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Útdráttur 

Mikil áskorun getur falist í að stýra hópi sjálfboðaliða og reyna margir að heimafæra þær 

reglur sem gilda á almennum vinnumarkaði yfir á sjálfboðaliðastarfsemi. Mikilvægt er þó 

að hafa hugfast að töluverður munur er á starfsmanni sem þiggur laun fyrir vinnu sína og 

á einstakling sem gefur tíma sinn og vinnuframlag án endurgjalds.  

Rannsókninni er ætlað að dýpka skilning á sjálfboðaliðastarfi. Framkvæmd var 

eigindleg rannsókn með viðtölum við átta viðmælendur sem allir áttu það sameiginlegt 

að stýra hópi sjálfboðaliða með einum eða öðrum hætti. Markmiðið er að skoða þá þætti 

sem hvetja einstaklinga til að gefa af sér tíma og vinnu til góðgerðamála. Einnig er 

rannsókninni ætlað að varpa skýrari mynd á þætti sem stjórnendur sjálfboðaliðastarfsemi 

gætu nýtt sér til að auka líkur á farsælu stjórnunarstarfi. Málinu til rökstuðnings er litið til 

fræða á sviði frjálsra félagasamtaka sem byggja starfsemi sína á sjálfboðavinnu sem og 

kenninga á sviði leiðtoga- og stjórnunarfræða. 

Niðurstöður sýna að flestir sem stunda sjálfboðaliðastarf geri það af vilja til að gefa af 

sér og eins nefndu viðmælendur það að láta gott af sér leiða sem helsta hvatann til 

sjálfboðastarfs. Enn fremur komu í ljós eiginhagsmunaþættir eins og löngun eftir 

félagsskap, ævintýraleit, stækkun tengslanets og fleiri þættir. Þannig felst hvatinn að 

miklu leyti í þeim ávinningi sem sjálfboðaliðinn sjálfur fær persónulega út úr því 

sjálfboðastarfi sem hann innir af hendi. Samvinna og uppbyggileg samskipti milli 

stjórnanda og sjálfboðaliða, gagnkvæm virðing, jákvæðni og hvatning vega þungt í átt að 

farsælu samstarfi.  
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Abstract 

Leading a group of volunteers successfully can be a great challenge and commonly 

people have tried to implement the infrastructure of the public sector into the nonprofit 

organizations. However, it is important to take into consideration the difference between 

a paid employee and a person who offers its service voluntarily. 

The goal of this study is to provide a deeper understanding on volunteering. A 

qualitative research was performed by interviewing eight individuals who all have lead 

volunteers in one way or another. The objective is to assess the factors which encourage 

individuals to volunteer their time and labor to charity. The study is also intended to 

provide clarity on which crucial factors are needed for leaders to organize a successful 

volunteering program. For substantiation, the theories of non-governmental organizations 

which depend on volunteering for providing their services will be evaluated as well as 

the theories regarding management and leadership. 

The conclusions reveal that most people who volunteer specify that giving back to the 

society is their driving force. Even further, personal reasons are also important such as 

meeting people, seeking adventures, expanding their professional network and so on. The 

motivation to volunteer is thus driven by the personal accomplishments obtained during 

that time. Cooperation and constructive communication between the leader and the 

volunteer along with mutual respect, positivity and motivation provide the stepping 

stones in this successful collaboration. 
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1 Inngangur 

Frá tímum grísku heimspekinganna Platós og Sókratesar hafa leiðtogafræði og forysta 

verið fræðimönnum hugleikin. Í dag er þetta eitt mest rannsakaða viðfangsefnið tengt 

rekstri fyrirtækja og skipulagsheildum og sjaldan hefur þörfin fyrir þekkingu á leiðtoga- 

og stjórnunarfræðum verið eins brýn. Í kjölfar mikilla breytinga, þróunar og 

hnattvæðingar síðustu áratugi hefur reynt á færni og hæfni þeirra sem við stjórnvölinn 

standa. Forysta er flókið fyrirbæri sem snertir hina ýmsu þætti og líf fjölda einstaklinga. 

Því er mikilvægt að þeir sem sinna leiðtogahlutverki fari vel með vald sitt. 

Eitt af hlutverkum leiðtoga er að leiða hóp fylgjenda í gegnum einhvers konar 

breytingar. Að því gefnu þurfa leiðtogar að höfða til fylgjenda sinna þannig að þeir séu 

tilbúnir að leggja mikið á sig til að ná tilteknum markmiðum. Svo að það megi verða 

þurfa fylgjendur að breyta starfsháttum sínum og hugsanagangi þrátt fyrir þær hindranir 

sem upp geta komið og jafnvel gegn þeirra betri vitund. Forysta felur því í sér ferli þar 

sem leiðtoginn hefur áhrif á hóp fylgjenda til að ná þeim markmiðum sem ætlað er að ná. 

Þrátt fyrir að kenningar um leiðtogafræði séu ekki nýjar af nálinni er mun styttra síðan 

hugtakið fylgjendur fangaði athygli fræðimanna. Nú er það aftur á móti almennt orðið 

viðurkennt að í forystuferlinu eru fylgjendur ekki síður mikilvægir, þar sem enginn hefur 

forystu án fylgjenda. 

Rannsóknir hafa verið gerðar á frjálsum félagasamtökum en slík starfsemi byggist að 

mestu leyti á fylgjendum eða sjálfboðaliðum. Umfangsmikið verkefni er að stýra slíkum 

hópi þar sem önnur lögmál gilda fyrir sjálfboðaliða sem gefa tíma sinn og vinnu en fyrir 

starfsmenn úti á hinum almenna vinnumarkaði. Mikilvægt er að sá sem stýrir 

sjálfboðaliðastarfsemi geri sér grein fyrir þeim mun. Er því haldið fram að helstu mistök 

sem gerð eru í stjórnunarháttum frjálsra félagasamtaka séu þegar reynt er að heimfæra 

kenningar sem gilda á almennum vinnumarkaði yfir á þau í þeirri von að ná fram þeim 

mannúðlegu markmiðum sem félögin setja sér. 

Líkt og á almennum markaði er ekki hægt að hvetja sjálfboðaliða áfram með 

fjárhagslegri umbun eða launahækkunum og sjálfboðaliðinn er ekki háður afkomu af 

starfi sínu hjá samtökunum. Þar af leiðandi er auðveldara að hverfa frá samtökunum ef 

bera fer á óánægju. 
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Clary og félagar (1998) lögðu fram hinar ýmsu skýringar á hvaða hvatar liggja að baki 

sjálfboðavinnu en hvatinn getur verið misjafn eftir hverjum og einum. Þeir félagar koma 

meðal annars inn á gildi sjálfboðaliða og væntingar þeirra um að auka þekkingu sína og 

víkka sjóndeildarhring sinn. Aðrir sækjast eftir viðurkenningu og því að auka álit sitt, 

bæði í eigin augum sem og annarra og enn aðrir sækjast eftir því að sjálfboðastarfið hafi 

jákvæð áhrif á starfsframa þeirra úti á hinum almenna markaði. Niðurstöður rannsókna 

hafa leitt í ljós að þó að vilji til að gera góðverk og leggja góðu málefni lið geti verið 

helsti hvatinn til að taka þátt í sjálfboðastarfi til að byrja með, þá liggi 

eiginhagsmunahvatar að baki þess að staldra við í slíku starfi til lengri tíma. 

Sjálfboðaliðinn þarf að sjá hag sinn í starfinu á persónulegum grundvelli, hvort sem það 

er ánægja með eigið sjálf eða ávinningur á vinnumarkaðinum, á félagslegum vettvangi 

eða í sambærilegum aðstæðum.  

Í hugtakinu frjáls félagasamtök eins og notast er við hér, felast ólík félagasamtök sem 

eiga það sameiginlegt að vera ekki rekin með hagnaðarsjónamið að leiðarljósi. Frjáls 

félagasamtök eða þriðji geirinn eins og þau eru stundum kölluð byggja öll á frjálsri 

félagaaðild, eru sjálfstætt rekin og tengjast með einum eða öðrum hætti sjálfboðastarfi. 

Samtökin eru ólík að stærð og gerð, störf þeirra eru margþætt og oftar en ekki er markmið 

þeirra að berjast fyrir tilteknum málefnum. Til félagasamtaka teljast líknar- og 

góðgerðasamtök, björgunarsveitir og menningar- og tómstundarfélög svo fátt eitt sé nefnt. 

