sjá í Bandura, 1997). Þetta virkar á sama hátt og heildartrú (e. 

collective efficacy). Starfsmenn sem trúa því að hægt sé að gera betur eru 

argir vegna takmarkana og reglna sem valda þeim streitu. Eins og lítil trú á 

eigin starfsgetu veldur kvíða eykur lítil heildartrú á vinnustaðnum á óánægju 

í starfi (Bandura, 1997). Maslach fjallar um það í grein sinni Burnout: The 

cost of caring að stöðug streita í starfi þar sem er tilfinningalegt álag geti 

aukið líkurnar á kulnun (sjá í Bandura, 1997). Trú á eigin getu er einn þeirra 

þátta sem hefur forspárgildi um aðlögun að tilfinningalega erfiðu starfi.  

Chwalisz, Altmaier og Russell (1992) skoðuðu hversu sterkt samband er 

milli orsakatengdra eignana (e. causal attribution) vinnustreitu (e. job 

stress)og skynjaðrar trúar á eigin getu til að takast á við streituvalda. 

Athuguð voru áhrif á úrvinnslu (e. coping) og mismunandi viðbrögð við 

kulnun (e. burnout reaction) hjá kennurum. Sambandið milli úrræða 

einstaklingsins og kulnunar er tvíátta. Niðurstöður Chwalisz og félaga (1992) 

benda til þess að trú á eigin getu sé millibreyta (e. mediates) milli orsaka og 

úrvinnslu streitu þar sem þessu er lýst sem sambandi milli þriggja þátta: 

hugsana (e. cognitions), úrvinnslu (e. coping) og kulnunar. Trú á eigin getu 

virðist vera millibreyta í tengslum orsakasambands (e. locus of causality) og 

úrræða og var á mörkum (e. marginally) þess að vera tengt stýranleika (e. 

controllability). Þetta styður niðurstöður Michela og Wood‘s (1986) að trú á 

eigin getu geti sé millibreyta frá eignun (e. attribution) til hegðunar. Í 

líkaninu sem þau settu fram er gert ráð fyrir því að trú á eigin getu hafi áhrif 

á úrræði (e. coping strategies). Áætlað er að lítil trú á eigin getu tengist 
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frekar tilfinningamiðuðum úrræðum (e. emotion-focused coping) en að mikil 

trú á eigin getu tengist verkefnamiðuðum úrræðum (e. problem-focused 

coping). Folkman segir að það megi búast við því að verkefnamiðuð úrræði 

breyti umhverfinu þannig að þau dragi úr líkum á að atvikið endurtaki sig í 

framtíðinni. Tilfinningamiðuð úrræði geta dregið úr vanlíðan (e. distress) en 

hún getur truflað verkefnamiðaðar úrlausnir. Ætla má að þessar tvær 

tegundir úrræða tengist og endurspegli það að tilfinningamiðaðar úrlausnir 

eru notaðar til að hafa stjórn á vanlíðan svo hægt sé að nýta orkuna í 

verkefnamiðaðar úrlausnir. Öllum úrlausnum er ætlað að stuðla að endur-

mati á aðstæðum/atburðum og breyttum tilfinningalegum viðbrögðum við 

aðstæðum (sjá í Chwalisz og félaga 1992). Mynd 3 sýnir greiningu á 

orsakasamhengi milli orsaka eignunar, trúar á eigin getu og úrlausnum með 

tilliti til kulnar hjá kennurum mælt með líkamlegri og tilfinningalegri 

örmögnun, hlutgervingu og dvínandi starfsárangri. Tengslin sem merkt eru 

með stjörnu eru marktæk, p< 0.05 (Bandura, 1997, bls. 466; Chwalisz, 

Altmaier og Russell, 1992). 

 

Mynd 3. Eignanir, trú á eigin getu og úrlausnir í kennarastarfi. 

Framkvæmdaleg aðgreining (e. operative distinction) í sambandinu milli 

stýrandi eignanna (e. controllability attributions) og trúar á eigin getu snýst 

um stýringu á orsökum atburðar (e. event) og útkomu atburðarins. Folkman 

(1984) komst að því að trú á eigin getu, eða trúin (e. sense) að einstaklingur 
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stjórni útkomu atburðar, hefur áhrif á notkun verkefnamiðaðra- eða 

tilfinningalega miðaðra úrræða (sjá í Chwalisz, Altmaier og Russell, 1992). 

Cherniss (1993, bls. 137–138) lýsir í grein sinni Role of Professional Self-

efficacy in the Etiology and Amelioration of Burnout tengslunum milli 

kulnunar og trúar á eigin getu með aðstoð líkans Hall um sálfræðilegan 

árangur. Hall kom fram með þá kenningu að hvatning og ánægja í starfi 

aukist þegar einstaklingnum tekst á sjálfstæðan og árangurfullan hátt að ná 

markmiði sem var krefjandi og skipti hann máli. Þess konar afrek leiðir af sér 

sálfræðilegan árangur (e. psychological success) sem svo hvetur til frekari 

starfsþátttöku (e. job involvement), til að setja sér meira krefjandi markmið 

og eykur trú hans á sjálfum sér (e. self-esteem). Hall lagði áherslu á að 

tilfinning einstaklingsins fyrir árangri skipti meira máli en mældur árangur. 

Það er sá þáttur í kenningu hans sem er einna áhugaverðastur frá sjónarhóli 

kulnunar sökum hugmynda hans um afleiðingar þess að ná ekki sálfræði-

legum árangri. Hann leiðir líkur að því að einstaklingur muni hörfa sálfræði-

lega (e. psychologically withdraw) á þeim sviðum þar sem hann upplifir 

árangursleysi (e. failure). Það að hörfa sálfræðilega getur valdið því að 

einstaklingur fari að: 

 Draga sig tilfinningalega í hlé frá vinnuaðstæðum með því að 
draga úr gæðum vinnunnar og verða fjarhuga eða sinnulaus (e. 
apathetic) og áhugalaus. 

 Leggja meiri áherslu á efnislega umbun og draga úr virði 
óbeinnar umbunar. 

 Verja hugmyndir um sjálfið (e. self-concept) með notkun varnar 
viðbragða (e. defense mechanisms). 

 Berjast gegn skipulagsheildinni. 

 Yfirgefa skipulagsheildina (Cherniss, 1993, bls. 138). 

Með skilgreiningu sinni á sálfræðilegum árangri lýsir hann ekki eingöngu 

því sem síðar varð þekkt sem kulnun heldur ber hann auk þess kennsl á þá 

þætti skipulagsheildarinnar sem tengjast kulnun eins og starfstengd 

verkefni, sjálfræði í starfi, endurgjöf og stuðning frá samstarfsfólki og 

yfirmönnum. Hann telur sjálfræði vera mikilvæga forspá þess að ná 

sálfræðilegum árangri og margar rannsóknir hafa fundið sterk tengsl milli 

lítils sjálfræðis og kulnunar (Hall, 1976 sjá Cherniss, 1993). Sjálfræði í þessu 

samhengi er eingöngu mikilvægt í tengslum við stjórn og trú á eigin getu. 

Lítið sjálfræði er oftast tengt kulnun vegna þess að þegar sjálfræði er lítið 

eru yfirleitt hamlanir og kröfur sem trufla árangur í að ná markmiðum (e. 

goal attainment) (sjá í Cherniss, 1993). Sjá nánar Mynd 4. 



 

42 

 

Mynd 4. Líkan Hall um sálfræðilegan árangur í starfi. 

Kenningar Bandura falla vel að hugmyndum Hall og kenningum um 

kulnun í starfi. Sterk trú á eigin getu leiðir til hærri markmiða og meiri 

markmiðafestu (e. goal commitment). Eins hafa umhverfisþættir áhrif á trú 

á eigin getu (Bandura, 1997). Með því að setja trú á eigin getu sem 

miðpunkt í gagnkvæmu sambandi kulnunar þurfum við ekki að draga úr 

umhverfisáhrifum heldur útskýrir kenningin um trú á eigin getu í rauninni 

hvers vegna ákveðin starfseinkenni eins og lítið sjálfræði geta leitt 

sérstaklega til kulnunar (Cherniss, 1993, bls. 140). Hér er einnig vert að 

nefna að Lee og Ashforth (1996) fundu með yfirgreiningu (e. metaanalysis) 

á sex rannsóknum á kulnun að þátttaka í ákvörðunum og sjálfræði í starfi 

séu neikvætt tengdar kulnun (sjá í Schaufeli og Enzmann, 1998). 
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2.5.1 Rannsóknarspurningar og rökstuðningur fyrir þeim 

Líðan á vinnustað hefur mikil áhrif á vinnuframlag, sálarlíf og lífsgæði 

einstaklings. Of miklar starfskröfur, vinnuálag, óskýr hlutverk, ónógar starfs-

bjargir, samskipti við samstarfsfólk og yfirmenn eru meðal þeirra þátta sem 

geta valdið kulnun í starfi. Kennarar eru í ábyrgðarstöðu þar sem áhrif á 

líðan þeirra og trú á eigin getu getur haft áhrif á nemendur og námsárangur 

þeirra.  

Vegna þessa voru settar fram eftirfarandi rannsóknarspurningar 

 Hversu hátt er streitustig hjá kennurum í einum völdum 
framhaldsskóla 

 Hversu mikið er um líkamlegar umkvartanir 

 Að hvaða leyti er kynjamunur í þessum hóp? 

 Hvernig hefur hjúskaparstaða áhrif í þessum hóp? 

 Hversu mikið er um kulnun 

Sett er fram tilgátan að mikil trú á eigin getu tengist minni kulnun í starfi 

kennara í sama hópi. 
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3 Aðferð 

Megindlegar rannsóknahefðir hafa verið mikið notaðar og enn telja margir 

að þær séu eina rétta leiðin til að leita „sannleikans“ (Sigurlína Davíðsdóttir, 

2003). Með megindlegum aðferðum er í rauninni átt við að rannsókn-

araðferðum náttúruvísinda sé beitt á viðfangsefni félagsvísinda. Litið er svo 

á að hægt sé að skoða félagslegan veruleika með því að mæla hann og 

magnbinda, eða skrá með tölum (Jón Gunnar Bernburg, 2005). Það var 

snemma á nítjándu öld sem Comte setti fram hugmyndir sínar um að hægt 

væri að skoða félagslegan veruleika með vísindalegum aðferðum. Þetta var 

upphaf raunhyggju sem hefur verið ráðandi í félagsvísindum frá síðari hluta 

nítjándu aldar og langt fram á tuttugustu öld. Ef notast er við hugmynda-

fræði raunhyggju er fyrst lagt út af kenningu um það, hvernig afmarkaður 

hluti veruleikans sem á að skoða gæti litið út. Út frá kenningunni eru settar 

fram prófanlegar tilgátur en þær eru aðgerðabundnar. Svo er gagna aflað til 

að styðja eða hrekja tilgátuna (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003).  

