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Útdráttur 
 

Tilgangur rannsóknarinnar var að kanna lærdóm hjúkrunarfræðinga á Áhugahvetjandi 

samtali, yfirfærslu aðferðarinnar til starfs og kanna hvort stuðningur í vinnuumhverfi, 

trú á eigin getu og markmiðssetning hafi áhrif á lærdóminn og yfirfærsluna.  Fyrirtæki 

og stofnanir verja háum fjárhæðum árlega til þjálfunar starfsmanna og til þess að 

tryggja arðsemi fjárfestingarinnar er mikilvægt að starfsmenn læri í þjálfun sem þeir 

sækja og breyti hegðun sinni í starfi í samræmi við þjálfunina. 

 

 Tveimur rannsóknaraðferðum var beitt. Annars vegar megindlegri aðferð þar sem 

sextíu hjúkrunarfræðingar tóku þátt, þeir skiluðu frá einum til sex spurningalistum og 

hljóðbútum. Hins vegar eigindlegri aðferð þar sem viðtöl voru tekin við sjö 

hjúkrunarfræðinga.  

 

Vinnuumhverfi hjúkrunarfræðinga styður nokkuð vel við lærdóm en minna við 

yfirfærslu lærdóms. Hjúkrunarfræðingarnir sem tóku þátt á námskeiðinu lærðu á 

námskeiðinu og breyttu hegðun sinni í átt að Áhugahvetjandi samtali.  Trú þátttakenda 

á getu til þess að yfirfæra lærdóm hafði áhrif á yfirfærsluna. Aðrar breytur;   

markmiðssetning, almenn trú á eigin getu og vinnuumhverfi,  sýndu ekki marktækan 

mun við yfirfærslu lærdóms og engin breyta sýndi marktækan mun við lærdóm.   
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Abstract 
 

This study examined transfer of training, especially looking at the effects of goal 

setting, work environment, and self-efficacy on improving transfer. The study used 

both a qualitative and quantitative approach.  In the quantitative part, nurses (N=60) in 

three Motivational Interviewing workshops answered one to six questionnaires and 

submitted one recording. The qualitative part of the study was based on interviews 

with seven nurses.  

 

The results show that participants in the workshops learned and changed their 

behavior to be more in line with Motivational Interviewing.  The results also indicate 

that the work environment supports training, but there is less support for transfer of 

training. Self-efficacy to transfer training had an effect on the transfer while other 

variables (goal setting, general self-efficacy, and work environment) had no 

significant influence on training or transfer of training.    
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Inngangur 

 

Svo lengi lærir sem lifir. Þetta gamla íslenska máltæki á nokkuð vel við um það ferli 

sem nefnist lærdómur. Mannskepnan er að læra allt sitt líf. Lærdómur á sér stað þegar 

einstaklingar bæta við þekkingu sína, færni og getu. Lærdómurinn á sér einkum  stað 

með tveimur aðferðum. Annars vegar með formlegum lærdómi og hins vegar með 

reynslu.  Í frumbernsku lærum við af reynslu. Smám saman bætist hinn formlegri 

lærdómur við, sem á sér oftast stað innan menntastofnana. Eftir að skólagöngu lýkur 

hefja einstaklingar oft starfsferil. Þegar nýr starfsmaður hefur störf  hjá fyrirtæki eða 

stofnun er miklu púðri varið í að þjálfa nýjan starfsmann.  Þjáfun starfsmanns lýkur 

ekki á fyrstu vikum í starfi heldur á hún sér stað frá fyrsta degi til þess síðasta. 

Stofnanir og fyrirtæki verja háum fjárhæðum í slíka starfsemi því er mikilvægt að 

binda svo um hnútana að það sem starfsfólk á að læra í þjálfun skili sér í vinnu. Talað 

er um yfirfærslu lærdóms sem er skilgreindur sem magn þekkingar, færni og 

hegðunar, sem er lærð í þjálfun og er notað í starfi (Baldwin og Ford, 1988). 

 

Fjölmargar erlendar rannsóknir hafa verið gerðar á yfirfærslu lærdóms og hvaða þættir 

það eru sem skera úr um hvort þjálfun skili sér í starfi. Það eru einkum einkenni 

þátttakenda, vinnuumhverfið og ólíkar inngripsaðferðir sem hafa verið skoðaðar. 

Einkenni þátttakenda hefur þó nokkur áhrif á yfirfærslu lærdóms, má þar nefna 

persónuleika og trú þátttakenda á eigin getu. Vinnuumhverfið og þættir í því hafa áhrif 

á yfirfærslu frá þjálfun til starfs. Auk þess hefur hvatning  til þess að nota nýja 

þekkingu og færni í starfi áhrif á yfirfærsluna. Ein hvatningaraðferð er 

markmiðssetning.   

 

Margskonar þjálfun hefur verið skoðuð, má þarf nefna þjónustu-, sölu og 

samskiptaþjálfun. Innan heilbrigðisgeirans hefur samskiptaþjálfun verið skoðuð 

sérstaklega. Ein samskiptaaðferðin er Áhugahvetjandi samtal sem er ráðgjafaaðferð, 

þróuð til að styrkja innri áhugahvöt einstaklinga til breytinga á lífsstíl og hegðun. 

Fjölmargar rannsóknir hafa verið gerðar á Áhugahvetjandi samtali og þjálfun 

aðferðarinnar. Engar rannsóknir hafa verið gerðar hér á landi um þjálfun 

aðferðarinnar. En tæki til þess að meta aðferðina hafa verið þýdd og staðfærð á 

íslensku (Soffía Eiríksdóttir, 2010). 
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Markmið með rannsókninni var að skoða áhrif markmiðasetningar, trúar á eigin getu 

og vinnuumhverfis á vinnutengdan lærdóm og yfirfærslu hans. Til þess að kanna áhrif 

þessara þátta verður leitast við að svara þremur spurningum: 

 

 Hvernig styður vinnuumhverfi hjúkrunarfræðinga við lærdóm og yfirfærslu hans? 

Hvaða áhrif hefur markmiðasetning á lærdóm og yfirfærslu hans? 

Hvaða áhrif  hefur trú á eigin getu á lærdóm og yfirfærslu lærdóms?  

 

Til þess að svara spurningunum var  framkvæmd rannsókn á námskeiði um 

Áhugahvetjandi samtal, sem Áhugahvöt sf  hélt í samstarfi Heilsugæslu 

höfuðborgarsvæðisins fyrir hjúkrunarfræðinga og ljósmæður. Tveimur aðferðum var 

beitt til þess að varpa ljósi á viðfangsefnið. Megindleg aðferð var notuð til þess skoða 

vinnuumhverfið og að svara tilgátum um lærdóm og yfirfærslu lærdóms. Eigindlegri 

rannsóknaraðferð var beitt til þess að kanna hvort og hvernig hjúkrunarfræðingarnir 

nýttu tækni úr Áhugahvetjandi samtali og nokkrir þættir úr vinnuumhverfinu voru 

skoðaðir  sérstaklega.  

 

Vinnuumhverfi hjúkrunarfræðinga styður  nokkuð við lærdóm en minna við yfirfærslu 

hans. Hjúkrunarfræðingarnir sem tóku þátt í námskeiðinu lærðu á því og breyttu 

hegðun sinni í átt að Áhugahvetjandi samtali. Trú þátttakenda á getu til þess að 

yfirfæra lærdóm hafði áhrif á yfirfærsluna. Aðrar breytur; markmiðssetning, almenn 

trú á eigin getu og vinnuumhverfi,  sýndu ekki marktækan mun við yfirfærslu lærdóms 

og engin breyta sýndi marktækan mun við lærdóm.   

 

Ritgerðinni er skipt í þrjá hluta. Fyrsti hlutinn er fræðilegt yfirlit, byrjað verður  á því 

að fjalla almennt um starfsþróun, helstu hugtök skilgreind og ferlinu við starfsþróun 

lýst. Því næst er kafli um mat á þjálfun, þar verður farið yfir hugmyndir Donalds 

Kirkpatricks um mat á þjálfun. Gagnrýni annarra fræðimanna á hugmyndir 

Kirkpatricks verða reifaðar, auk þess verða íslenskar rannsóknir á þessu sviði 

skoðaðar. Fjórði  kaflinn fjallar um yfirfærslu lærdóms. Þar verður fjallað um helstu 

hugtök, rannsóknir á yfirfærslu og farið yfir þá þætti sem geta haft áhrif á yfirfærslu 

lærdóms. Fimmti kafli fjallar um þjálfun heilbrigðisstarfsmanna, Áhugahvetjandi 

samtal  og helstu rannsóknir í þjálfun tækninnar. Því næst verður fjallað um áhrif 

hvatningar á yfirfærslu lærdóms. Lögð verður sérstök áhersla á markmiðssetningu. Þar 
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á eftir verður fjallað um áhrif  vinnuumhverfis á yfirfærslu lærdóms. Farið verður yfir 

helstu kenningar og niðurstöður íslenskra rannsókna reifaðar. Í hlutum tvö og þrjú 

verður fjallað um rannsóknina. Hluti tvö nær til megindlegrar rannsóknar, þar verða 

tilgátur prófaðar. Þriðji hlutinn er eigindlegur hluti rannsóknarinnar.  Að lokum verða 

helstu niðurstöður dregnar saman.  

 

Þjálfun starfsfólks hefur verið mér hugleikin og er það helsta ástæðan fyrir vali á 

þessu efni. Þjálfun er lítils virði ef það sem lært var, yfirfærist ekki á starf. Það eru til 

fáar íslenskar rannsóknir á mati á þjálfun og yfirfærslu lærdóms, má þar einkum nefna 

námsritgerðir: Báru Sigurðardóttur (2004), Péturs Ólafs Einarssonar (2005) og 

Bryndísar Ernstsdóttur (2005).  Að sama skapi hafa fáar rannsóknir verið 

framkvæmdar hér á landi um skilvirkni markmiðssetningar og ekki er vitað um 

rannsóknir hér um Áhugahvetjandi samtal.  Rannsóknin mun því varpa ljósi á 

skilvirkni slíkra aðferða hérlendis.   Jafnframt verður leitast við að leiða saman 

þekkingu úr ólíkum fræðaheimum, annars vegar úr mannauðsstjórnun og 

vinnusálfræði og hins vegar úr heilbrigðisvísindum. Ekki er vitað til þess að árangur 

Áhugahvetjandi samtals  hafi áður verið skoðaður  út frá vinnuumhverfinu eða trú á 

eigin getu. 

 

Leiðin frá hugmynd að ritgerðarefni til lokaniðurstöðu var nokkuð löng. Upphafleg 

hugmynd snéri að því að nota LTSI í þýðingu Bryndísar Ernstsdóttur og tengsl 

kerfisin við yfirfærslu lærdóms. Höfundar listans Holton og Bates svöruðu ekki 

fyrirspurn þess efnis. Þá hvatti leiðbeinandi ritgerðarinnar til þess að framkvæma 

tilraun. Niðurstaðan varð að endurtaka rannsókn Richaman Hirch (2001) um áhrif 

markmiðssetningar og vinnuumhverfis á yfirfærslu lærdóms hér á landi. Það var 

vandasamt að finna samstarfsaðila en þegar samstarf tókst með Áhugahvöt sf og lestur 

hófst á fræðigreinum um Áhugahvetjandi samtal og þjálfun Áhugahvetjandi samtals 

gekk allt upp og rannsóknin tók á sig endanlega mynd. 
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1. Fræðilegt yfirlit 

1.1 Starfsþróun og vinnutengdur lærdómur  
 

 

Við aldahvörf  skyggndist Peter Drucker (2001) inn í framtíðina.  Þar sá hann 

samfélag byggt á þekkingu. Vinnumarkaðurinn væri að mestu byggður  upp á 

vinnuafli sem hann kallaði þekkingarstarfsmenn. Þar sem þekking væri mikilvæg 

þurfti að viðhalda henni og því yrði vegur sí- og endurmenntunar fyrirferðarmikill. 

Það er liðinn áratugur frá því að Drucker skrifaði um framtíðarsamfélagið.  Á árinu 

2009 var 134,1 billjón bandaríkjadala varið í fræðslustarfsemi í Bandaríkjunum  

(ASTD, 2009).  Þar í landi verja fyrirtæki að minnsti kosti 2% af heildarlaunakostnaði 

í útgjöld vegna þjálfunar starfsfólks  (ASTD, 2003). Hér á landi verja fyrirtæki og 

stofnanir tæplega 2% af launakostnaði til starfsþróunar (Arney Einarsdóttir, Ásta 

Bjarnadóttir og Finnur Oddsson, 2009). Þetta er stór hluti af kostnaði  fyrirtækja og 

vaxandi þrýstingur er á þá sem fara með fræðslumál innan skipulagsheilda  að sýna 

fram á skilvirkni þeirra (Inga Jóna Jónsdóttir, 2004).  

 

Tilgangur vinnutengds lærdóms er að bæta frammistöðu fyrirtækja eða stofnana  og 

einstaklinganna sem þar vinna.  Til þess að bæta frammistöðuna er aukið við hæfni 

starfsmanna.  Fræðimennirnir Spencer og Spencer (1993) skilgreina hæfni sem 

eiginleika sem einstaklingar búa yfir og eru orsakavaldar árangursríkrar frammistöðu í 

starfi við tilteknar aðstæður. Þeir hafa teiknað upp ísjakalíkan. Það sem stendur upp úr 

hafinu eða það sýnilega er þekking og færni en undir yfirborði sjávar eru sjálfsvitund, 

persónueiginleikar og áhugahvöt. Hin duldu lög stýra því  hvernig einstaklingar þróa 

þekkingu og færni. Þetta rímar við rannsóknir um fullorðna námsmenn sem benda til 

þess að nemendum gangi betur að læra þegar þeir hafa áhuga á því sem þeir eru að 

læra. Það er einkum tvennt sem virðist hafa hvað mest áhrif á áhugann, sem er 

eignarhaldið á námsferlinu og það gagn sem námsmaðurinn telur sig hafa af náminu. 

(Hróbjartur Árnason, 2005).  

 

Odd Nordhaug (1998; Inga Jóna Jónsdóttir, 2004) skilgreinir hæfni  sem þekkingu, 

færni og getu. Skilgreining Nordhaug er í samræmi við þær skilgreiningar sem eru 

notaðar í starfsþróunarfræðum í Bandaríkjunum.  Þar er talað um KSA sem 
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samanstendur af  þekkingu (e. knowledge), færni (e. skills) og getu (e. abilities) 

(Werner og DeSimone, 2009). Nordhaug  (1998) gerir greinarmun á formlegri hæfni 

og  raunfærni sem er þekking, færni og eiginleikar sem einstaklingar nýta í vinnunni.   

 

Til þess að auka þekkingu, færni og getu hafa skipulagsheildir gripið til sérstakra 

aðferða og er talað um starfsþróun.  Lyle Yorks (2005) skilgreinir starfsþróun sem 

skipulagða aðgerð af hálfu skipulagsheilda til að skapa starfsmönnum skilyrði til að 

þróa nýja færni í starfi. Starfsþróun vísar til viðleitni skipulagsheilda til að gefa 

starfsmönnum möguleika á að öðlast hæfni sem fyrirtæki eða stofnun  þarf  á að halda 

í framtíðinni. Starfsþróun er því skilgreind sem kerfisbundnar og skipulagðar athafnir 

sem eru hannaðar af skipulagsheildum. Með því móti skapa þær starfsmönnum  

tækifæri á að öðlast nauðsynlega hæfni til að mæta kröfum starfs bæði í nútíð og 

framtíð. Lærdómur eða lærdómsferli er megin viðfangsefni starfsþróunar. 

Upphafspunktur ferlisins er þegar starfsmaður hefur störf og heldur áfram allan 

starfstíma hans. Mikilvægt er að starfsþróun sé í takt við breytingar á færnikröfum og 

innihaldi starfa og samræmist langtíma markmiðum skipulagsheilda (Werner og 

DeSimone, 2009). Lærdómsferlið á sér stað með einhverskonar þjálfun.  

 

Þjálfun hefur áhrif á einstaklinga, lið, skipulagsheildir og samfélagið í heild sinni 

(Aquinis og Kraiger, 2009). Þjálfun hefur jákvæð áhrif á vinnutengda hegðun. 

Rannsókn sem gerð var í Norður-Indíana leiddi í ljós að vinnutengd þjálfun leiddi til 

betri frammistöðu í starfi og meiri nýsköpunar (Barber, 2004).  Þjálfun getur haft áhrif 

á skipulagsheildir en Aragón-Sánches (2003) gerði könnun á meðal 457 lítilla og 

meðalstórra fyrirtækja í nokkrum Evrópulöndum.  Frammistaða skipulagsheilda var 

skoðuð út frá skilvirkni og arðsemi. Niðurstöðurnar benda til þess að þjálfun  geti haft 

áhrif á frammistöðu skipulagsheilda.  Guerrero og Barrauda Didler (2004) gerðu 

rannsókn á meðal franskra fyrirtækja sem leiddi í ljós að 4,6% breytileiki í 

fjárhagslegri afkomu mátti rekja til þjálfunar. Þjálfun hefur ekki aðeins áhrif á 

starfsmenn og skipulagsheildir. Samfélagið í heild ber ávinning af  vinnutengdum  

lærdómi með nýrri hæfni (Aquinis og Kraiger, 2009). 
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1.2. Starfsþróunarferlið 
 

Ýmis líkön hafa verið sett fram til að lýsa starfsþróunarferli. Í þessari umfjöllun 

verður stuðst við líkan sem gerir ráð fyrir því að  framkvæmdaferli starfsþróunar á 

vinnustað sé í fjórum þrepum; þarfagreining, hönnun, framkvæmd  og mat.  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mynd 1. Starfsþróunarferli 
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Þarfagreiningu má skipta í þrennt, í fyrsta lagi er það þarfagreining 

skipulagsheildarinnar þar sem horft er til þarfa hennar í nútíð og framtíð út frá 

markmiðum hennar og stefnu. Í öðru lagi verkefnagreining  þar sem gögnum um 

tiltekið starf er kerfisbundið safnað til að greina hvað felst í starfinu og hvaða verkefni 

þarf að leysa. Að auki þarf að greina hvaða þekkingu, færni, viðhorf og aðrir 

eiginleikar starfsmenn þurfa að búa yfir til að leysa starf vel úr hendi. Í þriðja og 

síðasta lagi er um einstaklingsgreiningu að ræða, en þarfagreiningar fyrir einstaklinga 

eru hugsaðar til að ákvarða þjálfunarþarfir starfsfólks (Werner og DeSimone, 2009).  

Stefnumiðuð þarfagreining þarf samkvæmt Irwin Goldstein að skilgreina markmið 

skipulagsheildar, auðlindir, starfsumhverfi  og hvaða þvinganir og eða viðmið koma 

frá ytra umhverfi (Werner og DeSimone, 2009). Þarfagreining er einn af þeim þáttum 

sem er hvað mikilvægastur til þess að tryggja sem mesta skilvirkni (Aquinis og 

Kraiger, 2009). Annað þrep ferlisins felur í sér að hanna og skipuleggja námskeið 

og/eða þjálfun fyrir starfsfólkið. Setja þarf skýr markmið og viðmið sem gefa til kynna 

ásættanlega útkomu (Werner og DeSimone, 2009). 

 

Mikilvægt er að í framkvæmdahluta starfsþróunarferlisins séu valin gögn og aðferðir 

sem falla vel að þarfagreiningu og hönnun. Aðferðirnar þarf að velja með tilliti til 

þeirra markmiða sem sett voru í hönnunarþrepinu og hafa þarf í huga hvaða þekkingu, 

færni og viðhorfum verið er að sækjast eftir. Síðasti hluti starfsþróunarferlisins felur í 

sér mat á árangri þjálfunarinnar. Til að starfsþróun sé markviss þarf hún að vera í 

stöðugri endurskoðun, hvað varðar efni, umgjörð og aðstæður. Matið er liður í því að 

bæta ákvarðanatöku og skilvirkni skipulagsheilda, það er hvort starfsþróunin skili 

tilskildum árangri (Werner og DeSimone, 2009). 
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1.3 Mat á starfsþróun 
 

Á vinnumarkaði er aukin krafa um að skipuleggjendur fræðslu sýni fram á gagnsemi 

þjálfunar (Inga Jóna Jónsdóttir, 2004). Við lok 6. áratugarins skrifaði Donald L. 

Kirkpatrick (2006) um mat á árangri þjálfunar. Hann þróaði fjögurra þrepa matsaðferð 

og talað er um líkan sem við hann er kennt. Fyrsta þrepið er viðbragð, annað þrepið 

mælir lærdóm, það þriðja mælir breytingu á hegðun og fjórða þrepið mælir áhrif 

þjálfunar á skipulagsheild. Matslíkan Kirkpatricks er sígilt í fræðum sem snúa að 

stjórnun þjálfunar og starfsþróunar. Kirkpatrcik (2006) taldi að samband væri á milli 

allra þrepa. Til þess að námskeið hefði áhrif á skipulagsheildina þyrftu nemendur að 

breyta hegðun sinni eða nota þá þekkingu og eða þjálfun sem þeir öðluðust. Til þess 

að geta beitt þekkingu þurfti  lærdómur að eiga sér stað. Til þess að lærdómur gæti átti 

sér stað þurftu þátttakendur að vera ánægðir með námskeiðið. Líkan Kirkpatricks 

hefur verið gagnrýnt í gegnum tíðina (til dæmis Holton 1996 og Bates 2004). Þrátt 

fyrir það er aðferðafræði hans viðurkennd og fjöldi skipulagsheilda metur 

fræðslustarfsemi sína eftir matslíkani Kirkpatricks (sjá til dæmis ASTD ,2003 og Bára 

Sigurðardóttir, 2004). 

 

Fyrsta þrep Kirkpatricks er viðbragð og er tilgangurinn að meta álit þeirra sem sækja 

þjálfunina. Mæld er ánægja og eða óánægja með námsefni, aðstöðu og leiðbeinanda.  

Þar sem Kirkpatrick gengur út frá því að samband sé á milli þrepanna er mikilvægt að 

það ríki ánægja á þessu stigi.  Kirkpatrick leggur fram ákveðin viðmið á öllum stigum. 

Á því fyrsta leggur hann til að matið verði lagt fyrir strax að lokinni þjálfun og leitast 

sé við að ná 100% þátttöku.  Um leið og námskeiðið er skipulagt þarf að setja fram 

ákveðin viðmið sem niðurstöður fyrsta þreps matsins eru bornar saman við 

(Kirkpatrick, 2006). 

 

Annað þrepið snýr að því að meta lærdóm. Hér er spurt einnar til þriggja spurninga, 

eftir því hvað á við hverju sinni. Hvaða þekkingu bættu þátttakendur við sig? Jókst 

færni þeirra? Breyttist viðhorfið? Það er afar mikilvægt að mæla á þessu stigi, því að 

ef lærdómur á sér ekki stað er óþarfi að mæla á þrepum þrjú og fjögur. Þátttakendur 

geta ekki breytt hegðun nema lærdómur hafi átt sér stað. Viðmiðið í þessu þrepi er að 
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hafa samanburðarhóp og mæla þekkingu, færni og viðhorf,  bæði fyrir og eftir þjálfun 

(Kirkpatrick, 2006). 

 

Þriðja þrepið snýr að hegðun starfsmanna. Breytist hegðunin þegar þátttakandi snýr 

aftur til  vinnu. Það er töluvert erfiðara og tímafrekara að mæla á þrepi þrjú en á þeim 

þrepum sem á undan komu. Á þessu þrepi leggur Kirkpatrick til að notast sé við 

samanburðarhópa og að menn hafi það í huga að breytingar geta tekið tíma 

(Kirkpatrick, 2006).   

 

Fjórða þrepið mælir ávinning skipulagsheildarinnar. Hér er spurt um ávinning 

þjálfunar fyrir skipulagsheildina.  Þetta geta verið spurningar um aukin gæði, meiri 

framleiðslu, færri mistök, betri þjónustu eða meiri þjónustu.  Á þessu þrepi líkt og 

hinum fyrri mælir Kirkpatrick (2006) með samanburðarhópum. Í bók sinni Evaluting 

training program: The four level er lögð mikil áhersla á þetta þrep og lítið gefið út um 

það hvernig menn eigi að bera sig að. 

 

Eftir því sem að við færumst ofar í líkani Krikpatriks þeim mun  flóknari verður 

úrvinnslan en á sama tíma verðmætari.  Jack Phillip (2003)  bætti  fimmta þrepinu við 

líkan Kirkpatricks, þar er arðsemi fjárfestingar (e. return on investment - roi) í þjálfun 

metin.  ROI-aðferðin kemur upp úr kostnaðargreiningu, þetta er ferill til að ákvarða 

efnislegan ávinning af þjálfun og fræðslu með því að nota bókhaldslegar aðferðir við 

útreikning á kostnaði og ávinningi þjálfunar. Stjórnendur hafa séð framlag til 

þjálfunarverkefna vaxa og hefur það orðið til háværrar kröfu um að mæla 

fjárhagslegan ávinning. Til þess að reikna út arðsemina er deilt í rekstrarlega 

niðurstöðu með kostnaði. Við þetta mat hafa verið sett fram sjö stig (Phillip, 2003) 

sem stjórnendur þurfa að fara í gegnum. Helsta vandamálið er að einangra þátt 

þjálfunar frá öðrum þáttum sem hafa áhrif á rekstrarlegar niðurstöður.  Auk þess að  

bæta við fimmta þrepinu fór hann dýpra ofan í þau þrep sem Kirkpatrick hafði áður 

sett upp.  Hann hefur lagt áherslu á mikilvægi þess að skipuleggja vinnu við matið 

mjög vel og setja upp gagnaöflunaráætlun. Dæmi um gagnaöflunaráætlun og hvaða 

aðferðum er hægt að beyta á hverju stigi má sjá í töflu 1. 
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Tafla 1. Gagnaöflunaráætlun 

Stig Markmið  Hvernig mælt 

Hverjir 

spyrðja Tími Ábyrgð 

1 Viðbragð - 
hvaða kröfur 

eru gerðar til 

ánægju með 

upplifun, 

umhverfi, 

samhengið og 

virði áætlunar. 

 Könnun, spurningalisti, 

viðtöl 

Þátttakendur Hven

ær 

(ath)  

Hver 

2 Lærdómur - 

hvaða eiga 

þátttakendur 

að læra í 

þjálfun - 

upplýsingar, 

þekking og 

færni. 

  Könnun , spurningalisti, 

próf, viðtöl 

Þátttakendur, 

yfirmenn, 

þjálfari, 

samstarfsfólk 

    

3 Hegðun/Notk

-un - hvað 

eiga nemendur 

að tileinka sér 

eftir að þjálfun 

lýkur? 

Hvernig nota 

menn, 

upplýsingar, 

þekkingu og 

færni? 

  Könnun , spurningalisti, 

athugun á vinnustað, 

viðtöl, rýnihópur, 

aðgerðaráætlun og 

frammistöðusamningur. 

Þátttakendur, 

yfirmenn, 

þjálfari, 

samstarfsfólk 

    

4 Áhrif - Hvaða 

áhrif á 

áætlunin að 

hafa á 

starfsemina. 

  Spurningalisti, viðtöl, 

aðgerðaáætlun, 

frammistöðusamningur,vök

-t(ath skipt.)un á 

viðskiptalegri frammistöðu 

og notkun á rekstrarlegum 

gögnum. 

Þátttakendur, 

yfirmenn, 

stjórnendur 

og viðskipta-

vinir. 

    

5 ROI - Hvaða 

fjárhagslega 

ávinningi á 

námskeiðið að 

ná 

          

Heimild: Jack Phillips (2003). 
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Alliger, Tannanbaum, Benett, Traver og Shotland (1997) gerðu meta-analýsu á fjórum 

stigum Kirkpatricks og fundu aðeins litla fylgni á milli stiga. Þeir fóru í dýpri 

greiningar á öllum stigum. Viðbragðstiginu skiptu þeir upp í tilfinningalegt viðbragð 

annars vegar og  hins vegar  í nytsemi  þjálfunar. Niðurstöður þeirra benda til þess að 

nytsemi þjálfuar hafi sterkari tengsl við seinni stig. Lærdómsstiginu skiptu þeir í 

þrennt; lærdóm sem þegar á sér stað,  varðveislu lærdómsins og tileinkun á nýrri 

hegðun eða færni. Á þriðja stiginu skipta þeir hegðun út fyrir yfirfærslu lærdóms og 

fjórða stigið er óbreytt.  

 

Hér á landi hafa verið gerðar nokkrar rannsóknir á gæðum þjálfunar. Pétur Ólafur 

Einarsson (2005) gerði meistaraverkefni þar sem hann prófaði ROI-líkan. Hann lagði 

mat á söluþjálfun bankastarfsmanna og var fylgst með áhrifum þjálfunar á sölu í 

útibúi. Tilgangurinn var að greina viðskiptalegan ávinning og reikna arðsemi 

þjálfunarinnar. Hann setti markmið fyrir öll þrepin fimm og mat síðan þjálfunina. 

Þegar kom að því að skoða fjórða stigið var enginn árangur af þjálfuninni og því var 

arðsemisútreikningur óþarfur.  

 

Bára Sigurðardóttir (2003) skoðaði í MS-verkefni aðferðir við mat og viðhorf til 

þjálfunar á meðal 100 fjölmennustu vinnustaða landsins.  Meðal annars var kannað 

hvort og hvernig fyrirtæki hefðu metið þjálfun.  Í töflu 2 má sjá niðurstöðurnar og 

samanburð á sambærilegum tölum úr könnun samtaka fræðslustjóra í Bandaríkjunum, 

ASTD, sem gerð var árið 2003 á meðal 276 skipulagsheilda.  

Tafla 2. Hlufall mælinga á hverju stigi í Bandaríkjunum og á Íslandi 

Hvað er mælt Bandaríkin 2003* Ísland  2003** 

Viðbragð 75% 77% 

Lærdómur 41% 38% 

Hegðun/Notkun 21% 35% 

Áhrif 11% 25% 

ROI 0% 13% 

Samtals 100% 100% 

            Heimild: (*State of the industry, 2003 og **Bára Sigurðardóttir, 2004) 
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Flestir mæla á fyrsta þrepi en eftir því sem dýpra er farið í matið hafa færri metið 

áhrifin. Mælingin verður flóknari eftir því sem farið er ofar í líkan Kirkpatrircks og 

færri meta. Það eru aðeins 21% sem meta notkun í Bandaríkjunum og 35% á Íslandi.  

Fræðimennirnir Holton og Bates (1993) hafa furðað sig á áherslunni á það að mæla 

viðbragðið, því að slík mæling hafi í raun ekkert með nytsemi eða lærdómsþátt 

þjálfunar að gera.  

 

Íslenska Cranet rannsóknin um (2009) þróun mannauðsstjórnunar gefur líka 

vísbendingu um hvernig þjálfun er metin hér á landi.  Rúmlega helmingur veit hversu 

miklu fjármagni er varið til fræðslumála. Flestir stjórnendur og sérfræðingar verja 3-6 

dögum á ári í þjálfun. Í hópi skrifstofu- og verkafólks ver starfsfólk færri en 2 dögum í 

þjálfun á ári hverju. 

 

Yfirfærsla lærdómsins er mikilvæg. Hagfræðingar hafa verið uppteknir af því að meta 

arðsemi fjárfestinga og þar á meðal arðsemi fjárfestinga í mannauði (Jack Phillip 

,2003). Til þess að tryggja arðsemi fjárfestingar er mikilvægt að tryggja yfirfærslu og 

huga að þeim leiðum sem geta aukið arðsemina.  

 

1.4. Yfirfærsla lærdóms 

Tilgangur vinnutengds lærdóms er að bæta frammistöðu skipulagsheilda  og 

einstaklinga sem þar vinna. Markmiðið er að starfsfólk bæti við sig nýrri þekkingu eða 

efli færni sín og nýti nýja þekkingu og færni í starfi.   Yfirfærsla lærdóms er skilgreind 

sem magn þekkingar, færni og hegðunar, sem er lærð í þjálfun og er notað í starfi 

(Baldwin og Ford, 1988). Til þess að yfirfærsla eigi sér stað þarf hin lærða hegðun að 

vera algild (e. generalization) í vinnusambandi og viðhaldast (e. maintenance) um 

ákveðinn tíma (Baldwin og Ford, 1988).   