Þó svo að töluvert hafi verið lagt í að rannsaka þá hvata sem liggja að baki 

sjálfboðastarfi sem og rekstur frjálsra félagasamtaka hefur borið á gagnrýnisröddum sem 

segja það hafa slæm áhrif að einblína um of á stjórnunarhætti samtaka sem byggja 

starfsemi sína á frjálsu og ólaunuðu vinnuframlagi. Þannig er talið að tilgangur slíkra 

félaga eins og sjálfboðavinna, samhugur, samúð og almannaheill falli í skuggann í slíkum 

rannsóknum. En með breyttu umhverfi, fjölgun frjálsra félagasamtaka og auknum 

umsvifum þeirra hefur sjónum verið beint að þeim í auknum mæli. 

Lítið hefur þó farið fyrir rannsóknum á þessu málefni hérlendis og því er að mati 

höfundar frekari rannsókna þörf.  

1.1 Val á viðfangsefni 

Hugmyndin að umfjöllunarefni þessarar ritgerðar kviknaði á vormánuðum 2013 þegar 

höfundur fór að leiða hugann að rannsóknarefni. Þá hafði lengi blundað í höfundi sá 

draumur að stofna frjáls félagasamtök með það að markmiði að hafa áhrif á heimabæ 

sinn og leggja sitt af mörkum til samfélagsins. Frjáls félagasamtök eru góð leið til að láta 
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gott af sér leiða. Má rekja ástæður fyrir vali á viðfangsefni til mikils áhuga á slíkum 

samtökum og þeirri trú að taki margir aðilar höndum saman geti ótrúlegustu hlutir orðið 

að veruleika. Vonast höfundur til að geta nýtt sér reynslu viðmælenda sinna sem og eigin 

reynslu við gerð þessa verkefnis við stofnun frjálsra félagasamtaka í náinni framtíð. 

Að sama skapi hefur höfundur áhuga á að sameina grunnnám sitt í félagsfræði og 

framhaldsnám sitt í mannauðsstjórnun í viðfangsefni þessarar ritgerðar og fellur þetta 

rannsóknarefni ákaflega vel að þeim væntingum.  

1.2 Markmið rannsóknar 

Tilgangur þessarar rannsóknar er að varpa ljósi á þann heim sem frjáls félagasamtök 

tilheyra og áhrif sem slík samtök geta haft á þau samfélög sem þau starfa í. Stór hluti af 

starfsemi frjálsra félagasamtaka fellur í hlut einstaklinga sem bjóða fram vinnu sína og 

tíma, án endurgjalds. Það er umfangsmikið verkefni sem blasir við stjórnendum frjálsra 

félagasamtaka því það getur reynst erfitt að stýra hópi fólks sem kemur inn í slík verkefni 

með ólíkar áherslur og væntingar til starfsins sem þar fer fram. Markmið rannsóknarinnar 

er því að öðlast dýpri skilning á þeim leiðtogafræðum sem nýst geta í starfi frjálsra 

félagasamtaka ásamt því að finna leiðir til að hvetja sjálfboðaliða áfram í slíku starfi. 

Til að ná fram markmiðum rannsóknarinnar eru lagðar fram eftirfarandi rann-

sóknarspurningar: 

1. Hvað verður til þess að almennir borgarar gefi tíma sinn og vinnuframlag til 

málefna sem gagnast samborgurum þeirra? 

2. Hvaða stjórnunaraðferðir gagnast stjórnendum frjálsra félagasamtaka helst 

við störf sín? 

1.3 Uppbygging ritgerðar  

Í fræðilegu yfirliti verður fjallað um kenningalegan bakgrunn viðfangsefnis, þar verður 

leitast við að koma inn á hinar ýmsu kenningar sem fram hafa komið á sjónarsviðið 

tengdar leiðtoga- og stjórnunarfræðum, hvatakenningum og þriðja geiranum. 

Kenningarnar verða nýttar til að byggja grunn að niðurstöðum þessarar ritgerðar. 

Því næst verður gagnasöfnun og greining gagna útlistuð. Einnig verður farið yfir þá 

rannsóknaraðferð sem notuð er við framkvæmd rannsóknarinnar og val aðferðar rökstutt. 

Þá verður litið til viðmælenda, bakgrunnur þeirra ræddur og komið inn á með hvaða hætti 

viðmælendur voru valdir til þátttöku í rannsókninni. 
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Í niðurstöðukafla verða dregin fram þau atriði sem fram koma í rannsókninni og renna 

stoðum undir þær rannsóknaspurningar sem lagðar eru fram í upphafi.  

Í lokin koma fram þær ályktanir sem rannsakandi dregur af niðurstöðum 

rannsóknarinnar og hugsanlegan lærdóm sem draga má af rannsókninni. Jafnframt verður 

fjallað um takmarkanir rannsóknarinnar sem og möguleg rannsóknarefni í framhaldi.  
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2 Fræðilegt yfirlit 

Í kaflanum er farið yfir kenningar og rannsóknir á sviði leiðtogafræða og frjálsra 

félagasamtaka. Einnig er litið til sjálfboðaliðastarfs þar sem starfsemi frjálsra 

félagasamtaka byggist að miklu leyti á slíkri vinnu. Þá er litið til þeirra fjölmörgu þátta 

sem hafa áhrif á sjálfboðastarf og þá hvataþætti sem liggja að baki þeirri ákvörðun 

einstaklings að hann gefi tíma sinn og vinnuframlag í sjálfboðavinnu. 

2.1 Leiðtogakenningar 

Dag hvern standa einstaklingar frammi fyrir því vali að halda sig til hlés eða taka stöðu 

leiðtoga. Sumum reynist það erfitt þar sem leiðtogar þurfa oft að beina athygli að erfiðum 

viðfangsefnum sem getur valdið óþægindum. Því er mikilvægt að sýna varfærni. Samkvæmt 

Heifetz og Linsky (2002) felur forysta (e. leadership) í sér að setja sjálfan sig í hættu því sá 

möguleiki er alltaf fyrir hendi að fylgjendur (e. followers) snúist gegn leiðtoganum. Með því 

að staðsetja sig á framlínunni er leiðtoginn jafnframt að gefa færi á að vera gagnrýndur 

persónulega og/eða fyrir verk sín. Hlutverk hans getur verið að leiða fylgjendur í gegnum 

einhvers konar breytingar til að fá þá til að breyta venjum sínum, starfsháttum og hugarfari, 

stundum gegn betri vitund þeirra, jafnvel einungis fyrir möguleikann á einhverju betra. Það 

krefst hugrekkis að segja upphátt það sem fólk þarf að heyra frekar en það sem það vill heyra 

og jafnvel að draga í efa gildi þeirra, viðhorf og starfshætti. 

Forysta er hugtak sem fræðimenn hafa velt fyrir sér svo áratugum skiptir og er í dag 

eitt umtalaðasta hugtak í heimi viðskipta (Bolden, 2004). Skilgreiningarnar á hugtakinu 

eru ótal margar, nánast jafn margar og allir þeir fræðimenn sem sett hafa fram 

skilgreiningu á hugtakinu (Bolden, 2004; Yukl, 1989). Skilgreiningarnar hafa þó tekið 

breytingum í gegnum árin og oft endurspegla þær tíðarandann hverju sinni (Yukl, 2002). 

Þrátt fyrir að margar skilgreiningar hafi komið fram á sjónarsviðið eru nokkur atriði 

sem flestar þeirra eiga sameiginlegt. Northouse (2012) lagði fram fjögur atriði sem jafnan 

einkenna forystuhlutverkið. Í fyrsta lagi felur forysta í sér ferli af einhverju tagi. Í öðru 

lagi á forysta sér stað og viðgengst innan hóps. Í þriðja lagi felur forysta í sér að 

leiðtoginn hafi áhrif á aðra og að lokum er forysta markmiðasækið ferli. Þannig felur 

forysta í sér aðstæður þar sem leiðtogi hefur áhrif á fylgjendur til að ná tilteknu markmiði 
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í gegnum samskipti (Júlíus Steinn Kristjánsson, 2010; Andersen, 2006; Bolden, 2004; 

Hughes, ofl., 2012; Yukl, 1989 og 2002). 

