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Vinnustaðurinn sem lærdómsumhverfi; 
Myndlíkingar lærdóms í vinnunni og mikilvægir áhrifavaldar 

 
 

Inga Jóna Jónsdóttir 
 

 
Því er haldið fram að stærsti og mikilvægasti hluti þess lærdóms sem á sér 
stað hjá starfsfólki í þeim tilgangi að þróa færni í tengslum við vinnu, 
sjálfstraust og vellíðan, sé óformlegur, þ.e. lítt eða ekki skipulagður, 
áformaður eða meðvitaður lærdómur á vinnustaðnum (Marsick & Watkins, 
1990; Nordhaug, 1998; Coffiel, 2000; Skule, 2004).  Vinnumarkaðurinn, 
starfsumhverfið og störfin hafa þróast þannig síðustu ár og áratugi að 
starfsfólk í flestum geirum atvinnulífsins verður sífellt að auka raunfærni 
sína til að halda í við og mæta breytingum sem stöðugt eiga sér stað.  Með 
raunfærni er hér vísað til alls þess sem gerir einstaklingum kleift að leysa 
viðfangsefni sína af hendi á árangursríkan hátt.  Getur þar verið um að 
ræða bæði nýja þekkingu, leikni í að beita þekkingu sem og ný eða breytt 
viðhorf, gildi og hegðun (Ellström, 2005).  
 
Í skrifum byggðum á norrænum rannsóknum á lærdómi í atvinnulífinu 
(Skule, 2004; Ellström & Nilsson, 1997; Ellström, 2001 og 2004) sem 
gerðar hafa verið á síðustu árum hafa menn ályktað að það vanti 
tilfinnanlega fleiri gagnastuddar rannsóknir sem leiði til betri skilnings og 
þekkingar einkum á hinum óformlega lærdómi í hvunndagsvinnunni.   Og 
ekki síður á því “landslagi “ á vinnustaðnum sem kveikir og ýtir undir 
lærdóm starfsfólks.  Varið er gríðarlegum fjármunum í atvinnulífinu í 
lærdómsþáttinn, einkum þann sem flokka má sem meira eða minna 
formlegan, þ.e. nám í skólakerfinu og námskeið á vegum endur- og 
símenntunarmiðstöðva, einkaaðila og fyrirtækjanna sjálfra.  Rannsóknir 
innan viðskiptafræðanna (t.d. á “Human Resource Development” eða 
starfsþróun starfsfólks) hafa fyrst og fremst snúið að því að kanna hve 
miklum fjármunum hefur verið varið í þennan þátt starfsmannamálanna, 
hvaða hópar hafa fengið tækifæri til náms og hve lengi, hverjir taka 
ákvarðanir um námið o.fl..  Loks er algengasta mælingin eða mælikvarðinn 
á útkomuna svokölluð “brosmæling”, þ.e. könnun á því hvort þátttakendur 
í námskeiði séu ánægðir með kennarann, kennsluhætti og skipulag 
námsins.  Það sem minna hefur verið rannsakað og nýtt til að auka skilning 
sem aftur bætir ákvarðanatöku, er upplifun og viðhorf starfsfólksins.  



 

Hvernig upplifir starfsfólk t.d. að það læri starfið sitt og aðlagist nýjum 
aðstæðum og breyttum færnikröfum sem sífellt verða í starfsumhverfinu?  
Hvernig glímir fólk við áskoranir og ástand þar sem spurningar eru settar 
við núverandi vinnubrögð?  Hvað telur starfsfólk vera bestu leiðina til að 
læra í vinnunni?  Allt eru þetta spurningar sem lítt hefur verið leitað svara 
við í íslensku atvinnulífi. 
 
Í greininni verða skoðuð og rædd fræðileg viðmið og myndlíkingar sem 
nýtast sem “linsa” á gögn sem leita svara við því hvernig lærdómur í 
vinnunni birtist (í viðhorfum viðmælenda og orðræðunni).  Rædd verða 
kenningarleg viðmið um mismunandi eðli eða tegundir lærdóms í vinnunni 
og vísað í niðurstöður og tilgátur fræðimanna um hvaða innri aðstæður og 
skilyrði það eru sem hvetja starfsfólk til að leggja út í lærdómsferli á 
vinnustaðnum.  Loks verður umræðan sett í samhengi við fyrstu greiningu 
á gögnum úr forkönnun (a pilot case study) á vinnustað sem 
lærdómsumhverfi. 
 