Þar sem margir þættir hafa áhrif á líðan kennara og trú á eigin getu var 

lagt upp með að notast við megindlegar rannsóknaraðferðir í formi spurn-

ingakönnunar. Tilgangur flestra spurningakannana er að draga ályktanir af 

niðurstöðum út frá svörum úrtaksins og yfirfæra svo niðurstöðurnar á 

þýðið. Þessi rannsókn er í eðli sínu lýsandi (e. descriptive study) og mark-

miðið með henni er að fá vísbendingar um það hvaða stuðning kennarar 

hafa, líðan þeirra og upplifun af skipulagsheildinni (McMillan, 2004). Einnig 

var athugað hvernig trú þeirra á eigin getu er og hvort hún tengist 

fyrrnefndum þáttum. Gögn eru skoðuð með tilliti til tengsla milli breyta og 

mátuð að kenningum um kulnun í starfi og trú á eigin getu. 

Notað var hentugleikaúrtak (e. accidental eða convenience sample) og 

má því gera ráð fyrir að kerfisbundin úrtaksskekkja sé hærri en í líkinda-

úrtaki og því síður hægt að alhæfa um þýðið. Þetta er þó réttlætanlegt þar 

sem tilgangurinn er ekki að yfirfæra niðurstöðurnar á þýðið (Þórólfur 

Þórlindsson og Þorlákur Karlsson, 2003). 
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3.1 Mælitækin 

Eftirtaldir kvarðar voru notaðir: Spurningalisti um starf og líðan kennara. 

Þessi kvarði er samsettur úr fimm spurningalistum auk bakgrunnsspurninga 

og er hluti þeirra frá Önnu Þóru Baldursdóttur (2000).  

Bakgrunnspurningarnar eru 19 og dæmi um spurningar eru „Kyn? Karl; 

Kona“, „Hvaða fög kennir þú aðallega nú? Bókleg fög; Verklegar faggreinar; 

Sérkennslu; Íþróttakennsla; annað_______“ og „Hvað hefur þú langa 

starfsreynslu við kennslu?“ (Anna Þóra Baldursdóttir, 2000). 

Maslach Burnout Inventory: Educators Survey (MBI-ES) (Maslach og fleiri, 

1986) er ekki hugsaður sem greinandi tæki (sjá viðauka A) heldur leið-

beinandi og byggir á þremur undirkvörðum. Þeir mæla tilfinningalega 

örmögnun, hlutgervingu og dvínandi starfsárangur. Niðurstöður úr kvörð-

unum koma fram í stigi kulnunar, þ.e. mikil kulnun, meðal kulnun og lítil 

kulnun. Keypt var leyfi til að leggja listann fyrir (sjá viðauka B). MBI-listinn 

var þýddur á íslensku og staðfærður við Félagsvísindadeild Háskóla Íslands. 

Sú vinna var unnin af dr. Rúnari Helga Andrasyni og Sigurði Rafni A. Levy 

(1992) sálfræðingi en þeir notuðu listann í lokaverkefni sínu, Starfsþrot 

meðal hjúkrunarfræðinga og tengsl þess við starfsaðstæður, starfsaðstöðu, 

sjálfstjórnun og heilsu, til B.A-prófs í sálarfræði. Anna Þóra Baldursdóttir 

(2000) heimfærði listann á kennara fyrir M.Ed verkefni sitt, Hvernig líður 

kennurum? Könnun á kulnun í starfi grunnskólakennara og leiðbeinenda í 

grunnskólum, við Kennaraháskóla Íslands. Nú var stuðst við báðar þýðingar 

með góðfúslegu leyfi dr. Rúnars Helga Andrasonar, Sigurðar Rafns A. Levy 

og Önnu Þóru Baldursdóttur. Þýðingunni á mælikvarðanum var breytt að 

ráði dr. Rúnars Helga Andrasonar og Sigurðar Rafns A. Levy, en þeir fjalla í 

sínu lokaverkefni um skekkju í mælingum sem þeir rekja til þýðingar á 

honum. MBI-ES er samsettur úr 22 fullyrðingum, dæmi um fullyrðingu: „Það 

er verulegt álag fyrir mig að vinna með fólki allan daginn“ og „Mér finnst ég 

hafa jákvæð áhrif á líf annarra með starfi mínu“. Svarmöguleikar eru frá 0 

(aldrei), til 6 (á hverjum degi). Áreiðanleiki er 0,90 fyrir tilfinningalega 

örmögnun, 0,79 fyrir hlutgervingu og 0,71 fyrir dvínandi starfsárangur.  

Kvarði um sállíkamlegar umkvartanir (Shutty, DeGood og Schwartz, 

1986). Þessi kvarði er margþætt sjálfsmat á sállíkamlegum einkennum. 

Hann er þróaður upp úr lista kenndum við Hopkins, þar sem spurt er um 90 

líkamleg og andleg einkenni. Hér eru notaðir tveir af undirkvörðunum. 

Annar er um sállíkamleg einkenni og inniheldur 12 spurningar eins og til 

dæmis: ,,Hve mikið hefur höfuðverkur angrað þig eða valdið þér erfiðleikum 

í fortíðinni?” og ,,Hve mikið hefur máttleysi í einhverjum hluta líkamans 

angrað þig eða valdið þér erfiðleikum í fortíðinni?” með svarmöguleika frá  
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1 (alls ekki) til 5 (mjög mikið). Áreiðanleiki kvarðans fyrir sállíkamleg 

einkenni hefur fundist 0,77. Hinn kvarðinn er um gremju og inniheldur 6 

spurningar eins og t.d.: „Hve mikið hefur angrað þig í fortíðinni að gremja og 

ergelsi ásæktu þig?“ og „Hve mikið hefur angrað þig í fortíðinni að fá reiði-

köst sem þú gast ekki stjórnað?“ með sömu svarmöguleika og áður. 

Áreiðanleiki kvarðans fyrir gremju hefur fundist 0,87.  

Kvarði um skynjaða streitu (Cohen og Williamson, 1988). Það er þekkt að 

streita geti orsakað heilsubrest. Á móti kemur að það er ekki auðvelt að 

mæla streitu. Þessi kvarði var þróaður til að mæla skynjaða streitu. Komið 

hefur í ljós að þeir sem skynja litla streitu, t.d. sofa nóg, borða morgunmat 

og neyta sjaldan áfengis hugsa frekar vel um heilsu sína. Þessi kvarði 

samanstendur af 14 spurningum sem eru ýmist orðaðar jákvætt eða 

neikvætt. Dæmi um spurningar er: ,,Hve oft á undanförnum 3 vikum hefur 

þú fundið til taugaspennu og streitu?” og ,,Hve oft á undanförnum 3 vikum 

hefur þér fundist að allt gangi þér í haginn?” Svarmöguleikarnir eru á Likert 

kvarða frá 1 (aldrei) til 5 (mjög oft). Áreiðanleiki kvarðans hefur fundist 0,78. 

Notast var við styttri útgáfa af Norræna spurningalistanum um sálfélags-

lega áhættuþætti í vinnunni (QPS Nordic+) (Lindström og fleiri, 1995) en sú 

útgáfa er með spurningum sem eru valdar úr kvörðunum í aðallistanum, að 

viðbættum einstökum spurningum. Hólmfríður K. Gunnarsdóttir þýddi list-

ann og er hann aðgengilegur á heimasíðu Vinnumálastofnunar. Hann er um 

sálfélagslega þætti í vinnunni og mælir andlega og félagslega þætti. Tekur 

hann til atriða sem varða starfið, samskipti á vinnustað og einstaklings-

bundin viðhorf (Lindström og fleiri, 1995). Dæmi um spurningar eru „Hefur 

þú of mikið að gera?“ og „Hvetur yfirmaður þinn þig til að taka þátt í 

mikilvægum ákvörðunum?“. Svarmöguleikarnir eru fimm, á Likert kvarða, 

við hverri spurningu frá 1 (mjög sjaldan eða aldrei/mjög lítið /lítinn eða alls 

engan/alls ekki) til 5 (mjög oft eða alltaf/mjög mikið). Í tveimur spurningum 

eru svarmöguleikarnir 1) (alveg ósammála) til 5 (alveg sammála). Uppúr 

listanum voru unnir kvarðar um starfsanda, mismunun, skýrleika hlutverka, 

stuðning yfirmanns, sjálfræði í starfi, samspil vinnu og einkalífs.  

Í kvarðanum um starfsanda eru sex spurningar tengdar stuðningi sam-

starfsmanna og starfsandanum, dæmi um spurningar: „Færð þú stuðning og 

hjálp með verkefni hjá vinnufélögum þínum, ef á þarf að halda?“ og „Ertu 

ánægð/ur með að vera í vinnuhópnum?“ Áreiðanleiki kvarðans er 0,83. 

Í undirkvarðanum um mismunun eru tvær spurningar „Hefur þú tekið 

eftir því að komið sé ólíkt fram við konur og karla á vinnustaðnum?“ og 

„Hefur þú tekið eftir því að komið sé ólíkt fram við eldri og yngri starfsmenn 

á vinnustaðnum?“. Áreiðanleiki kvarðans er 0,81. 
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Í undirkvarðanum um skýr hlutverk eru þrjár spurningar, dæmi um 

spurningar: „Eru markmiðin í starfi þínu skýr?“ og „Gera tveir eða fleiri 

ósamræmanlegar kröfur til þín?“. Áreiðanleiki kvarðans er 0,72. 

Í undirkvarðanum um stuðning yfirmanns eru sex spurningar um sam-

skipti og stuðning næsta yfirmanns, dæmi um spurningar: „Færð þú 

stuðning og hjálp með verkefni hjá næsta yfirmanni þínum, ef á þarf að 

halda?“ og „Metur næsti yfirmaður það við þig ef þú nærð árangri í starfi?“. 

Áreiðanleiki kvarðans er 0,81. 