Lengi vel viðgengust goðsagnir og staðalímyndir um hvað einkenndi leiðtoga. Þessar 

kenningar kallast kenningar um mikilmenni (e. Great Man Theory). Samkvæmt þessum 

kenningum er það ekki á færi hins almenna borgara að verða leiðtogi heldur eru aðeins 

örfáir einstaklingar sem búa yfir þeim einstöku eiginleikum og hæfileikum sem einkenna 

góðan leiðtoga. Þessi kenning hefur lítið verið studd á fræðilegum vettvangi en er þó vel 

þekkt innan fræðaheimsins (Bass og Bass, 2009; Organ, 1996). 

Kellerman (2004) hefur bent á að varasamt geti verið að stilla leiðtogum upp á stall og 

að líta á þá sem æðri einstaklinga. Leiðtogi er ekki siðferðislegt hugtak. Þeir sem eru í 

leiðtogastöðu eru manneskjur rétt eins og við hin. Leiðtogar geta verið heiðarlegir eða 

svikulir, gjafmildir eða gráðugir og hugrakkir eða ragir. Að draga fram of jákvæða ímynd 

af leiðtogum og stilla þeim upp sem mikilmennum getur dregið úr öðrum til að taka 

skrefið og bjóða sig fram til slíkra starfa (Bolden, 2004). 

Karakterkenningar (e. trait theory) byggja á þeirri hugmynd að leiðtogi hafi að geyma 

ákveðin persónueinkenni. Einkenni og þættir eins og færni, geta, afrek, þátttaka, 

samfélagsstaða og ábyrgð hafa þannig mikið að segja um hæfni einstaklings til að leiða hóp 

fólks. Samkvæmt þessum kenningum eru þau markmið sem leiðtoginn setur álíka mikilvæg 

og þörf hans fyrir að stýra og sitja við stjórnvölinn. Leiðtogi byggist því ekki aðeins á því 

hvað hann gerir heldur einnig hvaða manneskju hann hefur að geyma (Bass og Bass, 2009). 

Nýlegri kenningar um leiðtoga hafa horfið frá þeirri hugmynd að þeir búi yfir 

ákveðnum eiginleikum og horfa frekar til þeirra aðstæðna sem leiðtogi býr við og hvernig 

hann hagar sér. Þau vandamál sem blasa við leiðtoganum og hæfni hans til að leysa þau 

hafa fengið aukið vægi í leiðtogakenningum (Bass og Bass, 2009). 

2.1.1 Þjónandi forysta 

Á sjöunda áratug síðustu aldar komu fram kenningar og hugmyndafræði um þjónandi 

forystu (e. servant leadership). Upphafsmaður kenningana var Robert K. Greenleaf og í 

kjölfar kenninga hans hafa verið gefnar út ógrynni bóka og kenninga byggðar á 

hugmyndafræði hans. Kenningar Greenleaf hafa því sett svip sinn á þróun stjórnunar- og 

leiðtogafræða (Sigrún Gunnarsdóttir, 2011). 

Grunnhugmyndafræði Greenleaf (2002) felur í sér að helsta ábyrgð leiðtogans er að 

þjóna fylgjendum sínum í þeim skilningi að leiðtoginn gefi fylgjendum svigrúm til 
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athafna (e. empowering), aðhlynningu (e. nurture) og vörn (e. defending). Leiðtoginn 

setti þarfir fylgjenda sinna og hagsmuni heildarinnar ofar sínum eigin. Þjónandi forysta 

byggir þannig á hugmyndum um siðferði leiðtogans. Allar þær ákvarðanir sem leiðtogi 

tekur og athafnir sem hann framkvæmir byggja á siðferði hans (Júlíus Steinn 

Kristjánsson, 2010; Northouse, 2012). 

Rauði þráðurinn í þjónandi forystu er hlustun og einlægur áhugi á högum fylgjenda og á 

þeim hugmyndum sem þeir hafa fram að færa. Jafnframt er mikilvægt að sýna fylgjendum 

hluttekningu í raunum og þrautum. Leiðtogar þurfa að vera vakandi fyrir viðbrögðum 

fylgjenda, viðhorfum þeirra, skoðunum og hugmyndum. Að hlusta er lærð hegðun sem 

leiðtogar þurfa að temja sér, það er að þjálfa sig í að hlusta og meðtaka það sem við þá er 

sagt (Greenleaf, 2002; Sigrún Gunnarsdóttir, 2011; Júlíus Steinn Kristjánsson, 2010).  

Góð hlustun leiðtoga leiðir ekki aðeins af sér aukinn skilning á umhverfi og aðstæðum 

heldur eykur hún einnig virðingu fylgjenda og skapar traust meðal samstarfsfólks. Besta 

leiðin til að skapa sér virðingu er að sýna einlægan áhuga og gagnkvæma virðingu. Að 

hlusta þarf ekki endilega að fela í sér að vera ætíð sammála viðmælendum heldur aðeins 

að sýna að hugmyndir þeirra og skoðanir hafa vægi (Sigrún Gunnarsdóttir, 2011). 

Að þekkja sjálfan sig, eigin styrkleika og veikleika, markmið og hugsjónir leggur 

grunninn að þjónandi forystu. Eitt af þeim verkefnum sem leiðtogar þurfa að taka að sér 

er því að auka innri styrk og þroska og ígrunda vel eiginleika sína til að styrkja enn frekar 

leiðtogahæfileika sína (Greenleaf, 1978). Ef leiðtoginn er með sterkari sjálfsmynd á hann 

auðveldar með að ná árangri með því að tvinna saman rökvísi, sköpun, skipulag, eigin 

innsæi, sjálfstæði einstaklingsins og styrkleika hópsins. Farsæll og árangursríkur leiðtogi 

setur fram sínar hugmyndir og hvetur fylgjendur til að gera það sama. Hann hvetur fólk 

til að gagnrýna hugmyndir sínar og tekur þær til hugleiðingar. Með samstöðu og styrk 

öðlast leiðtogi kjark til að fylgja nýjum hugmyndum (Greenleaf, 1978; Sigrún 

Gunnarsdóttir, 2011).  

Samkvæmt Greenleaf eru þættir eins og hugsjónir, tilgangur og markmið lykilatriði í 

rekstri fyrirtækja og stofnana. Hugmyndir og hugsjónir gefa starfi fólks dýpri merkingu 

og móta framtíðarstarf skipulagsheildarinnar. Það fellur í hlutverk leiðtogans að vera 

talsmaður sameiginlegrar sýnar og halda hugsjóninni á lofti. Þannig er hlutverk hans 

einnig að halda yfirsýn og skapa umtal um tilgang starfsins ásamt þeim markmiðum sem 

ætlað er að ná í sameiningu (Sigrún Gunnarsdóttir, 2011).  
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2.1.1.1 Jákvæð forysta 

Kenningar sem beina sjónum sínum að jákvæðum leiðtogum byggja hugmyndafræði sína 

á sjálfsþekkingu leiðtogans líkt og kenningar Greenleaf. Með jákvæðu atferli styrkir 

leiðtoginn skipulagsheild sína, ýtir undir framfarir og hámarkar afköst starfsfólks. Sé 

jákvæðnin ekki einlæg hefur hún ekki tilætluð áhrif. Jákvæðni ýtir undir persónulegan 

vöxt bæði leiðtoga og fylgjenda hans ásamt því að auka vitund þeirra um að hámarka 

eigið sjálf. Þannig myndast grundvöllur leiðtoga til að þróast enn frekar, sem sannur 

leiðtogi. Með jákvæðri framkomu eykst færni leiðtogans til að bæta persónulega 

eiginleika sína og færni (Júlíus Steinn Kristjánsson, 2010).  

2.1.1.2 Sönn forysta  

Robert Quinn (2004) hefur aðeins frábrugðna nálgun, hann byggir kenningar sínar um 

sanna forystu á fræðum Greenleaf. Samkvæmt honum er forysta ekki tækni eða atferli 

heldur ástand (e. state of being) og sé þetta ástand ósvikið á sér stað sönn forysta. 

Samkvæmt Quinn eru allir sem skipa stjórnunarstöður innan fyrirtækja og stofnanna 

kallaðir leiðtogar en það er þó fjarri lagi að svo sé. Í fæstum tilfellum er um slíka forystu 

að ræða því flestir halda sig innan þægindarammans og lifa við stöðnun og óbreytt ástand 

í stað þess að horfa fram á veginn. Þessir aðilar sýna stjórnun í stað forystu.  

Sannur leiðtogi hefur tilgang (e. purpose-centerd) og innri hvata (e. internally driven). 