 
 

Lærdómur sem móttaka eða þátttaka 
 

Spurningin: Hvernig birtist lærdómur starfsfólks í vinnunni? er ekki 
auðveld við að eiga.  “Learning is a term with more meanings than there 
are theorists” segir Paul Hagen (2004:4) í grein sinni Conceptions of 
learning and understanding of learning at work.  Lærdómur er hugtak sem 
hefur margar mögulegar merkingar og nálganir eða sjónarhorn sem hægt er 
að velja sér þegar rannsaka á lærdóm í tengslum við vinnuna.  Skilja eða 
skilgreina má lærdóm sem ferli sem leiði til (um)breytinga sem aftur leiða 
af sér nýja og aukna möguleika í starfi og nýjar aðgerðir1.  Með 
breytingum er hér einkum verið að vísa til breytinga á starfshæfni (real 
competence) einstaklinga (hópa og skipulagsheilda).  Starfshæfni byggist á 
sýnilegum þáttum (sem gjarnan eru vottaðir) eins og verkkunnáttu og 
fagþekkingu.  Hún byggir einnig á (ósýnilegum) sálrænum eða eðlislægum 
innri þáttum svo sem sjálfsvitund, lífsgildum og viðhorfum, næmi á fólk og 
samskiptafærni.  Duldustu þættir starfshæfni, sem erfiðast er að hafa áhrif á 
og (um)breyta eru t.d. ýmis meðfædd persónueinkenni (traits) og 
áhugahvötin eða eldmóðurinn (motivation) (Spencer & Spencer, 1993). 

                                                 
1  Hér er vitnað í Fenwick (2005:2) sem skilgreinir: “learning as a process of change or transformation, in 
the sense of expanding the range of possibilities and action for individuals and for groups”. 



 

 
Þegar afla skal gagna til að leita skilnings á lærdómi  í vinnunni sem leiðir 
til breytinga á starshæfni þarf því að velja sér sjónarhorn, nálgun eða 
fræðilegan kenningarlegan grunn til að standa á.  Í grein sinni On two 
Metaphors for Learning and the Danger of Choosing Just One ræddi Ann 
Sfard (1998) tvær mismunandi eða andstæðar nálganir eða sjónarhorn sem 
hún sagði móta allar hugmyndir og vinnu nemenda, kennara og 
rannsakenda í grundvallaratriðum.  Hún setti þessar tvær nálganir fram sem 
myndlíkingar.  Annars vegar sem myndlíkinguna lærdómur sem móttaka á 
upplýsingum, þekkingu og leiðbeiningum frá kennara og hins vegar 
lærdómur sem þátttaka í athafnasamfélagi og verkefnum (í vinnunni).   
 
Innan fræðasviða sem fjalla mest um skipulagsheildir og stjórnun þeirra 
(The Field of Organizational and Management Theories) hefur ríkjandi 
sjónarhorn verið hin hefðbundna nálgun á lærdóm sem móttöku 
einstaklinga á þekkingu og upplýsingum frá kennara eða leiðbeinanda.  
Samkvæmt þessu sjónarhorni er einstaklingurinn eins og (tómur) tankur 
sem fyllt er á af kennaranum.  Lærdómur á sér hér stað í tíma og rúmi 
aðgreint frá vinnunni og yfirleitt leikur kennari eða leiðbeinandi stórt 
hlutverk.  Í brennipunkti lærdómsferlisins er því hvorki vinnustaðurinn né 
það lærdómsumhverfi sem hann býður upp á (Elkjær, 2003). 
 
Allt önnur nálgun á lærdóm og lærdómsferlið fór að verða áberandi í 
skrifum og rannsóknum þeirra menntunarfræðinga sem sérstaklega 
skoðuðu tengsl lærdóms og atvinnulífs í kjölfar útkomu bókar Lave og 
Wenger árið 1991,  Situated learning. Legitimate peripheral participation.  
Hér vísast til myndlíkingarinnar Lærdómur sem þátttaka í 
athafnasamfélögum (communities of practice).  Í þessari nálgun er 
lærdómsferlið ekki skoðað sem einangruð og afmörkuð aðgerð, eins og það 
að sitja námskeið, heldur er áherslan á samskiptaþáttinn.  Í brennipunkti er 
hér að lærdómur í vinnunni eigi sér stað sem “changing participation in 
changing communities of practice” segir Lave (2000:62).  Lærdómur í 
vinnunni á sér því stað í ríkum mæli samkvæmt þessu sjónarhorni í 
hvunndagsvinnunni.  Starfið og viðfangsefnin leika lykilhlutverk en einnig 
vinnuumhverfið, fyrirtækjamenningin og samskiptaþátturinn manna í 
millum.   
 