Í undirkvarðanum um sjálfræði í starfi eru fjórar spurningar, dæmi um 

spurningar: „Getur þú stjórnað því hvað þú hefur mikið að gera?“ og „Getur 

þú sjálf/ur ráðið vinnuhraða þínum?“. Áreiðanleiki kvarðans er 0,74. 

Í undirkvarðanum um samspil vinnu og einkalífs eru tvær spurningar: 

„Hafa kröfur, sem gerðar eru til þín í vinnunni, neikvæð áhrif á fjölskylduna 

og heimilislífið?“ og „Hafa kröfur sem gerðar eru til þín heima fyrir, neikvæð 

áhrif á vinnuna?“. Áreiðanleiki kvarðans er 0,76. 

Notast er við kvarða um trú kennara á eigin getu (Gibson og Dembo, 

1984; sjá í Hoy og Woolfolk, 1993) sem var aðlagaður af Woolfolk og Hoy 

(sjá viðauka C). Rannsakandi þýddi listann og til að sannreyna þýðinguna var 

hann lagður fyrir nokkra aðila. Dr. Sigurlína Davíðsdóttir kom með góðar 

ábendingar og samþykkti notkun á þýðingunni. Hér er um styttri útgáfuna 

að ræða og er hann tíu spurningar, fimm um persónulega trú á eigin getu 

sem og fimm tengdar trú á eigin getu sem kennari. Dæmi um spurningar: 

„Þegar ég virkilega reyni næ ég til flestra erfiðra nemenda“ og „Ef foreldrar 

gerðu meira fyrir börnin sín þá gæti ég gert meira“. Svarmöguleikar við 

hverri spurningu eru á kvarða frá 1 (mjög sammála), til 5 (mjög ósammála). 
Áreiðanleiki hefur fundist 0,76 fyrir persónulega trú á eigin getu og 0,69 

fyrir trú á eigin getu sem kennari.  

3.2 Þátttakendur 

Úrtakið er hentugleikaúrtak og voru kennarar í framhaldsskóla á höfuð-

borgarsvæðinu fengnir til að svara spurningalistanum. Ástæðan fyrir vali á 

skólanum er fjölbreytileiki kennslusviða og -greina sem skólinn hefur uppá 

að bjóða en þar eru kenndar bóklegar greinar, verklegar faggreinar, 

listgreinar og einnig er starfandi starfsdeild í skólanum. Fjöldi kennara á 

vorönn 2011 eru 104, og þar af eru níu í 50–99% starfi. Spurningalistanum 

svöruðu 62 starfandi kennarar.  
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3.3 Framkvæmd 

Rannsakandi hafði samband við skólameistara úrtaksskólans og óskaði eftir 

samþykki hans að leggja könnunina fyrir kennara skólans. Þegar endanlegur 

spurningalisti lá fyrir var hann sendur til skólameistara og dagsetning til að 

leggja hann fyrir ákveðinn með tölvupósti. Þegar samþykki skólameistara lá 

fyrir var send tilkynning til Persónuverndar (viðauki D) í gegnum heimasíðu 

stofnunarinnar. Þar sem spurningalistinn inniheldur ekki aðgreinandi 

persónuupplýsingar var nægjanlegt að tilkynna um rannsóknina. Í kjölfar 

tilkynningarinnar voru spurningalistinn (viðauki E) og bréf til kennaranna 

(viðauki F) send til Persónuverndar í tölvupósti. Staðfesting á móttöku 

gagna barst síðan rannsakanda í pósti (viðauki G). 

Í samráði við skólameistara var ákveðið að hafa framkvæmd þannig að 

útprentaður spurningalisti og bréf til kennara yrðu sett í persónuleg hólf 

þeirra í ómerktu umslagi, það gerði rannsakandi fyrir hádegi föstudaginn 25. 

mars 2011. Á sama tíma setti hann kassa á kennarastofuna til að skila 

útfylltum spurningalistum í. Rannsakandi notfærði sér hádegishlé kennara 

til að kynna sjálfan sig og rannsóknina. Í beinu framhaldi óskaði hann eftir 

aðstoð þeirra að svara könnuninni/taka þátt. Skólameistari fylgdi málinu 

eftir með því að senda öllum kennurum tölvupóst til að minna á spurn-

ingalistann í hólfum þeirra og setti í viðhengi afrit af bréfinu til þeirra. 

Skólameistari gætti þess að benda öllum á að þeim bæri ekki skylda til að 

svara könnuninni enda hún ekki á vegum skólans. Ákveðið var að gefa viku 

til að svara spurningalistanum og mætti rannsakandi eitt hádegi í vikunni til 

að minna á könnunina. Þegar rannsakandi kom í skólann föstudaginn 1. 

apríl til að sækja listana þá komu nokkrir kennarar að máli við hann og 

óskuðu eftir lengri fresti þar sem þeir vildu gjarnan vera með en væru ekki 

búnir að svara. Skilafrestur var því framlengdur og viðbótarlistar sóttir 

þriðjudaginn 5. apríl 2011. 

Rannsakandi hafði smá „gulrót“ tengda spurningalistunum en það var val 

þátttakenda að skrifa nafn sitt á öftustu síðuna, rífa hana frá, og setja í sér 

„happadrættiskassa“. Af þeim 62 sem svöruðu nýttu 55 sér þetta val og 

kom rannsakandi á kennarafund í skólanum föstudaginn 8. apríl, þakkaði 

kennurum fyrir þátttökuna og dró út átta nöfn sem fengu ýmsa glaðninga í 

þakklætisskyni. 
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3.4 Úrvinnsla 

Eftir að könnun var lokið voru spurningalistarnir flokkaðir og númeraðir og 

síðan voru gögnin slegin inn í tölfræðiforritið SPSS (20. útgáfu). Þau voru 

kóðuð, þeim spurningum sem þurfti að snúa var snúið og þær flokkaðar 

saman í saman í kvarða. Gerð voru ýmis tölfræðipróf á spurningum til að fá 

niðurstöður. Einnig var kannaður kynjamunur. Sett voru fram dæmi um 

meðaltöl og staðalfrávik, tíðni og hlutfall svara. Gerð voru tölfræði og 

marktæknipróf svo sem kí kvaðrat, fylgni, krosstöflur og t-próf.  
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4 Niðurstöður 

4.1 Lýsandi tölfræði 

Úrtakið er 104 kennarar í framhaldsskóla á höfuðborgarsvæðinu. Spurninga-

listanum svöruðu 62 kennarar og er svarhlutfall 59,6%, 42 svöruðu ekki 

listanum og er brottfall því 40,4%. Kynjaskiptingin er karlar 47,7% og konur 

52,3%.  

Af þeim 62 sem svöruðu spurningunni um „kyn“ voru 27 (47,4%) karlar 

og 30 (52,6%) konur en fimm þátttakendur svöruðu henni ekki.  

Aldur var flokkaður í 11 bil, 61 svaraði spurningunni, og var tíðasta gildið 

55–59 ára eða 27,9% (17). Við úrvinnslu var svarmöguleikum fækkað niður í 

sex sökum lágrar tíðni í hæstu og lægstu aldursbilunum, tafla 1a) og 1b) 

sýnir báða svarkvarða. 

Tafla 1. Svarkvarðar í a) spurningalista og b) eftir samantekt. 

a) Svarkvarðar í spurninga-

lista  

b) Svarkvarðar eftir samantekt 

 

Aldur Fjöldi %   Aldur Fjöldi % 

20–24 ára 0 0   39 ára og yngri 7 11,5 

25–29 ára 1 1,6   40–44 ára 6 9,8 

30–34 ára 2 3,3   45–49 ára 9 14,8 

35–39 ára 4 6,6   50–57 ára 7 11,5 

40–44 ára 6 9,8   55–59 ára 17 27,9 

45–49 ára 9 14,8   60 ára og eldri 15 24,6 

50–57 ára 7 11,5   Samtals 61 100 

55–59 ára 17 27,9      

60–64 ára 13 21,3      

65–69 ára 2 3,3         

70 ára og eldri 0 0         

Samtals 61 100      
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Samkvæmt vef Hagstofu Íslands voru 1.911 starfandi framhaldsskóla-

kennarar og leiðbeinendur í framhaldsskólum í nóvember 2009. Af þeim 

voru 48,6% karlar og 51,4% konur svo um er að ræða dæmigerða kyn-

skiptingu (Hagstofa e.d.). 

Spurt var um hjúskaparstöðu. Þessari spurningu svöruðu 59 og 48 

(81,4%) merktu við „gift/kvæntur/í sambúð“ og 11 (18,6%) merktu við 

„ógift/kvæntur/fráskilin(n)/ekkja/ekkill“. 

59 svarenda eða 98,3% eru með kennsluréttindi, einn eða 1,7% var ekki 

með kennsluréttindi og einn kaus að svara ekki spurningunni. Grein fyrir 

frekari menntun gerðu 59 þannig að þrír (5,1%) höfðu lokið kennaraprófi, 

26 (44,1%) höfðu lokið bakkalár gráðu, 20 (33,9%) höfðu lokið 

meistaragráðu, enginn hafði lokið doktorsprófi og 10 (16,9%) höfðu lokið 

iðnnámi/listnámi/öðru námi.   

Spurt var um starfsreynslu við kennslu og starfsreynslu á vinnustað. 

Svörin eru sýnd í töflu 2.  

Tafla 2. a) Kennslureynsla og b) starfsreynsla á vinnustað. 

Árafjöldi a) Kennslureynsla  
  

b) Starfsreynsla á 

vinnustað 

  Fjöldi %   Fjöldi % 

1–5 ár 8 13,1   10 16,4 

6–10 ár 6 9,8   11 18,0 

11–15 ár 12 19,7   11 18,0 

16–20 ár 5 8,2   8 13,1 

21–25 ár 12 19,7   8 13,1 

26–30 ár 7 11,5   8 13,1 

31 ár eða meira 11 18,0   5 8,2 

Samtals 61 100   61 100 

 

Spurt var um fjölda skóla sem kennarar hafa starfað við og svöruðu 61 

spurningunni og höfðu kennarar starfað í einum til fimm skólum. 37,7% 

höfðu eingöngu starfað í viðkomandi skóla og 26,2% höfðu starfað í tveimur 

skólum, 18% höfðu starfað í þremur skólum, 9,8% höfðu starfað í fjórum 

skólum og 8,2% höfðu starfað í fimm skólum. 