Honum er annt um samstarfsfólk sitt (e. other-focused) og er opinn fyrir nýjum 

hugmyndum og breytingum (e. externally open). Samkvæmt Quinn skipta gjörðir okkar 

ekki öllu máli heldur hvaða mann við höfum að geyma. Mikilvægt er að vera sannur og 

gegnsær og sýna með framkomu okkar traust og umhyggju. Sannur leiðtogi má ekki 

forðast það að sýna aga heldur þarf hann að beita honum á kærleiksríkan hátt. Þannig 

styrkir leiðtoginn fylgjendur sína og nær fram því besta sem þeir búa yfir (Quinn, 2004; 

Júlíus Steinn Kristjánsson, 2010). 

2.1.2 Munurinn á leiðtoga og stjórnanda 

Fræðimenn hafa margir hverjir í gegnum tíðina gert greinamun á forystu (e. leadership) 

og stjórnun (e. management) en orðræðan hefur gert mismikil skil þar á milli. Einhverjir 

halda því fram að leiðtogar geri hlutina rétt en stjórnendur geri réttu hlutina. John P. 

Kotter (1996) greindi ólíka þætti sem einkenndu hlutverk leiðtoga annars vegar og 

stjórnanda hins vegar. Leiðtogahlutverkið fæli þannig í sér ferli sem yrði til þess að 

skipulagsheild yrði til eða færði rótgróna skipulagsheild í átt að stórvægilegum 

breytingum. Það væri einkennandi fyrir leiðtoga að þeir einblíndu á framtíðarsýn og 
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fengju fylgjendur til að tileinka sér hana og leggja sitt af mörkum til að ná henni fram. 

Leiðtoginn höfðaði til tilfinninga þeirra og ætti að hvetja þá til að breyta hegðunarmynstri 

sínu, þrátt fyrir hindranir sem upp kæmu. Stjórnendur tækju að sér hefðbundnari verkefni 

eins og að halda utan um stóran hóp fólks, tæknilega þætti reksturs og sjá til þess að 

verkefni gangi greiðlega. Hlutverk stjórnenda væri að skipuleggja, undirbúa, ráða og hlúa 

að starfsfólki og leysa vandamál sem koma upp. Nálgun leiðtoga og stjórnenda að 

verkefnum sínum væri þannig töluvert ólík (Kotter, 1996). Sjá nánar mynd 1.  

 

 

Mynd 1: Munurinn á stjórnun og forystu 

Stjórnun 

 Áætlanagerð og gerð 

fjárhagsáætlana. 

 

 Skipulagning og ráðning 

starfsfólks. 

 

 Lágmarka og halda 

vandamálum í skefjum. 

Forysta 

 Móta framtíðarsýn. 

 

 Sameina fólk og fá það með sér 

í lið. 

 

 Vera hvetjandi og fylla 

hugmóði. 

 

Viðheldur stöðugleika og 

reglum sem hafa viðgengist í 

gegnum tíðina. Horfir alla jafna 

til skamms tíma í einu og dregur 

úr áhættu. Þetta kemur sér vel 

fyrir ýmsa hagsmunaaðila, til 

dæmis hluthafa og viðskiptaaðila. 

 

Kallar fram breytingar, jafnvel 

á örlagaríkan hátt. Breytingarnar 

geta komið sér einkar vel til 

framtíðar og skipt sköpum 

hvernig skipulagsheildin er rekin. 

Slíkar breytingar geta komið sér 

vel fyrir hagsmunaaðila eins og 

viðskiptavini, með bættri 

þjónustu eða betra vöruframboði.  
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2.1.3 Fylgjendur 

Forysta er aðstæðubundið ferli og enginn leiðtogi getur náð þeim markmiðum sem ætlað 

er að ná upp á eigin spýtur. Til að forysta geti átt sér stað þurfa fylgjendur einnig að vera 

til staðar og má jafnvel segja að fylgjendur og forysta sé sitthvor hliðin á sama pening, að 

í raun sé ekki hægt að fjalla um forystu án þess að taka til umfjöllunar fylgjendur í sömu 

andrá (Bjugstad og fl., 2006; Kelley, 2008; Hughes og fl. 2012).  

Fræðimaðurinn Mary Parker Follett var brautryðjandi í umfjöllun um fylgjendur og 

árið 1933 vakti hún athygli á mikilvægi fylgjenda í kenningum um leiðtoga. Þrátt fyrir að 

liðnir séu margir áratugir síðan Follet hóf þessar umræður hefur fræðunum ekki fleygt 

fram í gegnum tíðina, en fræðimenn gera sér sífellt meiri grein fyrir mikilvægi fylgjenda 

(Bjugstad og fl., 2006).  

Bjugstad, Thach, Thompson og Morris (2006) halda því fram að fylgjendur hafi ekki 

fengið verðskuldaða athygli í fræðaheiminum og telja að rekja megi helstu ástæður þess 

til að oft leggi fólk neikvæða merkingu í hlutverk fylgjandans. Í orðinu fylgjandi felst 

einhver sem fylgir öðrum og styður hann til afreka. Fylgjanda er gjarnan lýst sem 

einhverjum veikburða og eftirlátssömum sem heldur sig innan þægindarammans og gerir 

það sem honum er sagt. Sökum þess forðist fólk að skilgreina sig og aðra sem fylgjendur. 

Þannig beinast augu frekar að leiðtoganum sjálfum og þeim afrekum sem hann hefur náð, 

oft í einhverjum dýrðarljóma. Bjugstad og fleiri halda því fram að þetta sé röng nálgun 

og að hlutverk fylgjandans sé ekki síður mikilvægt því án þeirra verða engin afrek að 

veruleika (Bjugstad og fl., 2006).  

Leiðtogakenningar reyna oftar en ekki að varpa ljósi á leiðtogann sjálfan, eiginleika 

hans, hugarástand, sérkenni og aðstæður. Séu fylgjendur teknir inn í myndina er það oft 

og tíðum til að varpa skýrari mynd á leiðtogann sjálfan. Það misferst þó stundum að 

horfa til samskiptanna sem eiga sér stað milli fylgjenda og leiðtoga ásamt því að líta til 

aðgerðaleysis fylgjenda í aðstæðum þar sem forystuaðstæður ná ekki að eiga sér stað 

(Riggio, Chaleff og Lipman-Blumen, 2008). 

Á síðustu árum hafa fylgjendur færst meira fram í sviðsljósið og fræðimenn hafa í 

auknum mæli viðurkennt að forysta eigi sér ekki stað án þess að fylgjendur séu til staðar. 

Eiginleikar fylgjenda, hæfni þeirra og geta, hvatar og fleiri þættir þeim tengdum hafa 

ekki síður áhrif á leiðtogaferlið og leiðtoginn sjálfur. Þannig felur forystuferlið í sér 

samþættingu þriggja þátta; leiðtoginn, fylgjendur og aðstæður (Hughes og fl., 2012). 

Mynd tvö sýnir glögglega þessa þætti. 
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Mynd 2: Samþætting þriggja þátta í leiðtogaferli 

Samskipti milli leiðtoga og fylgjenda geta reynst flókin og það er langt í frá að þetta 

ferli sé einsleitt. Afstaða fylgjenda getur verið af misjöfnum toga og hefur fylgjendum 

gjarnan verið skipt í tvo hópa. Annars vegar er þeir sem eru fylgjandi (e. in-group) en 

samstaða þeirra með leiðtoganum og verkefnunum er mikil, sem og hollusta þeirra, traust 

og skuldbinding í garð foringjans. Þeir sem tilheyra ekki þessum flokki standa aftur á 

móti fyrir utan innsta hring (e. out-group). Það er ekki þar með sagt að þeir sem tilheyri 

þeim hópi séu verkefninu eða leiðtoganum andsnúnir en þeir leggja ekki líf sitt og sál í 

verkið líkt og hinir. Það fylgir meiri áskorun að leiða hóp þeirra sem eru mjög 

skuldbundnir verkefninu þar sem meiri líkur eru á að þeir hverfi frá og snúi baki við 

verkefninu verði þeir fyrir vonbrigðum eða þeim misboðið (Hughes og fl., 2012). 

2.2 Hlutverk leiðtogans í sjálfboðastarfi 

Lykillinn að árangursríkri forystu er einna helst að leiðtoginn geri sér grein fyrir hvað 

hvetur sjálfboðaliðana áfram og með hvaða hætti sé best að höfða til þeirra til að koma 

verkefnum í framkvæmd og að ná settum markmiðum. Ein stærsta áskorunin sem 

stjórnendur sjálfboðastarfs standa frammi fyrir er að virkja meðlimi og þar koma 

hvatakenningar vel að notum (Camplin, 2009).  