Sfard (1998) benti á að nauðsynlegt sé að taka mið af báðum þessum 
myndlíkingum lærdóms en einblína ekki aðeins á aðra þeirra og halda 



 

henni á lofti (t.d. að líta nær engöngu á lærdóms sem móttöku upplýsinga 
og fræðilegrar þekkingar).  Þetta á við bæði um rannsóknarþáttinn en 
einnig stjórnun þessa þáttar starfsmannamála í fyrirtækjum og stofnunum.  
 
 
 

Mismunandi eðli lærdóms í vinnunni 
 

Önnur spurning sem hafa þarf í huga þegar rannsakaður er lærdómur í 
vinnunni er:  Hvað lærir fólk í vinnunni?  Er um að ræða mismun á eðli 
lærdóms eða orðað á annan hátt:  Er lærdómur sem á sér stað í vinnunni 
mismunandi með tilliti til útkomunnar og þar með áhrifanna fyrir starfsfólk 
og fyrirtæki?  Til að svara slíku þarf að greina hvers konar breytingarferli á 
sér stað.   
 
Fræðimenn ýmsir sem rannsakað hafa og skrifað um lærdóm í vinnunni 
eða lærdóm í tengslum við skipulagsheildir (Organizational Learning) eins 
og Argyris & Schön (1996), Ellström ( 2001 og 2004) og Engeström 
(2001) hafa greint tvenns konar eðli eða tvær megintegundir lærdóms.  
Annars vegar er sú tegund lærdóms sem miðar að því að verða “góður” í 
starfi eða “sérfræðingur”.  Áherslan er hér á að einstaklingur þjálfist í að 
vinna verk og aðlagist þeim aðstæðum sem hann er í og nái að hafa stjórn 
eða fullt vald á þeim.  Þetta mætti kalla þjálfun eða aðlögunarlærdóm.  Á 
enskunni nota menn orð eins og adaptive, reproductive or instrumental 
learning yfir þessa tegund lærdóms í vinnunni. 
 
Ólíkt þessari tegund lærdóms er breytingarferli sem miðar að því að takast 
á við áskoranir, skynjaða þörf fyrir umbreytingu (transformation) og finna 
nýjar leiðir til að vinna verk eða vinna saman.  Starfsfólk glímir við 
einhvers konar ójafnvægis- eða mótsagnarkennt ástand eða ástand sem 
kallar á breytingar.  Það setur spurningarmerki við núverandi vinnubrögð 
og skoðar og rannsakar ástandið.  Í framhaldinu þróar það nýjar aðferðir 
sem verða til að leysa eða breyta ástandinu.  Slíkt lærdómsferli er hér nefnt 
víkkandi lærdómur sem er þýðing á expansive or developmental learning.  
Víkkandi lærdómur sprettur úr þörf eða áskorun um breytingu og getur við 
ákveðnar aðstæður verið það afl sem knýr áfram nýsköpun og þróun 
(Engeström, 2001; Fenwick, 2003; Ellström, 2004).   
 



 

Ýmsar breytingar í ytra og innra umhverfi fyrirtækja geta haft þær 
afleiðingar í för með sér að viðteknar venjur og starfsaðferðir kalla á 
endurskoðun og nýsköpun í hvunndagsvinnunni (e. practice-based 
innovation).  Þá er nauðsynlegt að hafa þekkingu og skilning á því hvað 
það er helst í vinnuumhverfinu eða “lærdómslandslaginu” sem kveikir og 
eflir áhugann og möguleikann á víkkandi lærdómi.   
 