Þegar spurt var um ráðningu reyndust 90,2% (57) starfsmanna vera 

fastráðnir, einn kaus að svara ekki. Hlutfall þeirra sem eru í fullu starfi eða 
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meira er 93,4% (57) en 6,6% (4) 99% starfi eða minna. Skipting milli kynja 

var sú að fjórar konur voru með 99% eða lægra starfshlutfall, 26 konur og 

27 karlar voru með 100% eða hærra starfshlutfall, fjórir gáfu ekki upp kyn. 

Tólf kennarar eru einnig ráðnir hjá öðrum vinnuveitanda en skólanum, sex 

karlar og fimm konur, einn gaf ekki upp kyn.  

Kennarar voru beðnir að tilgreina hvort þeir sinntu öðrum störfum en 

kennslu innan skólans og þá hverju. Í ljós kom að 24 kennarar sinna öðrum 

hlutverkum innan skólans eða tíu karlar og tólf konur, fjórir gáfu ekki upp 

kyn. 

Fjöldi þeirra sem velti því oft fyrir sér að hætta kennslu voru fimm, þeir 

sem veltu því reglulega fyrir sér voru ellefu en 45 veltu því sjaldan eða aldrei 

fyrir sér. Í töflu 3 eru þessir svarendur greindir eftir kyni. 

Tafla 3. Þeir sem hugsa um að hætta kennslu greint eftir kyni. 

Íhuga að hætta 

kennslu 
Oft 

Reglu-

lega 
Sjaldan Aldrei Samtals 

Kyn 

Karlar 2 5 14 6 27 

Konur 3 6 15 6 30 

Ekki gefið upp 0 0 2 2 4 

Samtals 5 11 31 14 61 

 

Algengustu ástæður þess að fólk hugðist hætta kennslu voru laun, vinnuálag 

og virðingarleysi annarra fyrir kennslustarfinu. 

Ekki kom fram kynjamunur á því hvort kennarar töldu að vinnureglur 

skólans væru skýrar um það hvernig taka beri á vandamálum sem upp 

kunna að koma varðandi hegðun nemenda. Ekki fannst heldur munur á því 

hvort kennurum fannst reglurnar skýrar eða óskýrar. 

Kennarar voru spurðir um „Vinnureglur“ varðandi samskipti við 

samstarfsmenn. Niðurstöður úr því eru sýndar í töflu 11. Þar sést að fleiri 

kennurum fannst þessar reglur óskýrar (n=31) en skýrar (n=20), 10 nýttu 

svarmöguleikann „veit ekki“. 

4.2 Tengsl frumbreyta við kvarða 

Streitustig hjá kennurunum í úrtaksskólanum mældist á kvarðanum um 

skynjaða streitu 17,77 en kvarðinn hefur ekki verið staðlaður á Íslandi. 

Þegar streitustig kennara er borið saman við streitustig 200 manna hóps af 

Íslendingum á svipuðum aldri (aldur 17-80 ára, meðalaldur 57,6 ár) sem eru 
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í meðferð á Heilsustofnun NLFÍ kom í ljós marktækur munur milli hópanna 

(t=5,02, p<0,001) þannig að streitustig kennaranna var lægra (Sigurlína 

Davíðsdóttir, 2007). Ef streitustig kennaranna er miðað við 2.387 manna 

úrtak í Bandaríkjum Norður-Ameríku er streitustigið hjá kennurunum lægra 

en meðal streitustigið þar var 19,62 en munurinn er þó á mörkum þess að 

teljast vera marktækur (Cohen og Williamson, 1988). Því virðist ljóst að 

kennararnir í úrtakinu voru ekki mjög streittir. 

Skoðuð var fylgni milli streitukvarðans og spurningar 37 (Hefurðu fundið 

fyrir streitu af þessum toga að undanförnu?) í QSPNord+. Í ljós kom 

marktæk fylgni milli svara við spurningunni og kvarðans, sem sýnir að 

samræmi er í svörum (r=0,58, p<0,01). 

Skoðuð var fylgni milli kvarðans um skynjaða streitu og tveggja kvarða 

um trú á eigin getu, ekki kom fram marktæk fylgni. Því næst var skoðuð 

fylgni við þrjá kvarða kulnunar; tilfinningalega örmögnun, hlutgervingu og 

starfsárangur og reyndist fylgni milli eins kvarða. Einnig var könnuð fylgni 

milli annarra kvarða og reyndust sex vera marktækir (sjá töflu 4), töflu um 

tengsl kvarðanna í rannsókninni má sjá í heildsinni í viðauka H.  

Tafla 4. Fylgni milli kvarða og kvarða um skynjaða streitu. 

  

Sjálf-
ræði 

Skýr 
hlutverk 

Misrétti 
Samspil 
vinnu og 
einkalífs 

Líkam-
legar 
kvart-
anir 

Gremja 

Til-
finninga-

leg 
örmögn-

un 

Streit
a 

Pearson 
fylgni 

0,406
**

 0,446
***

 0,335
**

 0,450
***

 0,449
***

 0,499
***

 0,466
***

 

N 56 58 59 59 59 59 58 

*=p< 0.05  **=p< 0.01 ***=p<0.001 

 

Sterk fylgni reyndist vera milli skynjaðrar streitu og sjálfræðis í starfi þannig 

að með auknu sjálfræði upplifir einstaklingurinn minni streitu. Einnig 

reyndist vera sterk fylgni milli skýrleika hlutverka og streitu í þá átt að minni 

streita helst í hendur við aukinn skýrleika hlutverka. Mikil fylgni var milli 

upplifunar á misrétti og streitu þannig að aukinni streitu fylgir upplifun á 

misrétti. Sterk fylgni reynist vera milli streitu og samspils vinnu og einkalífs 

þannig að aukinni streitu fylgja neikvæð áhrif samspils vinnu og einkalífs. 

Sterk fylgni er milli streitu, líkamlegra umkvartana og gremju þannig að allir 

þessir þættir fylgja aukinni streitu. Einungis reyndist vera sterk fylgni með 

einum þætti kulnunar og var það tilfinningaleg örmögnun þannig að streita 
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eykst með aukinni tilfinningalegri örmögnun. Ómarktæk tilhneiging var í þá 

átt að streita minnkar með auknum stuðningi yfirmanns og bættum 

starfsanda. 

Líkamlegar umkvartanir hjá kennurunum í framhaldsskólanum mældist á 

kvarðanum um sállíkamlegar umkvartanir 5,62 en kvarðinn hefur ekki verið 

staðlaður á Íslandi. Ef miðað er við 600 manna úrtak göngudeildarfólks í 

Bandaríkjum Norður-Ameríku var meðaltalið 8,14 þar (Shutty, DeGood og 

Schwarz, 1986). Munur á kennurunum og þessum hóp reyndist marktækur 

(t=3,40, p<0,001), í þá átt að kennararnir höfðu minni sállíkamlegar um-

kvartanir. Í 200 manna úrtaki á heilsustofnun á Íslandi var meðaltalið 12,95 

og reynist munurinn líka marktækur hér (t=9,89, p<0,001) í sömu átt 

(Sigurlína Davíðsdóttir, 2005). Lítið virðist vera um sállíkamlegar umkvart-

anir meðal kennaranna en að vísu eru viðmiðunarhóparnir sjúklingar. Það 

sem kennararnir kvörtuðu helst yfir voru sárir vöðvar, verkir í neðri hluta 

baks og höfuðverkur.  

Skoðuð var fylgni milli kvarðans um sállíkamlegar umkvartanir og 

annarra kvarða og reyndust sex af fjórtán vera marktækir (sjá töflu 5). 

Tafla 5. Fylgni milli kvarða og kvarða um líkamlegar umkvartanir. 

  

Trú á 
eigin 
getu í 

kennslu 

Trú á 
eigin 

getu al-
mennt 

Sjálf-
ræði 

Skýr 
hlutverk 

Streita Gremja 

Til-
finninga

-leg 
örmögn-

un 

Líkam-
legar 
umkvart-
anir 

Pearson 
fylgni 

0,262
*
 0,357

**
 0,394

**
 0,281

*
 0,449

***
 0,252

*
 0,482

***
 

N 62 62 59 60 59 62 61 

*=p<0,05  **=p<0,01 ***=p<0,001 

 

Fylgni reyndist vera milli líkamlegra umkvartana og trú á eigin getu sem 

kennara, eins reyndist hún sterk við almenna trú á eigin getu, þannig að 

aukinni trú á eigin getu fylgja auknar líkamlegar umkvartanir. Einnig reyndist 

vera sterk fylgni milli sjálfræðis og líkamlegra umkvartana þannig að með 

auknu sjálfræði fylgja minni líkamlegar umkvartanir og það sama á við um 

skýrleika hlutverka, því skýrari sem hlutverkin eru því minni líkamlegar 

umkvartanir. Sterk fylgni var milli líkamlegra umkvartana og tilfinningalegrar 

örmögnunar þannig að auknum líkamlegum umkvörtunum fylgir aukin 

tilfinningaleg örmögnun. Eins reyndist vera fylgni við gremju þannig að 

aukin gremja fylgir auknum líkamlegum umkvörtunum.  
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Hér fyrir neðan er yfirlitstafla (tafla 6) með niðurstöðum úr t-prófi þar sem 

kannaðir voru fjórtán kvarðar og þeir bornir saman við bakgrunnsbreyturnar 

„Karlar“, „Konur“. Ekki reyndist marktækur munur á trú á eigin getu milli 

kynja. Þegar áhrifaþættir kulnunar, tilfinningaleg örmögnun, hlutgerving og 

starfsárangur, voru kannaðir reyndist heldur enginn munur. Einungis 

reyndist einn þáttur af fjórtán vera marktækur á þann hátt að konur upplifa 

meira misrétti en karlar.  

Tafla 6. Yfirlitstafla yfir kvarða miðað við „Karlar“ og „Konur“ 

  Meðaltöl     

  Karlar Konur  t   

Líkamlegar umkvartanir 1,38 1,56 -1,41 e.m. 

Gremja 1,17 1,20 -0,44 e.m. 

Streita 2,21 2,36 -1.11 e.m. 

Samspil vinnu og einkalífs 1,61 1,88 -1.16 e.m. 

Starfsandi 1,79 2,11 -1.69 e.m. 