Frjáls félagasamtök sem falla undir þriðja geirann og byggja starfsemi sína á 

sjálfboðastarfi eru bæði frábrugðin og lík öðrum skipulagsheildum. Við þeim sem standa 
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við stjórnvölinn í sjálfboðastarfsemi blasa sams konar stjórnunaráskoranir og við þeim 

sem stýra fyrirtækjum eða stofnunum (Salamon, 2001). 

Því hefur verið haldið fram að þann stjórnunarvanda sem oft má finna í frjálsum 

félagasamtökum megi rekja til ranghugmynda sem stjórnendur hafa um virkni slíkra 

samtaka. Margir stjórnendur byggja aðferðir sínar á kenningum sem snúa annað hvort að 

almennum eða opinberum markaði. Þriðji geirinn er í raun það frábrugðinn að hvorugar 

aðferðirnar virka að fullu við slíkar kringumstæður og því er nauðsynlegt að sníða 

stjórnunaraðferðir að þeim aðstæðum sem unnið er við hverju sinni (Anheier, 2000). 

Það telst til undantekninga að leiðtogar í frjálsum félagasamtökum hljóti þá þjálfun 

sem til þarf til þess að stýra stóru verkefni eða leiða hópa áfram til góðra verka. Til að 

hægt sé að mæta þeim kröfum sem gerðar eru til frjálsra félagasamtaka er nauðsynlegt að 

auka þjálfun og hæfni þeirra sem stýra sjálfaboðaliðum. Mikilvægt er að þeir séu 

meðvitaðir um að aðferðir sem virka á almennum og opinberum markaði virki ekki eins 

þar sem hvataþættirnir eru ekki þeir sömu. Á sama tíma er ekki síður mikilvægt að 

styrkja innviði samtakanna og þá er til að mynda átt við eflingu mannauðs, þróun 

starfsins í heild og nýtingu fjármagns, sem auðveldar þeim að ná stöðugum árangri til 

langframa (Salamon, 2001).  

2.2.1 Munur á launuðum starfsmönnum og sjálfboðaliðum. 

Í riti sínu Performance and Commitment bentu Cnaan og Cascio (1998) á að þrátt fyrir að 

frjálsum félagasamtökum svipaði að mörgu leyti til hefðbundinna stofnanna væru 

starfsmenn samtaka að mörgu leyti frábrugðnir starfsmönnum sem fengju laun fyrir 

vinnu sína. Til að hámarka afköst undirmanna og nýta mannauðinn til fulls þyrftu 

stjórnendur frjálsra félagasamtaka að átta sig á hvar munurinn lægi því oft giltu ekki 

sömu hvatakenningar og á almennum vinnumarkaði. Cnaan og Cascio nefndu nokkra 

þætti sem stjórnendur þyrftu að vera meðvitaðir um. 

Sjálfboðaliðar eru ekki hvattir áfram með fjárhagslegri umbun líkt og launaðir 

starfsmenn og því er ekki hægt að hvetja þá áfram með launahækkunum, fríðindum eða 

annars konar fjárhagslegum umbunum. Lykilþættir að framlagi þeirra liggja í 

siðferðislegum og tilfinningalegum ástæðum og því getur helsta hvatningin falist í þeirri 

tilfinningu að afreka eitthvað, láta gott af sér leiða eða jafnvel að víkka út tengslanet sitt 

(Cnaan og Cascio, 1998).  



 

23 

Andstætt almennum starfsmönnum eyða sjálfboðaliðar aðeins takmörkuðum tíma í 

störf sín og eru því ekki eins tengdir starfseminni og ná ekki sömu tengslum við aðra 

sjálfboðaliða og samstarfsfólk hjá skipulagsheildum og fyrirtækjum (Capner & 

Caltabiano, 1993). Það getur reynst stjórnendum áskorun að höfða til fjölbreytts hóps 

sem kemur til starfa á mismunandi tímum, á mismunandi forsendum, í mislangan tíma í 

senn og er misvel að sér um starfsemina. 

Margir sjálfboðaliðar tengjast fleiri en einum samtökum og því getur hollusta og 

skuldbinding við hver samtök verið af skornum skammti. Að sama skapi er afkoma 

sjálfboðaliða ekki undir sjálfboðastarfinu komin líkt og launaðra starfsmanna. Þar af 

leiðandi er engin fjárhagsleg fyrirstaða fyrir því að yfirgefa samtökin án nokkurs 

fyrirvara (Cnaan og Cascio, 1998). 

Sjálfboðaliðar sækja ekki um starf líkt og viðgengst á almennum vinnumarkaði og 

stjórnendur sjálfboðastarfs geta sjaldan valið þá starfsmenn sem hjá þeim starfa. Öllum er 

frjálst að taka þátt í sjálfboðastarfi. Jafnframt gilda ekki sömu lög um sjálfboðaliða og 

starfsmenn á vinnumarkaði og því bera þeir oft ekki sömu ábyrgð gagnvart vinnu sinni 

og starfsmenn sem fá laun fyrir vinnuframlag sitt. Sjálfboðaliðar sem valda tjóni þurfa til 

dæmis sjaldan að bera ábyrgð á tjóninu en það þurfa samtökin aftur á móti að gera. 

Að lokum nefna Cnaan og Cascio (1998) að oft er vandasamt fyrir stjórnendur að 

leggja mat á störf sjálfboðaliða þar sem að þá getur litið út fyrir að verið sé að draga í efa 

framlag þeirra með þeim afleiðingum að viðleitni þeirra minnkar sem og afköst þeirra.  

2.2.2 Samskiptakenning leiðtoga - fylgjenda (LMX) 

Umfram aðrar leiðtogakenningar leggur samskiptakenning leiðtoga og fylgjenda eða 

Leader - Member Exchange (hér eftir LMX) mikla áherslu á samskipti leiðtogans og 

fylgjenda og telja sumir fræðimenn að gagnkvæm samskipti séu lykillinn að velgengni 

fyrirtækja og stofnana. LMX er ein af þeim kenningum sem gjarnan er stuðst við þegar 

leiðtogahlutverkið er skoðað út frá sjálfboðaliðum. Helsti grunnur LMX kenningarinnar 

er starfsánægja og sú tilfinning sem starfsmaður eða sjálfboðaliði fær í gegnum vinnu 

sína. Sé mikil starfsánægja til staðar er líklegra að einstaklingurinn starfi áfram hjá 

atvinnuveitanda eða frjálsum félagasamtökum. Aftur á móti ef lítil starfsánægja er fyrir 

hendi aukast líkur á að einstaklingur haldi sína leið. Séu samskipti á milli leiðtoga og 

fylgjenda góð eykur það líkurnar á starfsánægju fylgjenda (Bang, 2011). Í grein sinni 

tengir Bang (2011) LMX kenninguna við tveggjaþátta kenningu Herzberg (1987) og 

nefnir að starfsánægja sé einn þeirra grunnviðhaldsþátta sem þurfi að vera til staðar til að 
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viðhalda innri hvata starfsmanna og sjálfboðaliða, en nánar verður fjallað um kenningar 

Herzberg síðar. 

Ein útfærsla á LMX byggir á fjölþáttakenningu (e, multidimensional) sem felur í sér 

fjóra þætti sem hafa einna helst áhrif á frammistöðu fylgjenda. Í fyrsta lagi eru áhrif (e. 

affect) sem vísa til þeirra fjölmörgu áhrifaþátta sem geta hreyft við einstaklingi í starfi. 

Hér er ekki átt við hina eiginlegu starfsathöfn heldur frekar tilfinningalega þætti eins og 

að mynda vináttu við samstarfsfélaga eða aðra sjálfboðaliða. Í öðru lagi er hollusta (e. 

loyalty) og vísar hún líkt og nafnið gefur til kynna til þeirrar hollustu sem sjálfboðaliðar 

sýna málstaðnum og samtökunum. Í þriðja lagi kemur framlag (e. contribution), það sem 

hver og einn einstaklingur leggur af mörkum til að ná sameiginlegum markmiðum 

samtakanna. Að lokum er fagleg virðing (e. professional respect). Þá er átt við þá stöðu 

og það mannorð sem hver og einn skapar með þátttöku sinni hvort sem það er innan eða 

utan samtakanna. Séu allir þessir þættir sterkir auðveldar það leiðtogum að höfða til 

fylgjenda sinna til aukinna afkasta, auðveldari ákvörðunartöku og fleiri tækifærum 

(Sparrowe og Linden, 2005). 