Þjálfun og aðlögun til að ná tökum á starfinu er þó sá vinnutengdi 
lærdómur sem athygli og aðgerðir hafa mest beinist að og mestur 
skilningur er á (Argyris, 1993; Ellström, 2002).  Aðlögunarlærdómur er 
vissulega afar nauðsynlegur flestum skipulagsheildum enda tryggir hann 
stöðugleika og gæði.  Báðar tegundir lærdóms þ.e. aðlögun eða þjálfun og 
síðan víkkandi lærdómur eru nauðsynlegar flestum fyrirtækjum og 
stofnunum og útiloka enganveginn hvor aðra.  Víkkandi lærdómur á 
vinnustöðum er þó mjög í brennipunkti hvað rannsóknir varðar um þessar 
mundir. Talin er þörf á betri skilningi og upplýsingum um hann og tengsl 
hans annars vegar við þætti í vinnuumhverfinu og við nýsköpun.  
 
 
 

”Landslagið” sem kveikir lærdómsáhugann 
 
Umhverfið á vinnustað er margbrotið og margir þættir geta haft áhrif á 
hvötina eða viljann til að læra í vinnunni.  Lærdómsumhverfið 
endurspeglast í þeim möguleikum sem starfsfólkið hefur til að læra. Hvaða 
innri aðstæður og þættir eru það sem hvetja starfsfólk til að leggja út í 
lærdómsferli sem (um)breytir starfshæfni þess?  Fyrir utan 
einstaklingsbundna þætti svo sem t.d. menntunarlegan bakgrunn og 
námsgetu (s.s. greind, sjálfstraust, tíma o.fl.) má samkvæmt 
Jørgensen,Warring og Andersen (2002); Ellström (2004) og fleirum skipta 
áhrifavöldum á lærdóm í vinnunni í tvo meginflokka.  Þetta eru annars 
vegar atriði sem flokka má sem tækni- og/eða  skipulagsleg. Hins vegar eru 
svo atriði sem snúa að hinu félags- og menningarlega umhverfi 
vinnustaðarins.  Hér er einkum vísað til fyrirtækjamenningarinnar, 
stjórnunar og forystu.   
 

Starfið sjálft og verkefnin skipta máli fyrir lærdóm 

Tæknin og hið manngerða vinnuumhverfi, skipting starfa og skipulag 
(work organization) sem gefur til kynna samskiptasambandið milli 



 

einstaklinga og hópa starfsfólks sem og innihald starfa (flækjustig) hefur 
þýðingu fyrir hæfni og færnikröfur og lærdómsmöguleikana.  Skule (2004) 
komst að því í rannsókn á norskum vinnumarkaði að störf þar sem 
breytingar voru tíðar (t.d. ný tækni, nýir markaðir, nýjar gæðakröfur) og 
störf þar sem kröfur voru um stjórnunarlega ábyrgð og að leiða 
samstarfsfólk í breytingarferli (þ.e. kröfur um forystu) kölluðu helst á virkt 
ferli óformlegs (víkkandi) lærdóms í vinnunni.  Ellström (2004) ásamt 
Jørgensen,Warring og Andersen (2002) halda einnig fram þýðingu þess 
fyrir lærdómsmöguleikann að störf og verkefni feli í sér ákveðna áskorun 
eða flækjustig og möguleikann á að nýta hæfni og færni í starfinu.  
Sömuleiðis undirstrika þeir þýðingu fjölbreytni sem og möguleikans á að 
hafa áhrif á starfið og framkvæmd þess eða sjálfstæðis og sjálfsstjórnar.    
 

Vinnustaðamenningin og stjórnun og forysta  

Fyrirtækjamenning eða menning vinnustaðar er sprottin úr sameiginlegum 
hugmyndum, skilningi og gildum starfsfólks og þeirri hugmyndafræði og 
leiðbeinandi reglum sem haldið er á lofti af stjórnendum.  Þá má einnig 
greina fyrirtækjamenninguna í þeim manngerðu þáttum sem sjá má, finna 
eða skynja á vinnustaðnum svo sem húsnæðinu, “tungumálinu” bæði hinu 
orðaða og orðlausa, klæðnaði og framkomu fólks.  Sýnileg skrif t.d. á 
heimasíðu, innri upplýsingaveitum og í handbókum um stefnu og 
starfsreglur o.fl. eru einnig dæmi um manngerða þætti sem lýsa menningu 
vinnustaðarins.  
 