 

Það er nokkuð á reiki hvað mikið magn af nýrri þekkingu, færni og hegðun starfsfólk 

tekur með sér til vinnu eftir að þjálfun lýkur. Georgenson (1982) áætlaði að starfsfólk 

notaði aðeins 10% af því sem það lærði í starfi. Þetta er þó aðeins mat sem hann 

byggði á því að  einstaklingar sem sóttu tiltekna þjálfun áætluðu sjálfir að þeir tæku 

10% með sér.  Engar rannsóknir voru lagðar til grundvallar. Lengi vel var horft til 
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10% en Fitzpatrick (2001) hefur gagnrýnt þá fræðimenn (t.d. Baldwin, Ford, 1988) 

fyrir að byggja rannsóknir sínar að hluta til á þessu áætlaða mati Georgenson og telur 

að það þurfi að byggja ályktanir um yfirfærslu á gögnunum.   

 

Saks (2002) kannaði  yfirfærslu lærdóms og telur að slík athugun þurfi að fela í sér 

bæði algilda þekkingu, færni og hegðun og að hún þurfi að standa yfir í lengri tíma. 

Huga þurfi að hlutfalli fjárfestingar og árangri þjálfunar. Að lokum þurfi að huga að 

hegðun og niðurstöðu þegar horft er til yfirfærslu þekkingar. Rannsókn hans var 

byggð á spurningalista sem var lagður fyrir einstaklinga er störfuðu við þjálfun og 

starfsþróun. Þeir voru spurðir um  hlutfall starfsmanna sem notaði lærdóm úr þjálfun 

strax að lokinni þjálfum, sex mánuðum síðar og einu ári eftir að þjálfun lauk.  

 

Tafla 3. Hlutfall starfsmanna sem yfirfærði þekkingu, færni eða hegðu 

Tími frá þjálfun Hlutfall starfsmanna sem yfirfæra 

þekkingu 

Strax að lokinni þjálfun 62% 

Sex mánuðum eftir þjálfun 44% 

Ári eftir þjálfun 34% 

Heimild: Saks (2002) 

 

Ári eftir að þjálfun lauk voru aðeins rúmlega 34% af því sem var lært notað í 

vinnunni. Auk þess töldu þeir sem spurðir voru að 51% af fjárfestingu skilaði sér í 

breyttri hegðun og 47% af fjárfestingu skilaði sér í betri árangri skipulagsheildar. Saks 

bendir á hugsanlega skekkju þar sem verið var að spyrja þá sem með þessi málefni 

fara en telur engu að síður að þessar niðurstöður gefi merki um að yfirfærsluvandinn 

sé ekki jafn mikill og áður hefur verið talið.  Niðurstöður Saks eru skekktar,  hann 

bendir sjálfur á hverja hann spyr en það skiptir einnig máli hvernig hann spyr. 

Spurningin gerir ráð fyrir því að annað hvort yfirfæri starfsmenn tiltekna þekkingu eða 

ekki. Hvar liggja mörkin á því, hvað telst yfirfærsla og hvað ekki? Rannsókn hans 

gefur því ekki rétta mynd af yfirfærslunni.   

Aðrar rannsóknir sem hafa verið gerðar á yfirfærslu byggja yfirleitt á spurningalistum 

sem eru lagðir fyrir þátttakendur, yfirmenn, samstarfsmenn og viðskiptavini (t.d. 

Richmann-Hirsch, 2001).  Niðurstöður rannsóknanna um yfirfærslu lærdóms eru 

ólíkar en þær benda til þess að það sé aðeins lítill  hluti sem færist til starfs og með 
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tímanum minnkar yfirfærslan og fólk færist aftur í gamla farið.  Út frá því lága 

hlutfalli  þekkingar sem yfirfærist til vinnu þá er kjarni í verkefnum þeirra sem starfa 

við starfsþróun að tryggja að sú þekking, hæfni, og viðhorf sem nemendur öðlast í 

þjálfun yfirfærist til vinnu. Jafnframt að starfsfólkið viðhaldi breyttri og betri hegðun 

(Burke og Hutchins, 2007). 

Það eru margir þættir sem að ráða því hvort starfsmönnum tekst að yfirfæra þjálfun í 

starf sitt eða ekki. Má þar nefna lærdómsmarkmið, stuðning bæði yfirmanna og 

samstarfsmanna, persónuleika og hvatningu hvort sem er fyrir, á meðan eða eftir að 

þjálfun lýkur.  Árið 2007 tóku Burke og Hutchins saman fræðilegt yfirlit um 

yfirfærslu lærdóms. Þær skoðuðu 170 greinar sem þær töldu skipta máli. Rannsóknum 

á yfirfærslu lærdóms má skipta í þrjá flokka. Í fyrsta lagi eru það persónueinkenni 

nemenda, í öðru lagi vinnuumhverfið og í þriðja lagi rannsóknir á inngripsaðferðum.  

Helstu breytur sem hafa verið rannsakaðar má sjá í töflu 4. 
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Tafla 4. Breytur er hafa áhrif á yfirfærslu lærdóms 

Breytur: Sterkt samband 

við yfirfærslu 

lærdóms 

Misvísandi 

upplýsingar 

Lítið til af 

emperískum 

rannsóknum 

Einkenni þátttakenda    

Greind X   

Trú á eigin getu X   

Hvatning fyrir þjálfun X   

Hvatning til þess að læra   X 

Hvatning til yfirfærslu lærdóms   X 

Ytri hvatning vs. innri hvatning  X  

Hræðsla/neikvæð hluttekning X   

Samviskusemi  X  

Opin fyrir upplifun X   

Úthverfur  X  

Skynja gagnsemi X   

Starfsþróunaráform X   

Hollusta við skipulagsheild X   

Ytri vs. innri stig stjórnunar   X  

Vinnuumhverfið:    

Tengsl við stefnu   X 

Andrúmsloft  til yfirfærslu 

(transfer climate) 

X   

Stuðningur yfirmanna X X  

Stuðningur samstarfsmanna X   

Tækifæri til að nota X   

Trúverðugleiki   X 

Inngrip     

Þarfagreining   X 

Lærdómsmarkmið X   

Mikilvægi innihaldsins X   

Iðkun og endurgjöf   X 

Virkur lærdómur   X 

Atferlislíkan  X  

Sýna fram á áhrif mistaka X   

Sjálfsstjórnun  X  

Tæknilegur stuðningur X   

Heimild:Burke og Hutchins, 2007. 
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Einkenni nemenda eða þátttakenda, sem taka þátt í í vinnutengdum lærdómi, hafa 

áhrif á niðurstöðu þjálfunar.  Vitræn geta (e. cognitive ability) þátttakenda hefur áhrif 

á skilvirkni þjálfunar. Robertson og Downs (1979) komust að þeirri niðurstöðu að geta 

útskýrði 16% af breytileika í skilvirkni þjálfunar. Colquitt, LePine og Noe (2000) 

fundu jákvæða fylgni  á milli vitrænnar getu og yfirfærslu lærdóms.  Auk getu gerir 

vinnusálfræðin ráð fyrir því að geta og hvatning hafi áhrif á frammistöðu (Sakett, 

Gruys og Ellingson, 1998). Auk þess hefur fjöldi rannsókna verið gerður á 

persónuleika þátttakenda, þannig hefur hræðsla neikvæð áhrif á yfirfærslu á meðan  

þeir sem eru opnir fyrir nýjum hlutum yfirfæri meiri þekkingu. Til þess að sem mest af 

þekkingu yfirfærist þurfa  markmið og efni námskeiðsins að vera mikilvæg og nálægt 

því sem ætlast er til að yfirfærist (Bates, 2003). Þetta er í samræmi við niðurstöður 

Hróbjarts Árnasonar (2005) sem álítur gagnsemi námskeiða vera forsendu fyrir 

lærdómi fullorðinna.   
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1.5 Þjálfun heilbrigðisstarfsfólks í Áhugahvetjandi samtali 
 

Góð samskiptafærni er heilbrigðisstarfsfólki og skjólstæðingum þeirra mikilvæg.  Í 

Bretlandi  má rekja flestar kvartanir til Umboðsmanns heilbrigðismála (UK 

Ombudsmans)  til slæmra samskipta.  Ein meginástæðan fyrir kvörtunum er gapið á 

milli raunfærni (hvað einstaklingur getur gert) og frammistöðu (hvað einstaklingar 

raunverulega gerir) í raunveruleikanum (Haven, Clegg og Maguire, 2006).   

 

Heilbrigðisstarfsmönnum standa til boða námskeið til þess að bæta samskiptafærni 

sína sem og að læra meðferðaraðferðir.  Ein samskiptaaðferð sem hefur náð töluverðri 

útbreiðslu er Áhugahvetjandi samtal (e. motivational interviewing) (Bríet Birgisdóttir 

og Soffía Eiríkirsdóttir, 2009).   

 

Áhugahvetjandi samtal er ráðgjafaaðferð, þróuð til að styrkja innri áhugahvöt 

einstaklinga til breytinga á lífsstíl og hegðun. Aðferðinni er til dæmis beytt til þess að 

draga úr eða stöðva vímuefnaneyslu eða leiða til annarra lífsstílsbreytinga eins og að 

hætta reykingum, léttast og vegna sykursýki. Aðferðin hefur reynst vel fyrir 

einstaklinga sem eiga erfitt með breytingar eða eru tvístígandi með breytingu. 

Áhugahvetjandi samtali  má skipta í tvo hluta sem geta þó skarast. Í fyrri hluta 

samtalsins er unnið með tvíbendi, en í því felst að auka mikilvægi og efla trú á eigin 

getu til breytinga og hjálpa þannig einstaklingi að leysa úr tvíbentum tilfinningum 

varðandi breytingu. Aðferðin skapar einstaklingum tækifæri til þess að vega og meta 

ólíkar leiðir án þess að dæma eða gagnrýna. Með þessu móti er innri áhugahvöt efld til 

hegðunarbreytingar og skapar jákvæða breytingu á styttri tíma en talið var mögulegt. 

Seinni hluta samtalsins er ætlað að þróa framkvæmdaáætlun í samvinnu við 

einstakling  og að styrkja skuldbindingu hans við breytinguna (Soffía Eiríksdóttir, 

2010). 

 

Meðferðin byggir á ákveðinni samtalsaðferð og hvílir kraftur samtalsins í andanum. 

Það er hlutverk fagaðilans að skapa þennan anda.  Hann hvílir á þremur 

grundvallarþáttum; samvinnu, framköllun á áhugahvöt og stuðningi við sjálfstæði til 

að taka eigin ákvarðanir.  Áhugahvetjandi samtal er í eðli sínu einfalt en það getur 
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verið erfitt að ná góðri færni í aðferðinni. Til þess að auðvelda fagaðilum að ná tökum 

á aðferðinni hafa verið settar fram fjórar meginreglur samtalsins.  Þær eru samhygð, 

að þróa misræmi, berast með viðnámi og efla trú einstaklinga á eigin getu. (Soffía 

Eiríksdóttir og Bríet Birgisdóttir 2009; Miller og Rollnick 2002). 

 

Mikilvægasta hlutverk fagaðila er að hlusta eftir breytingatali, laða það fram og styðja 

við það. Sérstakri samtalsaðferð er beitt til þess að mynda farveg fyrir einstaklinga til 

þess að tjá sig og kafa dýpra í vandamál. Fagaðili beitir nokkrum aðferðum til þess að 

beina samtalinu í þennan farveg: 

 Speglanir til þess að miðla samhygð og tryggja réttan skilning fagaðila á 

aðstæðum og orðræðu einstaklings. 

 Opnar spurningar hvetja einstaklinga til þess að skoða hluti og hugmyndir í 

nýju ljósi. 

 Samantektir draga fram lykilþætti samtala og tengja umræðuþætti saman. 

 Yfirlýstur stuðningur eflir trú einstaklingsins á eigin getu og dregur fram 

styrkleika. 

 Könnun á fræðsluþörf og samþykki fyrir upplýsingagjöf, fagaðilinn biður um 

leyfi áður en hann ráðleggur.  Með þessu móti er stuðlað að samvinnu og 

samtalið verður hnitmiðaðra.  

(Soffía Eiríksdóttir, 2010) 

 

1.5.1.  Að meta Áhugahvetjandi samtal 
Áhugahvetjandi samtal hefur náð töluverðri útbreiðslu þar sem unnið er með 

einstaklingum að einhvers konar breytingu. Með aukinni notkun er hætta á  að 

hugmyndafræðin þynnist. Til þess að ganga úr skugga um að hugmyndafræði 

samtalsins sé fylgt eftir hafa verið þróuð sérstök mælitæki (Bríet Birgisdóttir og  

Soffía Eiríksdóttir, 2009).  Fyrst ber að nefna  Motivational Interviwing Skill Code 

(MISC) sem metur alla lykilþætti Áhugahvetjandi samtals. Matstæki er hannað af 

Miller og fleirum  (Bríet Birgisdóttir og  Soffía Eiríksdóttir, 2009). Að meta 

Áhugahvetjandi samtal með MISC er flókið, tímafrekt og dýrt (Moyers og Martin 
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2005). Teresa Moyers og fleiri (Bríet Birgisdóttir og  Soffía Eiríksdóttir, 2009) 

hönnuðu nýtt mælitæki  Motivational Interviewing Treatment Integrity (MITI). Tækið 

er bæði einfalt og hagkvæmt. Soffía Eiríksdóttir og Bríet Birgisdóttir (2009) hafa 

íslenskað og staðfært mælitækið. Höfundar listans hafa sett fram færniviðmið fyrir alla 

þætti MITI.  Annars vegar er það færniviðmið byrjenda og hins vegar skor til þess að 

ná færnistiginu mjög fær. 

 

Tafla 5. Færniviðmið MITI 

Skráning hegðunar eða 

útreikningur heildarstiga 

Færniviðmið 

byrjandi 

Færniviðmið mjög 

fær 

Heildarskor fagaðilans  M= 3,5        M=4 

Hlutfall speglana við spurningar   1        2 

Prósenta opinna spurninga (%Os)  50%        70% 

Prósent samsettra speglana (%Ss)  40%        50% 

Prósenta Ás samræmis  (% ÁsS)  90%       100% 

 

 

Miller, Hedrick og Orlofsky (1991) hafa þróað sérstakan gagnlegan spurningalista 

sem ber nafnið Helpful Response Questionnaire sem felst í því að nemendur eru 

beðnir um að svara því hvað þeir myndu segja næst sem svar við sex tilbúnum svörum 

skjólstæðings. Auk þess hafa verið gerðir sjálfsmatsspurningalistar (Rubak, Sandbæk, 

Lauritzen, Honsen og Christensen, 2006 og  Mount og Miller, 2001). Til viðbótar 

hefur vilji til þess að nota Áhugahvetjandi samtal verið mældur,  skjólstæðingar og 

yfirmenn hafa verið spurðir um tækni, endurgjöf og fleiri þættir verið skoðaðir 

(Madson, Loignong og Lane, 2009). 

 

Út frá viðmiðum MITI verður sett fram spurningin: Lærðu þátttakendur á 

námskeiðinu?  Til þess að meta það verður horft til þess hversu margir ná færni 

viðmiði byrjenda.  

 

 

 



29 

 

1.5.2. Þjálfun í  Áhugahvetjandi samtali 
Að ná góðum tökum á Áhugahvetjandi samtali er flókið ferli. Miller og Moyers 

(2006) hafa skilgreint lærdómsferlið sem átta þrepa ferli.  Fyrsta stigið felst í því að 

skilja hugmyndafræðina sem liggur til grundvallar Áhugahvetjandi samtali og 

samþættingu aðferðar við aðrar aðferðir. Annað stigið felst í því að öðlast grunnfærni í 

skjólstæðingsmiðaðri ráðgjöf. Á þriðja stigi læra sérfræðingar að þekkja breytingatal. 

Á fjórða stiginu eru sérfræðingar hvattir til þess að spyrja frekar um og leggja áherslu 

á allt tal um breytingar til þess að koma  í veg fyrir að skjólstæðingurinn upplifi sig í 

vonlausri stöðu. Á fimmta stiginu er viðnámið við breytingu skoðað og það á ekki að 

líta á það sem sjúkdóm eða vörn heldur sem hluta af breytingaferli skjólstæðingsins. 

Næsta skref í umskiptunum felst í því að búa til áætlun og sjöunda stigið felst í því að 

aðstoða skjólstæðinga við að vera hollir áætluninni. Á lokastigi getur sérfræðingur 

samþætt Áhugahvetjandi samtal við aðrar inngripsaðferðir (Madson, Loignon og 

Lane, 2009). 

 

Madson, Loignong og Lane (2009) tóku saman yfirlit um rannsóknir í þjálfun í 

Áhugahvetjandi samtali á árunum 1999 til 2007.  Yfirlitið nær til 27 rannsókna. Lengd 

þjálfunar er mislöng, í sjö rannsóknum var þjálfunartíminn átta klukkustundir eða 

styttri. Í meirihluta rannsókna var þjálfunartíminn frá níu til sextán klukkustunda, í 

einni rannsókn var þjálfunin 24 tímar.  Algengasta þjálfunaraðferðin er  

reynsluæfingar (e. experiental exercises) sem getur falið í sér hlutverkaleiki og að nota 

„staðlaða skjólstæðinga“, hópverkefni og hópumræður. Sex rannsóknir fólu í sér 

einhvers konar eftirfylgni sem fólst í markþjálfun og eða endurgjöf frá leiðbeinanda 

eða samstarfsmanni. Nokkrar rannsóknir fólu í sér virkni (e. modeling activites) sem 

fólst í því að horfa á myndbönd eða hlusta á viðtöl.  Í nokkrum rannsóknum fólst 

þjálfunin í lestri eða minnispunktum.  

 

Niðurstöður flestra rannsókna sýndu fram á  gagnsemi þjálfunarinnar. Rannsóknirnar 

mældu þó ólíka þætti: Fjórar rannsóknir sýndu aukið sjálfstraust til þess að nota 

Áhugahvetjandi samtal, sex rannsóknir sýndu þekkingu á Áhugahvetjandi samtali, sex 

ákefð í að nota Áhugahvetjandi samtal og tvær rannsóknir sýndu samþættingu inn í 

starf sem byggt var á sjálfsmati þátttakenda. Nokkrar rannsóknir sýndu áþreifanlegan 

árangur með MITI eða MISC og Helpful Response Questionnaire (Madson, Loignong 

og Lane, 2009). Hér verður nánar greint frá tveimur rannsóknum á Áhugahvetjandi 
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samtali. Önnur rannsóknin var framkvæmd í Oregon í Bandaríkunum og hin í 

Danmörku. 

 

Mount og Miller (2001) gerðu rannsókn í Oregon í Bandaríkjum þar sem þeir veltu 

því fyrir sér hvort ein vinnusmiðja (e. workshop) gæti breytt hegðun.  Til þess að meta 

breytinguna var notast við þrjár aðferðir; sjálfsmat, upptökur og sérstakan gagnlegan 

spurningalista, (e. Helpful Response Questionnaire) þróaðan af  Miller, Hedrick og 

Orlofsky (1991 í Mount og Miller 2001). Allir þessir þættir voru prófaðir þrisvar 

sinnum, fyrst fyrir þjálfun, síðan strax eftir þjálfun og að lokum í 4 mánaða eftirfylgni.  

Þegar nemendur voru beðnir um að meta eigin getu varð hún meiri strax eftir að 

námskeiðinu lauk. Minnsta breytingin varð á undirþáttunum að nota Áhugahvetjandi 

samtal en það var eini undirþátturinn sem jókst frá því að námskeiðinu lauk og þar til 

að eftirfylgnin átti sér stað. Sérstaki gagnlegi spurningalistinn  (e. Helpful Response 

Questionnaire ) sýndi mun fyrir og eftir þjálfun. 

 

 Þegar notast var við MISC varð breyting á nokkrum þáttum en þegar horft var til 

viðbragða skjólstæðingsins var engin munur fyrir og eftir þjálfun. Helsta niðurstaða 

þeirra er að ein stutt vinnusmiðja fyrir fagfólk er ólíkleg til að hafa áhrif á 

hegðunarbreytingar hjá skjólstæðingum en helsti tilgangur þjálfunar 

heilbrigðisstarfsfólk er að þjálfunin skili sér til skjólstæðinga. Helstu áhyggjur Mount 

og Miller snéru að því að sérfræðingar upplifðu að þeir hefðu gott vald á aðferðinni og 

skynjuðu því ekki að þeir þyrftu frekari þjálfun (Mount og Miller, 2001).  

 

Í Danmörku var gerð rannsókn á því hvort að starfsmenn notuðu Áhugahvetjandi 

samtal þegar þeir komu aftur til vinnu og fylgdu aðferðinni eftir. Skoðaðir voru þrír 

hópar, sá fyrsti fékk aðeins þjálfun í Áhugahvetjandi samtali, annar fékk enga þjálfun í 

Áhugahvetjandi samtali og þriðji hópurin hafði hlotið þjálfun 2 árum fyrr og hafði 

reynslu af Áhugahvetjandi samtali. Til þess að meta námskeiðið um Áhugahvetjandi 

samtal bjuggu höfundarnir til sérstakan spurningalista þar sem þeir litu svo á að það 

væri ekki til aðferð til þess að meta námskeiðið með öðrum hætti. Niðurstaðan var sú 

að starfsmenn sem hlutu þjálfun í Áhugahvetjandi samtali breyttu daglegri hegðun 

sinni þegar hópurinn var borinn saman við þá sem fengu enga þjálfun (Rubak, 

Sandbæk, Lauritzen, Honsen og Christensen, 2005). 
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Út frá fyrri rannsóknum verður sett fram eftirfarandi tilgáta 

 

T1: Þátttakendur yfirfæra þekkingu sem þeir lærðu á námskeiðinu þegar þeir snéru til 

vinnu. 

 

Það eru margir þættir sem hafa áhrif á yfirfærslu lærdóms. Madson, Loignong og Lane 

(2009) minnast á mikilvægi vinnuumhverfisins og án stuðnings munu litlar breytingar 

verða á atferli sérfræðinga. Máli sínu til stuðnings vísa þeir í vinnusálfræðina og vísa 

þar í Baldwin og Ford (1988).  Fáar rannsóknir eru til á þessu sviði.  Ekki er vitað um 

rannsóknir á vinnuumhverfi og tengslum  þess við Áhugahvetjandi samtal. Heaven, 

Clegg og Maguire (2005) rannsökuðu samskiptafærni og áhrif klínísks stuðnings á 

yfirfærslu lærdóms. Öllum þátttakendum sem hlutu þjálfun var skipt í tvennt.  Annar 

hópurinn fékk stuðning fjórum sinnum frá þjálfara og hinn fékk engan stuðning. Báðir 

hóparnir bættu samskiptafærni sína en enginn marktækur tölfræðilegur munur var á 

milli hópanna. Þegar hóparnir voru hins vegar greindir innan hópsins þá átti engin 

atferlisbreyting sér stað innan viðmiðunarhópsins en innan hópsins sem fékk klínískan 

stuðning voru merki þess að atferlisbreyting hefði átt sér stað. Helstu niðurstöður 

höfunda voru þær að þrátt fyrir virkan lærdóm og hvata til þess að breytast þá batnar 

samskiptafærni ekki sjálfkrafa þegar aftur er  komið á vinnustaðinn nema með 

einhvers konar inngripi.  

 

Annar undirliggjandi þáttur sem getur haft áhrif á yfirfærslu lærdóms er trú þeirra á 

eigin getu (e. self-efficacy). Í samantekt Madson, Loignong og Lane (2009) telja þeir 

mikilvægt í framtíðarrannsóknum á Áhugahvetjandi samtali verði trú þátttakenda á 

eigin getu metin (e. self-efficacy) og samþætting Áhugahvetjandi samtals í daglegu 

starfi. Þessi rannsókn er lóð á þær vogarskálar og verður lærdómur á Áhugahvetjandi 

samtali og yfirfærsla hans skoðaður út frá trú þátttakenda á eigin getu og 

vinnuumhverfinu. 
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1.6 Áhrif hvatningar á yfirfærslu lærdóms 
Hvatning er ein lykilbreyta þegar frammistaða er mæld. Frammistaða er skilgreind 

sem fall af hvatningu,  margfaldaðri með getu að frádregnum aðstæðum (Landy og 

Conte, 2010). Hvatning (e. motivation) getur haft mikil áhrif á einstaklinga og er 

mikilvægur þáttur í nýtingu vinnuafls.  Vinacke (1962 )fjallar um hvatningu sem 

fyrirbæri sem varðar tilteknar aðstæður sem hefur áhrif á breytileika í ákefð, úthaldi, 

gæðum og hegðun. 

Vinnusálfræðingar hafa horft á hvatningarhugtakið og tengt það við vinnuna.  

Starfstengd hvatning (e. work motivation) snýst um kraft sem á upptök  ytra og innra 

með einstaklingi er knýr fram starfstengda hegðun og ræður hvaða mynd vinnan tekur 

á sig, stefnunni, ákafanum og hversu lengi hún stendur yfir (Latham og Pinder, 2005).  

Mitchell (1982; Ramlall (2004) telur hvatningu standa fyrir það sálfræðilega ferli er 

veldur örvun, stefnu og seiglu af sjálfviljugum aðgerðum sem eru markmiðsbundnar. 

Robbins (1993; Ramlall, S. 2004) skilgreinir hvatningu sem vilja til að leggja mikið á 

sig til að ná markmiðum skipulagsheildar og er hvatningin skilyrt af getu framlagsins 

til þess að fullnægja einstaklingsbundinni þörf. Með þörf er átt við innra ástand sem 

gerir ákveðna útkomu eftirsóknarverða. Ófullnægð þörf skapar spennu sem örvar 

hvatir innra með einstaklingnum. Hvatirnar beina síðan hegðun í ákveðna átt til að ná 

tilteknu markmiði, ef því er náð fullnægir það þörfinni og dregur úr spennu. 

 

Á árunum 1930 til 1960 urðu fyrstu hvatakenningarnar til. Þá var litið  á starfsfólk 

sem vélar. Framsetning myndlíkingarinnar gerir lítið úr fólki og gerir ráð fyrir því að 

það framkvæmi án hugsunar.  Í þennan flokk fellur fyrsta hvatningarkenning  eftir 

Marslows (1943) um þarfir. Á sjöunda áratugnum komu fram kenningar er gerðu ráð 

fyrir einstaklingum sem hugsandi verum eða vísindamönnum sem safna saman 

upplýsingum, greini þær, afli sér þekkingar og skilnings til þess að ná tökum á 

umhverfi sínu. Jafnframt gerir hún ráð fyrir því að einstaklingar hegði sér með 

vísvitandi hætti  (Landy og Conte, 2010).    

 

Kenningin um markmiðssetningu (e. Goal-Setting Theory)  kom fram á 7. áratugi 

síðustu aldar og er í hópi hvatningarkenninga sem gera ráð fyrir því að tilgangur stýri 

hegðun fólks (Latham og Locke, 1994).  Kenningin hefur staðist tímans tönn og er í 

hópi nútíma hvatningarkenninga. Í sinni einföldustu mynd gengur kenningin út á það 



33 

 

að markmiðssetning bæti frammistöðu. Við smíði kenningarinnar  spurðu Latham og 

Locke (1994) sig: Hvað veldur því að sumir standa sig betur í starfi  en aðrir? Svarið 

var hvatning. Í rannsókninni einangruðu þeir getu og þekkingu og þá stóð hvatningin 

ein eftir. Kjarninn í kenningunni er að einfaldasta og augljósasta skýringin á því af 

hverju sumir standa sig betur en aðrir er sú að einstaklingarnir höfðu ólík markmið um 

frammistöðu (Latham og Locke, 1994). Fjöldi rannsókna hefur verið gerður á 

kenningunni og styðja þær flestar við hana. Hátt í 400 þættir hafa verið skoðaðir út frá 

markmiðssetningu, þar með talið kyn, ólíkir kynþættir, stjórnendur, nemendur og 

vísindamenn. Flestar rannsóknirnar voru gerðar í Bandaríkjunum en þær hafa einnig 

verið gerðar í Bretlandi, Ástralíu, Englandi, Þýskalandi, Japan og Karabíska hafinu. 

Niðurstöðurnar benda til þess að kenningin eigi við í ólíkum menningarheimum  

(Latham og Locke, 1994).   

 

Kenningin um markmiðssetningu hvílir á þremur meginstoðum. Í fyrsta lagi að 

einstaklingar sem setja sér sérhæfð erfið markmið sýna betri frammistöðu en þeir sem 

setja sér ekki markmið eða ætla sér aðeins að gera sitt besta. Í öðru lagi er jákvætt 

samband á milli markmiða og frammistöðu,  því erfiðara sem markmið er því betri 

verður frammistaðan.  Í þriðja lagi þurfa einstaklingarnir að vera hollir markmiðinu til 

þess að það hafi áhrif á frammistöðu (Latham og Locke, 1994).  

 
1.6.1 Hvernig markmið 
Markmið geta verið auðveld, meðalerfið, erfið og ómöguleg. Rannsóknir sýna að erfið 

markmið skila bestu frammistöðunni. Þeir sem setja sér háleit markmið eru líklegri til 

þess að ná þeim en þeir sem ekki setja sér markmið. Það sem er auðvelt markmið fyrir 

einn getur verið erfitt fyrir annan. Því er mikilvægt að sníða markmið að hverjum og 

einum. Að sama skapi þurfa markmið að vera sérhæfð, þeir einstaklingar sem setja sér 

sérhæfð markmið standa sig betur en þeir sem setja sér óljós markmið (Latham og 

Locke, 1994).  
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1.6.2 Hollusta við markmið 
Til þess að markmið skili betri frammistöðu þarf starfsmaðurinn að sýna markmiðinu 

hollustu. Markmiðssetning hefur engin áhrif til hvata án hollustu við markmiðið 

(Latham, Locke og Erez, 1988).  Með hollustu er átt við hvað einstaklingurinn sýnir 

markmiðinu mikinn áhuga, hversu mikilvægt það er honum og hversu ákveðinn 

viðkomandi er í að ná settu marki og hvernig hann reynir að komast yfir hindranir 

(Latham og Locke, 1994).  Þegar  búið er að skilgreina hollustu með þessum hætti er 

sjálfgefið að þeir sem eru hollir markmiðunum hafa ákefð til þess að leggja meira á 

sig til þess að ná tilteknum markmiðum, úthald til þess að ná langtíma markmiðum og 

gefa ekkert eftir af markmiðunum (Hollenbeck og Klein, 1987). 

 

Til þess að rannsaka hollustu við markmið hefur verið þróaður sérstakur níu þátta 

spurningalisti (Hollenbeck, Klein, O’Leary og Wright, 1989). Þar er spurt um hollustu 

við markmiðin, þátttakendur eru beðnir um að svara því hversu sammála eða 

ósammála þeir voru ákveðnum fullyrðingum. Fram að þeim tíma var hollustan talin 

mikilvægur þáttur í kenningum um markmið, en rannsóknum á markmiðum fylgdi 

ekki athugun á hollustu við markmiðin (Hollenbeck, Klein, Wesson og Alge, 1999). 

 

Spurningalistinn  hefur líka verið styttur niður í sjö og fjögurra spurninga lista.  Þeir  

Holenbeck, Klein, Wesson, Wright og Alge (1999) skoðuðu spurningalistann, bæði í 

heild sinni og fimm þátta lista, út frá þremur þáttum, hversu flókið markmiðið var, 

tíma og uppruna markmiðsins.  Í fyrsta lagi er spurningalistinn jafngildur á ólíkum 

flækjustigum markmiða. Það skiptir ekki máli hvort markmiðið er flókið, auðvelt eða 

meðalflókið. Í öðru lagi hefur tímasetning ekki áhrif á listann, en þeir lögðu hann fyrir 

bæði fyrir, eftir og á meðan stefnt var að markmiðum.  Í þriðja lagi skoðuðu þeir 

spurningalistann út frá því hvort einstaklingarnir settu sér markmiðin sjálfir eða þeim 

var úthlutað markmiðum.  Rannsókn þeirra leiddi í ljós að listinn á jafnvel við sama 

hver setur markmiðið. Á sama tíma skoðuðu þeir hvort það væri munur á hollustu við 

markmið út frá þessum þáttum.  Mesta hollustan var við markmið sem voru 

meðalflókin og því næst auðveld og minnst við flóknu markmiðin. Þeim sem voru sett 

markmið fyrir verkefni sýndu meiri hollustu en þeir aðilar sem settu markmið á meðan 

vekefninu stóð eða á eftir. Að sama skapi voru þeir aðilar sem settu sér markmið 
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sjálfir mun hollari markmiðunum en þeir einstaklingar sem voru sett markmið. Þegar 

um erfið markmið er að ræða verður það ennþá mikilvægara að tryggja hollustu við 

markmiðin. Hollustan virðist skipta sköpum þegar um erfið markmið er að ræða 

(Hollenbeck, Klein, Wesson og Alge, 1999). 