Misrétti 1,48 2,02 -2,65 * 

Skýr hlutverk 1,64 1,86 -1,30 e.m. 

Sjálfræði í starfi 2,68 2,99 -1,49 e.m. 

Stuðningur yfirmanns 2,77 2,92 -0,62 e.m. 

Trú á eigin getu í kennslu 2,32 2,41 -0,45 e.m. 

Trú á eigin getu almennt 3,28 3,70 -1,74 e.m. 

Tilfinningaleg örmögnun 12,04 14,76 -1,34 e.m 

Hlutgerving 2,67 2,07 0,74 e.m. 

Starfsárangur 35,30 37,24 -0,94 e.m. 

***
=p<0,001 

**
=p<0,01 

*
=p<0,05 

e.m.
 =>0,5 
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Í töflu 7 er kannaður munur á milli karla og kvenna eftir kennslu-, 

starfsreynslu á vinnustað, hjúskaparstöðu og aldursflokkun (t-próf). Mark-

tækur munur kom í ljós á starfsreynslu á vinnustað sem sýndi að karlar voru 

með lengri starfsreynslu en konur. Einnig kom fram marktækur munur á 

aldursskiptingu þar sem kom í ljós að meðalaldur karla var hærri en kvenna. 

Tafla 7. Kennslureynsla, starfsreynsla á vinnustað, hjúskaparstaða og aldurs-
flokkun eftir kyni. 

  Meðaltöl   

  Karlar Konur t   

Starfsreynsla á vinnustað 4,33 2,87 3,17 ** 

Kennslureynsla 4,67 3,70 1,85 e.m. 

Hjúskaparstaða 1,15 1,21 -0,50 e.m. 

Aldursflokkun 4,53 3,53 2,35 * 

***
=p<0,001 

**
=p<0,01 

*
=p<0,05 

e.m.
 =>0,5 
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Hér á eftir er yfirlitstafla (tafla 8) með niðurstöðum úr t-prófi þar sem 

kannaðir voru fjórtán kvarðar og kannaður munur á milli bakgrunnsbreyt-

anna „Gift/kvæntur/í sambúð“ og „Ógift/ókvæntur/fráskilin(n)/ekkja/ 

ekkill“. Þegar áhrifaþættir kulnunar, tilfinningaleg örmögnun, hlutgerving og 

starfsárangur, voru kannaðir reyndist enginn munur á milli hópanna. Munur 

var á trú á eigin getu þannig að þeir sem eru giftir/kvæntir/í sambúð upplifa 

meiri trú á eigin getu en þeir sem eru ógiftir/ókvæntir/fráskilnir/ekkja/ 

ekkill. Fimm aðrir þættir voru marktækir á þann hátt að „Gift/kvæntur/í 

sambúð“ upplifa meiri líkamlegar umkvartanir, meiri streitu, meiri gremju, 

minna sjálfræði í starfi og samspil vinnu og einkalífs veldur meiri kröfum á 

einstakling. 

 

Tafla 8. Yfirlitstafla yfir kvarða miðað við „Gift/kvæntur/í sambúð“ og 
„Ógift/ókvæntur/ fráskilin(n)/ ekkja/ekkill“. 

  Meðaltöl     

  

Gift/ 

kvæntur/í 

sambúð 

Ógift/ókvæntur/ 

fráskilin(n)/ 

ekkja/ekkill t   

Líkamlegar umkvartanir 1,49 1,24 2,48 * 

Gremja 1,20 1,09 1,46 * 

Streita 2,34 1,98 2,07 * 

Samspil vinnu og einkalífs 1,81 1,36 2,21 * 

Starfsandi 1,96 2,11 -0,62 e.m. 

Misrétti 1,67 1,91 -0,90 e.m. 

Skýr hlutverk 1,79 1,61 -0,89 e.m. 

Sjálfræði í starfi 2,88 2,34 2,15 * 

Stuðningur yfirmanns 2,90 2,82 0,28 e.m. 

Trú á eigin getu í kennslu 2,50 2,04 1,97 * 

Trú á eigin getu almennt 3,60 2,91 2,30 * 

Tilfinningaleg örmögnun 13,79 11,00 1,12 e.m. 

Hlutgerving 2,49 2,27 0,21 e.m. 

Starfsárangur 35,72 35,27 -0,17 e.m. 

***
=p<0,001 

**
=p<0,01 

*
=p<0,05 

e.m.
 =>0,5 
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Í töflu 9 var fundið meðaltal kulnunar fyrir tilfinningalega örmögnun, 

hlutgervingu og starfsárangur. Meðaltölin eru síðan borin saman við 

svarlykil sem flokkar stigin í hátt, miðlungs og lágt. Þrjár svarlykill fylgja MBI 

spurningalistanum en þær eru ætlaðar ólíkum starfstéttum en það eru 

almennur svarlykill,  almennt starfsfólk (e. general survey), starfsfólk í 

ummönnunarstörfum (e. human services survey) og kennarar (e. educators 

survey). 

Tafla 9. Meðaltöl og staðalfrávik í kvörðum MBI. 

 
Tilfinningaleg 

örmögnun Hlutgerving Starfsárangur 

Meðaltal 13,28 2,44 35,77 

Staðalfrávik 7,41 3,01 7,72 

 

Tafla 10 sýnir viðmiðunartölur MBI fyrir kulnun. Meðaltöl kennara í úrtaki 

sýna að kulnun mælist lág í þessum hópi. 

Tafla 10. Flokkun MBI um stig kulnunar hjá kennurum. 

 Tilfinningaleg 

örmögnun 

(MBI) 

Hlutgerving 

(MBI) 

Starfsárangur 

(MBI) 

Stig kulnunar Tíðni Tíðni Tíðni 

Hátt 27 eða hærri 14 eða hærri 0 til 30 

Miðlungs 17–26 9–13 31–36 

Lágt 0–16 0–8 37 eða hærri 
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Töflur 11–13 sýna tíðnidreifingu tilfinningalegrar örmögnunar, hlutgervingar 

og starfsárangurs hjá kennurunum.  

Tafla 11. Tíðni tilfinningalegrar örmögnunar (MBI). 

Tilfinningaleg örmögnun Tíðni % 

Stig kulnunar 

Lágt  41 66,1 

Miðlungs 18 29,0 

Hátt 2 3,2 

 Svarar ekki 1 1,6 

Samtals  62 100 

Tafla 12. Tíðni hlutgervingar (MBI). 

Hlutgerving Tíðni % 

Stig kulnunar 

Lágt  58 93,5 

Miðlungs 2 3,2 

Hátt 1 1,6 

 Svarar ekki 1 1,6 

Samtals  62 100 

Tafla 13. Tíðni starfsárangurs (MBI). 

Starfsárangur Tíðni % 

Stig kulnunar 

Lágt  15 22,6 

Miðlungs 13 21,0 

Hátt 34 54,8 

 Svarar ekki 1 1,6 

Samtals  62 100 

 

Þar sem kulnun er mæld í þremur þáttum; tilfinningalegri örmögnun, 

hlutgervingu og starfsárangurs voru næst skoðuð innri tengsl þessara þátta 

með því að láta Excel forritið raða gögnum eftir þeim gildum sem sögðu til um 

stig kulnunar. Hátt stig kulnunar einkennist af mikilli tilfinningalegri örmögn-

un, mikilli hlutgervingu og litlum starfsárangri. Lágt stig kulnunar einkennist af 

hinu gagnstæða það er lítilli tilfinningalegri örmögnun, lítilli hlutgervingu og 

miklum starfsárangri. Meðal kulnun getur verið á ýmsum stigum þar á milli.  
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Tafla 14. Innri tengsl tilfinningalegrar örmögnunar, hlutgervingar og starfs-
árangurs (MBI). 

  Tíðni 

Stig tilfinninga-

legrar örmögnunar 

Stig hlut-

gervingar 

Stig starfs-

árangurs 

 
23 Lágt Lágt Hátt 

 
7 Lágt Lágt Miðlungs 

 
11 Lágt Lágt Lágt 

 
9 Miðlungs Lágt Hátt 

 
1 Hátt Lágt Hátt 

 
1 Hátt Lágt Miðlungs 

 
4 Miðlungs Lágt Miðlungs 

 
1 Miðlungs Miðlungs Miðlungs 

 
1 Miðlungs Miðlungs Hátt 

 
2 Miðlungs Lágt Lágt 

 
1 Miðlungs Hátt Lágt 

Samtals 61       

 

Eins og sést í töflu 14 sýna 50 þátttakendur úr efstu fjórum röðunum engin 

eða væg merki kulnunar. Ellefu þátttakendur sýna meðalstig kulnunar, þar 

af eru þrír í hærri kantinum (í neðstu tveimur röðunum) en enginn uppfyllir 

öll þau atriði sem áður hafa verið skilgreind sem hátt stig kulnunar. Því má 

segja að kulnun sé lítil í þessum hópi.  
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Skoðuð var fylgni milli þriggja þátta kulnunar; tilfinningalegrar örmögnunar, 

hlutgervingar og starfsárangurs, og tveggja kvarða um trú á eigin getu. 

Aðeins reyndist fylgnin marktæk milli starfsárangurs og almennrar trúar á 

eigin getu (tafla 15). Þannig að auknum starfsárangri fylgir aukin almenn trú 

á eigin getu. 

Tafla 15. Fylgni milli þriggja kvarða kulnunar og tveggja kvarða trúar á eigin getu. 

 
Trú á eigin 

getu í kennslu 
Trú á eigin getu 

almennt 

Hlutgerving Pearson fylgni 0,200 0,158 

N 61 61 

Tilfinningaleg  
örmögnun 

Pearson fylgni 0,143 0,122 

N 61 61 

Starfsárangur Pearson fylgni -0,108 0,265* 

N 61 61 

*=p>0,05 

Þegar fylgni milli þriggja kvarða kulnunar og annarra kvarða var skoðuð 

reyndist tilfinningaleg örmögnun vera með flesta fylgniþætti eða sjö, síðan 

hlutgerving með einn en starfsárangur var ekki með neinn (tafla 16).  

Tafla 16. Fylgni milli þriggja kvarða kulnunar og annarra kvarða . 