Stjórnendur og leiðtogar í fyrirtækjum og stofnunum hafa gríðarleg áhrif á 
sameiginlegar hugmyndir, viðhorf og gildi sem móta og skapa 
vinnustaðamenninguna (Gallagher, 2003).  Þeir móta og leggja grunninn 
að samskiptaleiðunum og félagslegu tengslunum milli manna sem 
endurspegla menninguna.  Persónuleg og tilfinningaleg tengsl skapast milli 
einstaklinga og hópa þegar þeir leysa sameiginleg verkefni og upplifa 
sameiginlegan tilgang með vinnunni.  Tengslin geta einnig verið pólitísk, 
þ.e. snúist um völd, áhrif og stöðu á vinnustaðnum.  Öll þessi félagslegu og 
menningarlegu atriði, þ.e. samskiptin, tengslin og sameiginleg upplifun og 
skilningur sem er kjarni fyrirtækjamenningarinnar er síðan ríkur 
áhrifaþáttur um lærdóm starfsfólks í vinnunni samkvæmt kenningum  
Jørgensen,Warring og Andersen (2002). 
 
 
 



 

Forkönnun (a pilot case study)  
 

Veturinn 2006–2007 var gerð greining á tilviki (case study) í 
þjónustugeiranum til þess að átta sig á hvernig þróa mætti rannsóknarsnið 
og rannsóknaraðferðir fyrir (langtíma-)rannsókn.  Hún mun hafa það m.a. 
að markmiði að leita skilnings og varpa ljósi á eðli óformlegs (víkkandi) 
lærdóms í vinnunni sem og áhrifa þátta í vinnuumhverfinu.  Nánar tiltekið 
var um að ræða hjúkrunarheimilið Sóltún, sem hóf rekstur í ársbyrjun 2002 
og er í eigu og rekið af einkaaðilum með þjónustusamning við hið 
opinbera.  Hjúkrunarheimilið varð fyrir valinu þar sem ákveðið var að 
rannsaka lítið eða meðalstórt þjónustufyrirtæki í nokkuð hefðbundinni 
starfsemi.  Fyrirtækið er nýtt og hefur það orðspor á sér að vera stjórnað 
með nýju og framsæknu sniði sem gerði það sérlega áhugavert sem 
rannsóknareiningu. 
 
Tekin voru viðtöl við framkvæmdastjórann og sex starfsmenn. Valið var að 
eiga viðtal við starfsmenn með mismunandi menntunarlegan bakgrunn og 
sem gegndu mismunandi störfum.  Þau voru allt frá millistjórnendastarfi, 
starfi hjúkrunarfræðings, sjúkraliða með mismikla framhaldsmenntun og til 
starfs ófaglærðs starfsmanns í umönnun.  Viðtalið við 
framkvæmdastjórann var opið djúpviðtal þar sem farið var yfir 
aðdragandann að stofnun fyrirtækisins, hugmyndafræði, stefnu og stjórnun.  
Viðtalinu var síðan fylgt eftir með vettvangsheimsóknum og þátttöku í 
fundum til að kynnast starfseminni betur.  Viðtölin við starfsmennina sex 
má flokka sem hálfskipulögð viðtöl (semistructured interviewes).  Gengið 
var út frá viðtalsramma í kring um þrjú þemu:  Í fyrsta lagi var 
vinnuumhverfið og vinnustaðamenningin, í öðru lagi starfið.  Loks var 
upplifun viðmælenda af lærdómi í tengslum við vinnuna og vinnustaðinn.  
Viðtölin tóku hvert um klukkustund og áttu þau sér stað í fyrirtækinu.  Þau 
voru öll hljóðrituð og þar á eftir voru þau vélrituð nákvæmlega upp.  
Viðtölunum við starfsmenn var einnig fylgt eftir af vettvangsheimsóknum 
og fyrirliggjandi gögn voru skoðuð til að öðlast nánari skilning og skýrari 
mynd af vinnustaðnum og starfseminni.  Niðurstöður úr þessari gagnaöflun 
eru birtar í meistararitgerð Aðalheiðar Ásgrímsdóttur, MA í 
mannauðsstjórnun frá júni 2007.  Ritgerðina vann hún undir leiðsögn og í 
tengslum við rannsókn greinarhöfundar.  Hér á eftir verða gögnin úr 
viðtölunum sett í samhengi við þau fræðilegu viðmið sem kynnt hafa verið 
og rædd í þessari grein ásamt umræðu.  
 