 

1.6.3. Hvatning og lærdómur 
Fjölmargar rannsóknir hafa verið framkvæmdar á áhrifum hvatningar á lærdóm. Með 

hvatningu til lærdóms er átt við ákafa, úthald og viðleitni hins þjálfaða til að nýta 

umbætur lærdómsins, fyrir, á meðan og eftir þjálfun (Tannenbaum og Yukl, 1992). 

Hvatningu í tengslum við lærdóm má skipta í tvo flokka, annars vegar hvatningu til 

þjálfunar og hins vegar hvatningu til þess að yfirfæra lærdóminn. Rannsóknir benda til 

þess að hvatning sem á sér stað fyrir þjálfun hafi áhrif á yfirfærsluna (Chiaburu og 

Marinova, 2005). Að sama skapi komst Quinones (1995) að þeirri niðurstöðu að 

hvatning til þess að læra væri lykilbreyta þegar horft er til þátta fyrir þjálfun.  

 

Hvatning til þess að yfirfæra er viðleitni hins þjálfaða til þess að hagnýta færni og 

þekkingu sem var lærð í þjálfuninni í vinnuumhverfinu (Noe, 1986). Axtell, Maitlis og 

Yearta (1997) rannsökuðu hvatningu til yfirfærslu. Þeir þátttakendur sem voru hvattir 

til þess að yfirfæra höfðu viðhaldið meira af þekkingu en þeir sem ekki höfðu sömu 

hvatningu. Hins vegar er litið á yfirfærslu sem afrakstur í flestum rannsóknum. Gerðar 

hafa verið rannsóknir um tengsl á milli inngrips eftir þjálfun og yfirfærslu lærdóms 

(t.d. Gist, Bavetta og Stevens, 1990 og Latham og Frayne, 1989). Með inngripi eftir 

þjálfun er átt við einhvers konar aðferð sem á að hafa áhrif á yfirfærsluna. Locke og 

Latham (1990) hafa sett fram kenningu um markmiðsmiðaða þjálfun (e. goal-setting 

training) í henni felst að ögrandi markmið leiði til betri frammistöðu en önnur eða 

engin markmið. Talið er að markmið leiði til betri frammistöðu þar sem þau stjórna 

athygli, virkja viðleitni og stuðla að seiglu (Locke, Shaw, Sarri og Latham, 1981).  

Fjölmargar rannsóknir hafa verið gerðar sem hafa stutt við áhrif markmiða á yfirfærslu 

lærdóms. Wexley og Nemeroff (1975) gerðu rannsókn á meðal starfsfólks sjúkrahúss 

og komust að þeirri niðurstöðu að þeir þátttakendur sem settu sér markmið náðu betri 

árangri en þeir sem  gerðu það ekki.  Richaman Hirch (2001) rannsakaði áhrif 

markmiðssetningar og bar saman við nemendur sem fengu ekkert inngrip og 

nemendur sem beittu sjálfsstjórnunartækni (e. self-management training) er kemur 
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upphaflega frá sjálfshjálparaðferðum og hefur reynst vel til þess að fá fólk til þess að 

hætta reykingum og drykkju (Kanfer, 1989; Hirsch, 2001). Marx (1982 ;Hirsch, 2001) 

flutti þessar hugmyndir yfir í vinnuumhverfið. Aðferðin gengur út á að þátttakendur 

lista upp hugsanlegar hindranir fyrir betri frammistöðu, skrá leiðir þar sem 

vinnuumhverfið styður eða hindrar betri frammistöðu, skrá niður viðbrögð til þess að 

berjast gegn hindrunum og útdeila verðlaunum þegar komist er hjá hindrunum eða þær 

sigraðar (Gist, Bavetta og Stevens, 1990). Rannsóknin var framkvæmd í stórum 

bandarískum háskóla. Þátttakendur voru 267 starfsmenn sem sóttu þjálfun um 

þjónustu við viðskiptavini . Námskeiðið stóð yfir í einn dag og tók hluti nemenda þátt 

í markmiðsinngripi sem byggt var á módeli Gist (1991).  Strax að lokinni þjálfun var 

framkvæmt þekkingarpróf. Yfirfærsla lærdóms var mæld fjórum til sex vikum eftir 

þjálfun og voru yfirmenn og samstarfsmenn þeirra þjálfuðu spurðir.  Niðurstöður 

Richman-Hirsch (2001) voru þær að þeir nemendur sem settu sér markmið yfirfærðu 

meiri algilda hegðun á meðan þeir sem studdust við sjálfsstjórnun eða fengu ekkert 

inngrip yfirfærðu minna. Það var ekki munur á yfirfærslu þeirra sem fengu ekkert 

inngrip og þeirra sem studdust við sjálfsstjórnun.  

Travor Brown (2005) hefur kafað dýpra til þess að skoða skilvirkni markmiða. Hann 

gerði samanburð á þremur hópum; einn hópur ætlaði að gera sitt besta, annar setti 

langtíma markmið og þriðji hópurinn setti sér bæði langtíma og skammtíma markmið. 

Á sama tíma mældi hann hollustu þátttakenda við markmiðin og trú þeirra á eigin 

getu. Hann komst að þeirri niðurstöðu að þeir þátttakendur sem voru staðráðnir í að 

gera sitt besta og þeir sem settu bæði langtíma og skammtíma markmið yfirfærðu 

meiri þekkingu og viðhéldu henni (e. maintained)  en þeir aðilar  sem settu sér aðeins 

langtíma markmið. Það var hins vegar enginn munur á viðhaldsyfirfærslu þeirra sem 

ætluðu að gera sitt besta og þeirra sem bæði settu sér langtíma og skammtíma 

markmið.  Þegar að almenna (e. generlization) yfirfærslan var skoðuð var það sama 

uppi á teningnum. Þeir þátttakendur sem ætluðu að gera sitt besta eða settu sér 

langtíma og skammtíma markmið yfirfærðu meiri þekkingu en þeir þátttakendur sem 

aðeins settu sér langtíma markmið. Það var ekki marktækur munur á yfirfærslu þeirra 

sem ætluðu að gera sitt besta og þeirra sem settu sér bæði langtíma og skammtíma 

markmið. 
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Endurgjöf er mikilvægur þáttur þegar kemur að því að meta skilvirkni 

markmiðssetningar. Rannsóknir hafa sýnt fram á að endurgjöf nýrra starfsmanna sé 

mikilvæg og að þeir sem fá endurgjöf standi sig betur. Endurgjöf  hefur þrjá 

hvataþætti. Í fyrsta lagi á endurgjöf þátt í því að einstaklingar ná markmiðum sínum 

og standa sig vel. Í öðru lagi hefur endurgjöf áhrif á sjálfsálit, bæði til þess að bæta 

það eða réttlæta það. Í þriðja lagi hefur hún ímyndarlegt gildi til þess að vernda eða 

bæta álit annarra á einstaklingnum (Latham og Pinder, 2005). Þegar markmið og 

endurgjöf er beitt saman er það áhrifaríkara en þegar aðeins er stuðst við annan þáttinn 

(Latham og Locke 1994).  Endurgjöf er vandmeðfarin. Rannsóknir benda til þess að 

þeir einstaklingar sem hafa mikla trú á eigin getu bregðist betur við endurgjöf og það 

leiði þá til betri frammistöðu (Heslin og Latham, 2004). Hins vegar eiga einstaklingar 

með lítið sjálfstraust erfitt með að taka neikvæðri endurgjöf og viðheldur hún 

neikvæðri sjálfsmynd (Bernichon, Cook og Brown, 2003).   

 

Út frá fyrri rannsóknum voru tvær tilgátur sett fram: 

T2:  Þátttakendur sem setja sér markmið læra meira en þeir þátttakendur sem ekki 

setja sér markmið. 

T3:  Þátttakendur sem setja sér markmið yfirfæra meiri þekkingu en þeir 

þátttakendur sem ekki setja sér markmið. 
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1.7 Trú á eigin getu 
Með hugtakinu trú á eigin getu (e. self-efficacy) er átt við trú einstaklinga á eigin getu 

til þess að inna af hendi sérstakt verkefni eða ná settu marki (Bandura, 1997). Þannig 

tengist hugtakið trú okkar á því að að klára erfitt verkefni farsællega. Hugtakið er 

tengt áhugahvöt og hegðun og er frábrugðið sjálfsáliti að því leyti að það tengist frekar 

tilfinningu (Chen, Gully og Eden, 2004). Hugtakið um trú á eigin getu er nátengt 

kenningunni um markmið.  

 

Trú á eigin getu hefur áhrif á frammistöðu og markmið. Þannig tengjast markmið og 

trú á eigin getu og mynda eina heild. Bæði trúin á eigin getu og markmið hafa 

sjálfstæð áhrif á frammistöðu og trú á eigin getu hefur áhrif á persónuleg markmið. 

Sjá mynd 2. Trú einstaklinga á eigin getu er ólík. Einstaklingar sem ná markmiðum 

sínum eru líklegir til þess að hafa mikla trú á eigin getu.  

 

  Trú á eigin getu 

 

Úthlutað  

Markmið         Frammistaða 

    Persónulegt markmið     

Mynd 2.Samband markmiða, trú á eigin getu og frammistöðu 

 

Til þess að meta trú á eigin getu þróuðu Sherer og fleiri (1982) 17 atriða 

spurningalista til þess að meta almenna trú á eigin getu (e. General Self-efficacy 

Scale). Spurningalistinn hefur verið styttur og til eru margar útgáfur af honum ( t.d. 12 

spurninga listi,  Bosscher og Smit, 1997).  Þeir Schwarzwe og Jerusalem (1995) hafa 

búið til 10 spurninga  útgáfu og hann hefur verið þýddur á fjölmörg tungumál. Til 

viðbótar við almenna spurningalista um trú á eigin getu hafa fjölmargir sérgerðir listar 

verðir gerðir, t.d. trú á getu í samningaviðræðum  (Gist, Stevens og Bavetta, 1990) , 

trú á getu til þess að breyta matarræði og trú á getu til þess að læra. Bandura (2006) 

hefur gefið út leiðbeiningar um hvernig eigi að útbúa sérhæfða spurningalista um trú á 

getu. 
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Trú á eigin getu hefur áhrif á lærdóm og yfirfærslu hans. Áhrifin eru jákvæð bæði á 

alhæfða þekkingu og þá þekkingu sem er haldið við í lengri tíma (t.d. Saks, 1995, 

Steven og Gist, 1997 og Tannenbaum og fleiri 1991). Inngrip sem hefur verið beitt til 

þess að efla trú á eigin getu hafa leitt til meiri yfirfærslu . Í rannsókn Gist, Stevens og 

Bavetta (1990) kanna þeir áhrif trúar á getu á niðurstöður samningaviðræðna á meðal 

MBA nemenda. Nemendur með mikla trú á á eigin getu náðu betri árangri en þeir sem 

voru með minni trú á getu sinni. Trú á eigin getu getur verið áhrifarík þegar endurgjöf 

er beitt (Gist, 1986) annars vegar og hins vegar þegar markmiðssetningu og 

sjálfsstjórnun er beitt eftir þjálfun (Gist, Stevens og Bavetta ,1991). 

 

Út frá fyrri rannsóknum voru tvær tilgátur settar fram: 

T4: Þátttakendur sem hafa mikla trú á eigin getu læra meira en þeir sem að hafa litla 

trú á eigin getu 

T5: Þátttakendur sem hafa mikla trú á eigin getuyfirfæra meiri þekkingu en þeir sem 

að hafa litla trú á eigin getu 
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1.8 Áhrif  vinnuumhverfis á yfirfærslu lærdóms 
 

Tracy, Tennenbaum og Kavanagh  (1995) hafa nálgast yfirfærslu lærdóms sem 

samverkun þjálfunar og vinnuumhverfis. Áhrif  vinnuumhverfis á yfirfærslu hefur 

verið rannsökuð. Bæði þar sem einstakar breytur hafa verið metnar og þar sem 

mörgum breytum er safnað saman og sameiginlega standa þær fyrir vinnuumhverfið. 

Báðar aðferðir hafa sýnt hvernig stuðningur, ábendingar og afleiðingar í 

vinnuumhverfinu hafa jákvæð áhrif á yfirfærslu lærdóms (Burke og Hutchins, 2007).  

 

Þegar rætt er um vinnuumhverfið nota fræðimenn tvö hugtök annars vegar 

vinnuumhverfi ( e. enviornment) og hins vegar andrúmsloft (e. climate). Stundum eru 

þessi hugtök notuð jöfnum höndum yfir sama hlutinn. En annars staðar er þetta 

aðgreint. Richman-Hirsch (2001) talar um vinnuumhverfi í grein sinni en þegar Burke 

og Hutchins (2007) fjalla um rannsókn Richman-Hirsch tala þær um andrúmsloft.  Í 

samantekt sömu höfunda er talað um umhverfi sem yfirflokk þar sem margir þættir 

rúmast, til dæmis stuðningur yfirmanna og undir sama hatt kemur andrúmsloft. En það 

er þá notað sem einhvers konar blanda af mörgum þáttum.  

  

Það eru einkum þrír þættir sem hafa gefið til kynna sterkt samband við yfirfærslu 

lærdóms. Í fyrsta lagi er það andrúmsloft til yfirfærslu, stuðningur bæði samstarfs- og 

yfirmanna og tækifæri til þess að nota það sem lært var (Burke og Hutchins, 2007). 

Rannsókn Colquitt og fleiri (2000 ) sýndi jákvæða fylgni á milli andrúmslofts og 

yfirfærslu. Eins hefur rannsókn Pidd (2004) sýnt að nemendur sem upplifa sig sem 

hluta af hópi í vinnunni yfirfæri meiri þekkingu en þeir sem hafa lítil tengsl við 

vinnufélaga sína. Rannsókn Ford, Quinones, Sega og Sorra (1992;Hirsch 2001) benda 

til þess að möguleikar þátttakenda til þess að nota nýja þekkingu séu ólíkir og þar 

skipti vinnuumhverfið máli og það getur komið í veg fyrir að þátttakendur noti nýja 

þekkingu. 

 

Ruona og fleiri (2002) hafa lagt áherslu á að það þurfi að búa til heildarkerfi yfirfærslu 

sem nær einnig til þátta utan þjálfunarinnar. Aðstæður og afleiðingar í 

skipulagsheildum  ýmist hamla eða stuðla að yfirfærslu lærdóms. Einkenni jákvæðs 

andrúmslofts hafa verið skilgreind sem ábendingar er hvetja þátttakendur til þess að 

nota nýja færni, starfsfólki er umbunað fyrir það að nota nýja færni, það sé tekið á því 
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ef ný færni er ekki notuð og að lokum stuðningur frá yfirmönnum og 

samstarfsmönnum (Rouiller og Goldstein,1993).    

 

Vinnuumhverfið er sá þáttur sem styður við eða dregur úr því hvort yfirfærsla 

lærdóms eigi sér stað (Mathieu, Tannenbaum og Sales, 1992). Fjölmargar rannsóknir 

hafa verið gerðar á þessu sviði og benda þær til þess að andrúmsloftið í 

skipulagheildinni hafi áhrif á getu einstaklinga til þess að yfirfæra nýjan lærdóm 

(Tracey, Tannenbaum og Kavanaugh, 1995). Rouller og Goldstein (1993 ) hafa gengið 

svo langt að þeir telja að andrúmsloftið til yfirfærslu sé jafn mikilvægt  og þjálfunin 

sjálf.  

 

Holton og Bates (2000) hafa gert tilraun til þess að smíða kerfi um þá þætti sem hafa 

áhrif á yfirfærslu lærdóms. Þeir nota orðið yfirfærslukerfi (e. transfer system) sem nær 

til allra þátta, einstaklingsins, þjálfunar og skipulagsheildar sem hafa áhrif á yfirfærslu 

lærdóms og frammistöðu í starfi. Kerfið heitir Learning Transfer System Inventory 

(LTSI). Fram að þeim tíma voru rannsakendur sammála um að það væru margir þættir 

sem hefðu áhrif á yfirfærsluna en mjög fáar rannsóknir voru til um vinnuumhverfið. 

Auk þess töldu þeir mikilvægt fyrir rannsóknir í mannauðsstjórnun að þróa réttmættan 

og almennan kvarða um yfirfærslu lærdóms.  

 

Kerfið gerir ráð fyrir sextán þáttum er hafa áhrif á yfirfærslu lærdóms og er þeim skipt 

í þrjá yfirflokka persónueiginleika, aðstæður til yfirfærslu og hönnun þjálfunar.  

Rannsókn þeirra hefur verið framkvæmd víða, í Portúgal 2009, Þýskalandi 2008 og 

Frakklandi 2007.  Þrátt fyrir allar rannsóknir á kerfinu hafa ekki verið birtar neinar 

rannsóknir sem sýna fram á tengsl milli þess að nota LSTI og aukinnar  yfirfærslu 

lærdóms (Burke og Hutchins, 2007).  

 

Bryndís Ernstsdóttir (2005) hefur þýtt  LTSI spurningalistann og rannsakað kerfið. 

Niðurstöður hennar benda til þess að hagnýting þjálfunar og innri hvatning hafi mest 

áhrif á það hvort yfirfærsla náms eigi sér stað. Við þýðingu á LTSI mælitækinu kom í 

ljós að þeir þættir sem skýrðu mest þátt vinnumhverfis og yfirfærslur var stuðningur 

samstarfsmanna og hönnun þjálfunar.  Aðrir þættir eins og skynjað innra réttmæti og 

áhrif yfirmanna höfðu lítil áhrif í samanburði við erlendar rannsóknir.  Enda leiðir 
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rannsókn hennar í ljós að hlutverk yfirmanna virðist fyrst og fremst vera að veita 

starfsmönnum aðgang að fjármagni, tíma og ráðgjöf við  fræðslu. 

 

Þetta er í samræmi við rannsókn Péturs Ólafs Einarssonar (2005) þar sem afar lítill 

stuðningur var frá yfirmönnum. Þar var árangurinn af þjálfun lítill og má eflaust skýra 

hluta af árangursleysinu með skorti á stuðningi. Út frá niðurstöðum þeirra Bryndísar 

og Péturs er full ástæða til þess að kanna betur stuðning í vinnuumhverfinu og er þetta 

verkefni lóð á þær vogarskálar. Út frá niðurstöðum Bryndísar er áhugavert að tengja  

markmið um breytta hegðun við vinnuumhverfið.  Samkvæmt  niðurstöðum Bryndísar 

virðist stuðningur yfirmanna skipta minna máli hér á landi og hlutverk stjórnenda fyrst 

og fremst að greiða fyrir þjálfun.  Að stuðningur yfirmanna skipti litlu máli við 

yfirfærsluna er í andstöðu við erlendar rannsóknir, til dæmis telja Tracey, 

Tannenbaum og Kavanagh (1995) að þættir í vinnuumhverfinu séu ráðandi um það 

hvort ný þekking skili sér í vinnuumhverfið. Rannsókn Bryndísar kannaði ekki 

yfirfærslu lærdóms heldur aðeins umhverfið, en rannsókn Péturs sýnir hvað 

stuðningur yfirmanna skiptir miklu máli. Í stuðningsríku vinnuumhverfi ætti 

markmiðssetning að henta vel til þess að yfirfæra lærdóm þar sem þátttakendur hafa 

þær bjargir sem til þarf, stuðning og hvatningu til að ná markmiðum sínum  

(Richman-Hirsch 2001). 

 

Wendy L. Richman-Hirsch (2001) gerði rannsókn á tveimur inngripum í 

markmiðssetningu og sjálfsstjórnunarðferð og skoðaði yfirfærslu ólíkra inngripa út frá 

vinnuumhverfinu.  Rannsókn hennar leiddi í ljós að þeir einstaklingar sem starfa í 

stuðningsríku umhverfi yfirfæri meiri þekkingu en þeir aðilar sem búa ekki við slíkt 

vinnuumhverfi, sjá mynd  3. 
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Mynd 3.Áhrif vinnuumhverfis á inngrip og víxlverkun á algildri yfirfærslu. 

 

Það sama gilti um þá þekkingu sem hélst yfir lengri tíma, sjá mynd 4. Hinir hóparnir 

sem hún skoðaði, sjálfsstjórnunarhópurinn og samanburðarhópurinn sýndu ekki mun 

eftir starfsumhverfi. Hins vegar vekur það athygli að þegar vinnuumhverfið er 

stuðningssnautt yfirfæra þeir sem notuðust við markmiðsstjórnun minna en 

samanburðarhóparnir.   

 

 

Mynd 4. Áhrif vinnuumhverfis á inngrip og víxlverkun á viðhaldsyfirfærslu. 

 

Aquinis og Kraiger (2009) hafa túlkað niðurstöður hennar á þann veg að 

vinnuumhverfið hafi meiri áhrif á yfirfærsluna en inngripsaðferðirnar. Að vissu leyti 
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er það rétt, en vinnuumhverfið hefur mikil áhrif á virkni inngripsaðferðarinnar.  Þegar 

um sjálfsstjórnunarinngrip er að ræða skiptir vinnuumhverfið litlu máli. Richman-

Hirch (2001) telur skýringuna liggja í því að þeir einstaklingar sem fengu 

sjálfsstjórnunarinngrip gerðu ráð fyrir hindrunum og tókst því að yfirstíga þær. Það 

sama er ekki upp á teningnum hjá þeim sem fengu markmiðsmiðað inngrip. Ef 

umhverfið styður ekki við yfirfærsluna virkar markmiðssetningin illa. Það er vegna 

þess að öll áherslan er á útkomuna.  

 

Út frá fyrri rannsóknum verða settar fram tvær tilgátur: 

T6: Þátttakendur sem upplifa stuðning í vinnuumhverfinu læra meira en þeir 

þátttakendur sem upplifa ekki stuðning í vinnuumhverfinu.   

T7: Þátttakendur sem upplifa stuðning í vinnuumhverfinu sýna meiri yfirfærslu 

en þeir þátttakendur sem upplifa ekki stuðning í vinnuumhverfinu.  
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2. Aðferð 

2.1 Þátttakendur  

Þátttakendur voru 60 hjúkrunarfræðingar og ljósmæður sem starfa á 

höfuðborgarsvæðinu. Þátttakendur voru sjálfboðaliðar og voru þeir beðnir um að taka 

þátt í rannsókninni á fyrsta degi námskeiðs um Áhugahvetjandi samtal. Þátttakendur  

skiluðu frá einum til fimm spurningalistum og/eða hljóðbútum sem voru hluti af 

rannsóknargögnunum.  Fimmtíu og fimm hjúkrunarfræðingar svöruðu fyrsta 

sjálfsmatinu og 48 svöruðu spurningalista um vinnuumhverfi og trú á eigin getu.  

Flestir þátttakendur höfðu starfað lengi sem hjúkrunarfræðingar eða ljósmæður, 56% 

þeirra sem svöruðu spurningunum höfðu starfað sem hjúkrunarfræðingar eða 

ljósmæður í 20 ár eða lengur. Allir þátttakendur voru konur. 

2.2 Framkvæmd 

Námskeiðið sem metið var bar heitið Áhugahvetjandi samtal og var haldið af 

Áhugahvöt sf. Markmið námskeiðsins var að auka færni þátttakenda í 

samtalsaðferðinni. Námskeiðið stóð yfir í mánuð. Kennsla fór fram fjórar 

klukkustundir í senn á viku fresti eða samtals 20 klukkustundir. Nokkrum vikum síðar 

var eftirfylgni en búið var að leggja fyrir alla spurningalista fyrir þann tíma. 

Kennsluaðferðin fólst í stuttum fyrirlestrum, tilraunaæfingum, hópverkefnum, 

umræðum, endurgjöf frá leiðbeinendum og í því að hlusta á viðtöl. 

Haldin voru þrjú námskeið, það fyrsta í mars, annað í apríl og það þriðja í maí 2011. 

Starfsmaður hjá Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins raðaði í hópa. Það var ekki hrein 

tilviljun sem réði því hver lenti í hvaða hópi þar sem raðað var í þá eftir skipulagi á 

hverri heilsugæslustöð. En innan hverrar stöðvar átti tilviljun að ráða því hver var í 

hvaða hópi. Þar sem röðun á námskeiðið var framkvæmd af þriðja aðila var kannað 

hvort einhver munur væri á milli hópa í sjálfsmati sem framkvæmt var. Þegar 

sjálfsmatið í heild var skoðað var enginn munur á milli hópa, hvorki 1 og 2 (t=-0,671, 

p>0,05) , 1og 3 (t=0,715, p>0,05)  né 2 og 3 (t=1,298, p>0,05).  

Í fyrsta tíma námskeiðsins var nemendum sagt frá rannsókninni og öllum 

þátttakendum úthlutað sérstöku rannsóknarnafni sem þeir áttu að merkja alla 

spurningalista með.  Því næst var fyrsti spurningalistinn lagður fyrir þátttakendur þar 
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sem þeir mátu sjálfir starfsaðferðir sínar. Í síðasta tíma námskeiðsins var lagður fyrir 

þátttakendur spurningalisti um vinnuumhverfi og trú þeirra á eigin getu.  Í lok síðustu 

kennslustundar var hverjum hópi skipt í tvennt af handahófi. Það var gert með því að 

setja spil í bunka sem voru jafnmörg þátttakendum, helmingurinn var rauður og hinn 

svartur. Þegar því var lokið var spil dregið úr bunkanum, það réði því hvaða hópur var 

áfram. 

Hóparnir sem voru eftir fengu 10 mínútna kynningu á markmiðssetningu. Fyrirmyndin 

var frá Gist (1991) og Hirch (2001). Fjallað var um markmiðssetningu, hvað 

einkenndi markmið og fjallað var um SMART-markmið. Tekin voru dæmi úr námi, 

viðskiptaumhverfi og íþróttum. Þátttakendur voru hvattir til þess að setja sér erfið 

sérhæfð markmið og hugsa um hvaða hindranir væru í vegi fyrir því að þeir næðu 

tilteknum markmiðum. 

Fjórum til átta vikum eftir að fyrri hluta námskeiðsins lauk var að nýju lagður fyrir 

spurningalisti um starfsaðferðir þeirra auk spurninga um hollustu við markmiðin. Á 

mynd 5 má sjá mynd af ferlinu.  
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Mynd 5.  Rannsóknarferill 

Námskeið II 

N= 20 

Þjálfun í Áhugahvetjandi 

samtali. Í fyrsta tíma lagt 

fyrir sjálfsmat og í síðasta 

tíma spurningalisti um 

vinnuumhverfi og trú á 

eigin getu. 

 

 

 

Námskeið I 

N= 19 

Þjálfun í Áhugahvetjandi 

samtali. Í fyrsta tíma lagt 

fyrir sjálfsmat og í síðasta 

tíma spurningalisti um 

vinnuumhverfi og trú á 

eigin getu. 

 

Námskeið III 

N= 21 

Þjálfun í Áhugahvetjandi 

samtali. Í fyrsta tíma lagt 

fyrir sjálfsmat og í síðasta 

tíma spurningalisti um 

vinnuumhverfi og trú á eigin 

getu. 

 

 

Hópurinn 

fær 

kynningu 

á 

markmiðs-

setningu. 

Hóparnir sem fá markmiðssetningu mynda einn  

markmiðshóp. 

Hjúkrunarfræðingar taka ákvörðun um að fara á 

námskeið 

Heilsugæsla höfuðborgarsvæðisins raðaði 

þátttakendum á 3 námskeið 

Hópnum skipt í 

tvennt 
Hópnum skipt í 

tvennt 

Hópnum skipt í 

tvennt 

Hópurinn 

fær 

kynningu 

á 

markmiðs

-setningu. 

-

ssetningu. 

Hópurinn 

fær 

kynningu 

á 

markmiðs

-setningu. 

Saman-

burðar-

hópur. 

Engin 

kynning. 

 

Saman-

burðar-

hópur. 

Engin 

kynning. 

 

Saman-

burðar-

hópur. 

Engin 

kynning. 

 

Samanburðarhópar mynda einn samanburðarhóp 

4-8 vikum eftir námskeið er seinna sjálfsmati skilað, 

hljóðbút skilað og hann kóðaður samkvæmt MITI 
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2.3 Mælitæki 

2.3.1 Vinnuumhverfi 

Til þess að meta vinnuumhverfið var notast við spurningalista sem innihélt 21 

spurningu og snéru þær að vinnuumhverfinu. Notast var við spurningalista frá Burke 

og Baldwin (1999). Upphaflegi spurningalistinn innihélt 25 spurningar, fjórum 

spurningum var sleppt, þær snéru að undirmönnun. Notast var við 7 punkta Likert 

kvarða (1 = mjög ósammála, 2 = fremur ósammála, 3 = nokkuð ósammála, 4 = hvorki 

sammála né ósammála, 5 = nokkuð sammála, 6= fremur sammála. 7 = mjög 

sammála). Við þýðingu svarmöguleika var horft til leiðbeininga Þorláks Karlssonar 

(2004) þegar nokkuð og fremur sammála og ósammála var raðað á kvarðann. 

Spurningalistinn var þýddur, því næst var hann yfirlesin af sérfræðingum í gerð 

spurningalista, prófarkalesinn og forprófaður á 20 manna stjórnendahópi. Markmiðið 

með forprófun var að kanna hvort leiðbeiningar og spurningar væru skiljanlegar og 

hægt væri að svara þeim. Eftir það voru minni háttar breytingar gerðar á listanum og 

hann prófarkalesin áður en hann var lagður fyrir.  

Spurningalistinn var lagður fyrir þátttakendur rannsóknar í lok námskeiðsins hjá fyrsta 

hópnum. Sökum tímaskorts gátu nemendur ekki fyllt hann út á staðnum og sendu hann 

til Heilsugæslu höfðuborgarsvæðsins. Fyrir hópa tvö og þrjú var listinn lagður fyrir að 

morgni síðasta dags. Spurningalistinn er í viðauka 1.1. 

2.3.2 Trú á eigin getu 

Til þess að meta trú á eigin getu voru tveir spurningalistar notaðir. Annars vegar 

spurningalisti sem innihélt 10 spurningar um almenna trú á eigin getu. Upphaflegi 

spurningalistinn er frá Sherer og fleirum (1982) sem er nefndur General Self-Efficacy 

Scale. Listinn hefur verið styttur töluvert frá upphaflegri mynd og oft notast við 12 

spurninga lista. Listinn samanstendur af þremur þáttum, frumkvæði, áreynslu og 

þrautseigju (Bosscher og Smit, 1998). Hér verður stuðst við útgáfu af listanum sem 

inniheldur 10 spurningar og var sendur höfundi með tölvupósti frá Hirsch. Einnig 

verður stuðst við spurningalista sem metur trú einstakaklinga á getu sína til þess að 

yfirfæra tiltekna færni eða lærdóm. Listinn var upphaflega gerður af þeim Martocchio 

og Webster (1992) en listinn var einnig fenginn frá Hrisch í tölvupósti. Í upphaflegu 

útgáfunni er notaður 5 punkta Likert kvarði. Hér verður notast við 7 punkta Likert 

kvarða til þess að samræma við spurningalista um vinnuumhverfið (1 = mjög 
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ósammála, 2 = fremur ósammála, 3 = nokkuð ósammála, 4 = hvorki sammála né 

ósammála, 5 = nokkuð sammála, 6= fremur sammála; 7 = mjög sammála). 

Spurningalistinn var þýddur, því næst var hann lesinn yfir af sérfræðingum í gerð 

spurningalista, prófarkalesinn og forprófaður á 20 manna stjórnendahópi. Markmiðið 

með forprófun var að kanna hvort leiðbeiningar og spurningar væru skiljanlegar og 

hægt væri að svara þeim.  Eftir það voru minni háttar breytingar gerðar á listanum og 

hann prófarkalesinn áður en hann var lagður fyrir. Spurningalistinn var lagður fyrir í 

lok námskeiðsins hjá fyrsta hópnum en sökum tímaskorts gátu nemendur ekki fyllt 

hann út á staðnum og sendu hann til Heilsugæslu höfuðborgarsvæðsins. Listinn fyrir 

hópa tvö og þrjú var lagður fyrir að morgni síðasta dags. Spurningalistinn er í viðauka 

1.2. 