 
Sjálf-
ræði 

Skýr 
hlut-
verk 

Starfs-
andi 

Sam-
spil 

vinnu 
og 

einka-
lífs 

Streita 

Líkam 
legar 
kvart-
anir 

Gremja 

Hlut-
gerving 

Pearson 
fylgni 

0,096 0,316* 0,238 0,180 0,241 0,110 0,186 

N 58 59 58 61 58 61 61 

Tilfinn-
ingaleg 
ör-
mögnun 

Pearson 
fylgni 

0,387*

* 
0,353** 0,277* 0,526*** 0,466*** 0,482*** 0,409*** 

N 58 59 58 61 58 61 61 

Starfs-
árangur 

Pearson 
fylgni 

-0,089 0,055 -0,169 -0,122 0,133 0,194 -0,038 

N 58 59 58 61 58 61 61 

*=p< 0.05  **=p< 0.01 ***=p< 0.01 
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Sterk fylgni kom fram milli tilfinningalegrar örmögnunar og sjálfræðis í starfi 

þannig að auknu sjálfræði í starfi fylgir minni tilfinningaleg örmögnun. Sama 

gildir um skýr hlutverk og samspil vinnu og einkalífs þannig að því skýrari 

sem hlutverkin eru og því minni neikvæð áhrif sem samspilinu fylgir 

minnkar upplifun tilfinningalegrar örmögnunar. Tilfinningaleg örmögnun 

vex með auknum líkamlegum umkvörtunum, streitu og gremju. Fylgni kom 

fram milli hlutgervingar og skýrra hlutverka þannig að því skýrari sem 

hlutverkin eru því minni hlutgerving mælist.  

Varðandi fylgni milli trúar á eigin getu og kulnunar hafði verið sett fram 

tilgáta um að mikil trú á eigin getu tengist minni kulnun í starfi. Því voru 

reiknaðir saman kvarðarnir fyrir kulnun til að fá eina mælingu á því hugtaki, 

því næst var athugað hvort fylgni væri milli kulnunarkvarðans og trúar á 

eigin getu en svo reyndist ekki vera. Líkleg skýring er að lítið er um kulnun í 

þessum hópi.  

Líklegt má telja að þeir sem upplifa starfstengda streitu og ýmis stig 

kulnunar hafi íhugað að hætta störfum, því var ákveðið að athuga hvað 

einkennir hópinn sem hefur velt því fyrir sér. 

Gerð var dreifigreining (ANOVA) á kvörðunum fjórtán og kennslureynslu 

á vinnustað. Ekki kom fram marktækur munur á neinum kvarðanna eftir 

kennslureynslu. 

Gerð var dreifigreining til að kanna hvort fram kæmi munur hjá 

hópunum sem hafa íhugað að hætta kennslu.  
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Tafla 17. Samanburður á hópnum sem íhuga að hætta kennslu og þeirra sem hafa 
ekki hug á slíku. 

 Fervik 
Meðal  
fervik F   

Líkamlegar 
umkvartanir 

Milli hópa 0,52 0,17 0,74 e.m. 

Innan 
hópsins 

13,27 0,23     

Gremja 
Milli hópa 0,23 0,07 1,53 e.m. 

Innan 
hópsins 

2,82 0,05    

Streita 
Milli hópa 1,04 0,35 1,38 e.m. 

Innan 
hópsins 

13,85 0,25     

Samspil vinnu og 
einkalífs 

Milli hópa 2,32 0,77 1,03 e.m. 

Innan 
hópsins 

42,97 0,75     

Starfsandi 
Milli hópa 6,62 2,21 5,73 ** 

Innan 
hópsins 

20,79 0,39 
    

Misrétti 
Milli hópa 0,92 0,31 0,47 e.m. 

Innan 
hópsins 

36,84 0,65 
    

Skýr hlutverk 
Milli hópa 4,85 1,62 4,86 ** 

Innan 
hópsins 

18,62 0,33     

Sjálfræði 
Milli hópa 1,30 0,43 0,67 e.m. 

Innan 
hópsins 

35,01 0,65     

Stuðningur 
yfirmanns 

Milli hópa 11,19 3,73 6,37 *** 

Innan 
hópsins 

30,47 0,59     

Trú á eigin getu í 
kennslu 

Milli hópa 2,32 0,77 1,54 e.m. 

Innan 
hópsins 

28,66 0,50     

Trú á eigin 
almennt 

Milli hópa 3,62 1,21 1,44 e.m. 

Innan 
hópsins 

47,64 0,84     

Tilfinningaleg 
örmögnun (MBI) 

Milli hópa 479,59 159,86 3,18 *. 

Innan 
hópsins 

2812,14 50,22     

Hlutgerving 
(MBI) 

Milli hópa 82,22 27,41 3,48 * 

Innan 
hópsins 

441,71 7,89     

Starfsárangur 
(MBI) 

Milli hópa 105,05 35,02 0,57 e.m. 

Innan 
hópsins 

3448,60 61,58     

Kvarðinn 1) (Oft) til 4) (Aldrei) var mælieiningin  í spurningunni. 
***

=p<0,001 
**

=p<0,01 
*
=p<0,05 

e.m.
 =>0,5 
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Eins og sést í töflu 17 kom fram tölfræðilega marktækur munur á fimm 

þáttum af fjórtán. Kvarðarnir sem gáfu marktæka niðurstöðu voru: 

„Starfsandi“, „Skýr hlutverk“, „Stuðningur yfirmanns“, „Tilfinningaleg 

örmögnun“ og „Hlutgerving“.  

Samanburður við kvarðann starfsandi sýnir að tengsl eru milli upplifunar 

á starfsanda og þeirra sem íhuga að hætta kennslu. Tukey próf leiddi í ljós 

að þeir sem íhuga „oft“ að hætta, upplifa síður jákvæðan starfsanda og 

stuðning samstarfsmanna.  

Samanburður við kvarðann skýr hlutverk sýnir að tengsl eru milli þess 

hversu oft kennarar íhuga að hætta og skynjunar þeirra á skýrleika 

hlutverka innan skólans. Tukey próf leiddi í ljós að þeir sem „Aldrei“ íhuga 

að hætta telja hlutverk sín vera skýr. 

Samanburður við kvarðann stuðningur yfirmanns sýnir að tengsl eru milli 

stuðnings næsta yfirmanns og hugmynda um að hætta. Tukey próf leiddi í 

ljós að þeir sem „Oft“ hugsa um að hætta upplifa síður en aðrir stuðning 

næsta yfirmanns. 

Samanburður við undirkvarðann Tilfinningaleg örmögnun (í MBI) sýnir að 

tengsl eru milli stigs tilfinningalegrar örmögnunar og hugsana um að hætta 

kennslu. Tukey próf leiddi í ljós að þeir sem hugsa „Aldrei“ um að hætta eru 

minna tilfinningalega örmagna en þeir sem hugsa „Reglulega“ um það, en 

tengslin eru sterkust þar. 

Samanburður við undirkvarðann hlutgerving (í MBI), sýnir að tengsl eru 

milli þess að hlutgera og þess að hugsa um að hætta í kennslu. Tukey próf 

leiddi í ljós að þeir sem hugsa „Aldrei“ um að hætta hlutgera síður en þeir 

sem „Reglulega“ hugsa um það. 
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5 Umræður  

Hlutfall karla og kvenna í úrtaksskólanum er samkvæmt Hagstofu Íslands (e. 

d.) dæmigert fyrir framhaldsskóla og endurspeglast það í svörunum við 

könnuninni. Starfsaldur hópsins reyndist frekar hár og starfsreynsla á 

vinnustað var mikil. Góður kjarni kennara virðist vera í skólanum þar sem 

37,7% kennaranna hefur einungis starfað á þessum vinnustað. Yfirgnæfandi 

meirihluti kennara er með kennsluréttindi en auk þeirra eru þeir ýmist með 

bakkalár gráðu, meistaragráðu eða iðnnám, listnám og annað nám. Flestir 

kennaranna eru fastráðnir í fullu starfi eða meira og sinna um 40% 

kennaranna öðrum hlutverkum en kennslu innan skólans. 20% kennaranna 

eru ráðnir hjá öðrum vinnuveitanda en skólanum. Um það bil fjórðungur 

kennara íhugar reglulega/oft að hætta kennslu og voru algengustu 

ástæðurnar laun, vinnuálag og virðingarleysi annarra fyrir kennarastarfinu. 

Streitustig hjá kennurunum var mælt á kvarða um skynjaða streitu og 

reyndist ekki hátt ef miðað er við hóp af Íslendingum í meðferð á Heilsu-

stofnun NLFÍ (Sigurlína Davíðsdóttir, 2007). Eins reyndist streitustig 

kennaranna lægra en streitustig 2.387 einstaklinga í úrtaki í Bandaríkjum 

Norður-Ameríku (Cohen og Williamson, 1988), sá munur var þó á mörkum 

þess að teljast vera marktækur. Því má svara rannsóknarspurningunni 

„Hversu hátt er streitustig hjá kennurum í einum völdum framhaldsskóla“ 

þannig að kennararnir reynast ekki með hátt streitustig.  

Við nánari skoðun á streitu reyndist vera sterk fylgni milli skynjaðrar 

streitu og sjálfræðis í starfi þannig að með auknu sjálfræði í starfi upplifa 

einstaklingar minni streitu. Einnig reyndist vera sterk fylgni milli skýrleika 

hlutverka og streitu í þá átt að minni streita helst í hendur við aukinn 

skýrleika hlutverka en óskýr hlutverk reyndust vera einn af fylgniþáttum 

streitu í rannsókn de Heus og Diekstra (2006). 

Sterk fylgni er milli streitu, líkamlegra umkvartana og gremju þannig að 

allir þessir þættir aukast með streitu sem er í samræmi við það sem de Heus 

og Diekstra (2006) hafa séð í rannsóknum sínum á streitu og kulnun meðal 

kennara. 

Einungis reyndist vera sterk fylgni með einum þætti kulnunar og var það 

tilfinningaleg örmögnun þannig að streita eykst með aukinni tilfinningalegri 

örmögnun. Hjá de Heus og Diekstra (2006) reyndist vera sterk fylgni milli 

þriggja þátta kulnunar og streitu. 
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Hér reyndist tilhneiging í þá átt að streita minnkar með auknum stuðn-

ingi yfirmanns og bættum starfsanda. Félagslegur stuðningur er einn sá 

þáttur sem mest hefur verið rannsakaður í tengslum við streitu og kulnun 

og fyrri rannsóknir hafa sýnt sterka fylgni milli streitu, kulnunar og skorts á 

félagslegum stuðningi (Gold og Roth, 1993; Maslach og félagar, 2001). Þeir 

félagslegu þættir sem eru með fylgni við streitu eru misrétti, samspil vinnu 

og einkalífs og tilhneiging var með stuðningi yfirmanns og bættum starfs-

anda. Eins benti Cherniss á að meðal þátta sem auka streitu á vinnustað eru 

skortur á sjálfræði og slæm leiðsögn og skortur á stuðningi frá yfirmanni (sjá 

í Schaufeli og Enzmann, 1998).  