 

 
 

 “Upplýstur, hæfur og skynsamur starfsmaður... 
hvernig býr maður hann til?” 

 
Hið hefðbundna sjónarhorn á lærdóm sem mótttöku þekkingar og 
upplýsinga var afar áberandi í orðræðu framkvæmdastjórans þegar talið 
barst að þróun á æskilegri raunfærni starfsfólksins.  Framkvæmdastjórinn 
komst m.a. svo að orði: 
 

“...við keyrum hérna símenntun innanhúss...erum með 
færðslunefnd...sem búin er að vera öll árin...þar sem er vikuleg 
fræðsla ....Hún [fræðslunefndin] er þverfagleg ...það er í henni 
núna hjúkrunarfræðingur sem er með meistaragráðu í hjúkrun 
heilabilaðra...það er í henni djákni og það er í henni 
sjúkraþjálfari.  Þau...fá ábendingar....greina líka þarfirnar út frá 
gæðavísunum...Nú við sendum auðvitað líka töluvert af fólki út í 
bæ...að læra.  Við höldum hér stærri námskeið og 
starfsdaga...bæði er það nýliðafræðsla og svo eru það hópar 
starfsmanna...og svo stjórnendahópurinn ...og svo fer náttúrlega 
fólk erlendis líka.  Við höfum lagt okkur eftir því að kosta 
sjúkraliða í framhaldsnám...svo tökum við náttúrlega þátt í að 
mennta félagsliða...og ófaglært fólk á eflingarnámskeið.  ...það 
er gífurleg þekkingarsköpun hérna...”  
 

Ljóst er af orðræðunni að skipulögð fræðsla og hvers kyns nám eru a.m.k. 
hin meðvitaða skynjun og skilningur stjórnandans á lærdómi fólks í 
tengslum við vinnuna og vinnustaðinn.  Er það mjög í takt við hefðbundnu 
vitsmunanálgunina um að einstaklingar læri með því að taka við nýrri 
þekkingu  ( sbr. “the individual acquisition learning theory”).  Og eins og 
áður er vikið að er þetta einmitt sú nálgun sem mest er áberandi í 
stjórnunar- og mannauðsstjórnunarfræðunum hvað varðar lærdóm í 
skipulagsheildum.   
 
Það sem hins vegar Ann Sfard (1998), og fleiri fræðimenn sem rannsaka 
lærdóm í atvinnulífinu hin síðari ár hafa bent á, er að ekki er síður 
nauðsynlegt að gefa sérstaklega gaum að þeim lærdómi sem á sér stað í 
gegn um þátttöku starfsmanna og samskipti á vinnustaðnum.  Að öðrum 
kosti glatist tækifæri og þróunarmöguleikar. 



 

 
Í viðtölum bæði við framkvæmdastjórann og við starfsmenn birtist afar 
skýr mynd af sterkri hugmyndafræði og skýrri stefnu fyrir 
hjúkrunarheimilið Sóltún.  Kjarni hugmyndafræðinnar er að búa til 
samfélag eða heimili fyrir íbúa og starfsfólk þar sem fólki líður vel, er eins 
sjálfstætt og mögulegt er og þar sem virðing er borin fyrir einstaklingnum.  
Til þess að starfa í anda þessarar hugmyndafræði og stefnu hefur skipulag 
húsnæðis og starfseminnar verið sérstaklega hannað.  Starfsemin (og 
húsnæðið) er skipulögð í 12 sambýli (communities of practice) þar sem 
búa 8 íbúar í hverju.  Starfsmenn starfa í ákveðnu sambýli og annast sína 
íbúa (fjölskyldu).  Þarna verða samskiptin og félagsleg tengsl náin milli 
manna og í anda hugmyndafræði þeirrar sem framkvæmdastjórinn boðar 
og þeirra leiðarljósa og stefnu sem hann setur miðar stjórnunarstíllinn að 
því að veita fólki umboð til athafna (empowerment) og hvetja til 
nýsköpunar í hvunndeginum (practice-based innovations).   
 