 2.3.3 MITI 

Motivational Interviewing Treatment Integrity (MITI) var hannað af Teresu Moyers. 

Soffía Eiríksdóttir og Bríet Birgisdóttir (2009) hafa íslenskað og staðfært mælitækið. 

Tækið er mun einfaldara en eldri mælitæki og það beinist aðeins að fagaðilanum. Það 

er aðeins ein yfirferð fyrir matið, 20 mínútna bútur var metinn og það er skýrt hvaða 

hegðun er verið að meta. MITI er notað við kennslu og endurgjöf og mælitækið metur 

tólf  breytur og heildarupplifun á viðtalinu. MITI metur fimm lykilvíddir sem eiga að 

endurspegla heildrænt mat fagaðila í samtalinu. Víddirnar eru: 

 Framköllun 

 Samvinna 

 Stuðningur við sjálfstæði 

 Stýring samtals 

 Samhygð 

Hver vídd er metin á 5 punkta Likert kvarða og eru niðurstöður gefnar fyrir hverja 

vídd með tveimur aukastöfum.  Auk þess er tækni metin með skráningu ákveðinar 

hegðunar. Upplýsingagjöf, opnar og lokaðar spurningar, einfaldar og flóknar speglanir 

eru metnar. Metið er út frá samræmi eða ósamræmi við Áhugahvetjandi samtal. 

Niðurstöður skráðrar hegðunar eru settar á niðurstöðublað ( niðurstöðublað má sjá í 
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viðauka 1.5). Sérfræðingur í notkun MITI mat þátttakendur námskeiðsins út frá 

mælitækinu. Hluti af íslensku útgáfu MITI er í viðauka 1.5. 

2.3.4 Sjálfsmat 

Við sjálfsmat þátttakenda voru notaðar 4 spurningar. Spurningalistinn kemur frá 

Rubak, Sandbæk, Lauritzen, Honsen og Christensen (2005). Spurningar eitt, tvö og 

þrjú samanstóðu af níu undirspurningum og sú fjórða af átta undirspurningum.  

Kvarðinn á að mæla hvort Áhugahvetjandi samtali sé beitt annars vegar og hins vegar 

hefðbundin ráðgjöf sem er notuð í  læknamiðaðri nálgun.  Hver spurning var byggð á 

svörum við hugsanlegu viðbragði við hegðun skjólstæðinga. Fyrir hverja spurningu 

var undirþáttunum safnað saman og fundið meðaltal fyrir hverja spurningu. Það sama 

var gert í upphaflegu rannsókninni. Til viðbótar var öllum spurningum 1-4 (meðaltal) 

steypt saman í eina breytu til þess að geta borið það saman við aðrar breytur. 

Upphaflegi spurningalistinn var á 5 punkta Likert kvarða. Til þess að gæta samræmis 

við listan um vinnuumhverfið var notast við 7 punkta Likert kvarða. Spurningar 1-3 (1 

= mjög ósammála, 2 = fremur ósammála, 3 = nokkuð ósammála, 4 = hvorki sammála 

né ósammála, 5 = nokkuð sammála, 6=  fremur sammála; 7  = mjög sammála). 

Spurning 4 (1= aldrei, 2= sjaldan, 3=f rekar sjaldan, 4 = stundum, 5 = frekar oft, 6 = 

oft, 7 = alltaf).  

Spurningalistinn var þýddur, því næst var hann lesinn yfir af sérfræðingum í 

Áhugahvetjandi samtali og prófarkalesinn en sökum tímaskorts var ekki unnt að 

forprófa listann. Spurningalistinn var lagður fyrir tvisvar; í fyrsta tíma námskeiðsins 

og aftur 4-8 vikum síðar. Hópar 1 og 3 fengu listann sendan með tölvupósti en hópur 2 

var látinn fylla út listann í eftirfylgnihluta námskeiðsins. Þátttakendur úr hópi 1 sem 

ekki svöruðu listanum voru beðnir um að gera það í eftirfylgnifyrirlestri. Þetta verklag 

var notað þar sem það leið mislangur tími að eftirfylgnifyrirlestrinum og það var 

mikilvægt að þátttakendur hefðu ekki sótt þennan tíma þegar listanum var svarað.  

2.3.5 Hollusta við markmið 

Til þess að meta hollustu við markmiðið var stuðst við spurningalista frá Hollenbeck, 

Klein, O’Leary og Wright  (1989). Notast var við útgáfu sem inniheldur sjö 

spurningar. Listinn er notaður til þess að meta það hvort þátttakendur hafi sett sér 
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markmið og verið þeim hollir.  Notast var við 7 punkta Likert kvarða. Spurningar 1-3 

(1 = mjög ósammála, 2 = fremur ósammála, 3 = nokkuð ósammála, 4 = hvorki 

sammála né ósammála, 5 = nokkuð sammála, 6=  fremur sammála; 7  = mjög 

sammála). 

Spurningalistinn var þýddur, því næst var hann lesinn yfir, prófarkalesinn og 

forprófaður á hópi nemenda í samningatækni. Markmiðið með forprófun var að kanna 

hvort leiðbeiningar og spurningar væru skiljanlegar og hægt væri að svara þeim. Eftir 

það voru minni háttar breytingar gerðar á listanum og hann prófarkalesinn áður en 

hann var lagður fyrir.  Spurningalistinn er í viðauka 1.6. 
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3. Niðurstöður megindlegs hluta 
 

3.1 Lýsandi tölfræði 
 
Í töflu fimm má sjá meðaltal, staðalfrávik, áreiðanleika og fylgni á milli lykilbreyta.   

Eins og taflan sýnir þá er áreiðanleiki fyrir hverja breytu á bilinu   0,674 til 0,916.  

Sterk jákvæð tengsl eru á milli trúar á eigin getu og trú þátttakenda á getu sinni til þess 

að yfirfæra þekkingu. Tengsl eru á milli trúar á getu til þess að yfirfæra þekkingu og 

mats hjúkrunarfræðinga á starfsháttum sínum í átt að Áhugahvetjandi samtali eftir að 

námskeiðinu lauk (r=,460, p< 0,01).   

 

Tafla 6. Lýsandi tölfræði og samband á milli breyta 

Breytur M SD α 1 2 3 4 5 6 

Vinnuumhverfi 5,01 ,54 ,772       

Trú á eigin getu 5,77 ,60 ,828 ,096      

Trú á getu til að yfirfæra 5,74 ,59 ,870 ,176     ,769**     

Hollusta við markmið 4,05 1,04 ,674 ,058 -,144 -,121    

Sjálfsmat fyrir námskeið 4,26 ,54 ,792 ,032 ,264 ,269 -111   

Sjálfsmat eftir námskeið 4,99 ,71 ,916 -, 092 ,291 ,460** ,128 ,552**  

Lærdómur - MITI*** 3,72 ,38 ,777 -,060 -,142 -,139 ,200 -,092 0,222 

*p< 0,05; **p< 0,01 *** Likert kvarði 1-5 umreiknað 

 

Tengsl milli vinnuumhverfis og sjálfsmatsins fyrir námskeiðið eru jákvæð en tengslin 

verða neikvæð eftir að námskeiðinu lauk.  Munurinn er þó ekki marktækur. Enginn 

marktæk tengsl eru á milli lærdóms og annarra breyta. Samband á milli lærdóms og 

annarra breyta er aðeins jákvætt á milli sjálfsmats eftir námskeið og hollustu við 

markmið.  Alla tölfræði útreikninga er að finna í viðauka 2. 
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3.2 Lærdómur - MITI 
Þrjátíu þátttakendur skiluðu kóðuðu viðtali.  Í töflu 6 má sjá meðaltal, staðalfrávik og 

fylgni á milli lykilþátta MITI. Lærdómur hjúkrunarfræðinga átti sér stað. Á 

lykilvíddum MITI var skor eins og segir hér að neðan. 

 
Tafla 7. Lýsandi tölfræði og fylgni á milli lykilvídda MITI 

*p< 0,05; **p< 0,01 

 

Nokkuð sterkt samband er á milli lykil þátta MITI að stýringu samtalsins undanskildu 

sem einkum hefur tengsl við stuðning sjálfræðis.  Til viðbótar við lykilvíddir MITI er 

einnig skráð niður hegðun fagaðila í viðtali hér að neðan. Í töflu 8 má sjá helstu 

breytur og meðaltal hverrar breytu auk viðmiða sem höfundar MITI hafa sett fram um 

kunnáttu og færniviðmið á hverri breytu.  

 

 

Tafla 8. Meðaltal heildarstiga, skráning hegðunar í MITI og færniviðmið 

Skráning hegðunar eða 

útreikningur heildarstiga 

M Færniviðmið 

byrjandi 

Færniviðmið 

mjög fær 

Heildarskor fagaðilans  3,73 M= 3,5 M=4 

Hlutfall speglana við spurningar   ,86 1 2 

Prósenta opinna spurninga (%Os)  83% 50% 70% 

Prósenta samsettra speglana (%Ss)  29% 40% 50% 

Prósenta Ás samræmis  (% ÁsS)  91% 90% 100% 

 

Í töflunni  hér að neðan má sjá hlutfall þátttakenda á hvert færniviðmið og í hvaða 

flokki hver lendir. 

 

 

Breytur M SD 1 2 3 4 

Framköllun  3,53 ,571     

Samvinna   3,50 ,629 ,383*    

Stuðningur við sjálfræði   3,73 ,520 ,494** ,526**   

Stýring samtals  3,90 ,547 ,286 ,550** ,266  

Samhygð 3,97 ,319 ,478** ‚428* ,566** ,374* 

Heildarskor fagaðilans 3,73 ,384     
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Tafla 9. Hlutfall þátttakenda á hverju stigi 

Skráning hegðunar eða 

útreikningur heildarstiga 

Hlutfall 

undir 

byrjenda 

viðmiði 

Hlutfall 

byrjandi 

Hlutfall 

mjög 

fær 

Heild 

Heildarskor fagaðilans  23% 43% 33% 100% 

Hlutfall speglana við spurningar   10% 80% 10% 100% 

Prósenta opinna spurninga (%Os)  0% 7% 93% 100% 

Prósenta samsettar speglanir (ath)(%Ss)  80% 7% 13% 100% 

Prósenta Ás samræmis  (% ÁsS)  20% 3% 77% 100% 

 

Þegar rýnt er í skráða hegðun eru flestir hjúkrunarfræðingar með góð tök á opnum 

spurningum en 93%  ná færniviðmiðinu góð færni. Það er einkum í hlutfalli samsettra 

speglana sem vantar upp á færni en 80% ná ekki þeim kröfum sem gerðar eru til 

byrjenda. Þriðjungur svara nær því að hafa góða færni í meira en helmingi 

hegðunarþátta. Einn nær því að ná byrjendafærni í 60% svara. Þrír þátttakendur ná 

ekki byrjendafærni í meira en helmingi þátta. Þar sem meðaltal þátttakenda nær upp 

fyrir byrjendaviðmið í Áhugahvetjandi samtali og aðeins 3 þátttakendur eru með 

helming viðmiða undir byrjendaviðmiði Áhugahvetjandi samtals má leiða að því líkur 

að meirihluti þátttakenda sem skilaði kóðuðu viðtali hafi lært á námskeiðinu.  
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3.3 Yfirfærsla lærdóms  

Þátttakendur yfirfærðu það sem þeir lærðu á námskeiðinu á vinnu sína. Marktækur 

munur var á öllum spurningunum fjórum.  

 

Tafla 10. Sjálfsmat fyrir og eftir námskeið 

Breytur M fyrir 

námskeið 

M eftir  

námskeið 

Munur á 

meðaltölum 

P-gildi  

munur fyrir og eftir 

Spurning 1  4,00 4,97 ,97 ,000 

Spurning 2 4,32 5,25 ,93 ,000 

Spurning 3 4,26 5,03 ,79 ,000 

Spurning 4 4,36 4,73 ,37 ,001 

Heildar sjálfsmat 4,28 4,96 ,71 ,000 

(Spurningalistinn er á skalanum 1-7, 7= hegðun í samræmi við aðferðir Áhugahvetjandi samtals, 

1=hegðun í samræmi við hefðbundna ráðgjöf (sérfræðingurinn ákveður hvað er skjólstæðingnum fyrir 

bestu). 

 

Mat þátttakenda á eigin hegðun breyttist eftir námskeiðið og hækkaði um 0,81 punkta 

eftir það. Marktækur  munur er á svörum fyrir og eftir námskeið. Því er hægt að hafna 

núlltilgátu T1. Þátttakendur yfirfærðu þekkingu frá námskeiðinu til starfs og var 

hegðun þeirra nær því að samræmast aðferðum Áhugahvetjandi samtals.  

Mynd 6.Sjálfmat fyrir og eftir námskeið 
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3.4 Markmiðssetning 
Þátttakendur sem fengu kynningu á markmiðssetningu voru 24.  Þátttakendur voru 

beðnir um svara spurningalista um hollustu við markmið á sama tíma og seinna 

sjálfsmatið var fyllt út. Fjórtán þátttakendur svöruðu listanum. Að meðaltali hölluðust 

þátttakendur frekar að því að vera hollir markmiðunum (M= 4,05, SD=1,04). Sex 

þátttakendur náðu ekki skorinu fjórum á spurningalistanum um hollustu við markmið. 

 

3.4.1 Áhrif markmiðssetningar á lærdóm og yfirfærslu 
 

Þegar lærdómur var skoðaður reyndist ekki marktækur munur á meðaltali. Meðaltal 

einstaklinga sem fengu kynningu á markmiðssetningu var aðeins hærri (M=3,8, 

SD=0,34) en hópsins sem fékk enga kynningu (M=3,66, SD=,0,41; t(26)=,904, 

p=0,997).   Það er ekki hægt að hafna núlltilgátu T2 og ekki hægt að fullyrða að 

þátttakendur sem setja sér markmið læri meira en þeir sem ekki settu sér markmið.  

Kannað var hvort marktækur munur væri á hverri lykilvídd MITI en svo reyndist ekki 

vera.  Þrátt fyrir að það reyndist ekki marktækur munur á milli hópa var áhrifastærð 

könnuð (d=0,357). Áhrif markmiðssetningar voru afar lítil, en samkvæmt viðmiði 

Cohens þarf d=0,20 til þess að þau séu lítil og þá skarast dreifing hópanna um tæp 

85%. Cohen miðar miðlungs áhrif  við d=0,50 og dreifingin skarast þá um 0,67 

(Guðmundur Bjarni Arnkelson, e.d.). Áhrifin hér eru aðeins nær því að vera miðlungs 

en lítil.  
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Til þess að skoða mun á hópum var tveimur aðferðum beitt.  Annars vegar var munur 

á meðaltali eftir að námskeiði lauk skoðaður og hins vegar var munur á skori 

þátttakenda fyrir og eftir námskeiðið skoðaður. Marktækur munur reyndist ekki vera á 

yfirfærslu hópa hvort sem þeir settu sér markmið eða ekki.  Hópurinn sem fékk 

kynningu á markmiðssetningu var aðeins hærri (M=5,02, SD=0,74) en þeirra sem fékk 

ekki markmiðssetningu (M=4,97, SD=0,65); t(33)=0,198, p=0,844).  Hópurinn sem 

fékk markmiðssetningu hækkaði  minna (M=0,751, SD=66) en hópurinn sem ekki 

fékk markmiðssetningu (M=0,823, SD=62); t(27)=0,300, p=0,761. Það er ekki hægt 

að hafna núlltilgátu T3 og ekki þótti ástæða til þess að reikna áhrifastærð þar sem 

hópurinn sem fékk markmiðssetningu hækkaði minna. 

 

Prófað var að taka þátttakendur sem ekki náðu skorinu fjórum á hollustuprófinu og 

framkvæma t-próf. Marktækur munur reyndist þá ekki vera á hópunum. 
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3.5Vinnuumhverfi 
 

Vinnuumhverfi hjúkrunarfræðinga er nokkuð stuðningsríkt. Meðaltal vinnuumhverfis 

er 5,0 á kvarðanum 1-7, sem er nokkuð stuðningsríkt vinnuumhverfi. Aðeins tveir 

þátttakendur búa ekki við stuðning í vinnuumhverfinu.  

Fjórar spurningar eru með skor yfir 6,00. Tvær þeirra snúa að samstarfsmönnum, þeir 

gera ekki grín að þeim sem nýta nýja þjálfun í starfi (M=6,45) og eru þeirrar skoðunar 

að þjálfun nýtist í starfi (M=6,04). Auk þess telja þátttakendur að þjálfun sem þeir 

sækja nýtist þeim í starfi (M=6,10) og að yfirmenn þeirra séu jákvæðir í garð þjálfunar 

(M=6,12).  Ein spurning er með skor undir 3 „Ef ég nota ekki nýja færni sem ég lærði 

í þjálfun gagnrýna yfirmenn mig.“  Tvær spurningar voru með skor undir 4, 

starfsmenn eiga ekki von á viðurkenningu eða verðlaunum fyrir að sækja  þjálfun 

(M=3,15) og yfirmenn þeirra taka ekki eftir því hvort ný færni sé notuð í starfi 

(M=3,29). Meðaltöl allra spurninga má sjá á mynd 6. Gerð var tilraun til þess að 

þáttagreina listann en greiningin reyndist ekki tölfræðilega marktæk.  

 

Til þess að geta svarað tilgátum um vinnuumhverfi, lærdóm og yfirfærslu lærdóms var 

búin til sérstök breyta ( e. dummy). Hópnum var skipt upp í þrjá hópa. Einstaklingar í 

efsta þriðjungi upplifa stuðning í  vinnumhverfi sínu . Einstaklingar með M>5,24 eru í 

þessum hópi (N=17). Einstaklingar með M <4,76 upplifa ekki stuðning eða minni 

stuðning í vinnuumhverfinu og er vinnuumhverfi þeirra skilgreint sem stuðningssnautt 

vinnuumhverfi (N=17).
1

                                                 
1
 Önnur aðferð er að finna meðaltal og þeir einstaklingar sem skora einu staðalfráviki fyrir ofan 

meðtalið eru í stuðningsríku umhverfi og þeir sem eru einu staðalfráviki fyrir neðan meðaltalið eru í 
stuðningssnauðu vinnuumhverfi.  Þátttakendur í þessari rannsókn voru tiltölulega fáir og þegar þessari 
aðferð var beitt voru hóparnir mjög fámennir. Að þeim sökum var aðferðinni ekki beitt.   
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Mynd 7. Meðaltöl einstakra spurninga vinnuumhverfis.
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3.5.1 Áhrif vinnuumhverfis á lærdóm 
Hópurinn sem upplifði stuðning í umhverfi skoraði lægra í lærdómsþættinum sem var 

mældur með MITI (M=3,65, SD=,036) en þeirra sem voru í stuðningssnauðu umhverfi 

(M=3,85, SD=,14); t(18)= 1,474 p=,158. Munurinn á milli hópa er ekki marktækur. 

Þegar einstaka lykilvíddir Áhugahvetjandi samtals eru skoðaðar er munurinn á milli 

hópa töluverður á framköllun. Hópurinn sem bjó við stuðningsríkt umhverfi var með 

lægra skor á framköllun (M=3,33, SD=,65) á meðan hópurinn sem bjó við 

stuðningssnautt vinnuumhverfi var hærri (M=3,87, SD=,35); t(18)= 2,40 p=,028. Ekki 

er hægt að hafna núlltilgátu T6 og það er ekki hægt að hafna tilgátu T6 um að 

þátttakendur sem upplifa stuðning í vinnuumhverfi læri meira en þeir þátttakendur 

sem upplifa ekki stuðning í vinnuumhverfinu.  Niðurstöðurnar benda til þess að þeir 

sem búa í stuðningssnauðu vinnuumhverfi læri meira.  

 

3.5.2 Áhrif vinnuumhverfis á yfirfærslu lærdóms 
Til þess að meta yfirfærslu lærdóms var tveimur aðferðum beitt. Annars vegar var 

munur á meðaltali eftir að námskeiði lauk skoðaður og hins vegar var munur á skori 

þátttakenda fyrir og eftir námskeiðið skoðaður.  

 

Til þess að kanna hvort það væri munur á þátttakendum í stuðningsríku og 

stuðningssnauðu umhverfi var meðaltal hópanna skoðað áður en námskeiðið hófst. 

Ekki reyndist marktækur á munur  milli hópa. Hópurinn sem bjó við stuðningsríkt 

umhverfi var örlítið lægri (M=4,17, SD=,044) en þeirra sem voru í stuðningssnauðu 

umhverfi (M=4,28, SD=,45); t(28)= ,622, p=,539.  

 

Þegar meðaltal var skoðað eftir að námskeiðinu lauk var meðaltal þeirra sem upplifa 

stuðningssnautt umhverfi  hærra (M=5,24, SD=,54) og þeirra sem upplifðu 

stuðningsríkt umhverfi (M= 4,83, SD=,61) ; t(18)=1,503, p= 0,150). Með því að skoða 

breytingu á skori þátttakenda bættu einstaklingar í stuðningssnauðu umhverfi sig 

meira (M= 0,958, SD=,65)   á meðan þátttakendur í stuðningsríku umhverfi bættu sig 

minna (M=0,566, SD= ,42); t(18)= 1,97, p= 0,65. Munurinn var ekki marktækur og 

því ekki hægt að hafna núlltilgátu T7. 

 

 Þegar einstakar spurningar eru skoðaðar reynist munurinn marktækur á fyrstu 

samsettu spurningunni. Meðaltal hópsins sem upplifir stuðningsríkt umhverfi var 
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lægra (M=4,66, SD=,66) á meðan meðaltal hópsins sem taldi sig búa við 

stuðningssnautt umhverfi var töluvert hærra (M=5,41, SD= ,68; t(18)=2,44,  p=0,025). 

Hópurinn bætti einnig skor sitt meira (M=1,20, SD=0,72)  á meðan þeir sem upplifa 

stuðningsríkt umhverfi bættu sig mun minna (M=,50, SD= ,63) t(16) =2,18, p=0,45). 

Ekki var marktækur munur á öðrum spurningum. Ekki er hægt að hafna tilgátu T7 og 

segja að þátttakendur sem upplifa stuðning í vinnuumhverfi sýni meiri yfirfærslu en 

þeir þátttakendur sem upplifa ekki stuðning í vinnuumhverfinu.  Fylgni á milli 

vinnuumhverfis og niðurstöðu sjálfsmats eftir að námskeiði lauk er neikvæð r =,-060, 

p>0,05 en fyrir námskeið var lág jákvæð fylgni en ekki marktæk r=0,32, p>0,95.  
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3.6 Trú á eigin getu 
Trú hjúkrunarfræðinga á eigin getu er fremur mikil. Til þess að meta trú á eigin getu 

var stuðst við tvo spurningalista, almenna trú á eigin getu og trú á eigin getu til þess 

að yfirfæra lærdóm. Almenn trú þátttakenda á eigin getu var nokkuð mikil  (M=5,77, 

SD= ,60).  Enginn þátttakandi var með skor undir 4 og allir þátttakendur höfðu nokkra 

trú á eigin getu til mikillar trúar á eigin getu. Trú þátttakenda á getu til þess að 

yfirfæra lærdóm var nokkuð mikil (M=5,74, SD=,58).  Enginn þátttakandi var með 

skor undir fjórum.  Fylgni á milli þessara breytna var mikil (r= ,769, p<0,01).     

 

Til þess að geta svarað tilgátum um trú á eigin getu, lærdóm og yfirfærslu lærdóms 

voru búnar til sérstakar breytur (e. dummy) fyrir hvora breytu. Í báðum tilfellum var 

hópnum skipt upp í þrjá hópa.  Einstaklingar í efsta þriðjungi upplifa mikla trú á eigin 

getu. Einstaklingar með M>6,00 eru í þessum hópi (N=16). Einstaklingar með M 

<5,40 upplifa minni trú á eigin getu (N=20).
2
 Ástæðan fyrir mismunandi stærð 

hópanna er sú að fimm einstaklingar voru með M=5,5 og ef þeim hefði verið sleppt  

væri þriðjungur þátttakenda ekki í hópnum. Sömu aðferð var beitt við trú einstaklinga 

á getu til þess að yfirfæra lærdóm. Einstaklingar með M>6,10 eru í þessum hópi 

(N=16). Einstaklingar með M <5,40  hafa minni trú á eigin getu (N=20). 

 

                                                 
2
 Önnur aðferð er að finna meðaltal og þeir einstaklingar sem skora einu staðalfráviki fyrir ofan 

meðtalið eru í stuðningsríku umhverfi og þeir sem eru einu staðalfráviki fyrir neðan meðaltalið eru í 
stuðningssnauðu vinnuumhverfi.  Þátttakendur í þessari rannsókn voru ekki nógu margir til þess að 
nota þessa aðferð. 
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3.6.1 Áhrif  trúar á eigin getu á lærdóm 
Meðtal einstaklinga á MITI með mikla trú á eigin getu var að meðaltali aðeins lægra 

(M=3,67, SD=0,50) en þeirra sem höfðu minni trú á eigin getu (M=3,83, SD=,0,33; 

t(19)=,929, p=0,365). Munurinn á milli hópa reyndist ekki marktækur.  

 

Jafnframt var kannað hvort marktækur munur væri á milli þeirra sem höfðu meiri trú á 

getu til þess að yfirfæra lærdóm en svo reyndist ekki vera. Munurinn var nánast 

enginn. Meðaltal einstaklinga sem höfðu mikla trú á eigin getu var aðeins hærri 

(M=3,74 SD=0,44) en þeirra sem höfðu minni trú (M=3,70, SD=,0,43; t(20)=,-194, 

p=0,848).   

 

Sömu aðferðum var beitt og lykilvíddir MITI skoðaðar og reyndist munur á milli 

hópanna ekki vera marktækur. Ekki er hægt að hafna núlltilgátu T4 og ekki er hægt að 

fullyrða um hvort einstaklingar með mikla trú yfirfæri meiri þekkingu en einstaklingar 

með litla trúa á eigin getu.  

 

 

3.6.2 Áhrif  trúar á eigin getu á yfirfærslu lærdóms 
Til þess að skoða mun á hópum var tveimur aðferðum beitt líkt og við áhrif 

vinnuumhverfis og yfirfærslu lærdóms.  Annars vegar var munur á meðaltali eftir að 

námskeiði lauk skoðaður og hins vegar var munur á skori þátttakenda fyrir og eftir 

námskeiðið skoðaður.Til þess að kanna hvort það væri munur fyrir námskeiðið var 

meðaltal hópanna úr sjálfsmatinu  í Áhugahvetjandi samtali  skoðað áður en 

námskeiðið hófst. Ekki reyndist marktækur á munur á milli hópa. Meðaltal 

einstaklinga með mikla trú á eigin getu var aðeins hærra (M=4,45, SD=0,53) en þeirra 

sem höfðu minni trú (M=4,17, SD=,62); t(30)=-1,726, p=0,95). Þegar spurningarnar 

fjórar sem mynda heildarsjálfsmatið eru skoðaðar er marktækur munur á öllum 

spurningum nema spurningu fjögur. Eru þær allar í þá átt að starfshættir einstaklinga 

með mikla trú á eigin getu eru nær starfsháttum Áhugahvetjandi samtals.  Eftir að 

námskeiðinu lauk var meðaltal einstaklinga með mikla trú á eigin getu  (M=5,23, 

SD=0,68) hærra en þeirra sem höfðu minni trú (M=4,87, SD=,80); t(30)=-1,138, 

p=0,267. 
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 Þegar meðaltalsbreyting á skori sjálfsmatsins fyrir og eftir er munurinn á hópunum 

nánast enginn. Einstaklingar með mikla trú á eigin getu breyta starfsháttum sínum í átt 

að Áhugahvetjandi samtali (M=0,838, SD=,611) líkt og einstaklingar með minni trú á 

eigin getu (M=,829, SD=,745) ); t(20)=-,025, p=0,978. 

 

Sömu aðferð var beitt til að meta yfirfærslu hópsins sem hafði mikla trú á eigin getu 

til þess að yfirfæra lærdóm.  Þátttakendur með mikla trú á eigin getu til þess að 

yfirfæra lærdóm voru nær starfsháttum  Áhugahvetjandi samtals  (M=4,33, SD=,40) 

en þeirra sem höfðu litla trú á eigin getu til þess að yfirfæra lærdóm (M= 4,02 

SD=0,34);t(30)=-2,318, p=,027. Þegar spurningarnar fjórar sem mynda 

heildarsjálfsmatið eru skoðaðar er marktækur munur á öllum spurningum nema 

spurningu fjögur og er þær allar í þá átt að starfshættir þeirra með mikla trú á eigin 

getu til að yfirfæra lærdóm séu nær starfsháttum Áhugahvetjandi samtals.  Eftir að 

námskeiðinu lauk var munur enn fyrir hendi. Einstaklingar með mikla trú á eigin getu 

til yfirfærslu voru enn hærri (M=5,19, SD=,58) en þeir sem höfðu litla trú á eigin getu 

(M= 4,48 SD=0,47);t(21)=-3,229, p=,004. Munurinn var marktækur í öllum 

spurningunum fjórum, að spurningu þrjú undanskildri. Þátttakendur með mikla trú á 

eigin getu til þess að yfirfæra lærdóm var  jafnframt hærri (M=1,042 , SD=,56) en 

þeirra sem höfðu litla trú á eigin getu (M= ,450 SD=0,5030);t(18)=-2,484, p=,023. 

 

 

 
Mynd 8.Trú á getu til þess að yfirfæra og sjálfsmat fyrir og eftir námskeið. 
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Til þess að ganga úr skugga um að það væri trú þátttakenda á getu til þess að yfirfæra 

lærdóm sem skýrði breytta hegðun var annað t-próf gert. Tilgangur var að kanna hvort 

þátttakendur sem mátu starfshætti sína nær Áhugahvetjandi samtali fyrir námskeiðið 

breyttu hegðun sinni meira en þeir sem voru nær hefðbundinni hjúkrun sem var byggð 

á ráðgjöf. Þátttakendur með skor á fyrra sjálfsmati undir 4,03 voru nær hefðbundinni 

hjúkrun á meðan þeir sem voru með skor yfir 4,46 voru nær Áhugahvetjandi samtali. 

Ekki reyndist marktækur munur á hópunum og þeir sem voru nær hefðbundinni 

hjúkrun höfðu hækkað örlítið meira.   

 

Jafnframt  var kannað hvort hlutfallslega væri munur á milli hópa en svo reyndist ekki 

vera.  Því er hægt að halda því fram að trú þátttakenda á getu til þess að yfirfæra 

lærdóm hafi áhrif á breytta hegðun og þar með á yfirfærslu lærdóms. Það er ekki hægt 

að hafna núlltilgátu T5, almenn trú á eigin getu hefur ekki áhrif á lærdóminn en trú á 

getu til þess að yfirfæra lærdóm hefur áhrif  á yfirfærsluna. 
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3.7 Umræða  
Hjúkrunarfræðingarnir sem tóku þátt í námskeiðinu lærðu á því og breyttu hegðun 

sinni í átt að Áhugahvetjandi samtali.  Trú þátttakenda á getu til þess að yfirfæra 

lærdóm hafði áhrif á yfirfærsluna. Aðrar breytur; markmiðssetning, almenn trú á eigin 

getu og vinnuumhverfi,  sýndu ekki marktækan mun við yfirfærslu lærdóms og engin 

breyta sýndi marktækan mun við lærdóm. Hins vegar benda útreikningar á áhrifastærð 

til þess að markmiðssetning hafi einhver áhrif á lærdóm. 

 

Lærdómur hjúkrunarfræðinga er töluverður og benda niðurstöður MITI að lærdómur 

hafi átt sér stað sem er annað þrepið í matslíkani Kirkpatricks (2006). Þó verður að 

hafa það í huga að allir þátttakendur  hafa mikla reynslu af samtalsaðferðum, sem 

getur meðal annars skýrt mjög góða færni hjúkrunarfræðinga í notkun opinna 

spurninga.  Það vantar hins vegar upp á færni hjúkrunarfræðinga í að nota samsettar 

speglanir.  Yfirfærsla lærdóms átti sér einnig stað en marktækur munur var á 

sjálfsmati þátttakenda fyrir og eftir námskeiðið. Kirkpatrick (2006) hélt því fram að 

samband ætti að vera á milli allra fjögurra  stiga. Hér er sambandið á milli lærdóms og 

yfirfærslu lærdóms veikt og telst ekki marktækt. Það er í samræmi við niðurstöður 

Alligers, Tannanbaums, Benetts, Travers og Shotlands (1997), sem fengu litla sem 

enga fylgni á milli stiga Kirkpatricks.  