2.3 Hvatakenningar 

Fjölmargir þættir liggja að baki því að fólk gefi vinnuframlag sitt og tíma til einhvers 

tiltekins málefnis. Í gegnum tíðina hefur með hvatakenningum verið leitast við að útskýra 

ferli hvatninga, sjónum er þá beint að því hvað það er sem fær einstakling til að haga sér á 

þann hátt sem hann gerir og hvað stýrir honum í þá átt sem hann stefnir (Armstrong, 2006).  

Að hvetja aðra snýst um að fá einstaklinga til að hegða sér á ákveðinn hátt til að ná 

fram settu markmiði. Hvatning er því markmiðadrifin hegðun þar sem tilgangurinn er 

ætíð að ná tilteknu markmiði. Hvatning á sér stað þegar einstaklingur telur að athafnir 

sínar muni leiða til aukins ávinnings eða viðurkenningar, eða jafnvel hvoru tveggja. 

Hvatning er fólgin í því mati sem hver og einn leggur á athafnir sínar. Einstaklingar eru 

þannig í stöðugum hugrænum útreikningum á hversu mikið þeir eru tilbúnir að leggja á 

sig fyrir þá umbun sem þeir búast við að fá. Markmiðið er oftar en ekki það að 

ávinningurinn sé meiri en viðleitnin og vinnan sem lögð er í verkið (Armstrong, 2006).  

Hvatning er eins konar ferli sem hefst á því að eitthvað verður til þess að einstaklingur 

hegðar sér á ákveðinn hátt til að ná settu markmiði. Þetta ferli byggir á þremur þáttum 

sem allir verða að vera til staðar svo að til hvatningar komi. Í fyrsta lagi er stefna (e. 

direction), hverju einstaklingur reynir að koma í verk, í öðru lagi er styrkur (e. effort), 

hvað einstaklingur leggur á sig til að ná settu marki og að lokum er úthald (e. 
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persistence), hversu lengi einstaklingurinn heldur áfram að reyna til að ná settu 

markmiði. Séu allir þessir þættir sterkir getur hvatning borið mikinn árangur. Á sama hátt 

verður einstaklingi lítið úr verki sé einhver af þessum þáttum ekki til staðar (Pinder, 

2008). Sjá nánar mynd þrjú.  

 

 

Mynd 3: Þrír þættir hvatningar  

Fjölmargar kenningar tengdar hvatningu hafa hlotið góðan hljómgrunn og hér verður 

komið inn á nokkrar þeirra.  

2.3.1 Þarfapíramíti Maslows 

Sálfræðingurinn Abraham Maslow lagði fram kenningu sína um þarfapíramítann (e. 

hierachy of need) og telur að helsta hvatningin felist í að uppfylla tilteknar þarfir. 

Píramítinn skiptist í fimm þrep og í hverju þrepi er tiltekin þörf sem hvetur einstakling 

áfram og beinir honum að ákveðnu marki. Kenningin byggir á að ekki sé hægt að 

fullnægja þörfum ofar í píramítanum fyrr en búið er að uppfylla þær sem fyrir neðan eru. 

Eftir því sem þarfirnar eru neðar, þeim mun sterkari eru þær (Kristján Guðmundsson og 

Lilja Ósk Úlfarsdóttir, 2006). 

Samkvæmt kenningu Maslow eru þarfir mannsins meðfæddar og byggist píramítinn 

þannig á grunnþörfum sem svipa til þarfa hjá dýrum. Án þessara þarfa getur einstaklingur 

ekki lifað og leitast alltaf fyrst og fremst eftir að fullnægja þeim. Til grunnþarfa teljast 

súrefni og næring. Þegar þessum þörfum hefur verið fullnægt leitar einstaklingur eftir 

öryggi og húsaskjóli. Því næst leitast hann við að fullnægja félagslegri þörf, ást og 

væntumþykju. Sé það til staðar sækist hann eftir virðingu, hvort sem er hjá sjálfum sér 
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eða öðrum. Sé öllum þessum þörfum fullnægt kemur sjálfsþroskaþörf eða þörf 

einstaklings fyrir að verða hvað næst bestri útgáfu af sjálfum sér (Kristján Guðmundsson 

og Lilja Ósk Úlfarsdóttir, 2006).  Sjá mynd fjögur. 

 

Mynd 4: Þarfapíramíti Maslows 

Kenning Maslows hefur hlotið töluverða gagnrýni þar sem komið hefur á daginn að 

erfitt reynist að styðja kenningarnar í heild sinni. Þrátt fyrir lítinn vísindalegan stuðning 

hefur kenningin notið vinsælda, hún er víða viðurkennd og hafa aðrar hvatakenningar 

byggt grunn sinn á henni (Arndís Vilhjálmsdóttir, 2010).  

2.3.2 Tveggjaþátta kenning Herzberg 

Frederich Herzberg (1987) lagði fram kenningu sína um hvatningu í framhaldi af 

rannsókn sem hann framkvæmdi árið 1959. Hvatakenningar Herzberg snúa helst að 

starfshvatningu sem byggir á því að lykill leiðtoga að því að hvetja starfsfólk áfram sé að 

virkja innri hvata þeirra. Með innri hvötum á Herzberg við ögrandi verkefni, að 

starfsmaður sé vel metinn í starfi ásamt hinum ýmsu hugrænu umbunum. Ytri hvatar eins 

og laun, starfsöryggi og samningar eru einnig mikilvægir en starfsánægjan byggist þó að 

mestu leyti á innri hvötum og séu þeir ekki til staðar er ólíklegt að starfsmaður leggi sig 

að fullu fram við starfið.  

Líkt og nafnið ber með sér samanstendur hvatakenning Herzberg (1987) af tveimur 

þáttum sem hafa áhrif á viðhorf fólks til starfs síns. Annars vegar eru það hvataþættir (e. 

motivators) og hins vegar viðhaldsþættir (e. hygiene factors). Hvataþættir líkt og 

viðurkenning, árangur, ábyrgð, framfarir og persónulegur þroski tengjast einstaklingnum 
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sjálfum og hann hefur talsverða stjórn á þeim. Sem mótvægi við hvataþætti lagði 

Herzberg fram það sem hann kallar viðhaldsþætti en þeir snúa beint að starfsumhverfinu 

sjálfu, svo sem launum, gæði stjórnunar, stefnu fyrirtækis og starfsöryggi. Séu allir þessir 

þættir uppfylltir er starfsánægja þó ekki tryggð nema hvataþættir séu einnig til staðar. 

Hvataþættir hafa áhrif á ánægju einstaklinga á meðan viðhaldsþættir hafa áhrif á 

óánægju. Það fellur því í hlut stjórnenda að virkja þessa innri þætti og halda neistanum 

sífellt lifandi hjá starfsfólkinu, en hvatinn kemur engu að síður frá brjósti starfsmannsins 

sjálfum (Herzberg, 1987; Arndís Vilhjálmsdóttir, 2010).  

2.3.3 Væntingakenningar 

Væntingakenningar (e. expectancy theory) eru meðal fyrstu hvatakenninga sem settar 

voru fram en þær ganga út frá því að einstaklingurinn vegi og meti möguleika sína áður 

en tekin er ákvörðun. Maðurinn er því í eðli sínu eins konar reiknivél sem metur hvaða 

útkomu hann má búast við út frá ákveðinni hegðun. Fræðimaðurinn Vroom hélt því fram 

að mismunandi þættir væru aðlaðandi eða fráhindrandi fyrir ólíka aðila, að það væri mjög 

einstaklingsbundið hvaða hvataþættir virkuðu fyrir hvern og einn. Þannig gætu peningar 

og laun verið hvetjandi fyrir einn á meðan aðrir hefðu meiri þörf fyrir viðurkenningu. 

Með þessari kenningu varð það viðurkennt að einstaklingar hefðu ólíkar þarfir og 

langanir (Landy og Conte, 2010). 

Adams byggir jafnvægiskenningu (e. equity theory) sína á væntingakenningu Vrooms 

en hann yfirfærir kenninguna á vinnumarkaðinn. Samkvæmt kenningu Adams metur 

starfsmaður framlag sitt á vinnustaðnum út frá þeirri umbun sem hann fær í staðinn. Í eðli 

sínu leitast einstaklingurinn alltaf eftir því að vera í jafnvægi þannig að hann vill fá jafn 

mikið til baka og hann leggur fram til vinnu sinnar. Þetta er mjög einstaklingsbundin 

nálgun þar sem hver og einn vegur og metur sitt framlag í samanburði við framlag annarra 

og ber það saman við þá umbun sem hann fær í kjölfarið (Landy og Conte, 2010). 