Hér má vel greina myndlíkingu lærdóms sem þátttöku í 
athafnasamfélögum sem birtist í hugsun og gjörðum þeirra sem skipulögðu 
og stjórna starfseminni.  Lítil “samfélög” þar sem félagsleg tengsl milli 
þátttakenda eru náin, sameiginleg verkefni og mikil samskipti eru 
kjörvettvangur lærdóms í anda þátttökulíkingarinnar.  Ríka áherslu á 
teymisvinnu með gæðamálin má einnig líta á sem tækifæri til óformlegs 
(víkkandi) lærdóms í vinnunni.  Þessi teymisvinna fer þannig fram að 
hópar starfsmanna vinna með greiningu á ástandi og þróun nýrra 
hugmynda sem leitt gætu til nýbreytni og framþróunar starfa, skipulags og 
þjónustu við íbúana.  
 
Gögnin sem skoðuð voru hér gefa þannig vísbendingu um að 
fyrirtækjamenningin, starfa- og verkefnaskipulagið sem og stjórnun og 
forysta sú sem framkvæmdastjórinn stendur fyrir og leggur grunninn að sé 
vel til þess fallin á þessum vinnustað “að búa til upplýsta, hæfa og 
skynsama starfsmenn” með lærdómi í vinnunni.    
 
 

 

“...það er bara almennt samskipti við fólk...” 
 

Þegar viðmælendur í hópi starfsmanna voru beðnir að lýsa viðhorfi sínu 
eða skilningi á hvað væri lærdómur í tengslum við vinnuna birtist hjá þeim 



 

öllum myndlíkingin lærdómur sem þátttaka í hvunndagsvinnunni.  Allir 
viðmælendur lögðu áhersluna á  að samskiptin væru mikilvægust og það að 
fá leyfi til að prófa og læra af reynslunni þegar þeir skoðuðu hug sinn um 
lærdóm í sambandi við vinnuna.  
 
Einn viðmælandinn svaraði spurningunni um hvað væri lærdómur í 
tengslum við vinnuna fyrir hann þannig: 
 

“Í þessu starfi sem ég er í núna...það er bara almennt samskipti 
við fólk.  ...sem eru í rauninni miklu meiri hér en annars staðar 
sem ég hef  unnið.  Hvort sem það er við...gamalt fólk eða 
aðstandendur þess og kannski einmitt ekki síður við 
aðstandendur þess.  ....mér finnst þetta mjög lærdómsríkt....það 
er sko heilmikil kúnst að umgangast fólk...” 
 

Og þegar spurt var áfram:  Hvernig lærir þú þetta starf.....var svarið 
(eftir smáþögn):   
 

“með því að takast á við hlutina held ég...ég hef farið á fullt af 
svona stuttum námskeiðum ...og ekkert lært svona 
sérstaklega......nema af eigin raun..” 
 

Viðmælendurnir töluðu um að spyrja aðra starfsmenn, að fylgjast 
með öðrum og læra af þeim, að læra af samskiptum við annað fólk og 
að læra af því að takast á við hlutina .. læra af reynslunni.. sem 
virkustu leiðirnar til að læra í starfi.  Hér blasir við að leið óformlegs 
lærdóms er starfsmönnum efst í huga og myndlíkingin fyrir lærdóm 
sem þátttöku er mest áberandi.  Þessi niðurstaða úr greiningu á 
svörum viðmælendanna sex í þessu nýja og framsækna 
hjúkrunarheimili er mjög í takt við útkomu úr öðrum (erlendum) 
rannsóknum á lærdómi í atvinnulífinu.  Þegar starfsmenn í norskum 
fyrirtækjum voru spurðir um hvernig þeir hafi aflað sér þekkingar og 
lært í vinnunni (how they had acquired their knowledge in work) 
nefndu tveir af hverjum þremur lærdóm í hvunndagsvinnunni eða 
óformlegt lærdómsferli (Skule og Reichborn, (2002:14).   
 
Viðmælendur í hópi starfsmanna voru allir sammála um þýðingu jákvæðni 
og hvatningar stjórnendanna, jafnt framkvæmdastjórans sem næsta 



 

yfirmanns, gagnvart því að gera tilraunir eða að prófa nýjar hugmyndir.  
Einn starfsmaður orðaði það svo: 
 

“..minn yfirmaður, er alltaf til í að reyna og líka reyndar .. 
[.nafn framkvæmdastjórans nefnt]  ég hef aldrei fengið nei.  allir 
eru mjög oft til í að prófa og ef það gengur ekki þá bara...”. 
 