 

Vinnuumhverfi hjúkrunarfræðinga er nokkuð stuðningsríkt. Það eru einkum þættir er 

snúa að stuðningi við yfirfærslu lærdóms er yrðu skilgreindir sem nokkuð 

stuðningssnauðir.  Enginn marktæk tengsl eru á milli vinnuumhverfis og lærdóms og 

yfirfærslu hans.  Hins vegar benda niðurstöðurnar til þess að sambandið sé neikvætt 

og í einstökum spurningum sjálfsmatsins reyndist munurinn marktækur. Þetta er á 

skjön við  erlendar rannsóknir á tengslum yfirfærslu lærdóms og vinnuumhverfis sem 

hafa sýnt hvernig stuðningur, ábendingar og afleiðingar í vinnuumhverfinu hafi 

jákvæði áhrif á yfirfærslu lærdóms (Burke og Hutchins, 2007, Richmann Hirsch, 2001 

og Tracey, Tannenbaum og Kavangh, 1995).  Niðurstaðan er hins vegar í samræmi 

við rannsókn Bryndísar Ernstdóttur (2005) sem komst að þeirri niðurstöðu að helsta 

hlutverk yfirmanna væri að veita starfsmönnum aðgengi að fjármagni, tíma og ráðgjöf 

við fræðslu.  
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Hver er hugsanleg skýring á þessu sambandi?  Hér á landi virðist viðhorf stjórnenda 

gagnvart þjálfun vera nokkuð jákvætt og þeir eru tilbúnir til þess að verja fjármagni til 

þjálfunar og biðja undirmenn sína um að deila reynslu af námskeiðum með öðrum 

starfsmönnum. Um leið og gerðar eru meiri kröfur til yfirmannsins lækkar skorið. 

Þátttakendur voru að meðaltali hvorki sammála því né ósammála að yfirmenn þeirra 

ræddu starfsþjálfun og tilgang hennar og voru nálægt því að nokkuð sammála því að 

tilgangur einstakrar þjálfunar sé ræddur.  Það virðist ekki vera fylgst með því hvort 

þjálfun sé notuð í starfi, það hefur engar afleiðingar ef þjálfunin er ekki notuð og 

hjúkrunarfræðingunum er ekki umbunað fyrir að nota þjálfun.  Burke og Hutchins 

(2007) ræða um mikilvægi ábendinga og afleiðinga í vinnuumhverfinu, en þessir 

þættir virðast vera notaðir í afar litlum mæli meðal þátttakenda þessarar rannsóknar.  

Niðurstöðurnar benda til þess að sambandið á milli vinnuumhverfis og yfirfærslu sé 

neikvætt og það þarfnast frekari rannsókna. Mjög gagnlegt væri að gera rannsókn þar 

sem stjórnendur fengju sérstaka fræðslu og stjórnendur myndu í kjölfarið veita 

undirmönnum sínum mikilvægar ábendingar við yfirfærslu lærdómsins og það hefði 

afleiðingar í vinnunni ef aðferðunum væri ekki beitt.  Jafnframt má velta aðkomu 

stéttarfélga að starfsþróun fyrir sér. Stéttarfélagsaðild er mikil hér á landi og flestir 

kjarasamningar innihalda ákvæði um starfsþróunar og starfsmenntasjóði. Það á við í 

tilfelli hjúkrunarfræðinga og greiða  atvinnurekendur  0,22% af launum til 

starfsmenntunarsjóðs (Kjarasamningur íslenskra hjúkrunarfræðinga, 2011). 

Starfsmenntasjóður setur sér reglur og úthlutar úr sjóðnum. Þar sem vinnuveitandi 

greiðir til stéttarfélags og stéttarfélagið til starfsmannsins gæti stjórnendum þótt erfitt 

að koma með ábendingar en hann á þó líklega erfiðast með afleiðingar bæði í form 

umbunar eða tiltals líkt og Burke og Hutchins telja mikilvægt, en þetta þarfnast nánari 

rannsókna.  

 

Enginn marktækur munur var á milli þeirra sem settu sér markmið og þeirra sem 

gerðu það ekki. Hugsanlegar skýringar eru einkum þær að inngripið var stutt, það var 

ekki nógu kröftugt, var gert í lok námskeiðs þegar margir voru orðnir þreyttir og í 

tímaþröng að komast aftur til vinnu. Önnur hugsanleg skýring er að finna í samspili 

markmiðssetningar og vinnuumhverfis en rannsókn Richman-Hirsch (2001) bendir til 

þess að markmiðssetningin hafi neikvæð áhrif á yfirfærslu lærdóms þegar 

vinnuumhverfið er stuðningssnautt. 
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Rannsókn Bryndísar Ernstsdóttur á LTSI hér á landi benti til þess að það væri fyrst og 

fremst innri hvatning og stuðningur samstarfsmanna sem skipti máli fyrir yfirfærslu 

lærdóms. Niðurstöður þessarar rannsóknar benda til þess sama, viðhorf 

samstarfsmanna til þjálfunar  ber hæst í stuðningi í vinnuumhverfinu.  Hins vegar er 

ekki hægt að sýna tengsl við yfirfærslu lærdóms.  Innri hvatning var lykilþáttur í LTSI 

en niðurstöður þessarar rannsóknar benda til þess að trú þátttakenda á getu til þess að 

yfirfæra sé eina breytan sem hafi áhrif á yfirfærslu lærdóms. Almenn trú þátttakenda 

hefur hvorki áhrif á lærdóm né yfirfærsluna. Þó er mikilvægt að hafa í huga að allir 

þátttakendur hafa trú á eigin getu. Enginn þátttakandi er með skor undir fjórum og 

einstaklingar sem eru flokkaðir með minni trú á eigin getu hafa nokkra trú á getu 

sinni.  

 

En niðurstöðurnar um trú á eigin getu vekja upp fleiri spurningar. Einstaklingar með 

mikla trú á eigin getu til að yfirfæra lærdóm meta starfshætti sína nær Áhugahvetjandi 

samtali en hefðbundinni ráðgjöf bæði fyrir og eftir námskeið og munurinn er 

marktækur í einstaka spurningum. Hins vegar, þegar horft er til lærdóms, sem metinn 

var af sérfræðingi í Áhugahvetjandi samtali, fengu einstaklingar með minni trú á eigin 

getu aðeins betri útkomuen einstaklingar með mikla trú á getu sinni. Í einni lykilvídd 

MITI varð munurinn marktækur. Þegar horft er til þeirra sem höfðu mikla trú á getu til 

þess að yfirfæra lærdóm er lærdómur þeirra sá sami og einstaklinga sem hafa minni 

trú á eigin getu á meðan þeir meta sjálfir að starfshættir þeirra hafi breyst. Þessar 

niðurstöður vekja óneitanlega upp þá spurningu hvort þeir sem hafa mikla trú á eigin 

getu ofmeti starfshætti sína að einhverju leyti eða þeir sem hafi minni trú á getu sinni 

vanmeti starfshætti sína að einhverju leyti.  Þessu til stuðnings er veikt samband á 

milli niðurstöðu MITI og sjálfsmatsins eftir að námskeiðinu lauk.  Sá möguleiki er 

líka fyrir hendi að eitthvert eða einhver mælitæki séu gölluð. 

 

Mount og Miller (2001) höfðu áhyggjur af því að sérfræðingar upplifðu að þeir hefðu 

gott vald á aðferðinni og skynjuðu ekki að þeir þyrftu ekki á frekari þjálfun að halda. 

Það litla samband sem er á milli lærdóms og sjálfsmats eftir að námskeiðinu lauk 

bendir til hins sama. Madson, Loignong og Lane (2009) nefndu í sinni samantekt að 

það væri mikilvægt að skoða trú fagaðila á eigin getu og samþættingu við dagleg störf.  

Nú hefur það verið skoðað og trú á eigin getu hefur ekki áhrif á notkun 
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hjúkrunarfræðinga á Áhugahvetjandi samtali. Hins vegar hefur trú hjúkrunarfræðinga 

á getu til þess að yfirfæra áhrif á yfirfærslu lærdóms.  

 

3.7.1 Gallar á rannsókn  
Rannsóknin hefur nokkra galla. Fyrst ber að nefna að snertifletir við þátttakendur voru 

margir og aðeins 22 þátttakendur skiluðu öllum listum. Fyrsti spurningalistinn um 

sjálfsmat var lagður fyrir í fyrsta tíma námskeiðsins og þar með voru þeir sem ekki 

mættu í fyrsta tíma útilokaðir frá því að meta mun á starfsháttum sínum fyrir og eftir 

námskeið.  Þar sem skipulag námskeiðanna  þriggja var ekki alveg eins svöruðu sumir 

þátttakendur seinna sjálfsmatinu í eftirfylgnitíma námskeiðsins á meðan aðrir svöruðu 

því í tölvupósti og það leið ekki nákvæmlega jafn langur tími á milli námskeiðs og 

svars hjá öllum þátttakendum. Það gæti haft áhrif á niðurstöður rannsóknar. Auk þess 

voru þátttakendur á fyrsta námskeiðinu látnir taka með sér spurningalista um 

vinnuumhverfi eftir síðasta tímann þar sem tími gafst ekki til þess að svara honum á 

námskeiðinu. Heppilegast hefði verið að senda spurningalista um vinnuumhverfi, trú á 

getu og fyrra sjálfsmatið með tölvupósti fyrir námskeið og þeir sem ekki voru búnir að 

svara hefðu getað gert það í fyrsta tímanum. Það hefði verið mjög gagnlegt að fá fleiri 

svör. Að sama skapi hefði verið heppilegra að sníða spurningalista um trú á getu við 

yfirfærslu lærdóms beint að Áhugahvetjandi samtali.  

 

Það er óheppilegt að eina aðferðin til þess að meta yfirfærsluna var sjálfsmat 

þátttakenda. Afar gagnlegt hefði verið að spyrja skjólstæðinga eða framkvæma 

hulduheimsóknir. Á lærdómsstiginu hefði verið gagnlegt að hafa samanburðarhóp sem 

ekki fékk þjálfun í Áhugahvetjandi samtali eða kóðað viðtal áður en námskeiðið hófst. 

Auk þess hefði verið gagnlegt að rannsóknin hefði náð yfir lengri tíma.  



70 

 

 

 4. Eigindleg rannsókn 

Megindlegur hluti rannsóknarinnar sýndi fram á að starfshættir hjúkrunarfræðinga 

voru nær Áhugahvetjandi samtali en hefðbundinni ráðgjöf. Þeir lærðu á námskeiðinu 

og starfshættir þeirra voru komnir en enn nær  Áhugahvetjandi samtali en áður.  Í 

þessum hluta rannsóknarinnar verður leitast við að svara því hvernig 

hjúkrunarfræðingar nota Áhugahvetjandi samtal og hvort þeir hafi markvisst breytt 

starfsháttum sínum? Niðurstöður megindlega hlutans sýna að starfsumhverfi 

hjúkrunarfræðinga sé nokkuð stuðningsríkt og niðurstöðurnar benda til þess að 

sambandið á milli vinnuumhverfis og yfirfærslu lærdóms sé neikvætt.  Í þessum hluta 

verður kafað dýpra í vinnuumhverfið og leitast við að svara spurningunni, hvernig 

vinnuumhverfi hjúkrunarfræðinga styður við lærdóm og yfirfærslu hans.  

 

Fyrst verður sagt frá framkvæmd rannsóknarinnar. Því næst verður sagt frá 

samskiptafærni hjúkrunarfræðinga, þó svo að rannsóknarspurningar beindust ekki að 

henni kom ítrekað fram mikilvægi samskiptafærni. Þriðji hlutinn er um notkun á 

Áhugahvetjandi samtali og sá síðasti um vinnuumhverfi hjúkurnarfræðinga. 

 

4.1 Aðferð  
Við greininguna var stuðst við eigindlegar rannsóknaraðferðir. Aðferðin er blönduð, 

annars vegar var stuðst við aðferð sem ýmist er nefnd innihaldsgreining eða 

efnisgreining á íslensku (e. contant analysis) og hins vegar var að hluta stuðst við 

grundaða kenningu (e. grounded theory).  Þar var fyrst og fremst  stuðst við 

kóðunaraðferðina.  Innihaldsgreining er rannsóknaraðferð til þess að skoða innihald 

gagna með kerfisbundnum og hlutlægum hætti til þess að greina þau og bera saman. 

Aðferðin hefur til dæmis verið notuð til þess að greina texta eða umfjöllun í 

fjölmiðlum (Bryman og Bell;2003). Þessari aðferð var beitt til þess að skoða notkun á 

einstaka þáttum  Áhugahvetjandi samtals. 

 

 Aðferðin um grundaða kenningu er smíðuð af Strauss og Glaser (1967; Bryman og 

Bell; 2003) og byggir á því að kenningar þurfi að ígrunda á gögnum. Rannsakendur 

leita að vísbendingum í gögnum sem vekja áhuga. Við úrvinnslu er unnið með þrjár 

gerðir kóða, opna kóða, öxul kóða og markvissa kóða. Opin kóðun (e. open coding) 
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felst í því að búta gögn niður, skoða þau og bera saman. Kóðarnir mynda síðan þemu.  

Öxul kóðun  (e. axical coding) felst í að skoða kóða kerfisbundið og finna tengingar 

við þemu. Viðfangsefnið er skoðað út frá samhengi, aðstæðum og afleiðingum. 

Markviss kóðun (e. selective coding), þar eru kóðar og þemu látin mynda eina heild 

sem leiða til uppgvötunar eða kenningar. Þessi aðferð var aðallega notuð við greiningu 

á vinnuumhverfinu. Kóðunin byggðist fyrst og fremst á opinni kóðun og öxul kóðun 

og því ekki hægt að segja að rannsóknin sé byggð á grundaðri kenningu en kóðunin er 

að hluta byggð á viðmiði aðferðarinnar. 

 

 

4.1.1 Gagnaöflun 
Gagna var aflað með viðtölum við sjö hjúkrunarfræðinga sem sóttu námskeiðið 

Áhugahvetjandi samtal.  Til þess að velja þátttakendur var notast við dulnefnin úr  

megindlegu rannsókninni. Rannsakandi valdi fjögur gervinöfn úr hverjum 

námskeiðshópi, aðeins þeir einstaklingar sem  svöruðu öllum spurningalistum komu 

til greina, samtals tólf nöfn.  Gervinöfnin voru send leiðbeinanda námskeiðsins sem 

hélt utan um öryggiseintak. Leiðbeinandinn sendi rannsakanda raunveruleg nöfn tólf 

hjúkrunarfræðinga ásamt netföngum þeirra.  

 

Hjúkrunarfræðingunum var sendur tölvupóstur og óskað eftir þátttöku þeirra. 

Upphaflega stóð til að ræða við sex hjúkrunarfræðinga. Rannsakandi setti nöfn allra í 

poka og dró þau af handahófi og raðaði frá einum upp í tólf. Fyrst var haft samband 

við sex hjúkrunarfræðinga,  þrír voru tilbúnir til þátttöku og einn baðst undan því að 

taka þátt þar sem hann notaði ekki Áhugahvetjandi samtal í starfi vegna þess að hann 

taldi það ekki henta.  Þá var bætt við þremur og þá svöruðu tveir. Enn var bætt við 

einum í einu þar til sex hjúkrunarfræðingar höfðu samþykkt þátttöku.  Í því ferli bárust 

svör frá hjúkrunarfræðingum sem voru í sumarfríi þegar upphaflegi pósturinn var 

sendur. Eftir að búið var að taka viðtöl við sex hjúkrunarfræðinga svaraði einn 

hjúkrunarfræðingur í viðbót og varð því heildarfjöldi viðmælenda sjö, þar af voru 

þrjár ljósmæður og fjórir skólahjúkrunarfræðingar. Tveir skólahjúkrunarfræðingar 

störfuðu einnig á heilsugæslunni og sinntu m. a. ungbarnavernd. Það sama átti við um 

eina ljósmóðurina.   

 



72 

 

Notast var við hálfopin viðtöl (e. semi-structure), sem eru byggð á fyrirfram 

ákveðnum þemum og stuðst er við viðtalsramma. Þemu viðtalsrammans sem stuðst 

var við voru tvö. Annars vegar snéri listinn að vinnuumhverfi, við smíði hans var að 

hluta til stuðst við spurningalista úr rannsókn Bryndísar Ernstsdóttur (2005). Aðrar 

spurningar voru til þess að kafa dýpra í niðurstöður megindlega hlutans um 

vinnuumhverfi. Hins vegar snéru spurningarnar að Áhugahvetjandi samtali og notkun 

á aðferðinni. Spurningarnar er að finna í viðauka 3.1. Viðtölin voru frá 22 – 45 

mínútur. Viðtölin voru slegin inn í Word orð fyrir orð. 

4.1.2 Gagnagreining 
 

Greiningarvinnan hófst samhliða viðtölunum. Þegar viðtölin voru afrituð var jafnframt 

slegin inn lýsing á vinnuaðstöðu  og  aðrir þættir á vettvangi er rannsakandi taldi 

mikilvæga. Við afritun skráði rannsakandi athugasemdir og byrjaði að skrá 

greiningarblað (e. memo).  Greiningarvinnan fór fram með þeim hætti að hvert viðtal 

var marglesið og fundnir voru kóðar og mynstur í efninu.  Á fyrsta stigi var stuðst við 

opna kóðun. Við greiningu fundust 20 kóðar. Þeir voru skoðaðir nákvæmlega, nokkrir 

voru sameinaðir og aðrir skiptu ekki máli fyrir rannsókn. Unnið var með eftirfarandi 

kóða: 

 Frammistaða 

 Fullnema  

 Hindranir 

 Notkun 

 Samskipti 

 Stuðningur yfirmanna 

 Stuðningur samstarfsmanna  

 Umbun 

 Þættir úr Áhugahvetjandi samtali 

Því næst var skrifað stuttlega um hvern kóða á greiningarblað. Rannsakandi gaf 

sér 7 mínútur fyrir hvern kóða og skrifaði allt sem honum datt í hug eftir lestur 

viðtala. Því næst voru öll viðtölin lesin aftur og kóðuð samkvæmt ofantöldu. Hver 

kóði fékk sinn lit.  Tilvitnanir í hvern kóða voru síðan dregnar saman. Á 

greiningarblöðin var síðan skrifað frekar um hvern og einn kóða. Kóðarnir voru 

síðan flokkaðir í þrjú þemu.Fyrsta þemað var samskipti og var það fyrst og fremst 
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byggt á kóða um samskipti og frammistöðu. Annað þemað snéri að notkun á 

Áhugahvetjandi samtali og er þeirri umræðu skipt á  milli skólahjúkrunarfræðinga, 

ljósmæðra og ungbarnaverndar þar sem umhverfið er að hluta til ólíkt og hindranir 

í starfsumhverfinu eru mismunandi. 

 Stuðst var við efnisgreiningu á notkun á Áhugahvetjandi samtali þar sem fylgst 

var með því hvaða þætti úr Áhugahvetjandi samtali viðmælendur notuðu.  Þrjú 

undirþemu voru mynduð, Áhugahvetjandi samtal í skóla, Áhugahvetjandi samtal á 

meðgöngu og að vera sérfræðingur í Áhugahvetjandi samtali.  Til þess að tengja 

kóða saman og til þess að sjá afleiðingar var notast við öxul kóðun. Á þessu stigi 

var tveimur kóðum bætt við sem snéru að starfsreynslu og skjólstæðingum.  Það 

var gert vegna þess að  andstæður voru í svörum viðmælenda á notkun 

Áhugahvetjandi samtals.  Í þessum hluta verður reynt að meta hvort 

hjúkrunarfræðingarnir noti Áhugahvetjandi samtal og hvort þeir hafi breytt hegðun 

sinni. Þriðja þemað snýr að stjórnun lærdómsumhverfis hjúkrunarfræðinga og 

undirþemu eru stuðningur yfirmanna og stuðningur samstarfsmanna og umbun.  

 

4.2 Samskipti 

Samskipti eru stór hluti af starfi hjúkrunarfræðingsins. Viðmælendurnir töldu margir 

samskiptin vera mikilvægasta þáttinn sem hefur áhrif á frammistöðu í starfi.  Allir 

viðmælendur lýsa því með beinum eða óbeinum hætti hvað samskiptin eru veigamikill 

þáttur í starfi þeirra. Fjórir af sjö viðmælendum svara því til þegar þeir voru spurðir 

um þætti er höfðu áhrif á frammistöðu að það væri færni þeirra í samskiptum. Aðrir 

viðmælendur lýsa því hvernig samskiptafærni hefur áhrif á starfið og frammistöðu.  

Flestir viðmælendur meta færni sína í samskiptum nokkuð góða. Þeir gera sér flestir 

grein fyrir göllum sínum en einn telur að samskiptin séu honum erfiðust. Það er þó 

misjafnt á milli heilsugæslustöðva hvernig farið er með þessi mál. Einn viðmælandi 

sagði frá kærumáli sem var í burðarliðnum á vinnustaðnum sem varð til þess að það 

var farið ofan í kjölinn á öllum samskiptum. 

 

Viðmælandi 6 lýsir samskiptunum sem stórum hluta af starfinu. Samskiptunum fylgir 

mikið álag  og viðmælandi 2, sem er ljósmóðir,  er þeirrar skoðunar að samskiptin 

valdi  jafnmiklu álagi á ljósmóðurina og að vera við fæðingu. Viðmælandinn lýsir 

samskiptum ljósmæðra við skjólstæðinga sem línudansi. Ljósmóðirin þarf að gefa 
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ákveðið af sér en ef hún gefur of mikið af sér er hætta á að skjólstæðingarnir gleypi 

þær. Þar sem þessi þáttur er veigamikill í starfinu og oft á tíðum erfiður er mikilvægt 

að hjúkrunarfræðingar fái þjálfun í samskiptum. Viðmælandi 6 segir: 

 

 

 

„Mér finnst bara skipta máli að hjúkrunarfræðingar átti sig á því 

hvað samskipti skipta miklu máli og fara á 

endurmenntunarnámskeið til þess að efla færni sína í því.“ 

 

Þrátt fyrir mikilvægi samskipta í starfi hjúkrunarfræðinga var námskeiðið um 

Áhugahvetjandi samtal fyrsta formlega þjálfun margra hjúkrunarfræðinga í 

samskiptum.   
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4.3 Að nota Áhugahvetjandi samtal í starfi 
Allir viðmælendur telja að Áhugahvetjandi samtal geti nýst þeim í starfi og höfðu 

áhuga á því að breyta starfsvenjum sínum í átt að Áhugahvetjandi samtali.  

Viðmælandi 2 sagði námskeiðið hafa gott klínískt notagildi. Fimm viðmælendum 

gekk vel að tileinka sér Áhugahvetjandi samtal. Aðferðin hefur hjálpað 

hjúkrunarfræðingunum að vinna með skjólstæðingum sínum.  Sérsvið 

hjúkrunarfræðinganna hefur áhrif á það hvernig og við hvaða aðstæður þeir nota 

aðferðina.   

 

Ljósmæðurnar sáu notagildi aðferðarinnar við lífsstílsbreytingar á meðgöngu.  Í 

ungbarnavernd fólst breyting fyrst og fremst í því að biðja um leyfi áður en 

upplýsingar voru veittar og til þess að hjálpa foreldrum við lífsstílsbreytingar eins og 

að hætta að reykja. Skólahjúkrunarfræðingar geta notað aðferðina við þyngdarstjórnun 

grunnskólabarna og til þess að takast á við vanlíðan þeirra. Hróbjartur Árnason (2004) 

telur gagnsemi námskeiða vera forsenda lærdóms. Þessi forsenda er til staðar hér.  

 

Þeir þættir Áhugahvetjandi samtals sem hjúkrunarfræðingarnir eru helst að nota eru 

opnar spurningar og að fá leyfi áður en upplýsingar eru gefnar.  Viðmælandi 6 er 

meðvitaðri en  áður  um það hvenær hann notar opnar og hvenær lokaðar spurningar. 

Þrír vinna með speglanir. Það er sá þáttur sem þær eru að vinna í og vita að þær þurfa 

að bæta. Viðmælandi 2 segist þurfa að bæta sig í opnum spurningum og hlusta betur á 

skjólstæðinga sína. Viðmælandi 1 segist eiga í vandræðum með þagnirnar og eigi það 

til að grípa fram í fyrir skjólstæðingum sínum.  Enginn viðmælenda nefnir samhygð 

með skjólstæðingum. 

 

Tveir viðmælendur tala um stig sem skjólstæðingar þeirra eru á, breytingarstig og 

íhugunarstig.  Þegar viðmælandi 6 fór að nota aðferðina urðu stigin ljóslifandi fyrir 

honum og hann gerði sér grein fyrir því á hvaða stigi skjólstæðingar hans eru. 

Viðmælendur 5 og 7 hafa báðir heyrt sjálfa sig beita annarri aðferð en Áhugahvetjandi 

samtali og byrja þá að skamma sig í huganum. Þá koma fram hugsanir eins og hvað 

varstu að læra og gera ekki það sem þú ert að gera núna. Báðir viðmælendur reyndu 

að læra af þessu. 
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Helsta hindrun hjúkrunarfræðinga við að tileinka sér Áhugahvetjandi samtal er tíminn 

í þríþættum skilningi. Í fyrsta lagi er mikið að gera hjá þeim, viðmælandi 3 kemst svo 

að orði: 

  „Það er bara með hversdaginn hjá öllum, margt sem þarf að muna 

og gera og einhvern veginn þá fyllast dagarnir alltaf af einhverju 

og áður en maður veit af er búið að ryka yfir eitthvað sem maður 

hefur mjög mikinn áhuga á að viðhalda.“ 

 Í öðru lagi er það tímaramminn sem hjúkrunarfræðingum er gefinn, en hindrunin er 

meiri hjá hjúkrunarfræðingum sem starfa á  heilsugæslustöð og í fámennariskólum. Í 

þriðja lagi nefndu margir viðmælendur að tímasetning námskeiðanna hafi ekki verið 

góð, sérstaklega þeir sem starfa við skólahjúkrun. Þar sem það gafst ekki tækifæri til 

þess að nota tæknina að neinu ráði eftir að námskeiðinu lauk.  Önnur hindrun er 

viðbrögð skjólstæðinga við aðferðinni. 

 

4.3.1 Áhugahvetjandi samtal í skólum 
Skólahjúkrunarfræðingarnir sáu notagildi Áhugahvetjandi samtals á meðal 

grunnskólabarna. Notagildið snéri fyrst og fremst að lífsstílsbreytingum. Aðferðina er 

bæði hægt að nota með grunnskólabörnum sem og foreldrum þeirra. Tveir 

hjúkrunarfræðingar höfðu þegar notað aðferðina við skólahjúkrun.  Annar við mikla 

lífsstílsráðgjöf þar sem foreldrar barnsins voru boðaðir í viðtal hjá 

skólahjúkrunarfræðingi og aðferðum Áhugahvetjandi samtals var beitt.  Þriðji 

skólahjúkrunarfræðingurinn, viðmælandi 7,  lýsir tilfelli sem hann náði að greina 

vandamál sem hann hefði ekki greint ef hann hefði farið hina hefðbundnu 

hjúkrunarleið og frætt skjólstæðinginn. Hjúkrunarfræðingurinn lýsir þessu með 

eftirfarandi hætti: 

 

„ Það kom upp mál þar sem ég notaði þetta sem ég hefði líklega 

ekki fundið hvað væri að ef að ég hefði ekki notað þetta 

[Áhugahvetjandi samtal]... ég fór inn á allt aðrar brautir, þetta 

leiddi mig inn á allt annað en ég hefði sjálf ef ég hefði númer 1 

þetta númer 2 hitt.“ 

 



77 

 

Viðmælandi 4 lýsti því hvernig hann hugðist nota Áhugahvetjandi samtal. Hann hefði 

boðaði foreldra í viðtal á vormánuðum. Þar átti að fara yfir erfið mál er vörðuðu heilsu 

barnsins. Viðmælandinn undirbjó sig vandlega fyrir viðtalið út frá hugmyndafræði 

Áhugahvetjandi samtals. Foreldrarnir mættu ekki í viðtalið. Hjúkrunarfræðingurinn 

gafst ekki upp og var með það í undirbúningi að kalla foreldrana aftur inn þegar 

skólinn byrjaði, en viðtalið var tekið í ágústmánuði.   

 

Viðmælandi 7 var að undirbúa hæðar- og þyngdarmælingar, sem er hluti af 

heilsufarseftirliti.  Í þeim felast meðal annars skimanir vegna ofþyngdar barna. Ef 

barnið er utan ákveðins ramma þarf skólahjúkrunarfræðingurinn að setja sig í 

samband við foreldra.  Hluti af undirbúningi hjúkrunarfræðingsins fólst í því að nota 

Áhugahvetjandi samtal í samskiptum við foreldra. Honum fannst áhugavert að prófa 

aðferðina og lýsti því með eftirfarandi hætti: 

 

 „Ég held að það sé mjög sniðugt að nota þetta en að hringja heim: 

heyrðu ég þarf að segja þér að barnið þitt er orðið of þungt“. (Ætla 

að) reyna að fá fólk til mín, þetta er kúrfan barnsins, þetta er svona 

og svona, hvað finnst þér um það? Það eiginlega frekar en að koma 

með sleggjudóm. Mér finnst áhugavert að prófa þetta.“ 

 

Það voru skiptar skoðanir um það hvernig hægt væri að nota Áhugahvetjandi samtal 

með börnum. Viðmælendur 4 og 6 sögðu að börnin væru opin og það væri auðvelt að 

fá þau til þess að tala. Það væru þó dæmi um að það gengi ekki. Báðir viðmælendur 

höfðu starfað lengi sem hjúkrunarfræðingar og þeir töldu að það hefði myndast traust 

á milli þeirra og barnanna.  Viðmælendur 6 og 7 höfðu aðeins notað opnar spurningar 

áður með unglingum. Viðmælandi 7 velti því fyrir sér hvort hægt væri að nota 

Áhugahvetjandi samtal fyrir ung börn og taldi aðferðina ekki vera heppilega með börn 

í 1. bekk en velti því fyrir sér hvar mörkin væru.  

 

Viðmælandi 3 átti í erfiðleikum með að beita aðferðinni með börnum. 

Hjúkrunarfræðingurinn gerði nokkrar tilraunir til þess að beita aðferðinni. Hann lenti 

alltaf á vegg og börnin svöruðu opnum spurningum yfirleitt: „æ, ég veit það ekki“.  Af  

þessum sökum sá viðkomandi ekki að Áhugahvetjandi samtal ætti við í skólahjúkrun. 

Þennan mun á viðhorfi skólahjúkrunarfræðinga til Áhugahvetjandi samtals með 

börnum má að hluta til skýra á tvennan hátt. Viðkomandi hafði aðeins starfað í örfáa 

mánuði sem skólahjúkrunarfræðingur, þetta traust sem viðmælandi 4 talar um er ekki 
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til staðar. Í skólanum sem viðkomandi starfar eru tiltölulega fáir í efri bekkjum en 

mörg ung börn sem erfiðara er nota aðferðina á.   

 

Aldur barnanna og reynsla hjúkrunarfræðingsins er ein af hindrunum 

skólahjúkrunarfræðinga fyrir því að nota Áhugahvetjandi samtal. Þegar viðmælendur 

ræða um aldur barnanna eru það fyrst og fremst opnu spurningarnar og upplýsta 

samþykkið sem hentar ekki. Þeir nefna hvorki samhygð né speglanir. Auk þess nefndu 

viðmælendur að tímasetning námskeiðsins hentaði illa skólahjúkrunarfræðingum. Það 

væri mikið að gera hjá þeim og erfitt að gefa sér tíma til þess að tileinka sér nýja 

aðferð. Tveir af fjórum viðmælendum höfðu meiri áhuga á aðferðinni en hinir og þeim 

gekk betur að nota hana. 