Til að kenning Adams gangi upp er gengið út frá tveimur forsendum sem verða að 

vera til staðar, í fyrsta lagi að fólk meti fjárhagslega stöðu sína og framgang viðskipta á 

sambærilegan hátt þannig að einstaklingar beri framlag sitt saman við framlag 

fyrirtækisins og í öðru lagi að einstaklingar tjái sig um það sín á milli hvað þeir fái fyrir 

sitt vinnuframlag því einstaklingar meta sitt framlag og sína umbun í samanburði við 

vinnuframlag annarra. Ef einhver samstarfsfélagi sýnir fram á góða frammistöðu er 

líklegt að aðrir fylgi hans fordæmi (Arndís Vilhjálmsdóttir, 2010). 
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2.3.4 Kenning Clary og félaga 

Clary og félagar (1998) lögðu fram ákveðna þætti sem skýra helst þá hvata sem liggja að 

baki sjálfboðavinnu. Kenningu sína byggðu þeir á kenningu sem er vel þekkt innan 

sálfræðinnar og kallast virknihyggja (e. functionalism). Markmið með virknihyggju er að 

varpa ljósi á hvernig umheimurinn virkar, hvað fær fólk til að haga sér á ákveðinn hátt og 

af hverju mismunandi þættir reynast ólíkum aðilum mikilvægir.  

Þættirnir sem Clary og félagar lögðu fram eru sex og ber fyrst að nefna gildi (e. 

values) sem vísar til þess að einstaklingar finni þörf til að láta í ljós skoðanir sínar og 

viðhorf vegna mikilvægi þess að leggja öðrum lið og sýna hugulsemi gagnvart þeim sem 

minna mega sín. Þeir sem bjóða sig fram til sjálfboðavinnu hafa oft og tíðum þá 

persónueiginleika að bera hag annarra í brjósti og finna fyrir þörf að láta það í ljós. 

Í öðru lagi er það skilningur (e. understanding) en sjálfboðaliðar leitast oft eftir að 

auka þekkingu sína, kunnáttu og víkka sjóndeildarhringinn. Með þátttöku í sjálfboða-

verkefnum efla þeir þessa þætti sem þeir annars hefðu getað farið á mis við. Þeir 

sjálfboðaliðar sem hafa skilning sem sinn helsta hvata telja því eigin ávinning felast í 

aukinni reynslu sem mun nýtast þeim í öðrum verkefnum síðar.  

Þriðji þátturinn er félagslegur (e. social) og er þá átt við þann hvata sem snýst um að 

eiga í samskiptum og samneyti við aðra. Sjálfboðastarf veitir oft tækifæri til að vingast 

við eða komast í samband við mikilvægar manneskjur eða til að komast í félagsskap 

þeirra sem þykja eftirsóknarverðir.  

Starfsframi (e. career) er fjórði hvataþátturinn sem Clary og félagar nefna, en sumir 

sjálfboðaliðar telja að það komi starfsframa þeirra til góða að taka þátt í ákveðnum 

sjálfboðaverkefnum. Þannig geta þeir öðlast þekkingu og færni á þeim starfsvettvangi 

sem þeir sækjast eftir að komast á í framtíðinni.  

Vörn (e. protective) er fimmti þátturinn og er nátengdur upprunalegu virkni-

kenningunum. Hér er vísað til þess að einstaklingur reyni ávallt að verja sjálfið og ímynd 

sína gegn neikvæðum áhrifum. Með sjálfboðastarfi skapar einstaklingur jákvæða ímynd, 

bæði með því að fórna tíma sínum og orku í að hjálpa öðrum en einnig með því að ýta 

enn frekar undir stöðu sína í samfélaginu sem einstaklingur sem notið hefur velgengni og 

er því í stöðu til að aðstoða aðra. 

Síðast en ekki síst er sjötti þátturinn, aukning á gæðum (e. enhancement) en Cary og 

félagar leggja mikla áherslu á þennan þátt í skrifum sínum. Hér er aftur litið til sjálfsins og 

ímyndarinnar en þó á annan hátt en í varnarþættinum. Rannsóknir hafa sýnt fram á að það að 
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verja sjálfsmynd sína fyrir neikvæðni er ekki eini hvatinn til athafna heldur getur það líka 

verið jákvætt fyrir sjálfsmyndina að láta gott af sér leiða. Sú góða tilfinning sem myndast við 

jákvæðar athafnir leiðir til jákvæðari sjálfsmyndar og hvetur einstaklinga því áfram til að 

starfa í sjálfboðavinnu til lengri tíma ásamt því að auka gæði veraldar jafnt og þétt. 

Þó svo að Cary og félagar stilli þessum sex þáttum upp sem helstu hvötum til 

sjálfboðastarfa gera þeir sér grein fyrir því að mun fleiri þættir geta haft áhrif og að það sé 

mjög persónubundið fyrir hvern og einn hvað verður til þess að einstaklingur leggi sig fram í 

slíka vinnu. Hvatarnir eru einnig einstaklingsbundnir og breytilegir eftir tímum. Það sem 

verður til þess að einstaklingur bjóði sig fram til sjálfboðastarfs getur verið af allt öðrum 

ástæðum en þeim sem verða til þess að sá hinn sami stundi vinnuna til langs tíma.  

Niðurstöður rannsóknar sem framkvæmd var af Bono, Shen og Snyder (2010) styðja 

kenningar Clary og félaga. Niðurstöðurnar leiddu í ljós að oft væru það óeigingjarnar 

ástæður sem leiddu fólk út í sjálfboðastarf, svo sem samúð með meðborgurum og tillit til 

umhverfisins. Aftur á móti voru það eiginhagsmunaþættir sem urðu til þess að 

einstaklingar stunduðu sjálfboðavinnu til lengri tíma. Þannig voru það bæði 

utanaðkomandi þættir og eiginhagsmunir sem spiluðu stórt hlutverk í hvatningu 

sjálfboðaliða til slíkra starfa. Sjálfboðaliðar væru ánægðastir í störfum sínum þar sem 

sem hvataþáttum þeirra er fullnægt ásamt því að endast lengur, samanber meðal annars 

þá þætti sem Clary og félagar koma inn á. 

Hvatakenningar eru þannig til margs gagnlegar en stjórnendur og leiðtogar geta vel nýtt 

þær í stjórnendastarfi sínu. Kenningarnar geta gefið hugmyndir um hvað hægt sé að taka til 

bragðs til að fá sjálfboðaliða til að haga störfum sínum og athöfnum í samræmi við stefnu 

þeirra og auðveldað þeim að ná þeim markmiðum sem stefnt er að (Armstrong, 2006).  

2.4 Sjálfboðastarf 

Ár hvert eyða milljónir manna um allan heim tíma sínum og orku í að hjálpa öðrum. Stór 

hluti verkefna sem tengjast mannúðarmálum falla með einum eða öðrum hætti í hlut 

sjálfboðaliða. Dæmi um slík verkefni geta verið að hjúkra sjúkum, fræða þá sem skortir 

menntun, halda einmana einstaklingum félagsskap og að ráðleggja þeim sem eru í vanda. 

Sjálfboðaliðastarf sem þessi geta staðið árum saman og skipt sköpum í að bæta heiminn 

(Clary og fl., 1998).  

Samkvæmt skilgreiningu Habermann (2001) er sjálfboðaliði einstaklingur sem af 

fúsum og frjálsum vilja leggur fram vinnuframlag sitt í þágu samborgara sinna eða 
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þjóðfélagsins án þess að þiggja laun fyrir. Sjálfboðastarfið hefur ákveðið formfast 

skipulag, er ólaunað og fyrir utan nánustu fjölskyldu (Steinunn Hrafnsdóttir, 2008). 

Sjálfboðastarf er nátengt hugmyndafræðinni um að að hjálpa öðrum en þó eru aðrar 

áherslur í slíku starfi. Að hjálpa einhverjum felur oft og tíðum í sér skyndilega aðstoð og 

án fyrirvara, til dæmis að aðstoða manneskju sem fær hjartaáfall að komast undir 

læknishendur. Sjálfboðastarf er aftur á móti frábrugðið að því leyti að yfirleitt er það 

skipulagt, fyrirfram ákveðið og nær yfir ákveðinn tíma. Þeir sem taka þátt í slíku starfi 

forgangsraða eftir áhugasviði og taka meðvitaða ákvörðun um að vera þátttakendur í 

ákveðnu starfi. Félagsmenn björgunarsveita bjóða sig til dæmis fram til að fara í 

björgunarleiðangra við erfiðar aðstæður  (Clary og fl., 1998).  