Líkamlegar umkvartanir reyndust meðal annars hafa mjög sterka fylgni 

við streitu, gremju og tilfinningalega örmögnun sem er í samræmi við 

niðurstöður Van Ginkel (1987 sjá í de Heus og Diekstra, 2006) en hann [Van 

Ginkel] talaði um að streitutengdir þættir tækju sér bólfestu hjá kennurum 

og lýstu sér í líkamlegum og geðlægum vandamálum.  

Fylgni reyndist vera milli líkamlegra umkvartana og trú á eigin getu sem 

kennara, eins reyndist hún sterk við almenna trú á eigin getu, þannig að 

aukinni trú á eigin getu fylgja auknar líkamlegar umkvartanir. Þetta mætti 

hugsanlega útskýra með því að líkamlegar kvartanir eru samkvæmt de Heus 

og Diekstra (2006) algengari meðal kennara sem sýna streitu einkenni en 

eins og fram hefur komið reyndist mjög mikil fylgni milli líkamlegra um-

kvartana og streitu en ég tel að þetta væri mjög áhugavert rannsóknarefni.  

Líkamlegar umkvartanir hjá kennurunum voru mældar á kvarða um 

sállíkamlegar umkvartanir og reyndist ekki hátt miðað við 600 manna úrtak 

göngudeildarfólks í Bandaríkjum Norður-Ameríku og 200 manna úrtaki á 

heilsustofnun á Íslandi en viðmiðunarhóparnir eru að vísu sjúklingar (Shutty, 

DeGood og Schwarz, 1986; Sigurlína Davíðsdóttir, 2005). Helst kvörtuðu 

kennararnir yfir sárum vöðvum, verkjum í neðri hluta baks og höfuðverk. Því 

er hægt að svara rannsóknarspurningunni „Hversu mikið er um líkamlegar 

umkvartanir“ þannig að ekki reyndist mikið um líkamlegar umkvartanir.  

Kynjamunur reyndist vera sá að karlar voru með lengri starfsreynslu á 

vinnustaðnum en konur og meðal aldur karla var hærri. Konur upplifa aftur 

á móti meira misrétti á vinnustaðnum en karlar, það samræmist niðurstöð-

um íslenskra vinnumarkaðsrannsókna. Þar sem komið hefur í ljós að Íslend-

ingar líta almennt svo á að kynin standi ekki jafnfætis á vinnumarkaði og 

konur eru frekar þeirrar skoðunar að á þær halli (Jafnréttisráð, 2002). Eins 

hefur jafnrétti kynjanna verið mikið til umræðu og stéttarfélögin hafa gefið 

út fjölbreytt efni til að gera fólk meira meðvitað um vandann. Því má velta 

því fyrir sér hvort konur séu meira meðvitaðar um mismunun en karlar. 
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Þegar kannaður var munur á milli bakgrunnsbreytanna „Gift/kvæntur/í 

sambúð“ og „Ógift/ókvæntur/fráskilin(n)/ekkja/ekkill“ kom í ljós munur 

þannig að þeir sem eru giftir/kvæntir/í sambúð upplifa meiri trú á eigin getu 

en þeir sem eru ógiftir/ókvæntir/fráskilnir/ekkja/ekkill. Bandura (1997) setti 

fram fjórar stoðir sem hann telur auka trú á eigin getu og félagslegar 

fortölur eru ein þeirra. Hugsanleg skýring þess að giftir/kvæntir/í sambúð 

upplifa meiri trú á eigin getu er að þeir búa auknar félagslegar fortölur frá 

maka, en þetta samband var þó ekki athugað hér. Einnig er mögulega hægt 

að útskýra þannig að þeir upplifi meiri félagslegan stuðning af maka og 

fjölskyldulífi en í honum felast meðal annars hlustun, tilfinningalegur stuðn-

ingur og að deila félagslegum veruleika með öðrum (Gold og Roth, 1993; 

Pines, 2002). Fimm aðrir þættir voru marktækir á þann hátt að „Gift/ 

kvæntur/í sambúð“ upplifa meiri líkamlegar umkvartanir, meiri streitu, 

meiri gremju, minna sjálfræði í starfi og samspil vinnu og einkalífs veldur 

meiri kröfum á einstakling. Þetta er hugsanlega hægt að útskýra þannig að 

fjölskyldulíf/sambúð geri auknar kröfur til einstaklinga þar sem þeir þurfa 

ekki lengur einungis að hugsa um sig. Þegar einstaklingar eru í sambandi 

þarf oft meira sjálfræði í starfi því einkalífið gerir oft kröfur á móti þannig en 

það getur reynst erfitt að finna jafnvægið.  

Kulnun reyndist ekki mikil í hópi svarenda ef skoðað var meðaltal úr 

þremur þáttum kulnunar reyndist hún lág í tilfinningalegri örmögnun, lág í 

hlutgervingu og meðal í starfsárangri. Þegar skoðuð voru innri tengsl 

þáttanna og tíðni svara kom í ljós að 50 þáttakendur sýndu lítil eða engin 

merki kulnunar, ellefu sýndu meðalstig kulnunar en þrír af þessum ellefu 

voru á mörkum þess að vera háir. Íslenskar rannsóknir á kulnun meðal 

grunnskólakennara gefa vísbendingar um að kulnun sé meiri meðal yngri 

kennara en eldri svo hér er hægt að velta því fyrir sér hvort hár starfsaldur 

kennaranna við skólann sé ein skýring lágs kulnunarstigs (Anna Þóra 

Baldursdóttir, 2000; Anna Þóra Baldursdóttir og Valgerður Magnúsdóttir, 

2007a). Maslach og félagar sögðu að meira algengi kulnunar meðal yngri 

starfsmanna geri það að verkum að hún sé meiri áhættuþáttur snemma á 

starfsferlinum (Maslach, Jackson og Leiter 1996, Maslach og fleiri, 2001).  

Þegar þrír þættir kulnunar voru skoðaðir nánar reyndist vera fylgni milli 

kulnunarkvarðans starfsárangur og almennrar trúar á eigin getu þannig að 

með auknum starfsárangri eykst almenn trú á eigin getu. En samkvæmt 

kenningu Bandura (1997) um trú á eigin getu er fyrri frammistaða einn 

mikilvægasti þátturinn í aukinni trú á eigin getu og samræmist hugmyndum 

einstaklingsins um tilsettan eða væntanlegan árangur. Eins má mögulega 

skýra þetta með líkani Halls um sálfræðilegan árangur þannig að hvatning 

og ánægja aukist þegar einstaklingi tekst á sjálfstæðan og árangursríkan 
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hátt að ná markmiðum sem skipta hann máli. Það leiðir til sálfræðilegs 

árangurs sem hvetur til frekari starfsþátttöku og eykur trú einstaklingsins á 

sjálfum sér (Cherniss, 1993). Þannig að þegar kennari upplifir árangur í starfi 

hvetur það hann til frekari starfsþátttöku og eykur trú hans á eigin getu, 

samkvæmt líkani Hall. Niðurstöður þessarar rannsóknar má því túlka í 

samræmi við líkan Hall. 

Sterk neikvæð fylgni kom fram milli tilfinningalegrar örmögnunar (MBI) 

og sjálfræðis í starfi þannig að með auknu sjálfræði í starfi er minni 

tilfinningaleg örmögnun. Margar rannsóknir hafa fundið sterk tengsl milli 

lítils sjálfræðis og kulnunar (Hall, 1976 sjá í Cherniss, 1993, Maslach og fleiri, 

2001). Þetta kemur einnig heim og saman við það sem Lee og Ashforth 

fundu með yfirgreiningu (sjá í Schaufeli og Enzmann, 1998). 

Sama gildir um skýr hlutverk og samspil vinnu og einkalífs. Hér fannst að 

því skýrari sem hlutverkin eru og því minni neikvæð áhrif sem samspilinu 

fylgir, því minni er upplifun tilfinningalegrar örmögnunar. Rannsóknir hafa 

leitt í ljós að óskýr hlutverk eru meðal stærstu áhrifavalda kulnunar 

starfsfólks (Maslach og fleiri, 2001).  

Tilfinningalegri örmögnun fylgja auknar líkamlegar umkvartanir, streita 

og gremja sem er í samræmi við niðurstöður de Heus og Diekstra (2006) en 

þeir fengu reyndar mikla fylgni milli líkamlegra umkvartana, streitutengdra 

þátta og þriggja þátta kulnunar.  

Kulnun almennt mældist ekki mikil en starfsandi var jákvæður og 

hugsanlega er hægt að skýra það með samstöðu meðal starfsfólks á 

vinnustað (Anna Þóra Baldursdóttir, 2000). 

Sett var fram tilgátan að mikil trú á eigin getu tengist minni kulnun í 

starfi kennara í sama hópi. Ekki reyndist vera fylgni milli kulnunar og trúar á 

eigin getu og er líkleg skýring á því að lítið var um kulnun í hópnum.  

Þrátt fyrir að streitustig kennaranna hafi ekki verið hátt, þeir hafi ekki verið 

með miklar líkamlegar umkvartanir eða hátt stig kulnunar hafði um 

fjórðungur þeirra íhugað oft eða reglulega að hætta kennslu. Skýringarnar 

sem gefnar voru á þessu voru oftast laun, vinnuálag og virðingarleysi. Sem er í 

samræmi við niðurstöður úr öðrum rannsóknum á kulnun í kennarastarfi en 

þessir þættir eru meðal helstu álagsþátta í starfi kennara (Gold og Roth, 1993; 

Weisberg og Sagie, 1999; Anna Þóra Baldursdóttir, 2000; Anna Þóra 

Baldursdóttir og Valgerður Magnúsdóttir, 2007a og 2007b; Friedman, 2006). 