 

4.3.2 Áhugahvetjandi samtal á meðgöngu og í ungbarnaeftirliti 
Notagildi Áhugahvetjandi samtals á meðgöngu og meðal nýbakaðra foreldra snéri 

fyrst og fremst að lífsstílsbreytingum. Viðmælendur töldu aðferðina henta afar vel á 

meðgöngu. Hún hjálpar til við lífsstílsbreytinguna en til viðbótar eru konur oft tilbúnar 

til þess að gera breytingar á lífsvenjum sínum á meðgöngu. Viðmælendum gekk þó 

misvel að tileinka sér aðferðina.  

 

Viðmælandi 1, sem lengst gekk í því að tileinka sér Áhugahvetjandi samtal, lýsir því 

hvernig fyrsta heimsókn í mæðravernd hefur breyst eftir að hann sótti námskeiðið. Í 

stað þess að spyrja beint spurninga af þeim lista sem ljósmæður hafa  til þess að kanna 

heilsufar barnshafandi kvenna var hjúkrunarfræðingurinn farinn að spyrja opinna 

spurninga. Það hefur reynst henni vel, sérstaklega að því er varðar andlega heilsu, þar 

sem skjólstæðingar fara inn á aðrar slóðir sem þeir gerðu þegar hún notaði 

hefðbundnu aðferðina. Varðandi aðra þætti meðgönguverndar metur hann hvar hann 

getur notað Áhugahvetjandi samtal og hvenær ekki. Hann notar Áhugahvetjandi 

samtal við þyngdarmælingar og býður konum að stíga á vigtina í stað þess að segja 

þeim að fara á hana. Hann getur hins vegar ekki boðið þeim að mæla blóðþrýsting og 

hvort þeir vilji að hann hlusti á hjartslátt barnsins.  

 

 Aðferðin virkar þó misvel og fer eftir persónuleika kvennanna hvort að hann beiti 

Áhugahvetjandi samtali eða ekki.  Hann hefur notað Áhugahvetjandi samtal markvisst 
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með einum skjólstæðingnum varðandi lífsstílsbreytingu á meðgöngu og það hefur 

gefið góða raun. Aðferðin hefur virkað afar hvetjandi á skjólstæðinginn. Hann hefur 

sleppt forræðishyggjunni og skjólstæðingur hans hafa fundið eigin leiðir með 

stuðningi ljósmóðurinnar. Í stað þess að segja konum að fara í 30 mínútur út að ganga 

hefur hún fundið leiðir sem henta skjólstæðingnum.  

 

Viðmælendur 2 og 5 hafa starfað lengi sem ljósmæður. Þær hafa ekki breytt 

starfsháttum sínum markvist eins og viðmælandi 1. Viðmælandi 5 notar hluta úr 

Áhugahvetjandi samtali,  hann segist nota stundum meira og stundum minna. 

Viðmælandi 2 segist eiga það til að vera í fræðslupakkanum og eðli starfsins geri ráð 

fyrir því. Honum þykir erfitt að fara inn á andlega þætti. En hann hefur breytt 

starfsvenjum sínum á þann hátt, að hann reynir að hlusta betur á skjólstæðinga sína og 

reynir að vera þolinmóðari. Það er þó ákveðin hræðsla til staðar um að hún gefi of 

mikið af sér og þá gleypi skjólstæðingurinn hana.  Viðmælandi 5 setti sér það sem 

markmið eftir að námskeiðinu lauk að biðja um leyfi áður en hann færi að fræða í 

ungbarnaverndinni og hann hefur unnið með það. Hann var þeirrar skoðunar að það 

væri sá þáttur sem átti best við starf sitt.  Hann vinnur töluvert með opnar spurningar 

en  hafði tileinkað sér þær áður.  

 

Viðmælandi 3 reyndi að nota Áhugahvetjandi samtal með nýbakaðri móður, þar sem 

tilgangur samtalsins var að fá hana til þess að hætta að reykja.  Áður en hann fór í 

heimsóknina vissi hann ekki að foreldrið reykti og var ekki búin að undirbúa sig undir 

að nota Áhugahvetjandi samtal við þessar aðstæður. Hann reyndi þó að grípa til 

aðferðarinnar, en var þó ekki viss um hvernig til tókst.  

 

Tímaramminn sem hjúkrunarfræðingum er gefinn er stærsta hindrunin í vegi fyrir því 

að þeir tileinki sér  Áhugahvetjandi samtal. Tíminn sem þeir hafa með hverjum 

skjólstæðingi er aðeins 20 mínútur.  Viðmælandi 2 segir að það sé stuttur tími og það 

verði að vera mörk í viðtalinu. Í ungbarnaeftirlitinu er það sama uppi á teningnum, 

hver kona á afmarkaðan tíma. Sums staðar í ungbarneftirlitstímum er læknir með og 

þetta er mikil færibandavinna. Þar er erfitt að beita Áhugahvetjandi samtali.  Bæði 

ljósmæðurnar og skólahjúkrunarfræðingarnir taka stundum vaktir á heilsugæslunni og 

þá er auðveldara að beita Áhugahvetjandi samtali þar sem skjólstæðingarnir eiga ekki 

pantaða tíma og það er ekki verið að taka tíma af þeim sem bíða.  Tíminn sem 
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hjúkrunarfræðingarnir hafa til þess að undirbúa sig hefur líka áhrif. Þrír viðmælendur 

tala um það hvernig þeir hafa undirbúið sig sérstaklega fyrir viðtal þar sem þær ætluðu 

að beita Áhugahvetjandi samtali. Einn viðmælandi reynir skyndilega að beita 

aðferðinni en það hafði ekki sömu áhrif og þegar þessi mikli undirbúningur átti sér 

stað. Af þeim viðtölum sem voru tekin má marka að áhugi og útsjónarsemi 

hjúkrunarfræðingsins hafi mikil áhrif á það hvort og hvernig hann beitir aðferðinni.  

 

4.3.3 Að vera sérfræðingur í Áhugahvetjandi samtali 
Hjúkrunarfræðingarnir sem rætt var við hafa allir hafið lærdómsferli í beitingu 

Áhugahvetjandi samtals og voru komnir mislangt á þeirri braut. Áhugi þeirra á 

aðferðinni var líka misjafn. Allir tóku með sér eitthvað nýtt af námskeiðinu en 

misjafnt var hvað þeir tóku mikið. 

 

Enginn viðmælanda taldi sig fullnuma í aðferðinni. Viðmælandi 1 talar um mikilvægi 

þess að æfa sig og hann ásamt viðmælanda 4 myndu sækja framhaldsnámskeið ef það 

væri í boði. Viðmælandi 4 taldi það bæði þarft og gagnlegt. Viðmælandi 6 telur 

nauðsynlegt að fá dýpri þekkingu þar sem hann vinnur mikið einn. Hann var þegar 

farinn að vinna markvisst að því að ná sér í meiri þekkingu.  Flestir eru þeirrar 

skoðunar að það væri gagnlegt að setja á fót hóp þar sem hjúkrunarfræðingar fá 

tækifæri til að nota Áhugahvetjandi samtal. Samtölin væru tekin upp og þá gætu 

hjúkrunarfræðingarnir fengið endurgjöf. 

 

 

 

 

 

 

 

 Það voru einkum tvær hugmyndir sem komu upp. Annars vegar að hópur 

hjúkrunarfræðinga  á hverri heilsugæslustöð sem lokið hefði námskeiði í 

Áhugahvetjandi samtali myndaði hóp og gæfi hver öðrum endurgjöf. Hins vegar að 

hjúkrunarfræðingarnir mynduðu teymi og fengju handleiðslu frá sérfræðingi í 

Áhugahvetjandi samtali. Skoðanir viðmælenda voru skiptar. Viðmælandi 3 taldi seinni 
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aðferðina vera líklegri til þess að skila meiru en hin myndi eflaust duga. Viðmælandi 7 

myndi helst kjósa að geta leitað til sérfræðings reglulega, til dæmis á tveggja mánaða 

fresti.  
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4.4 Stjórnun lærdómssumhverfis á vinnustað 
Hjúkrunarfræðingar upplifa vinnuumhverfi sitt með jákvæðum hætti. Þeir voru 

ánægðir með yfirmenn sína og samstarfsmenn. Flestir líta á það sem umbun að fá að 

sækja fræðslu á vinnutíma. Vinnuumhverfi skólahjúkrunarfræðinga er frábrugðið 

þeirri vinnuumgjörð sem aðrir hjúkrunarfræðingar búa við þar sem starfssvið annarra 

innan veggja skólans er allt annað.  Hér verður fjallað um vinnuumhverfið og stjórnun 

lærdómsumhverfisins á vinnustaðnum. Vinnuumhverfið verður einkum skoðað út frá 

stuðningi þess við yfirfærslu lærdóms, hvernig stjórnunin er, stuðningur yfirmanna og 

stuðningur samstarfsmanna.  

 

4.4.1 Stuðningur yfirmanna 

Allir þátttakendur voru jákvæðir í garð yfirmanna sinna. Þeir voru ánægðir með störf 

þeirra og líta svo á að þeir styðji við bakið á þeim og við lærdóm. Stuðningurinn er 

allt frá því að heilsugæslan greiði fyrir þjálfun þeirra, starfsmenn geta sótt þjálfun og 

fræðslu á vinnutíma, sveigjanlegum vinnutíma og til þess að yfirmenn hafi mikinn 

metnað fyrir hönd starfsmanna. Viðmælandi 4 lýsir yfir ánægju með yfirmann sinn og 

lýsir honum sem kraftmikilli konu sem standi með hjúkrunarfræðingunum og hafi 

metnað fyrir þeirra hönd og leggur áherslu á að þeir fái sömu tækifæri og læknar. 

Viðmælandi 3 talar um að það sé auðsótt að sækja námskeið og þjálfun. 

Vinnuveitendur allra þátttakenda eru tilbúnir til þess að greiða fyrir þjálfun þeirra.  

Misjafnt er milli heilsugæslustöðva hvernig ákvarðanir um þjálfun og fræðslu eru 

teknar. Viðmælandi 1 fékk sendan lista yfir þau námskeið sem voru í boði  frá 

yfirmanni sínum. Viðmælandi 3 fékk sams konar lista. Yfirmaður viðmælanda 4 

heldur vel utan um hjúkrunarfræðinga sína og passar upp á að þeir fái fræðslu. Hún 

hvetur þá til þess að sækja námskeið og ráðstefnur.  Viðmælandi 6 ræddi 

þjálfunarþarfir markvisst í starfsmannasamtali með yfirmanni sínum.  Viðmælandi 7 

segir að hann ræði ekki markvisst um þjálfunarþarfir við yfirmann sinn en ef eftir því 

væri óskað myndi yfirmaðurinn hlusta.   

Hjá þremur viðmælendum á frumkvæði að þjálfun sér stað bæði hjá starfsmanni og 

yfirmanni. Hjá tveimur viðmælendum er frumkvæðið hjá starfsmanninum en hann 



83 

 

þarf að sýna fram á að það nýtist í starfi.  Tveir þátttakendur lýstu því að yfirmenn 

þeirra hefðu átt frumkvæði að því að þeir sóttu þetta námskeið. 

   

Yfirmenn eru tilbúnir til þess að verja fjármagni til þjálfunar og vinnuumhverfið 

styður við að starfsmenn sæki fræðslu eða þjálfun. Eftirfylgni yfirmanna eftir að henni 

lýkur er hins vegar lítil.  Viðmælandi 2 lýsir því að yfirmaður hans hafi hvatt hann til 

þess að sækja námskeiðið en það vantaði upp á hvatninguna eftir að námskeiðinu 

lauk. Tveir viðmælendur segja að yfirmaður þeirra fylgi því ekki eftir að þeir noti nýja 

færni í starfi. Tveir viðmælendur voru látnir segja frá námskeiðum, kynningum og 

ráðstefnum sem þeir sækja á sameiginlegum fundum hjúkrunarfræðinga og þannig 

miðla þeir þekkingu til annarra starfsmanna.  Viðmælandi 7 lýsir því hvernig  

yfirmaður hennar hvatti hana til þess að nota færni í starfi en fylgdi því ekki frekar 

eftir. Yfirmaður viðmælanda 3 spurði hvort hún gæti nýtt þetta í starfi en yfirmaðurinn 

grandskoðaði það ekki. 

 

Eftirfylgnin fólst fyrst og fremst í því að spyrja hvort þjálfun gæti nýst og í 

einhverjum tilfellum voru starfsmenn látnir segja frá þjálfun. Frekari eftirfylgni átti sér 

ekki stað.  Enginn viðmælenda kannaðist við að yfirmenn þeirra fylgdu því eftir á 

einhvern hátt hvort færni væri notuð í starfi. Viðmælandi 5 sagði þó að það væri gert 

en ekki markvisst.Viðmælandi 6 segir að það sé alfarið í höndum 

hjúkrunarfræðinganna sjálfra og kemst svo að orði:  

 

„ Hún (yfirmaðurinn)  leyfir mér  soldið að ráða bara eins og 

meðÁhugahvetjandi samtals  tækni, hún leyfir mér alveg að ráða 

því hvort ég noti það eða ekki. Það eru engar kröfur settar um 

það.“ 

Viðmælendur 1 og 2 lýsa þessu með svipuðum hætti. Þeir lýsa því að 

hjúkrunarfræðingar séu mjög sjálfstæðir í starfi. Það sé erfitt að fylgjast með 

samtalstækni þar sem enginn verður vitni að samtali við skjólstæðinga. Viðmælandi 4 

segir að yfirmaðurinn sé ekki með nefið ofan í því sem þeir eru að gera og helsta 

ástæðan fyrir því sé traust yfirmanna til hjúkrunarfræðinga. 
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4.4.2 Stuðningur samstarfsmanna 
Hlutverk stjórnandans er ekki aðeins að gefa undirmönnum tækifæri á að sækja 

námskeið eða þjálfun. Heldur að skapa lærdómsumhverfi, sem meðal annars getur 

falist í að mynda umgjörð er gerir starfsmönnum kleift að styðja við bakið hver á 

öðrum.  Allir viðmælendur lýsa stuðningi frá samstarfsmönnum sínum. Þeir hjálpast 

að við að leysa vandamál sem koma upp og þeir styðja hver við bakið á öðrum til þess 

að þjálfa nýja færni.  Í starfsumhverfi þriggja  viðmælenda hefur verið sköpuð sérstök 

umgjörð sem  aðstoðar hjúkrunarfræðinga til styðja vel við bakið hver á öðrum. 

Viðmælandi 2 lýsir reglulegum fundum lækna og hjúkrunarfræðinga þar sem farið er 

yfir helstu nýjungar.  

 

 Í sveitarfélaginu sem viðmælandi 7 starfar hjá hittast hjúkrunarfræðingar vikulega. 

Hlutverk fundanna er ekki markviss stuðningur en hjúkrunarfræðingarnir geta þá tekið 

upp mál sem þeim finnst skipta máli. Viðmælandi 4 hefur nokkra hópa sem hann getur 

leitað til. Fyrst eru það eru hjúkrunarfræðingar á heilsugæslustöðinni sem viðkomandi 

starfar hjá,  á meðal skólahjúkrunarfræðinga á þeirri heilsugæslustöð hefur myndast 

vinátta og styðja þær vel við bakið hver á annarri.   

 

Vinnuumhverfi skólahjúkrunarfræðinga  er frábrugðið vinnuumhverfi annarra 

hjúkrunarfræðinga. Viðmælandi 4 orðaði það svo að skólahjúkrunarfræðingar væru 

einangraðir bæði fag- og félagslega þar sem enginn innan skólans gerir það sama og 

hann. Viðmælandi 7 telur starfið ekki vera fyrir hvern sem er. 

Skólahjúkrunarfræðingar hafa því tekið sig saman og funda einu sinni í mánuði. Þeir 

fundir eru í formi einhverrar kynningar eða fyrirlestrar. Auk þess lýsir einn 

viðmælandinn því að skólahjúkrunarfræðingarnir á heilsugæslustöðinni sem 

viðkomandi starfar á hittist reglulega utan vinnu. 

 

Þegar kemur að stuðningi samstarfsmanna við Áhugahvetjandi samtal er hann misjafn 

milli starfsstaða.  Fimm hjúkrunarfræðingar nefna að þeir hafi ætlað sér að stofna 

sérstakan hóp um aðferðina. Það hafi víða verið rætt og áhugi var fyrir hendi en 

skrefið hafi ekki verið stigið. Viðmælandi 2 segir frá því að það hafi ekki verið mikið 

aðahald af hálfu yfirmannsins og því hafi hjúkrunarfræðingarnir tekið sig saman og 

rætt það hvernig þeir gætu nýtt það sem þeir lærðu á námskeiðinu í starfi. Hjá 

viðmælanda 5 ræddu hjúkrunarfræðingarnir í góðan klukkutíma eftir að námskeiðinu 
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lauk en eftir það hafa ekki verið haldnir neinir fundir né  aðferðin rædd markvisst. 

Viðmælandi vissi ekki til þess að hjúkrunarfræðingarnir hafi sjálfir myndað hóp en ef 

svo væri væri viðkomandi ekki með í þeim hópi. Viðmælandi 6 segir að það sé 

stuðningur af hálfu samstarfsmanna en þeir hafi ekki unnið markvisst að því að nota 

Áhugahvetjandi samtal. Samstarfskona þeirra kynnti aðferðina fyrir þeim og það 

kveikti áhuga hjá þeim að sækja námskeiðið. Þær kynntu aðferðina mjög vel og fyrir 

vikið var hann vel undirbúninn áður en námskeiðið hófst. Samstarfsmenn viðmælenda 

7 voru hins vegar vantrúaðir á aðferðina og höfðu litla trú á námskeiðinu. Það varð til 

þess að viðkomandi fór af stað með frekar neikvæðum huga en tók ákvörðun um að 

gefa þessu tækifæri.  Viðmælandi 1 segir frá því að þeir hjúkrunarfræðingar sem hafa 

sótt námskeiðið hafa reynt að styðja við bakið hver á annarri. 

 

Samstarfsmenn styðja hver við bakið á öðrum. Þar sem það var fastmótuð umgjörð 

um starfsmennina var auðveldara fyrir þá að leita hver til annars með stuðning við 

yfirfærsluna. Í einu tifelli þar sem stuðningur var ekki til staðar tóku starfsmennirnir 

sig til og ræddu um námskeiðið sín á milli. Allir ætluðu sér að stofna hóp en aðeins 

ein heilsugæslustöð lét verða af því að kalla hópinn saman gerði það af því að 

yfirmaðurinn hafði ekki frumkvæði að því. Stuðningur samstarfsmanns var í mörgum 

tilfellum fyrir hendiáður en námskeiðið hófst þar sem samstarfskonur sem þekktu til 

aðferðarinar höfðu veitt þeim hvatningu.  

4.4.3 Umbun 
Allir viðmælendurnir voru spurðir hvort þeim væri umbunað fyrir þjálfun. Umbun í 

huga viðmælanda var einkum tími til þess að sækja menntun, hrós og fjárhagsleg 

umbun.  Fimm af sjö viðmælendum litu á það sem umbun að fá að sækja þjálfun á 

vinnutíma. Viðmælandi  3 leit á það sem mikinn  kost og lítur á það sem umbun að fá 

að endurmennta sig í vinnunni og  þurfa ekki að gera allt utan vinnu sem hafði verið 

viðloðandi annars staðar. Viðmælandi  4 segir það að sækja þjálfun vera umbun.  

Viðmælandi 1 segir að umbunin sé í þeirri mynd að hjúkrunarfræðingar fá leyfi til 

þess að fara á vinnutíma og það sé ekki litið á það sem orlof heldur endurmenntun. 

Þeir viðmælendur sem sækja þjálfun á þeim dögum sem þeir eru ekki í vinnu sækja þá 

námskeiðið í frítíma sínum. Það var þó ein undantekning en viðkomandi hafði 

sveigjanlegan vinnutíma. 
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 Það virðist vera ríkjandi viðhorf á meðal hjúkrunarfræðinga að umbun sé falin í því 

að fá að sækja þjálfun á vinnutíma,  þó vilja margir fá meira fyrir sinn snúð. Námskeið 

séu ekki metin til launa og margir óska eftir því að umbunin felist í hærri launum. 

Viðmælandi 2 sem hefur starfað lengi í faginu segir að það hafði einu sinni verið með 

þeim hætti. Það er þó litið á það sem umbun ef vinnuveitandi greiðir fyrir námskeiðið. 

Þrír viðmælendur nefna að þeir fái hrós eða klapp á bakið. Einn viðmælandi segir það 

að sækja endurmenntun leiði ekki til framgangs í starfi. Umbunin snýr fyrst að 

lærdómi en ekki að yfirfærslu hans. 
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4.5 Niðurstaða 
Viðmælendur breyttu hegðun  sinni að einhverju leyti eftir að námskeiðinu lauk. Það 

var þó mismikið.  Út frá mati Kirkpatricks (2006) átti lærdómur sér stað á stigi tvö og 

breytt hegðun á stigi þrjú. Mount og Miller (2001) segja að tilgangur með þjálfun 

heilbrigðisstarfsfólks sé að þjálfunin hafi jákvæð áhrif á skjólstæðingana.  Af 

viðtölunum að dæma tókst hjúkrunarfræðingum að greina vandamál sem þeir voru 

sannfærðir um að þeim hefði ekki tekist að greina með öðrum hætti. Jafnframt beittu 

einhverjir aðferðinni með góðum árangri að eigin sögn. Það bendir til þess að 

þjálfunin hafi skilað sér til skjólstæðinga.  Allir viðmælendur hafa beitt aðferðinni eða 

sjá hvernig þeir geta nýtt hana sem hefur töluverð áhrif á yfirfærslu lærdóms (Burke 

og Hutchins, 2007). 

 

Mount og Miller (2001) veltu því fyrir sér hvort ein vinnusmiðja í Áhugahvetjandi 

samtali væri nóg til þess að breyta hegðun þannig að breytingin skilaði sér til breyttrar 

hegðunar skjólstæðingsins. Áhyggjur Mount og Millers um að heilbrigðisstarfsfólk 

telji sig fullnema í aðferðinni og þurfi ekki frekari þjálfun eru óþarfar að minnsta kosti 

hjá þeim hjúkrunarfræðingum sem rætt var við. Þeir töldu sig þurfa frekari þjálfun í 

aðferðinni og þeir sem markvisst beittu aðferðinni töldu sig frekar þurfa meiri fræðslu, 

æfingu og tilsögn.  

 

Vinnumhverfið styður vel við lærdóm. Hjúkrunarfræðingarnir fá ákveðinn 

sveigjanleika  í vinnu, vinnustaðurinn eða stéttarfélag greiða fyrir þjálfunina og hún 

getur farið fram á vinnutíma.  Yfirmennirnir hvetja hjúkrunarfræðinga til þess að 

sækja endurmenntun og þjálfa nýja færni.  Samstarfsmennirnir eru hvetjandi. Þeir 

miðla þeim námskeiðum sem þeir sækja, segja bæði frá því þegar námskeið eru góð 

og þegar þau eru slæm.  Margir hjúkrunarfræðingar voru hvattir af samstarfsmönnum 

sínum til þess að sækja námskeiðið. Með því að segja frá námskeiðinu undirbjuggu 

þeir samstarfsmenn sína fyrir námskeiðin. 

 

Þegar  kemur að stuðningi við yfirfærslu lærdóms er hann mun minni. Hann felst fyrst 

og fremst í því að spyrja hvort námskeiðið eða aðferðin nýtist viðkomandi. Það er ekki 

fylgst með því markvisst hvort hjúkrunarfræðingar noti nýja færni í starfi.  Ástæðuna 

telja hjúkrunarfræðingarnir  einkum vera tvíþætta. Í fyrsta lagi verður enginn vitni að 
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samtali hjúkrunarfræðings og skjólstæðings. Í öðru lagi að þær séu mjög sjálfstæðar í 

starfi og þeim sé treyst. Þessar niðurstöður eru sambærilegar við niðurstöður 

Bryndísar Ernstsdóttur (2005) þar sem stuðningur yfirmanna virðist vera lítill,  

einkum að því er varðar að ráðleggja við námskeiðsval og greiða fyrir þjálfun.  

 

Hjúkrunarfræðingarnir líta á það sem umbun að fá að sækja þjálfun á vinnutíma en 

óska eftir því að fá meiri umbun og þá fjárhagslega. Sumum er hrósað fyrir að sækja 

námskeið. Þetta vekur óneitanlega upp spurningar um viðhorf til þjálfunarinnar, hvort 

hún sé  einhvers konar skemmtun eða leikur. Auk þess er erfitt að umbuna fyrir 

notkun á nýrri færni ef það er ekki fylgst með því hvort hún sé notuð. 

 

Helstu annmarkar á þessari rannsókn eru einkum þrír. Í fyrsta lagi er aðeins verið að 

spyrja hjúkrunarfræðingana sjálfa um breytta hegðun. Mjög gagnlegt væri að fá mat 

frá yfirmönnum, samstarfsmönnum og skjólstæðingum.  Í öðru lagi er það val um 

þátttöku, það er ákveðin hætta á því að einkum þeir sem eru jákvæðir í garð 

aðferðarinnar og voru byrjaðir að nota Áhugahvetjandi samtal sem buðust til þess að 

taka þátt. Í þriðja lagi var notast við blandaða aðferð við úrvinnslu í stað þess að 

styðjast eingöngu við eina tegund eigindlegra rannsóknaraðferða. Auk þess þótti 

rannsakanda vandasamt í viðtölunum að spyrja ekki leiðandi spurninga og við 

úrvinnslu viðtala sá hann á mörgum stöðum að hann hefði átt að spyrja nánar. 
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5. Lokaorð 
 

Hjúkrunarfræðingarnir sem tóku þátt í námskeiðinu lærðu á námskeiðinu og breyttu 

hegðun sinni í átt að Áhugahvetjandi samtali.  Báðar rannsóknaraðferðir bentu til þess. 

Trú þátttakenda á getu til þess að yfirfæra lærdóm hafði áhrif á yfirfærsluna. Þessi 

rannsókn getur ekki sýnt fram á áhrif annarra breyta, þ.e. markmiðssetningar, 

almennrar trúar á eigin getu og vinnuumhverfis,  engin þeirra sýndi  marktækan mun 

við yfirfærslu lærdóms og engin breyta sýndi marktækan mun við lærdóm.   

 

Bæði eigindleg og megindleg rannsókn sýna stuðning í vinnuumhverfinu við lærdóm. 

Hins vegar var stuðningurinn við yfirfærslu lærdóms lítill. Hann snéri einkum að því 

að stjórnendur spurðu hvort þekking og eða færni nýttist þeim í starfi. Það var ekki 

fylgst markvisst með því hvort yfirfærsla lærdóms átti sér stað. Skýring 

hjúkrunarfræðinga á því var einkum sjálfstæði þeirra og að þeim væri treyst. Helsta 

hindrun hjúkrunarfræðinga í noktun á Áhugahvetjandi samtali er tíminn. Ef 

stjórnendur vildu breyta starfsháttum á heilsugæslustöðvum til Áhugahvetjandi 

samtals hefði verið gagnlegt að þeir hefðu skapað umgjörð til þess að ná því fram. 

Sextíu hjúkrunarfræðingar tóku þátt í  námskeiðinu en aðeins þrjátíu skiluðu kóðuðu 

viðtali og má líklega rekja að hluta til þess að það vantaði hvatningu frá stjórnendum 

til þess að hjúkrunarfræðingarnir lykju námskeiðinu.  

 

Niðurstöður megindlega og eigindlega hlutans eru einkum ólíkar þegar kemur að mati 

hjúkrunarfræðinga á getu sinni til þess að beita aðferðinni. Enginn hjúkrunarfræðingur 

telur sig fullnuma í aðferð eins og Mount og Miller (2001) hafa áhyggjur af. En 

niðurstöður megindlegrar rannsóknar benda til þess að hjúkrunarfræðingarnir ofmeti 

að einhverju leyti getu sína í að beita aðferðinni, þar sem það er ekkert samband á 

milli sjálfsmatsins og kóðuðu viðtalanna.  

 

 Þó að munur hafi verið á milli hópanna fyrir og eftir námskeið benda rannsóknir sem 

hafa verið gerðar á yfirfærslu lærdóms til þess að nemendur færist nær fyrri hegðun 

eftir því sem lengra líður frá  námskeiði.  Til þess að kanna hvort slík lærdómsáhrif 

eigi sér stað hér eða hvort það þurfi að gefa breytingunni tíma væri áhugavert að 

leggja spurningalistann um sjálfsmat aftur fyrir þegar ár verður liðið frá námskeiðinu. 
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5.1 Frekari rannsóknir 
Niðurstöður þessarar rannsóknar kalla á frekari rannsóknir. Annars vegar á yfirfærslu 

lærdóms og tengslum vinnuumhverfis og trúar á getu á yfirfærsluna. Hins vegar þarf 

að rannsaka betur  yfirfærslu á Áhugahvetjandi samtali.  Þörf er á því að skoða betur 

áhrif trúar á getu á yfirfærslu lærdóms.  Í þessari rannsókn var eingöngu munur hjá 

þeim sem höfðu trú á getu sinni til þess að yfirfæra á sjálfsmat. Það er nauðsynlegt að 

kanna þetta betur og hjá fleiri starfsstéttum. Það verður að teljast líklegt að 

hjúkrunarfræðingar hafi meiri trú á eigin getu heldur en hópur sem væri myndaður 

sem þverskurður vinnuafls.   

 

 Rannsaka þarf frekar þátt vinnuumhverfisins og þá sérstaklega stuðning stjórnenda 

við yfirfærslu lærdóms.  Tvær rannsóknir hafa verið framkvæmdar hér á landi sem 

sýna lítið vægi stjórnenda við yfirfærsluna. Það er mikilvægt að kanna þetta frekar og 

leita þarf svara við tveimur spurningum.  Hvaða tengsl eru milli stuðnings stjórneda 

við yfirfærslu lærdóms? Ef tengslin reynast neikvæð þarf að svara því af hverju Ísland 

er frábrugðið öðrum löndum? Auk þess þarf að rannsaka hlut stéttarfélaga og kanna 

hvaða áhrif þau hafa á stuðning stjórnenda við yfirfærslu lærdóms.  

 

Rannsaka þarf frekar yfirfærslu Áhugahvetjandi samtals með því að skoða fleiri þætti 

en MITI og sjálfsmat þátttakenda. Hjúkrunarfræðingarnir nefndu í viðtölunum hvernig 

þeir hafa nýtt og hvernig þeir geta nýtt Áhugahvetjandi samtal.  Eitt af því sem var 

nefnt var ofþyngd barna. Það væri áhugavert að skoða hóp skólahjúkrunarfræðinga og 

veita þeim stuðning við að nota Áhugahvetjandi samtal við skimanir við ofþyngd 

barna. Árangurinn yrði metinn á nokkurra ára tímabili og þá yrði árangur skóla sem 

nota Áhugahvetjandi samtal notaður til samanburðar við skóla sem ekki beittu 

Áhugahvetjandi samtali markvisst.  Með því móti væri hægt að kanna hvort þjálfun og 

notkun á Áhugahvetjandi samtali skilaði sér til skjólstæðinga eins og Mount og Miller 

(2001) leggja áherslu á að gerist. Jafnframt væri hægt að meta þjóðhagslegan ávinning 

sem væri þá á fimmta þrepi Phillips (2003) eða í líkingu við útreikninga  Aquinis og 

Krager(2009) á samfélagslegum ávinningi af vinnutengdum lærdómi. 

 

Jafnframt  væri áhugavert að kanna hvort það sé hægt að beita aðferðum 

Áhugahvetjandi samtals í mannauðsstjórnun. Einkum er varðar erfið málefni og má 
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þar til dæmis nefna fjarvistir frá vinnu, slæma hegðun og aðferð fyrir stofnanir og 

fyrirtæki til þess að ná markmiðum sínum.  
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7. Viðaukar 

Viðauki 1 - spurningalistar 

1.1 Vinnuumhverfi 

1. Ég og yfirmaður minn ræðum þjálfunarþarfir mínar og starfsþróunaráætlun. 