Annar sagði: 
 

“..það fer eftir hvað mér hefur dottið í hug.  við eru með svona 
rapport fund á morgnana þega við komum....og þá er ég alveg 
vís til að koma með þessa uppástungu og fá viðbrögð.  Sundum 
er þessu vel tekið og það má reyna þetta og stundum er búið að 
reyna það og það er vitað að það þýðir nú ekkert að gera þetta 
...En það má reyna...” 

 
 
 

Lærdómsumhverfið 
 

Þegar gengið er um fyrirtækið blasir við að tæki og allur búnaður sem og 
hönnun og innréttingar húsnæðisins er valið og unnið af miklum metnaði 
til að mæta þeirri hugmyndafræði sem starfsemin byggir á.  Hin 
metnaðarfulla tækja- og tæknivæðing gerir kröfur til lærdóms starfsfólks, 
e.t.v. í flestum tilfellum aðlögunar- en einnig víkkandi lærdóms.  Nefnt var 
dæmi sem túlka má sem víkkandi lærdóm þegar starsfsfólk fékk hugmynd 
að því að nota “Outlook” tölvuforritið á sérstakan hátt fyrir sig 
(starfseininguna) sem leiddi til betri boðmiðlunar eða upplýsingaflæðis og 
samskipta.  
 
Skipulag starfsemi þar sem samskipti eru lykilþáttur og þar sem störfin 
snúast um fólk er “landslag” sem hvetur til lærdóms fólks í vinnunni ef 
sjónarhornið er þátttaka í (félagsmenningarlegu) athafnasamfélagi.  Störfin 
sem skoðuð voru í þessari forkönnun sneru að hjúkrun aldraðra 
einstaklinga sem flokkast (í hjúkrunarþyngdarkerfum) sem þeir “þyngstu” 
eða mest þurfandi fyrir umönnun og hjúkrun.  Ábyrgð og kröfur til hvers 
starfsmanns eru miklar.  Einn viðmælenda sagði: 
 



 

“..það er svona flatur stjórnunarstíll.  ... mikil ábyrgð sem er 
lögð á hvern og einn.  Þetta er allt svona lítil sambýli og það er 
einstaklingshæf hjúkrun sem þýðir að þú ert í raun og veru að 
bera ábyrgð á þessum einstaklingum frá a til ö.  Samskipti við 
aðstandendur og annað slíkt og eins lyfjagjöf.....Það er ekki sem 
sagt einhver sem að kemur bara með lyfjavagninn og gefur, 
heldur eru lyfin inni hjá fólkinu og þannig að það er þá hver og 
einn starfsmaður, hvort sem hann er ófaglærður eða ekki, sem 
gefur lyfin til sinna skjólstæðinga....  og þú sem sagt berð ábyrgð 
á að gefa honum lyfin og kvitta fyrir og allt það.  Þannig að 
þetta er svona soldið eins og flatt...það bera allir svolítið mikla 
ábyrgð og líka .....já það reynir soldið mikið á hvern og einn...” 

 
Lærdómsmöguleikarnir á hjúkrunarheimilinu Sóltúni virðast töluverðir 
bæði þegar litið er til skipulagslegra og tæknilegra þátta en ekki síður 
stjórnunarstílsins sem einkennist af dreifstýringu, trausti, virkri hlustun og 
stuðningi yfirmanna.  Eftirfarandi tilvitnun ber þess vitni: 
 

“Ég held að þessu húsi sé alveg frábærlega stjórnað og öllum 
rekstrinum sem að ég hef ekki mikið vit á.  En mér finnst það 
vera og ef eitthvað á að gera þá er það bara gert.  Og 
deildarstjórinn minn er náttúrlega alveg bara einstök.  Ég held 
hún haldi einna best utan um deild sem að ég hef upplifað og 
það er ofboðslega öruggt og gott.  Hún er alveg frábær....Þar 
sem að er svona góð stjórnun þar er náttúrlega ...skiptir 
ofboðslega miklu máli” 

 
Starfsmenn upplifðu sig hafa umboð til athafna (empowerment) þ.e. 
möguleikann til þátttöku í ákvörðunum og skipulagningu vinnunnar.  Þeir  
fá að axla ábyrgð og fá stuðning til þess.  Samkvæmt myndlíkingunni um 
lærdóm sem þátttöku er það eitt af lykilatriðunum í sambandi við að 
kveikja og viðhalda áhuga fólks á að læra í vinnunni.   
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