Áhugavert þótti að skoða þennan hóp nánar og með aðstoð dreifi-

greiningar kom fram munur á þeim hópi kennara sem íhuguðu að hætta 

kennslu og þeim sem ekki íhuguðu það. Marktækur munur var í kvörðunum 
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„Starfsandi“, „Skýr hlutverk“, „Stuðningur yfirmanns“, „Tilfinningaleg 

örmögnun“ og „Hlutgerving“. Í öllum þessum tilfellum fylgdi neikvæð upp-

lifun hugsunum um að hætta kennslu. Það sem höfundi finnst áhugavert við 

þetta er að þetta eru allt þættir sem fyrri rannsóknir hafa sýnt að tengjast 

kulnun (Cherniss, 1993, sjá í Schaufeli og Enzmann, 1998; de Heus og 

Diekstra, 2006, Anna Þóra Baldursdóttir og Valgerður Magnúsdóttir, 2007b; 

Greyson og Alvarez, 2008; Maslach, Jackson og Leiter 1996). Þetta bendir til 

þess að ástæðurnar sem kennararnir gáfu segi ekki endilega alla söguna en 

lág laun, vinnuálag og virðingarleysi geta valdið vanlíðan og blendnum 

tilfinningum. Þó svo að streitustig meðal kennaranna hafi verið tiltölulega 

lágt, ekki mikið um líkamlegar umkvartanir og lítil sem engin kulnun þá eru 

sjást hér engu að síður þeir þættir sem hægt væri að líta á sem ákveðin 

hættumerki sem nauðsynlegt er að vera á varðbergi gagnvart til að hægt sé 

að sporna við þeim. Það segir þó líka sitt að þrátt fyrir að fjórðungur 

kennaranna hafi íhugað oft eða reglulega að hætta þá eru þeir þarna enn.  

5.1 Takmarkanir 

Skólinn sem valinn var er rótgróinn framhaldsskóli á höfuðborgarsvæðinu, 

þar reyndist vera tiltölulega hár starfsaldur og lítil starfsmannavelta. Því er 

hægt að velta því fyrir sér hvort aðrar niðurstöður hefðu fengist úr skóla 

sem ekki er jafn rótgróinn og/eða hefur meiri starfsmannaveltu. Það hefði 

verið ráð að taka fleiri skóla til samanburðar til að fá úr því skorið hvort 

þetta hafi verið dæmigerður framhaldsskóli á höfuðborgarsvæðinu.  

Hentugleikaúrtak var valið en það útilokar möguleika á að yfirfæra 

niðurstöður á þýðið. Til þess að það væri hægt hefði þurft að hafa stærra 

slembiúrtak. Eins hefði slembiúrtak aukið líkurnar á að höfundur hefði 

fundið þau tengsl sem gengið var út frá í fræðilegum kafla. 

Hátt brottfall var í svörum og má velta því fyrir sér af hverju það getur 

stafað. Hugsanleg skýring er að stór hluti spurningalistans voru spurningar 

þar sem einstaklingur svarar spurningum varðandi líðan og tilfinningar og 

má ætla að fólki sem líður illa andlega eða líkamlega treysti sér síður til að 

svara svona spurningum sérstaklega fyrir nema sem ekki er á vegum 

einhverrar ákveðinnar stofnunar. Önnur möguleg skýring er að spurninga-

listinn var langur en það tók um 20 mínútur að svara honum og fólki hefur 

fundist það of langt og/eða ekki gefið sér tíma til að svara.  

Eins má líta á það sem takmarkanir að spurningalistarnir höfðu ekki verið 

staðlaðir á Íslandi.  
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6 Lokaorð 

Niðurstöðurnar eru þær að fólki líður almennt vel í skólanum og þar er 

lítil starfsmannavelta en öllum vinnustöðum fylgir þó einhver streita og 

árekstrar. Gaman var að sjá þessa niðurstöðu í rótgrónum skóla á höfuð-

borgarsvæðinu. Þó svo að rannsakandi hafi ekki fundið öll þau tengsl sem 

gengið var útfrá í upphafi var gaman að sjá að fólki leið almennt vel og er 

það tekið sem skref í þá átt að gera skóla að heilbrigðum vinnustöðum.  

Í upphafi skal endinn skoða og taldi rannsakandi sig hafa gert það og 

notaði því alla kvarðana sem nefndir eru í kaflanum um mælitækin. Eftir á 

að hyggja þá hefði mátt fækka bakgrunnsspurningum og nýta stóra 

QPSNordic listann sem kemur með tilbúnum kvörðum um starfs- og 

persónutengda þætti. Til viðbótar við hann hefði verið hægt að leggja fyrir 

MBI og kvarðann um trú á eigin getu. Í þessum skóla hefði verið skemmti-

legt að setja inn annan kvarða sem hefði mælt trú kennaranna á getu 

kennarahópsins eða heildartrú kennara þar sem góður starfsandi og 

samstaða reyndist meðal kennaranna.  

Líðan á vinnustað skiptir miklu máli þar sem fólk eyðir stórum hluta ævi 

sinnar inni á vinnustöðum. Á vinnustað eins og skóla þarf að huga að 

nemendum, samkennurum, yfirmönnum og öðru starfsfólki, auk foreldra. 

Þegar fólki líður illa á vinnustað eins og skóla hefur það mjög víðtæk áhrif. 

Meðal þess sem virðist draga úr vanlíðan í skólum er trú á eigin getu, trú á 

eigin getu sem fagmaður, trú á getu hópsins og heildartrú á getu. Gaman 

væri að fá tækifæri til að skoða líðan kennara í starfi með ítarlegri kvörðum 

um trú á eigin getu því eins og Alexander Dumas skrifaði:  

„Maður sem efast um sjálfan sig er líkt og maður sem gengur í 

lið óvinar síns og ber vopn gegn sjálfum sér. Hann tryggir það 

að honum muni mistakast með því að vera sá fyrsti sem er 

sannfærður um það“ (sjá í Pajares og Schunk, 2002, bls. 15, 

þýðing höf). 
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Viðauki A 

MBI spurningalistinn (e. MBI Educators Survey) 
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Viðauki B 

Leyfi til að nota MBI spurningalistann 
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Viðauki C 

Kvarði um trú á eigin getu (e. Teacher Efficacy Scale (Short form)) 
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Viðauki D 

Tilkynning til Persónuverndar 
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Viðauki E 

Spurningalistinn sem var lagður fyrir kennara 
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Viðauki F 

Bréf til kennara  
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Viðauki G 

Staðfesting frá Persónuvernd 
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Viðauki H 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

*=p< 0.05  **=p< 0.01 ***=p<0.001 

Tafla 18. Fylgni milli 
kvarða í rannsókninni 

Trú á eigin 
getu í 

kennslu 

Trú á eigin 

getu almennt Sjálfræði Skýr hlutverk 

Stuðningur 

yfirmanns Starfsandi Misrétti 

Samspil 
vinnu og 

einkalífs Streita 

Líkamlegar 

kvartanir Gremja 

Hlut-

gerving 

Tilfinningaleg 

örmögnun 

Trú á eigin getu 
almennt 

Pearson fylgni 0,117             

Marktækni (tvíhliða) 0,367             

N 62             

Sjálfræði Pearson fylgni 0,257* 0,135            

Marktækni (tvíhliða) 0,050 0,309            

N 59 59            

Skýr hlutverk Pearson fylgni 0,178 0,035 0,142           

Marktækni (tvíhliða) 0,173 0,792 0,289           

N 60 60 58           

Stuðningur 

yfirmanns 

Pearson fylgni -0,093 0,021 0,174 0,124          

Marktækni (tvíhliða) 0,490 0,877 0,204 0,363          

N 57 57 55 56          

Starfsandi Pearson fylgni -0,017 0,079 0,029 0,382** 0,637**         

Marktækni (tvíhliða) 0,897 0,554 0,830 0,003 0,000         

N 59 59 57 58 56         

Misrétti Pearson fylgni -0,006 0,125 0,192 0,541** 0,068 0,291*        

Marktækni (tvíhliða) 0,965 0,335 0,146 0,000 0,614 0,025        

N 62 62 59 60 57 59        

Samspil vinnu og 
einkalífs 

Pearson fylgni 0,078 -0,031 0,206 0,322* -0,004 -0,077 0,213       

Marktækni (tvíhliða) 0,545 0,809 0,117 0,012 0,977 0,560 0,096       

N 62 62 59 60 57 59 62       

Streita Pearson fylgni 0,153 0,101 0,406** 0,446** 0,234 0,256 0,335** 0,450**      

Marktækni (tvíhliða) 0,248 0,448 0,002 0,000 0,089 0,057 0,010 0,000      

N 59 59 56 58 54 56 59 59      

Líkamlegar 
umkvartanir 

Pearson fylgni 0,262* 0,357** 0,394** 0,281* 0,156 0,201 0,156 0,242 0,449**     

Marktækni (tvíhliða) 0,039 0,004 0,002 0,030 0,247 0,128 0,225 0,058 0,000     

N 62 62 59 60 57 59 62 62 59     

Gremja Pearson fylgni 0,208 0,027 0,305* 0,157 0,073 -0,086 0,084 0,273* 0,499** 0,252*    

Marktækni (tvíhliða) 0,104 0,833 0,019 0,231 0,588 0,518 0,517 0,032 0,000 0,048    

N 62 62 59 60 57 59 62 62 59 62    

Hlutgerving Pearson fylgni 0,200 -0,158 0,096 0,316* 0,095 0,238 0,110 0,180 0,241 0,110 0,186   

Marktækni (tvíhliða) 0,122 0,223 0,473 0,015 0,488 0,072 0,401 0,165 0,068 0,399 0,150   

N 61 61 58 59 56 58 61 61 58 61 61   

Tilfinningaleg 

örmögnun 

Pearson fylgni 0,143 0,122 0,387** 0,353** 0,098 0,277* 0,202 0,526** 0,466** 0,482** 0,409** 0,495**  

Marktækni (tvíhliða) 0,272 0, 349 0,003 0,006 0,471 0,035 0,118 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000  

N 61 61 58 59 56 58 61 61 58 61 61 61  

Starfsárangur Pearson fylgni -0,108 0,265* -0,089 0,055 -0,246 -0,169 0,163 0,122 -0,133 0,194 -0,038 -0,203 -0,039 

Marktækni (tvíhliða) 0,409 0,039 0,508 0,677 0,067 0,205 0,210 0,348 0,319 0,135 0,722 0,116 0,767 

N 61 61 58 59 56 58 61 61 58 61 61 61 61 
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