2. Ég og yfirmaður minn ræðum  tilgang þjálfunar sem ég sæki 

3. Það er samband á milli þjálfunar sem ég sæki og starfsframa og /eða 

frammistöðu 

4. Yfirmaður minn gerir ráð fyrir því að ég noti í starfi þá þekkingu og færni sem 

ég hef lært í þjálfun 

5. Yfirmaður minn sýnir því áhuga sem ég læri í þjálfun 

6. Yfirmaður minn hefur jákvætt viðhorf gagnvart þjálfun 

7. Samstarfsmenn mínir eru þeirrar skoðunar að þjálfun nýtist ekki í starfi (ö)  

8. Þegar ég sæki þjálfun,  léttir yfirmaður minn vinnuálagið mitt á meðan ég er í 

burtu 

9. Yfirmaður minn hvetur mig til þess að útskýra nýja tækni sem ég læri í þjálfun 

fyrir öðrum starfsmönnum 

10. Nánast öll þjálfun sem ég hef sótt er nýtanleg í starfi 

11. Ég er hvattur/hvött til þess að nota nýja tækni og frumkvæði í starfi 

12. Ég er valin/nn til þess að sækja þjálfun sem er byggð á fyrirfram settum 

viðmiðum 

13. Ég fæ upplýsingar um fræðslu sem mér stendur til boða 

14. Aðstæður þjálfunar sem ég hef sótt eru fullnægjandi 

15. Stjórnendur eru tilbúnir til þess að verja fjármunum í þjálfu 

16. Ef ég nota nýja færni  get ég átt von á einhverskonar viðurkenningu og/eða 

verðlaunum 

17. Samstarfsmenn mínir telja virði í því að sækja þjálfun 

18. Ef ég nota ekki nýja færni sem að ég lærði í þjálfun gagnrýna yfirmenn mig (ö) 

19. Samstarfsmenn mínir gera grín að þeim sem nota tækni sem þeir hafa lært í 

þjálfun 

20. Ef ég nota nýja tækni úr þjálfun, taka yfirmenn mínir yfirleitt ekki eftir því (ö) 

21. Það er aðeins í orði (en ekki á borði) þegar að rætt er um virði og nytsemi 

þjálfunar 
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1.2 Almenn trú á eigin getu 

 

1. Efég get ekki lokið verkefni í fyrstu tilraun held ég áfram að reyna þar til það 

tekst. 

2. Þegar ég set mér mikilvægt markmið næ ég því 

3. Ef  hlutirnir virðast of flóknir reyni ég ekki að leysa þá (ö) 

4. Þegar ég ákveð að gera eitthvað kem ég mér strax að verki 

5. Þegar ég reyni að læra eitthvað nýtt gefst ég fljótt upp ef það skilar ekki 

árangri strax (ö) 

6. Þegar ófyrirsjánleg vandamál koma upp þá leysi ég vel úr þeim 

7. Ég reyni að koma mér undan því að læra nýja hluti þegar það lítur út fyrir að 

þeir séu of erfiðir fyrir mig (ö) 

8. Ég er örugg(ur) um getu mína til þess að læra nýja hluti 

9. Ég gefst auðveldlega upp 

10. Ég virðist hafa getu til þess að takast á við flest vandamál sem upp koma í lífi 

mínu 

 

 

1.3 Trú á getu til að yfirfæra lærdóm 

1. Ég er sannfærð(ur) um að ég geti lært að nota nýja færni í starfi.  

2. Ég á líklega auðvelt með að viðhalda nýrri  færni. 

3. Ég hef trú á því að ég hafi færni til þess að nota þjálfunina í starfi.  

4. Ég á von á því að vera fær um að viðhalda nýrri færni í lengri tíma.  

5. Það er ólíklegt að ég geti viðhaldið nýrri færni í starfi eins og ég myndi 

helst kjósa  (ö). 

6. Ég geri mér væntingar um að hafa getu til að nota nýja færni við verkefni 

sem eru á einhvern hátt frábrugðin þeim sem áhersla var lögð á í 

þjálfuninni.  

7. Ég er viss um að ég geti yfirfært nýþjálfaða færni til verkefna sem eru 

frábrugðin upprunalegu  þjálfuninni. 

8. Það er ólíklegt að ég geti notað nýja færni í öðru samhengi eins og  ég 

myndi helst kjósa (ö). 

9. Að nota nýþjálfaða færni í öðrum vekefnum og í nýju umhverfi er líklega 

eitthvað sem ég er góð(ur) í. 

10. Ég hef trú á því að ég hafi gott vald til að nota þjálfunina í ólíkum 

verkefnum og í nýju umhverfi. 
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1.4 Sjálfsmat 
 

1) Hvað gerir þú þegar að skjólstæðingur þinn hlustar greinilega ekki á þig?   ( Á 

hverjum þætti a-i 7 punkta Likertkvarði mjög sammála til mjög ósammála) 

a. Útskýri  fyrir skjólstæðingnum meðferðaráætlunina  einu  sinni enn 

b. Kanna betur getu og möguleika skjólstæðingsins á því að leysa vandamálið sjálfur 

c. Útskýri einu sinni enn með rökum mikilvægi þess að fylgja meðferðaráætlun 

d. Kanna hvort að skjólstæðingurinn trúi því að meðferðin virki 

e. Bið skjólstæðinginn  um að ræða kosti og galla hegðunar  

f. Upplýsi frekar um ástandið og meðferðina til þess að fylgja því  eftir að 

skjólstæðingurinn takist á við vandamálið 

g. Segi frá afleiðingum þess ef  meðferð er ekki fylgt 

h. Bið skjólstæðinginn um að fara yfir samkomulag sem náðst hefur um 

meðferðáætlun 

i.  Spyr skjólstæðinginn um væntingar hans/hennar til mín  í aðstæðum sem þessum, 

hvað ég get gert fyrir hann 

 

2)   Hvað gerir þú, þegar þú skynjar að skjólstæðingur er ekki tilbúin til þess fylgja 

þínum ráðleggingum? ( Á hverjum þætti a-i 7 punkta Likertkvarði mjög sammála 

til mjög ósammála) 

a. Útskýri  fyrir skjólstæðingnum meðferðaráætlunina  einu  sinni enn 

b. Kanna betur getu og möguleika skjólstæðingsins á því að leysa vandamálið sjálfur 

c. Útskýri einu sinni enn með rökum mikilvægi þess að fylgja meðferðaráætlun 

d. Kanna hvort að skjólstæðingurinn trúi því að meðferðin virki 

e. Bið skjólstæðinginn  um að ræða kosti og galla hegðunar  

f. Upplýsi frekar um ástandið og meðferðina til þess að fylgja því  eftir að 

skjólstæðingurinn takist á við vandamálið 

g. Segi frá afleiðingum þess ef  meðferð er ekki fylgt 

h. Bið skjólstæðinginn um að fara yfir samkomulag sem náðst hefur um 

meðferðáætlun 

 Spyr skjólstæðinginn um væntingar hans/hennar til mín  í aðstæðum sem þessum, 

hvað ég get gert fyrir hann 

 
3) Hvað gerir þú þegar ósamræmis gætir í hugmyndum skjólstæðings um góða heilsu 

og raunverulegs lífsstíls hans. ( Á hverjum þætti a-i 7 punkta Likertkvarði mjög 

sammála til mjög ósammála) 

a. Útskýri  fyrir skjólstæðingnum meðferðaráætlunina  einu  sinni enn 

b. Kanna betur getu og möguleika skjólstæðingsins á því að leysa vandamálið sjálfur 



104 

 

c. Útskýri einu sinni enn með rökum mikilvægi þess að fylgja meðferðaráætlun 

d. Kanna hvort að skjólstæðingurinn trúi því að meðferðin virki 

e. Bið skjólstæðinginn  um að ræða kosti og galla hegðunar  

f. Upplýsi frekar um ástandið og meðferðina til þess að fylgja því  eftir að 

skjólstæðingurinn takist á við vandamálið 

g. Segi frá afleiðingum þess ef  meðferð er ekki fylgt 

h. Bið skjólstæðinginn um að fara yfir samkomulag sem náðst hefur um 

meðferðáætlun 

 Spyr skjólstæðinginn um væntingar hans/hennar til mín  í aðstæðum sem þessum, 

hvað ég get gert fyrir hann 

 

 
4) Hvað gerir þú, þegar þú ætlar að hvetja til hegðunarbreytingar skjólstæðings? ( Á 

hverjum þætti a-h, alltaf, oft, frekar oft, stundum, frekar sjaldan, sjaldan, aldrei). 

 

a. Spegla  

b. Undirbý skjólstæðinginn fyrir ólíka meðferðarmöguleika áður en að aðferð er 

valin  

c. Nota ákveðin  rök til þess að breyta lífsstíl, með þeim hætti  legg ég áherslu á 

afleiðingar núverandi lífsstíls (ö) 

d. Geri grein fyrir  tímamörkum þess að breyta hegðun (ö) 

e. Legg  áherslu á bjargir og úrræði sem standa skjólstæðingi til boða 

f. Geri grein fyrir kostum og göllum sem skjólstæðingurinn sér varðandi ástandið og 

meðferðarætlunina (ö) 

g. Sýni skjólstæðingi samhygð, stuðning og virðingu 

h.  Legg áherslu á jákvæðar venjur skjólstæðings  í tengslum við ástandið 
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1.5 Hluti af íslenskri útgáfu af MITI 
 

E. AÐ VELJA LENGD OG GERÐ KÓÐAÐA HLUTANS. 
 

Við þróun MITI voru notaðir 20 mínútna partar af upptökum úr samtali en mögulegt 

er að nota lengri parta af upptöku (t.d. allan samtalstímann). Við viljum þó vara við 

því þar sem lengri kóðunarhlutum hafa fylgt ýmis vandamál, svo sem: 

 

1) Að viðhalda óskertri athygli kóðarans. 

 

2) Erfiðleikar við að móta heildrænt mat/draga heildarályktanir með fleiri gögnum.  

 

3) Erfiðleikar við að skapa órofinn vinnufrið til að annasömu umhverfi. 

 

Þá skal einnig tekið fram að mest af gögnum MITI var safnað með hljóðupptökum 

frekar en myndabandsupptökum. MITI má nota til að kóða myndbandsupptökur en 

ætti ekki að breyta til að safna sjónrænum upplýsingum. 
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F. SAMANTEKIN STIG FYRIR MITI 
 

Skráning ákveðinnar hegðunar við mat nær ekki að lýsa hinum virku þáttum 

Áhugahvetjandi samtals nægilega vel. Heildarútreikningur á hegðunarkóðum er því 

frekar notaður en stigin ein og sér við mat. Til dæmis veitir hlutfall speglana á móti 

spurningum betri innsýn í mikilvægt ferli Áhugahvetjandi samtals. 

Hér á eftir er hluti af útreiknuðum stigum, auk þess hvernig þau eru reiknuð út. 

 

 Andi samtals = (Framköllun + Samvinna + Stuðningur við Sjálfstæði)/3 

 

 Prósentur samsettra speglana (%Ss) 

 = Samsettar speglanir / Heildar speglanir 

 

 Prósentur opinna spurninga (%Os) 

 =Os / (Os + Ls) 

 

 Hlutfall Speglana á móti Spurningum   

 = Heildar speglanir/ (Ls + Os) 

 

 Prósenta Ás-samræmi (%ÁsS) 

 =ÁsS / (ÁsS + ÁsÓ) 
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G. ÞJÁLFUNARAÐFERÐIR FYRIR MITI 
 

    Því fyrr sem villur finnast, því betra. 

Pareto 1848-1923  

 

Þjálfun kóðara til afbragðs færni sem mæld er eftir gefnum viðmiðum og áreiðanleika 

milli kóðara ( Interrater reliability) er að jafnaði nokkurra stiga ferli.  

Við þjálfun hefur reynst best að byrja með einföld verkefni og þyngja þau í samræmi 

við aukna færni. Við mælum með að kóðarar byrji á verkefnum sem eru á Stigi I og 

nái þar ásættanlegum kröfum áður en þeir hefja kóðun verkefna á Stigi II. Aðeins 

þegar ásættanlegum kröfum fyrir verkefni á Stigi I og II hefur verið náð, getur 

viðkomandi tekið að sér verkefni á Stigi III.  

Kóðarar sem eru í þjálfun geta sjálfir notað skriflegt og stafrænt kennsluefni hvenær 

sem er (kannski sem undanfara fyrir verkefni á Stigi I). 

 

Kunnáttu- og færniviðmið 

Skráning hegðunar eða 

útreikningur heildarstiga 

Byrjendur Mjög færir 

Heildarskor fagaðilans.  Meðaltal 3.5 Meðaltal  4 

Hlutfall Speglana við Spurningar   1 2 

Prósenta opinna spurninga (%Os)  50% 70% 

Prósent Samsettar speglanir (%Ss)  40% 50% 

Prósenta Ás samræmis  (% ÁsS)  90% 100% 

 

Til að meta og bæta færni kóðara, er hentugt að nota samtöl sem eru kóðuð eftir 

gefnum viðmiðunum.  

Við þjálfun er algengt að einstakir þættir kóðunar reynist erfiðari en aðrir og þurfi 

sérstakrar athugunar við. Þessa erfiðleikaþætti er hægt að greina með því að nota 

stöðluð kóðuð samtöl sem próf fyrir hvert stig. Oft þarf að nota endurtekin próf á 

hverju stigi. 

Að jafnaði þurfa kóðarar 40 tíma þjálfun til þess að ná áreiðanleika milli kóðara við 

notkun á MITI. Að auki þarf reglulega að kóða í hóp til þess að tryggja að viðmið 

færist ekki til. Klínísk reynsla fagaðilans hefur ekki forspárgildi um hversu vel eða illa 

gengur að ná hæfni.  

 

I Stigs færni: greinir orðræðu, upplýsingagjöf og opnar/lokaðar spurningar. 

II Stigs færni: bætir við speglunum, ÁsS og ÁsÓ. 

III Stigs færni: bætir við lykilvíddunum. 

  

Þau kunnáttu- og færniviðmið sem mælt er með að fagaðilar hafi við Áhugahvetjandi 

samtal út frá MITI, eru byggð á MATI SÉRFRÆÐINGA og hafa ekki enn verið 

stöðluð eða notast við önnur gögn sem stuðla að réttmæti þeirra. Unnið er að söfnun 

staðlaðra gagna fyrir þessa útgáfu MITI. Þar til slík gögn verða tiltæk ætti að notast 

við áðurnefnd viðmið ásamt öðrum upplýsingum til þess að meta færni og kunnáttu 

fagaðila við notkun á Ás. 
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   MITI 3.0 Kóðunarblað 
 

Upptaka #____________________ Kóðari:_________ 

Dagsetning:__________  
 

Lykilvíddir 
Framköllun 1                2                3               4                5  

Lágt                                                             Hátt  

Samvinna 1                2                3               4                5  

Lágt                                                              Hátt 

Stuðningur við Sjálfræði  1                2                3               4                5  

Lágt                                                              Hátt 

Stýring samtals  1                2                3               4                5  

Lágt                                                              Hátt 

Samhygð   1                2                3               4                5  

Lágt                                                                Hátt 

 

Skráning hegðunar 

Hegðunarkóði 

Upplýsingagjöf Veitir upplýsingar, fræðir, gefur endurgjöf eða fer í gegnum 

persónuupplýsingar. 
  

Ás samræmi Biður um leyfi, staðfestir, sýnir stjórn, stuðning.   

Ás ósamræmi 
Ráðleggur án leyfis, stuðar, stjórnar  

Spurningar  

(undirflokkar) 
Lokaðar spurningar 

  

Opnar spurningar   

Heildarfjöldi spurninga   

Speglanir 

(undirflokkar) 
Einfaldar speglanir 

  

Samsettar speglanir   

Heildarfjöldi speglana 
  

 

Fyrsta setning:_______________________________________________________ 

Síðasta setning:_______________________________________________________ 
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Listi yfir MITI kóða 

 
 

FRAMKÖLLUN    (Heildarskor á framköllun) 

SAMVINNA      (Heildarskor á samvinnu) 

STUÐNINGUR VIÐ SJÁLFSTÆÐI (Heildarskor á stuðningi við sjálfstæði) 

STÝRING SAMTALS    (Heildarskor á Stýringu samtals) 

SAMHYGÐ      Heildarskor á Samhygð) 

ANDI   (Heildarstig á Ás anda; Meðaltal 

 Framköllunar, Samvinnu og  Stuðningi 

 við sjálfstæði ) 

 

U      (Upplýsingagjöf) 

ÁsS       (Ás Samræmi) 

ÁsÓ      (Ás Ósamræmi) 

Os       (Opnar spurningar) 

Ls       (Lokaðar spurningar) 

Se       (Speglun einföld)  

Ss       (Speglun samsett) 
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1.6. Hollusta við markmið 
 

1. Það var erfitt að taka markmiðið alvarlega 

2. Það var óraunhæft fyrir mig að ná settu marki 

3. Ég þurfti  að endurskoða markmiðið 

4. Í hreinskilin sagt þá er mér sama hvort að ég nái þessu markmiði eða ekki 

5. Ég var ákveðin í því að ná settu marki 

6. Það þurfti ekki mikið til þess að gera mig fráhverfa(n) þessu markmið 

7. Ég taldi þetta verðugt markmið að reyna við 
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Viðauki 2 – tölfræði úrvinnsla 

 

2.1 Lýsandi tölfræði 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Vinnuumhverfi 48 3,62 6,24 5,0121 ,54308 

Almenn trú á eigin getu 48 4,30 6,90 5,7729 ,60062 

Trú á getu til að yfirfæra 48 4,30 6,80 5,7363 ,58890 

Hollusta 14 2,43 6,00 4,0510 1,04770 

Sjálfsmat fyrir námskeið 54 3,20 6,27 4,2564 ,53571 

Sjálfsmat eftir námskeið 35 3,82 6,30 4,9959 ,71489 

Heildarskor MITI 30 2,60 4,40 3,7267 ,38411 

Valid N (listwise) 8     

 

 
 



112 

 

2.2 Áreiðanleikapróf 

 

Scale: Vinnuumhverfi 
 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 42 68,9 

Excluded
a
 19 31,1 

Total 61 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,772 21 

 
 
 
Scale: Trú á eigin getu 
 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 48 78,7 

Excluded
a
 13 21,3 

Total 61 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,828 10 

 
 
 
 
 
 
Scale: Trú á getu til þess að yfirfæra 
 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 44 72,1 

Excluded
a
 17 27,9 

Total 61 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
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procedure. 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,870 10 

 
 
 
 
 
Scale: Hollusta 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 14 23,0 

Excluded
a
 47 77,0 

Total 61 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,674 7 

 

 

 

 
Scale: Sjálfsmat fyrir  
 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 44 69,8 

Excluded
a
 19 30,2 

Total 63 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,792 35 

 

 

Scale: Sjálfsmat eftir 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 32 50,8 

Excluded
a
 31 49,2 

Total 63 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 
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,922 35 
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2.3 Fylgni á milli lykilbreyta 

Correlations 

 
Vinnuumhverfi 

Almenn trú á 

eigin getu 

Trú á getu til 

að yfirfæra Hollusta 

Sjálfsmat fyrir 

námskeið 

Sjálfsmat eftir 

námskeið 

Heildarskor 

MITI 

Vinnuumhverfi Pearson Correlation 1 ,096 ,176 ,058 ,032 -,092 -,060 

Sig. (2-tailed)  ,516 ,232 ,850 ,836 ,621 ,751 

N 48 48 48 13 44 31 30 

Almenn trú á eigin getu Pearson Correlation ,096 1 ,769
**
 -,144 ,264 ,291 -,142 

Sig. (2-tailed) ,516  ,000 ,639 ,083 ,113 ,453 

N 48 48 48 13 44 31 30 

Trú á getu til að yfirfæra Pearson Correlation ,176 ,769
**
 1 -,121 ,269 ,460

**
 -,139 

Sig. (2-tailed) ,232 ,000  ,694 ,077 ,009 ,462 

N 48 48 48 13 44 31 30 

Hollusta Pearson Correlation ,058 -,144 -,121 1 -,111 ,128 ,200 

Sig. (2-tailed) ,850 ,639 ,694  ,731 ,691 ,580 

N 13 13 13 14 12 12 10 

Sjálfsmat fyrir námskeið Pearson Correlation ,032 ,264 ,269 -,111 1 ,552
**
 -,092 

Sig. (2-tailed) ,836 ,083 ,077 ,731  ,001 ,642 

N 44 44 44 12 54 31 28 

Sjálfsmat eftir námskeið Pearson Correlation -,092 ,291 ,460
**
 ,128 ,552

**
 1 ,222 

Sig. (2-tailed) ,621 ,113 ,009 ,691 ,001  ,321 

N 31 31 31 12 31 35 22 

Heildarskor MITI Pearson Correlation -,060 -,142 -,139 ,200 -,092 ,222 1 

Sig. (2-tailed) ,751 ,453 ,462 ,580 ,642 ,321  

N 30 30 30 10 28 22 30 
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

2.4 T- próf yfirfærsla lærdóms - Sjálfsmat fyrir og eftir námskeið 

 

Paired Samples Statistics 

 Mean N Std. Deviation Std. Error Mean 

Pair 1 Spurning 1 fyrir námskeið 4,0000 31 ,68011 ,12215 

Spurning 1 eftir námskeið 4,9715 31 ,85382 ,15335 

Pair 2 Spurning 2 fyrir námskeið 4,3230 33 ,63171 ,10997 

Spurning 2 eftir námskeið 5,2484 33 ,86121 ,14992 

Pair 3 Spurning 3 fyrir námskeið 4,2559 33 ,48867 ,08507 

Spurning 3 eftir námskeið 5,0316 33 ,90617 ,15774 

Pair 4 Spurning 4 fyrir námskeið 4,3588 33 ,47776 ,08317 

Spurning 4 eftir námskeið 4,7298 33 ,53594 ,09330 

Pair 5 Sjálfsmat fyrir námskeið 4,2811 31 ,58491 ,10505 

Sjálfsmat eftir námskeið 4,9930 31 ,70093 ,12589 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Paired Samples Correlations 

 N Correlation Sig. 

Pair 1 Spurning 1 fyrir námskeið & Spurning 1 eftir námskeið 31 ,380 ,035 

Pair 2 Spurning 2 fyrir námskeið & Spurning 2 eftir námskeið 33 ,490 ,004 

Pair 3 Spurning 3 fyrir námskeið & Spurning 3 eftir námskeið 33 ,545 ,001 

Pair 4 Spurning 4 fyrir námskeið & Spurning 4 eftir námskeið 33 ,293 ,098 

Pair 5 Sjálfsmat fyrir námskeið & Sjálfsmat eftir námskeið 31 ,552 ,001 
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Paired Samples Test 

 

Paired Differences 

t df Sig. (2-tailed) Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Pair 1 Spurning 1 fyrir námskeið - 

Spurning 1 eftir námskeið 

-,97154 ,86612 ,15556 -1,28923 -,65384 -6,245 30 ,000 

Pair 2 Spurning 2 fyrir námskeið - 

Spurning 2 eftir námskeið 

-,92534 ,77978 ,13574 -1,20183 -,64884 -6,817 32 ,000 

Pair 3 Spurning 3 fyrir námskeið - 

Spurning 3 eftir námskeið 

-,77567 ,75966 ,13224 -1,04503 -,50630 -5,866 32 ,000 

Pair 4 Spurning 4 fyrir námskeið - 

Spurning 4 eftir námskeið 

-,37094 ,60468 ,10526 -,58535 -,15653 -3,524 32 ,001 

Pair 5 Sjálfsmat fyrir námskeið - 

Sjálfsmat eftir námskeið 

-,71186 ,61728 ,11087 -,93828 -,48543 -6,421 30 ,000 
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2.5 T- próf  Markmiðssetning 
 

Group Statistics 

 Markmiðssetning N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Sjálfsmat fyrir námskeið Markmiðssetning 23 4,2197 ,56468 ,11774 

Engin markmiðssetning 31 4,2837 ,52093 ,09356 

Sjálfsmat eftir námskeið Markmiðssetning 16 5,0224 ,74630 ,18658 

Engin markmiðssetning 19 4,9736 ,70714 ,16223 

Heildarskor MITI Markmiðssetning 14 3,8000 ,34194 ,09139 

Engin markmiðssetning 16 3,6625 ,41773 ,10443 

Sjálfsmat, breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Markmiðssetning 14 ,751 ,6609 ,1766 

Engin markmiðssetning 15 ,823 ,6168 ,1593 

 



119 

 

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Sjálfsmat fyrir námskeið Equal variances assumed 1,224 ,274 -,431 52 ,668 -,06399 ,14857 -,36213 ,23414 

Equal variances not assumed   -,426 45,308 ,672 -,06399 ,15039 -,36684 ,23885 

Sjálfsmat eftir námskeið Equal variances assumed ,025 ,876 ,198 33 ,844 ,04875 ,24607 -,45188 ,54939 

Equal variances not assumed   ,197 31,331 ,845 ,04875 ,24724 -,45529 ,55279 

Heildarskor MITI Equal variances assumed ,183 ,672 ,977 28 ,337 ,13750 ,14068 -,15067 ,42567 

Equal variances not assumed   ,991 27,895 ,330 ,13750 ,13877 -,14681 ,42181 

Sjálfsmat, breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed ,045 ,834 -,300 27 ,766 -,0712 ,2372 -,5580 ,4156 

Equal variances not assumed   -,300 26,478 ,767 -,0712 ,2378 -,5597 ,4172 
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2.6 Tíðni - vinnuumhverfi 

Vinnuumhverfi 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3,62 1 1,7 2,1 2,1 

3,90 1 1,7 2,1 4,2 

4,14 1 1,7 2,1 6,3 

4,19 1 1,7 2,1 8,3 

4,29 1 1,7 2,1 10,4 

4,43 1 1,7 2,1 12,5 

4,48 1 1,7 2,1 14,6 

4,52 1 1,7 2,1 16,7 

4,57 1 1,7 2,1 18,8 

4,62 2 3,3 4,2 22,9 

4,65 1 1,7 2,1 25,0 

4,67 2 3,3 4,2 29,2 

4,71 1 1,7 2,1 31,3 

4,76 1 1,7 2,1 33,3 

4,81 1 1,7 2,1 35,4 

4,83 1 1,7 2,1 37,5 

4,90 1 1,7 2,1 39,6 

4,93 1 1,7 2,1 41,7 

4,95 3 5,0 6,3 47,9 

5,00 1 1,7 2,1 50,0 

5,05 4 6,7 8,3 58,3 

5,10 1 1,7 2,1 60,4 

5,14 1 1,7 2,1 62,5 

5,19 1 1,7 2,1 64,6 

5,24 1 1,7 2,1 66,7 

5,29 3 5,0 6,3 72,9 

5,33 1 1,7 2,1 75,0 

5,48 2 3,3 4,2 79,2 

5,51 1 1,7 2,1 81,3 

5,52 1 1,7 2,1 83,3 

5,57 3 5,0 6,3 89,6 

5,67 1 1,7 2,1 91,7 

5,81 1 1,7 2,1 93,8 

5,95 1 1,7 2,1 95,8 

6,00 1 1,7 2,1 97,9 

6,24 1 1,7 2,1 100,0 

Total 48 80,0 100,0  

Missing System 12 20,0   

Total 60 100,0   
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2.7 T-próf vinnumhverfi 

Group Statistics 

 Stuðningur í vinnumhverfi N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Sjálfsmat fyrir námskeið Stuðningssnautt vinnuumhverfi 16 4,2891 ,44969 ,11242 

Stuðningsríkt vinnuumhverfi 14 4,1778 ,53010 ,14168 

Sjálfsmat eftir námskeið Stuðningssnautt vinnuumhverfi 8 5,2418 ,54771 ,19364 

Stuðningsríkt vinnuumhverfi 12 4,8380 ,61333 ,17705 

Sjálfsmat, breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Stuðningssnautt vinnuumhverfi 8 ,958 ,4179 ,1478 

Stuðningsríkt vinnuumhverfi 10 ,566 ,6436 ,2035 

Heildarskor MITI Stuðningssnautt vinnuumhverfi 8 3,8500 ,14142 ,05000 

Stuðningsríkt vinnuumhverfi 12 3,6500 ,36307 ,10481 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Sjálfsmat fyrir námskeið Equal variances assumed ,004 ,947 ,622 28 ,539 ,11124 ,17884 -,25509 ,47757 

Equal variances not assumed   ,615 25,696 ,544 ,11124 ,18086 -,26074 ,48322 

Sjálfsmat eftir námskeið Equal variances assumed ,434 ,518 1,503 18 ,150 ,40382 ,26870 -,16069 ,96832 

Equal variances not assumed   1,539 16,332 ,143 ,40382 ,26239 -,15150 ,95913 

Sjálfsmat, breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed 1,568 ,229 1,484 16 ,157 ,3915 ,2639 -,1679 ,9509 

Equal variances not assumed   1,557 15,464 ,140 ,3915 ,2515 -,1432 ,9262 

Heildarskor MITI Equal variances assumed 9,524 ,006 1,474 18 ,158 ,20000 ,13566 -,08500 ,48500 

Equal variances not assumed   1,722 15,329 ,105 ,20000 ,11612 -,04705 ,44705 
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2.7 T-próf undirþátta MITI út frá vinnuumhverfi 
 

 

 
Stuðningur í 

vinnuumhverfi N Mean Std. Deviation 

Std. Error 

Mean 

Framköllun Stuðningssnautt 

vinnuumhverfi 

8 3,8750 ,35355 ,12500 

Stuðningsríkt 

vinnuumhverfi 

12 3,3333 ,65134 ,18803 

 

 

 

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Differenc

e 

Std. Error 

Differenc

e 

Framköllun Equal variances 

assumed 

6,735 ,018 2,139 18 ,046 ,54167 ,25326 

Equal variances 

not assumed 
  

2,399 17,50

0 

,028 ,54167 ,22578 

 

 

 

 

 

 

 

Independent Samples Test 

 

t-test for Equality of Means 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Framköllun Equal variances assumed ,00959 1,07374 

Equal variances not 

assumed 

,06634 1,01699 
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2. 8 Tíðnitafla – Almenn trú á eigin getu 

 

Almenn trú á eigin getu 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4,30 1 1,7 2,1 2,1 

4,50 1 1,7 2,1 4,2 

4,90 1 1,7 2,1 6,3 

5,00 1 1,7 2,1 8,3 

5,10 2 3,3 4,2 12,5 

5,30 3 5,0 6,3 18,8 

5,40 6 10,0 12,5 31,3 

5,50 5 8,3 10,4 41,7 

5,60 2 3,3 4,2 45,8 

5,70 4 6,7 8,3 54,2 

5,80 1 1,7 2,1 56,3 

5,90 5 8,3 10,4 66,7 

6,00 3 5,0 6,3 72,9 

6,10 1 1,7 2,1 75,0 

6,20 1 1,7 2,1 77,1 

6,30 3 5,0 6,3 83,3 

6,50 1 1,7 2,1 85,4 

6,60 1 1,7 2,1 87,5 

6,70 2 3,3 4,2 91,7 

6,80 2 3,3 4,2 95,8 

6,90 2 3,3 4,2 100,0 

Total 48 80,0 100,0  

Missing System 12 20,0   

Total 60 100,0   

 

 

Hvernig trú á getu til þess að yfirfæra 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Minni trú á eigin getu 20 33,3 41,7 41,7 

Hvorki minni né mikil trú 12 20,0 25,0 66,7 

Mikil trú á eigin getu 16 26,7 33,3 100,0 

Total 48 80,0 100,0  

Missing System 12 20,0   

Total 60 100,0   
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2. 9 Tíðni- Trú á getu til að yfirfæra lærdóm 

 

Trú á getu til að yfirfæra lærdóm 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4,30 1 1,7 2,1 2,1 

4,60 1 1,7 2,1 4,2 

4,80 2 3,3 4,2 8,3 

4,90 1 1,7 2,1 10,4 

5,10 2 3,3 4,2 14,6 

5,20 3 5,0 6,3 20,8 

5,30 2 3,3 4,2 25,0 

5,40 3 5,0 6,3 31,3 

5,50 5 8,3 10,4 41,7 

5,60 1 1,7 2,1 43,8 

5,70 3 5,0 6,3 50,0 

5,80 3 5,0 6,3 56,3 

5,86 1 1,7 2,1 58,3 

5,90 2 3,3 4,2 62,5 

6,00 1 1,7 2,1 64,6 

6,06 1 1,7 2,1 66,7 

6,10 3 5,0 6,3 72,9 

6,20 3 5,0 6,3 79,2 

6,30 3 5,0 6,3 85,4 

6,36 2 3,3 4,2 89,6 

6,40 1 1,7 2,1 91,7 

6,70 1 1,7 2,1 93,8 

6,80 3 5,0 6,3 100,0 

Total 48 80,0 100,0  

Missing System 12 20,0   

Total 60 100,0   
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Hvernig trú á getu til þess að yfirfæra 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Minni trú á eigin getu 20 33,3 41,7 41,7 

Hvorki minni né mikil trú 12 20,0 25,0 66,7 

Mikil trú á eigin getu 16 26,7 33,3 100,0 

Total 48 80,0 100,0  

Missing System 12 20,0   

Total 60 100,0   
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2.11 T- próf - Almenn trú á eigin getu 

Group Statistics 

 Hvernig almenn trú á 

eigin getu N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Framköllun Minni trú á eigin getu 11 3,6364 ,50452 ,15212 

Mikil trú á eigin getu 10 3,5000 ,70711 ,22361 

Samvinna Minni trú á eigin getu 11 3,4545 ,68755 ,20730 

Mikil trú á eigin getu 10 3,6000 ,69921 ,22111 

Stuðningur við sjálfræði Minni trú á eigin getu 11 3,9091 ,53936 ,16262 

Mikil trú á eigin getu 10 3,6000 ,51640 ,16330 

Stýring samtals Minni trú á eigin getu 11 4,0909 ,30151 ,09091 

Mikil trú á eigin getu 10 3,8000 ,78881 ,24944 

Samhygð Minni trú á eigin getu 11 4,0909 ,30151 ,09091 

Mikil trú á eigin getu 10 3,8000 ,42164 ,13333 

Heildarskor MITI Minni trú á eigin getu 11 3,8364 ,33248 ,10025 

Mikil trú á eigin getu 10 3,6600 ,52536 ,16613 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Framköllun Equal variances assumed 1,720 ,205 ,513 19 ,614 ,13636 ,26607 -,42052 ,69325 

Equal variances not assumed   ,504 16,146 ,621 ,13636 ,27044 -,43653 ,70926 

Samvinna Equal variances assumed ,015 ,905 -,480 19 ,636 -,14545 ,30284 -,77930 ,48839 

Equal variances not assumed   -,480 18,743 ,637 -,14545 ,30309 -,78042 ,48951 

Stuðningur við sjálfræði Equal variances assumed 1,232 ,281 1,338 19 ,197 ,30909 ,23097 -,17432 ,79251 

Equal variances not assumed   1,341 18,939 ,196 ,30909 ,23046 -,17338 ,79156 

Stýring samtals Equal variances assumed 3,573 ,074 1,138 19 ,269 ,29091 ,25574 -,24436 ,82618 

Equal variances not assumed   1,096 11,369 ,296 ,29091 ,26549 -,29113 ,87295 

Samhygð Equal variances assumed 2,011 ,172 1,832 19 ,083 ,29091 ,15878 -,04142 ,62324 

Equal variances not assumed   1,803 16,168 ,090 ,29091 ,16138 -,05090 ,63272 

Heildarskor MITI Equal variances assumed 3,725 ,069 ,929 19 ,365 ,17636 ,18991 -,22113 ,57385 

Equal variances not assumed   ,909 14,962 ,378 ,17636 ,19404 -,23730 ,59003 

 

T-TEST GROUPS=Hverngtruayfir(1 3) 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=Framköllun Samvinna Studningurvid Styring Samhygð MITI 

  /CRITERIA=CI(.95).  
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2.12 T-próf MITI og trú á getu til að yfirfæra 

 

 

Group Statistics 

 Hvernig trú á getu til þess að 

yfirfæra N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Framköllun Minni trú á eigin getu 11 3,3636 ,67420 ,20328 

Mikil trú á eigin getu 11 3,6364 ,50452 ,15212 

Samvinna Minni trú á eigin getu 11 3,4545 ,68755 ,20730 

Mikil trú á eigin getu 11 3,6364 ,67420 ,20328 

Stuðningur við sjálfræði Minni trú á eigin getu 11 3,7273 ,64667 ,19498 

Mikil trú á eigin getu 11 3,7273 ,46710 ,14084 

Stýring samtals Minni trú á eigin getu 11 4,0000 ,44721 ,13484 

Mikil trú á eigin getu 11 3,8182 ,75076 ,22636 

Samhygð Minni trú á eigin getu 11 4,0000 ,44721 ,13484 

Mikil trú á eigin getu 11 3,9091 ,30151 ,09091 

Heildarskor MITI Minni trú á eigin getu 11 3,7091 ,43233 ,13035 

Mikil trú á eigin getu 11 3,7455 ,44803 ,13508 

 



130 

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Framköllun Equal variances assumed 1,398 ,251 -1,074 20 ,296 -,27273 ,25390 -,80234 ,25689 

Equal variances not assumed   -1,074 18,526 ,297 -,27273 ,25390 -,80506 ,25960 

Samvinna Equal variances assumed ,108 ,746 -,626 20 ,538 -,18182 ,29034 -,78746 ,42382 

Equal variances not assumed   -,626 19,992 ,538 -,18182 ,29034 -,78747 ,42384 

Stuðningur við sjálfræði Equal variances assumed 1,237 ,279 ,000 20 1,000 ,00000 ,24052 -,50172 ,50172 

Equal variances not assumed   ,000 18,202 1,000 ,00000 ,24052 -,50492 ,50492 

Stýring samtals Equal variances assumed 2,052 ,167 ,690 20 ,498 ,18182 ,26348 -,36779 ,73143 

Equal variances not assumed   ,690 16,303 ,500 ,18182 ,26348 -,37589 ,73953 

Samhygð Equal variances assumed ,013 ,909 ,559 20 ,582 ,09091 ,16262 -,24832 ,43013 

Equal variances not assumed   ,559 17,534 ,583 ,09091 ,16262 -,25140 ,43322 

Heildarskor MITI Equal variances assumed ,061 ,807 -,194 20 ,848 -,03636 ,18772 -,42795 ,35522 

Equal variances not assumed   -,194 19,975 ,848 -,03636 ,18772 -,42798 ,35525 
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2.13 T-próf – Almenn trú á eigin getu og sjáfsmat fyrir námskeið 

 

Group Statistics 

 Hvernig almenn trú á 

eigin getu N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Spurning 1 fyrir námskeið Minni trú á eigin getu 19 3,7318 ,57645 ,13225 

Mikil trú á eigin getu 13 4,3799 ,72317 ,20057 

Spurning 2 fyrir námskeið Minni trú á eigin getu 19 4,1515 ,53532 ,12281 

Mikil trú á eigin getu 13 4,7607 ,81378 ,22570 

Spurning 3 fyrir námskeið Minni trú á eigin getu 19 4,1388 ,47816 ,10970 

Mikil trú á eigin getu 13 4,6048 ,49270 ,13665 

Spurning 4 fyrir námskeið Minni trú á eigin getu 19 4,3464 ,48074 ,11029 

Mikil trú á eigin getu 13 4,4123 ,55180 ,15304 

Sjálfsmat fyrir námskeið Minni trú á eigin getu 19 4,1740 ,62159 ,14260 

Mikil trú á eigin getu 13 4,5394 ,53420 ,14816 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Spurning 1 fyrir námskeið Equal variances assumed ,232 ,633 -2,817 30 ,008 -,64810 ,23007 -1,11796 -,17824 

Equal variances not assumed   -2,698 21,938 ,013 -,64810 ,24025 -1,14642 -,14978 

Spurning 2 fyrir námskeið Equal variances assumed 2,753 ,108 -2,561 30 ,016 -,60921 ,23790 -1,09506 -,12336 

Equal variances not assumed   -2,371 19,045 ,028 -,60921 ,25695 -1,14693 -,07149 

Spurning 3 fyrir námskeið Equal variances assumed ,329 ,571 -2,675 30 ,012 -,46603 ,17422 -,82184 -,11023 

Equal variances not assumed   -2,659 25,414 ,013 -,46603 ,17523 -,82664 -,10543 

Spurning 4 fyrir námskeið Equal variances assumed ,313 ,580 -,359 30 ,722 -,06591 ,18369 -,44106 ,30924 

Equal variances not assumed   -,349 23,479 ,730 -,06591 ,18864 -,45570 ,32388 

Sjálfsmat fyrir námskeið Equal variances assumed ,133 ,718 -1,726 30 ,095 -,36540 ,21171 -,79777 ,06698 

Equal variances not assumed   -1,777 28,326 ,086 -,36540 ,20564 -,78641 ,05561 
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2.14 T-próf  - Trú á eigin getu og sjálfmat eftir námskeið 

 

Group Statistics 

 Hvernig almenn trú á 

eigin getu N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Spurning 1 eftir námskeið Minni trú á eigin getu 14 4,8280 1,00863 ,26957 

Mikil trú á eigin getu 10 5,1778 ,79470 ,25131 

Spurning 2 eftir námskeið Minni trú á eigin getu 15 5,1176 1,04937 ,27095 

Mikil trú á eigin getu 10 5,5333 ,78707 ,24889 

Spurning 3 eftir námskeið Minni trú á eigin getu 15 5,0248 ,89007 ,22981 

Mikil trú á eigin getu 10 5,2111 1,15761 ,36607 

Spurning 4 eftir námskeið Minni trú á eigin getu 15 4,5388 ,57506 ,14848 

Mikil trú á eigin getu 10 5,0000 ,51031 ,16137 

Sjálfsmat eftir námskeið Minni trú á eigin getu 14 4,8724 ,80977 ,21642 

Mikil trú á eigin getu 10 5,2306 ,68183 ,21561 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Spurning 1 eftir námskeið Equal variances assumed ,698 ,412 -,911 22 ,372 -,34981 ,38386 -1,14588 ,44625 

Equal variances not assumed   -,949 21,719 ,353 -,34981 ,36854 -1,11469 ,41506 

Spurning 2 eftir námskeið Equal variances assumed 2,708 ,113 -1,066 23 ,298 -,41569 ,39002 -1,22250 ,39113 

Equal variances not assumed   -1,130 22,583 ,270 -,41569 ,36791 -1,17755 ,34618 

Spurning 3 eftir námskeið Equal variances assumed ,436 ,516 -,455 23 ,653 -,18634 ,40959 -1,03365 ,66096 

Equal variances not assumed   -,431 15,904 ,672 -,18634 ,43223 -1,10307 ,73039 

Spurning 4 eftir námskeið Equal variances assumed ,624 ,438 -2,052 23 ,052 -,46119 ,22479 -,92621 ,00383 

Equal variances not assumed   -2,103 21,009 ,048 -,46119 ,21929 -,91722 -,00517 

Sjálfsmat eftir námskeið Equal variances assumed 1,179 ,289 -1,138 22 ,267 -,35814 ,31468 -1,01075 ,29448 

Equal variances not assumed   -1,172 21,301 ,254 -,35814 ,30549 -,99290 ,27662 
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2.15 T- próf  - Almenn trú á eigin getu sjálfsmat- breyting fyrir og eftir námskeið 

Group Statistics 

 Hvernig almenn trú á 

eigin getu N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Spurning 1 breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Minni trú á eigin getu 13 1,1492 ,93122 ,25827 

Mikil trú á eigin getu 9 ,9900 ,98131 ,32710 

Spurning 2 breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Minni trú á eigin getu 13 ,9585 ,95097 ,26375 

Mikil trú á eigin getu 9 1,0500 ,81800 ,27267 

Spurning 3 breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Minni trú á eigin getu 13 ,9231 ,95916 ,26602 

Mikil trú á eigin getu 9 ,7411 ,77048 ,25683 

Spurning 4 breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Minni trú á eigin getu 13 ,3485 ,55208 ,15312 

Mikil trú á eigin getu 9 ,5678 ,73128 ,24376 

Sjálfsmat breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Minni trú á eigin getu 13 ,829 ,7458 ,2069 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Spurning 1 breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed ,009 ,924 ,386 20 ,704 ,15923 ,41263 -,70150 1,01996 

Equal variances not assumed   ,382 16,745 ,707 ,15923 ,41678 -,72111 1,03957 

Spurning 2 breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed ,819 ,376 -,235 20 ,817 -,09154 ,39033 -,90575 ,72267 

Equal variances not assumed   -,241 18,928 ,812 -,09154 ,37936 -,88575 ,70267 

Spurning 3 breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed 1,342 ,260 ,472 20 ,642 ,18197 ,38528 -,62172 ,98565 

Equal variances not assumed   ,492 19,450 ,628 ,18197 ,36977 -,59076 ,95469 

Spurning 4 breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed ,532 ,474 -,803 20 ,431 -,21932 ,27315 -,78909 ,35046 

Equal variances not assumed   -,762 14,096 ,459 -,21932 ,28786 -,83633 ,39769 

Sjálfsmat breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed ,509 ,484 -,028 20 ,978 -,0085 ,3014 -,6373 ,6202 

Equal variances not assumed   -,029 19,312 ,977 -,0085 ,2904 -,6156 ,5985 
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2.16 T-próf  Trú á getu til þess að yfirfæra – sjálfsmat fyrir 

 

Group Statistics 

 Hvernig trú á getu til þess að 

yfirfæra N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Spurning 1 fyrir námskeið Minni trú á eigin getu 19 3,7845 ,58483 ,13417 

Mikil trú á eigin getu 13 4,2175 ,56610 ,15701 

Spurning 2 fyrir námskeið Minni trú á eigin getu 19 4,0700 ,43848 ,10059 

Mikil trú á eigin getu 13 4,4786 ,74174 ,20572 

Spurning 3 fyrir námskeið Minni trú á eigin getu 19 4,0803 ,44527 ,10215 

Mikil trú á eigin getu 13 4,4168 ,42338 ,11742 

Spurning 4 fyrir námskeið Minni trú á eigin getu 19 4,1685 ,35898 ,08236 

Mikil trú á eigin getu 13 4,2296 ,39264 ,10890 

Sjálfsmat fyrir námskeið Minni trú á eigin getu 19 4,0258 ,34779 ,07979 

Mikil trú á eigin getu 13 4,3356 ,40417 ,11210 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Spurning 1 fyrir námskeið Equal variances assumed ,371 ,547 -2,084 30 ,046 -,43307 ,20783 -,85752 -,00863 

Equal variances not assumed   -2,097 26,503 ,046 -,43307 ,20652 -,85720 -,00895 

Spurning 2 fyrir námskeið Equal variances assumed 4,226 ,049 -1,960 30 ,059 -,40868 ,20846 -,83441 ,01706 

Equal variances not assumed   -1,785 17,748 ,091 -,40868 ,22900 -,89028 ,07292 

Spurning 3 fyrir námskeið Equal variances assumed ,176 ,678 -2,141 30 ,041 -,33648 ,15717 -,65745 -,01550 

Equal variances not assumed   -2,162 26,802 ,040 -,33648 ,15564 -,65593 -,01702 

Spurning 4 fyrir námskeið Equal variances assumed ,000 ,989 -,455 30 ,652 -,06109 ,13419 -,33513 ,21296 

Equal variances not assumed   -,447 24,343 ,659 -,06109 ,13653 -,34267 ,22049 

Sjálfsmat fyrir námskeið Equal variances assumed ,890 ,353 -2,318 30 ,027 -,30983 ,13367 -,58282 -,03684 

Equal variances not assumed   -2,252 23,259 ,034 -,30983 ,13759 -,59429 -,02537 
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2.17 T-próf  Trú á getu til þess að yfirfæra og sjálfsmat eftir námskeið 

 

Group Statistics 

 Hvernig trú á getu til 

þess að yfirfæra N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Spurning 1 eftir 

námskeið 

Minni trú á eigin getu 12 4,4537 ,69382 ,20029 

Mikil trú á eigin getu 11 5,0909 ,65134 ,19639 

Spurning 2 eftir 

námskeið 

Minni trú á eigin getu 13 4,6657 ,69894 ,19385 

Mikil trú á eigin getu 11 5,4646 ,68280 ,20587 

Spurning 3 eftir 

námskeið 

Minni trú á eigin getu 13 4,5158 ,43295 ,12008 

Mikil trú á eigin getu 11 5,1212 1,00671 ,30353 

Spurning 4 eftir 

námskeið 

Minni trú á eigin getu 13 4,4102 ,49084 ,13614 

Mikil trú á eigin getu 11 5,1023 ,43236 ,13036 

Sjálfsmat eftir 

námskeið 

Minni trú á eigin getu 12 4,4829 ,47354 ,13670 

Mikil trú á eigin getu 11 5,1948 ,58212 ,17552 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality 

of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upper 

Spurning 1 eftir 

námskeið 

Equal variances 

assumed 

,000 ,993 -2,265 21 ,034 -,63721 ,28131 -1,22223 -,05218 

Equal variances not 

assumed 

  
-2,272 20,984 ,034 -,63721 ,28051 -1,22058 -,05384 

Spurning 2 eftir 

námskeið 

Equal variances 

assumed 

,083 ,776 -2,820 22 ,010 -,79899 ,28335 -1,38662 -,21135 

Equal variances not 

assumed 

  
-2,826 21,506 ,010 -,79899 ,28277 -1,38621 -,21176 

Spurning 3 eftir 

námskeið 

Equal variances 

assumed 

5,747 ,025 -1,970 22 ,062 -,60545 ,30737 -1,24290 ,03199 

Equal variances not 

assumed 

  
-1,855 13,107 ,086 -,60545 ,32642 -1,31006 ,09915 

Spurning 4 eftir 

námskeið 

Equal variances 

assumed 

,187 ,670 -3,632 22 ,001 -,69211 ,19057 -1,08732 -,29689 

Equal variances not 

assumed 

  
-3,672 21,950 ,001 -,69211 ,18849 -1,08305 -,30116 

Sjálfsmat eftir 

námskeið 

Equal variances 

assumed 

,453 ,508 -3,229 21 ,004 -,71183 ,22042 -1,17021 -,25345 

Equal variances not 

assumed 

  
-3,200 19,342 ,005 -,71183 ,22247 -1,17691 -,24675 
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2.18 T-próf   Trú á getu til þess að yfirfæra og sjálfsmat - breyting fyrir og eftir sjálfsmat 

 

Group Statistics 

 Hvernig trú á getu til þess að 

yfirfæra N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Spurning 1 breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Minni trú á eigin getu 11 ,6373 ,57625 ,17375 

Mikil trú á eigin getu 9 1,0767 ,70322 ,23441 

Spurning 2 breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Minni trú á eigin getu 11 ,5155 ,69971 ,21097 

Mikil trú á eigin getu 9 1,3222 ,81083 ,27028 

Spurning 3 breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Minni trú á eigin getu 11 ,3736 ,61456 ,18530 

Mikil trú á eigin getu 9 ,8022 ,92351 ,30784 

Spurning 4 breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Minni trú á eigin getu 11 ,2709 ,46250 ,13945 

Mikil trú á eigin getu 9 ,9711 ,45399 ,15133 

Sjálfsmat breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Minni trú á eigin getu 11 ,450 ,5030 ,1516 

Mikil trú á eigin getu 9 1,042 ,5629 ,1876 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Spurning 1 breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed ,979 ,336 -1,538 18 ,142 -,43939 ,28578 -1,03980 ,16101 

Equal variances not assumed   -1,506 15,470 ,152 -,43939 ,29178 -1,05966 ,18088 

Spurning 2 breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed ,593 ,451 -2,390 18 ,028 -,80677 ,33761 -1,51605 -,09748 

Equal variances not assumed   -2,353 15,974 ,032 -,80677 ,34287 -1,53371 -,07983 

Spurning 3 breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed ,749 ,398 -1,243 18 ,230 -,42859 ,34491 -1,15322 ,29605 

Equal variances not assumed   -1,193 13,436 ,254 -,42859 ,35930 -1,20226 ,34509 

Spurning 4 breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed ,019 ,892 -3,396 18 ,003 -,70020 ,20619 -1,13339 -,26702 

Equal variances not assumed   -3,403 17,348 ,003 -,70020 ,20579 -1,13371 -,26670 

Sjálfsmat breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed ,041 ,842 -2,484 18 ,023 -,5922 ,2384 -1,0931 -,0914 

Equal variances not assumed   -2,455 16,301 ,026 -,5922 ,2412 -1,1029 -,0816 
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2.19 Tíðnitafla –Sjálfsmat fyrir námskeið 

 

Sjálfsmat fyrir námskeið 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3,20 1 1,7 1,9 1,9 

3,47 1 1,7 1,9 3,7 

3,55 1 1,7 1,9 5,6 

3,59 1 1,7 1,9 7,4 

3,64 1 1,7 1,9 9,3 

3,74 1 1,7 1,9 11,1 

3,75 1 1,7 1,9 13,0 

3,75 1 1,7 1,9 14,8 

3,77 1 1,7 1,9 16,7 

3,79 1 1,7 1,9 18,5 

3,84 1 1,7 1,9 20,4 

3,89 1 1,7 1,9 22,2 

3,91 1 1,7 1,9 24,1 

3,98 1 1,7 1,9 25,9 

3,99 1 1,7 1,9 27,8 

4,00 1 1,7 1,9 29,6 

4,01 1 1,7 1,9 31,5 

4,03 1 1,7 1,9 33,3 

4,07 1 1,7 1,9 35,2 

4,08 1 1,7 1,9 37,0 

4,08 1 1,7 1,9 38,9 

4,09 1 1,7 1,9 40,7 

4,09 1 1,7 1,9 42,6 

4,09 1 1,7 1,9 44,4 

4,11 1 1,7 1,9 46,3 

4,15 1 1,7 1,9 48,1 

4,16 1 1,7 1,9 50,0 

4,17 1 1,7 1,9 51,9 

4,17 1 1,7 1,9 53,7 

4,20 1 1,7 1,9 55,6 

4,24 1 1,7 1,9 57,4 

4,24 1 1,7 1,9 59,3 

4,25 1 1,7 1,9 61,1 

4,28 1 1,7 1,9 63,0 

4,31 1 1,7 1,9 64,8 
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4,31 1 1,7 1,9 66,7 

4,32 1 1,7 1,9 68,5 

4,32 1 1,7 1,9 70,4 

4,46 1 1,7 1,9 72,2 

4,47 1 1,7 1,9 74,1 

4,48 1 1,7 1,9 75,9 

4,53 1 1,7 1,9 77,8 

4,58 1 1,7 1,9 79,6 

4,62 1 1,7 1,9 81,5 

4,64 1 1,7 1,9 83,3 

4,77 2 3,3 3,7 87,0 

4,82 1 1,7 1,9 88,9 

4,83 1 1,7 1,9 90,7 

5,11 1 1,7 1,9 92,6 

5,11 1 1,7 1,9 94,4 

5,16 1 1,7 1,9 96,3 

5,60 1 1,7 1,9 98,1 

6,27 1 1,7 1,9 100,0 

Total 54 90,0 100,0  

Missing System 6 10,0   

Total 60 100,0   

 

DESCRIPTIVES VARIABLES=Sjalfsmatfyrir 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Sjálfsmat fyrir námskeið 54 3,20 6,27 4,2564 ,53571 

Valid N (listwise) 54     
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2.20 T-próf – Breyting á hegðun eftir námskeið út frá stöðu fyrir námskeið 

 

Group Statistics 

 Ás samræmi og Ás ósamræmi N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Spurning 1 breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Nær hefðbundinni ráðgjöf 10 ,9020 ,73801 ,23338 

Nær Áhugahvetjandi samtali 7 ,8871 1,06138 ,40116 

Spurning 2 breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Nær hefðbundinni ráðgjöf 10 ,9990 ,85010 ,26883 

Nær Áhugahvetjandi samtali 7 ,9529 ,84723 ,32022 

Spurning 3 breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Nær hefðbundinni ráðgjöf 10 ,8320 ,73739 ,23318 

Nær Áhugahvetjandi samtali 7 ,7143 ,92915 ,35119 

Spurning 4 breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Nær hefðbundinni ráðgjöf 10 ,5360 ,50529 ,15979 

Nær Áhugahvetjandi samtali 7 ,5929 ,56771 ,21457 

Sjálfsmat breyting fyrir og eftir 

námskeið 

Nær hefðbundinni ráðgjöf 10 ,819 ,6282 ,1986 

Nær Áhugahvetjandi samtali 7 ,760 ,6410 ,2423 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Spurning 1 breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed 1,125 ,306 ,034 15 ,973 ,01486 ,43451 -,91128 ,94099 

Equal variances not assumed   ,032 9,986 ,975 ,01486 ,46411 -1,01944 1,04916 

Spurning 2 breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed ,028 ,870 ,110 15 ,914 ,04614 ,41837 -,84559 ,93788 

Equal variances not assumed   ,110 13,100 ,914 ,04614 ,41810 -,85641 ,94870 

Spurning 3 breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed ,369 ,553 ,291 15 ,775 ,11771 ,40385 -,74308 ,97851 

Equal variances not assumed   ,279 11,028 ,785 ,11771 ,42155 -,80983 1,04526 

Spurning 4 breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed ,033 ,858 -,217 15 ,831 -,05686 ,26175 -,61476 ,50104 

Equal variances not assumed   -,213 12,033 ,835 -,05686 ,26753 -,63958 ,52587 

Sjálfsmat breyting fyrir og 

eftir námskeið 

Equal variances assumed ,001 ,970 ,189 15 ,853 ,0590 ,3121 -,6063 ,7243 

Equal variances not assumed   ,188 12,894 ,854 ,0590 ,3133 -,6184 ,7364 
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2.21 – T-próf hlutfallsleg breyting eftir námskeið út frá sjálfsmati fyrir námskeið 

 

Group Statistics 

 Ás samræmi og Ás ósamræmi N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Spurning 1 hlutfallsleg breyting Nær hefðbundinni ráðgjöf 10 ,2730 ,25285 ,07996 

Nær Áhugahvetjandi samtali 7 ,2129 ,24081 ,09102 

Spurning 2 hlutfallsleg breyting Nær hefðbundinni ráðgjöf 10 ,2830 ,25582 ,08090 

Nær Áhugahvetjandi samtali 7 ,2057 ,18787 ,07101 

Spurning 3 hlutfallsleg breyting Nær hefðbundinni ráðgjöf 10 ,2190 ,19439 ,06147 

Nær Áhugahvetjandi samtali 7 ,1457 ,21524 ,08135 

Spurning 4 hlutfallsleg breyting Nær hefðbundinni ráðgjöf 10 ,1310 ,12503 ,03954 

Nær Áhugahvetjandi samtali 7 ,0957 ,15426 ,05830 

Sjálfsmat hlutfallsleg breyting Nær hefðbundinni ráðgjöf 10 ,2180 ,16910 ,05347 

Nær Áhugahvetjandi samtali 7 ,1129 ,13086 ,04946 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Spurning 1 hlutfallsleg 

breyting 

Equal variances assumed ,119 ,735 ,492 15 ,630 ,06014 ,12227 -,20047 ,32075 

Equal variances not assumed   ,496 13,482 ,628 ,06014 ,12115 -,20064 ,32093 

Spurning 2 hlutfallsleg 

breyting 

Equal variances assumed ,789 ,388 ,679 15 ,508 ,07729 ,11386 -,16541 ,31998 

Equal variances not assumed   ,718 14,923 ,484 ,07729 ,10764 -,15225 ,30682 

Spurning 3 hlutfallsleg 

breyting 

Equal variances assumed ,004 ,953 ,733 15 ,475 ,07329 ,10003 -,13993 ,28650 

Equal variances not assumed   ,719 12,164 ,486 ,07329 ,10197 -,14855 ,29512 

Spurning 4 hlutfallsleg 

breyting 

Equal variances assumed ,845 ,372 ,521 15 ,610 ,03529 ,06774 -,10911 ,17968 

Equal variances not assumed   ,501 11,207 ,626 ,03529 ,07045 -,11941 ,18999 

Sjálfsmat hlutfallsleg breyting Equal variances assumed ,939 ,348 1,377 15 ,189 ,10514 ,07636 -,05761 ,26789 

Equal variances not assumed   1,443 14,771 ,170 ,10514 ,07284 -,05032 ,26061 
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2.22 Áhrifastærð 

 

Tvær formúlur eru til þess að reikna Áhrifastærð. Þar sem ójafnt var í hópunum var notast 

við: 

 

d = M1 – M2 / Sp 

 

Sp stendur fyrir kvarðatrót af samanlögðum dreifiltölum staðalfrávika og formúlan er: 

 

Sp = √(n1 – 1)s1² + (n2 – 1)s2² / (n1+ n2) -2 

 

(Heimild Guðmundur B. Arnkelsson, https://gba.hi.is/cpadf/kefni/shk/s5.html) 

 

Reikna áhrifastærð lærdóms 

  

Markmiðssetning N Mean 
Std. 

Deviation 

Std. 
Error 
Mean 

Heildarskor MITI Markmiðssetning 14 3,8 0,34194 0,09139 

Engin 
markmiðssetning 

16 3,6625 0,41773 0,10443 

Sp = √(n1 – 1)s1² + (n2 – 1)s2² / (n1+ n2) -2 

Sp = √(14– 1)0,34194² + (16 – 1)0,41773² / (14+ 16) -2 

Sp = √(13)0,34194² + (15)0,41773² / (30) -2 

Sp = √(1,5199 + 2,6174575 / 28 

Sp = √(4,1374/ 28 

Sp = √(0,1477      =  Sp = 0,3844 

 

d = M1 – M2 / Sp 

d = 3,8-3,6625 / 0,3844 

d = 0,1375 / 0,3844 

d = 0,1375 / 0,3844       =     d = 0,357 

https://gba.hi.is/cpadf/kefni/shk/s5.html
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2.23 Munur á hópum fyrir námskeið 

 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Spurning 1 fyrir námskeið 

Between Groups ,003 1 ,003 ,008 ,928 

Within Groups 20,948 52 ,403   

Total 20,951 53    

Spurning 2 fyrir námskeið 

Between Groups ,111 1 ,111 ,266 ,608 

Within Groups 21,687 52 ,417   

Total 21,798 53    

Spurning 3 fyrir námskeið 

Between Groups ,001 1 ,001 ,003 ,958 

Within Groups 14,087 52 ,271   

Total 14,088 53    

Spurning 4 fyrir námskeið 

Between Groups ,253 1 ,253 1,138 ,291 

Within Groups 11,567 52 ,222   

Total 11,820 53    

Sjálfsmat fyrir námskeið 

Between Groups ,054 1 ,054 ,186 ,668 

Within Groups 15,156 52 ,291   

Total 15,210 53    
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Viðauki 3 – Eigindleg rannsókn 

3.1. Viðtalsrammi viðtala 
 
 

1) Viðtalið opnað  - inngangur og kynning 

2) Upphitun – létt spjall um vinnu 

3) Hvaða þættir telur þú að hafi áhrif á frammistöðu?  

a. Ef kemur ekki fram, hvað með fræðslu. Hefur hún einhver áhrif á 

frammistöðu. 

 

4) Hverskonar endurgjöf telur þú að styðji best við yfirfærslu. 

a. Ef kemur ekki fram, hefur þú fengið þess konar endurgjöf 

b. Ef kemur ekki fram, veistu til þess að samstarfsfólk þitt hafi fengið slíka 

endurgjöf. 

 

5) Þáttur yfirmanns 
a. Styðja yfirmenn við fræðslu? Ef svo þá hvernig 
b. Veitir fjármagn til verkefnisins 
c. Ræðir þú þjálfunarþarfir við yfirmann 
d. Viðhorf yfirmanns gagnvart fræðslu 
e. Fylgist yfirmaður með því hvort að færni sé notuð í starfi 
f. Ef að færni er ekki notuð hefur það einhverjar afleiðingar. 

 
6) Hvernig er starfsfólki umbunað fyrir að bæta færni sína?. 

a. Viðurkenning 
b. Verðlaun 
c. Laun 

 
7) Hvernig er stuðningur starfsfólks hvert annað mikilvægur til þess að auka 

færni þess? 
a. Hvernig er slíkum stuðning/stuðningsleysi háttað á þínum vinnustað?  

 

8) Hvernig metur þú tækifæri þín til starfsþróunar? 
 
Nú langar mig til þess að ræða um námskeiðið Áhugahvetjandi samtal 

1) Afhverju sóttir þú námskeiðið? 

2) Hvað var vel gert á námskeiðnu og hvað mátti betur fara? 

3) Hvernig gekk þér með verkefnaskilin? Voru e-r hvatar og voru einhverjar 

hindranir?  

 

4) Hvernig gengur þér að tileinka þér áhugahvetjandi samtal? 

Afkynning – er eitthvað sem þú vilt segja að loku 
 