Undir þeim kringumstæðum þegar neyðarástand myndast fellur það í hlut viðstaddra 

að veita fyrirvaralausa aðstoð. Í sjálfboðastarfi aftur á móti kjósa þátttakendur að veita 

aðstoðina og taka meðvitaða ákvörðun um að eyða tíma sínum í að hjálpa öðrum jafnvel 

til lengri tíma (Clary og fl., 1998). 

Sjálfboðaliðastarf er mörgum félagsvísindamönnum rannsóknarefni og oft og tíðum 

felst áskorunin í að varpa ljósi á hvað það er sem fær fólk til að leggja fram vinnu sína og 

tíma án þess að það sé skyldað til þess, sér í lagi þegar starfið gagnast ókunnugum 

aðilum. Rannsóknir snúa oft að bakgrunni sjálfboðaliða, hæfni þeirra, eiginleikum og 

persónugerð. Hvatakenningar eru veigamikill þáttur í fræðum tengdum sjálfboðaliðastarfi 

og kenningar tengdar hvatningu sjálfboðaliða eru nátengdar starfstengdum 

hvatakenningum (Andersons og Moore, 1978).  

2.5 Frjáls félagasamtök og þriðji geirinn  

Margir fræðimenn hafa lagt sitt af mörkum við skilgreiningu á frjálsum félagasamtökum 

og hvað það er sem býr að baki slíkri starfsemi. Engin haldbær eða viðurkennd 

skilgreining er til um slík samtök á alþjóðlegri vísu (Lindblom, 2005; Hanna 

Þórsteinsdóttir, 2008). Skilgreiningar geta verið breytilegar eftir löndum sem oft má rekja 

til menningarlegs mismunar á milli þjóða en að jafnaði eru frjáls félagasamtök skilgreind 

út frá einkennum þeirra, hlutverki og skipulagi (Steinunn Hrafnsdóttir, 2006 og 2008). 

Þau félög sem jafnan er kölluð frjáls félagasamtök á íslensku bera hin ýmsu nöfn á enskri 

tungu en gjarnan er notast við hugtök eins og Non-Governmental Organization (NGO) og 

Non-Profit Organization (NPO).  
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Rekstrarumhverfi frjálsra félagasamtaka er einnig oft, sem áður sagði, kallað þriðji 

geirinn (e. The Third Sector) og er yfirleitt notað með svipaðri merkingu og félög sem 

eru rekin án hagnaðarmarkmiða og er þá sérstaklega ætlunin að greina þau frá 

einkarekstri og samvinnufélögum (e, co-operatives). Félög sem falla undir þriðja geirann 

hafa ákveðin félagsleg markmið og fjármögnun þeirra getur komið úr ýmsum áttum; til 

dæmis frá ríki, sveitarfélögum eða einkaaðilum. Þegar talað er um frjáls félagasamtök 

sem þriðja geirann er átt við hið opinbera sem fyrsta geirann og viðskiptalífið sem annan. 

Þar sem frjáls félagasamtök standa fyrir utan almenna- og einkageirann falla þau þannig 

undir þriðja geirann (Steinunn Hrafnsdóttir, 2006; Salamon og Anheier, 1997).  

Sökum þess hversu mörg og ólík samtök og félög falla undir hatt þriðja geirans 

reynist erfitt að skilgreina hann til fullnustu. Anheier og Salamon (1997) lista upp fjögur 

mismunandi svið sem jafnan er gengið út frá við skilgreiningu þessara samtaka, en eins 

og fyrr sagði er það misjafnt eftir þjóðum hvaða þáttur er ríkjandi við skilgreininguna: 

 Lagalega skilgreiningin – einfaldasta form skilgreiningar, fellur undir lög margra ríkja 

og þá sérstaklega í tengslum við skattamál og lagalega stöðu frjálsra félagasamtaka. 

 Fjárhagslega skilgreiningin – snýr að fjárhagslegri stöðu frjálsra félagasamtaka 

og hvernig fjármögnun og rekstarfyrirkomulagi er háttað. 

 Skilgreining út frá starfsháttum – lítur að verklagi og starfsháttum stofnana, hver 

tilgangur þeirra er og hvernig leitað er til almennings til að fylgja verkefnum eftir. 

 Formgerðarskilgreining – hér er litið framhjá tilgangi stofnana og verkefnum 

þeirra en aðeins er litið til formgerðar þeirra og framkvæmdahátta.  

Þrátt fyrir að skilgreiningar á frjálsum félagasamtökum séu ólíkar hafa Salamon og 

Sokolowski (2001) sett fram nokkur lykilatriði sem samtök þurfa að hafa til að geta talist 

sem slík. Í fyrsta lagi verða þau að hafa formlega stjórnskipan (e. organizations) og 

formlegar eða óformlegar reglur um hvernig starfinu skuli háttað, hver séu markmið 

þeirra og verkefni. Þau verða að vera rekin sjálfstætt (e. private) og óháð hinu opinbera 

og þau geta því ekki fallið undir opinberar stofnanir. Í þriðja lagi mega þau ekki vera 

rekin í gróðaskyni (e. non-profit-distributing) og ef einhver hagnaður myndast rennur 

hann aftur til samtakanna en er ekki greiddur út til hluthafa. Samtökin verða að ráða 

málum sínum að mestu sjálf (e. self-governing). Að lokum þarf starfsemi þeirra að 
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byggjast á frjálsri félagaaðild (e. voluntary) og að einhverju leyti að grundvallast á 

sjálfboðaliðastarfi og frjálsum fjárframlögum (Steinunn Hrafnsdóttir, 2008). 

Þrátt fyrir að ógrynni af skilgreiningum á frjálsum félagasamtökum hafi litið dagsins 

ljós er nokkuð algengt að samtökunum sér skipt i tvo flokka, annars vegar 

almannaheillasamtök og hins vegar hagsmunasamtök og felst munurinn helst í eðli 

starfseminnar. Almannaheillasamtök vinna að bættum hag ótiltekins fjölda manna og 

mannúðarsamtök, líknarfélög og menntastofnanir falla undir þennan flokk svo eitthvað sé 

nefnt. Hlutverk hagsmunasamtaka er að bæta og efla hag félaga sinna, dæmi um slík 

samtök eru stéttarfélög og húsfélög (Steinunn Hrafnsdóttir, 2008).  

2.5.1 Hlutverk 

Hlutverk frjálsra félagasamtaka eru margþætt en tekin hafa verið saman nokkur 

meginhlutverk sem flest þeirra hafa. Þau hlutverk sem frjáls félagasamtök taka sér fyrir 

hendur eru með ýmsu móti og misjafnt hvort eitt hlutverk er allsráðandi eða hvort 

starfsemi þeirra samanstendur af mörgum þáttum (Lewis, 2001). 

Þjónustuhlutverkið (e. service delivery) snýst um að veita velferðarþjónustu sem oft 

og tíðum er ekki sinnt af opinberum aðilum. Ríkið getur jafnvel komið á samningi til 

tiltekinna aðila til að veita slíka þjónustu, en þá undir eftirliti og samkvæmt reglum hins 

opinbera. Salamon lítur á þriðja geirann sem eins konar einkageira velferðarmála og að 

því beri honum að vinna að þeim velferðarmálum sem yfirvöld eru ekki að sinna 

(Gunnhildur Guðbrandsdóttir, 2010; Lewis, 2001).  

Starfsemi frjálsra félagasamtaka felur oft í sér frumkvæðishlutverk (e. innovation) þar 

sem þau eru oft fyrst til að benda á ýmislegt sem betur má fara og setja fram úrræði til að 

leysa hin ýmsu vandamál. Staða þeirra fyrir utan hið opinbera veitir þeim enn fremur 

annað sjónarhorn og auðveldar þeim jafnvel að koma auga á vandamál sem stjórnvöld 

veita ekki athygli (Lewis, 2001; Steinunn Hrafnsdóttir, 2008; Árni Finnsson, 2002).  

Frjáls félagasamtök eru oft í hlutverki málssvara (e. advocates) og berjast fyrir 

réttindum ýmissa hópa í samfélaginu og þar sem þau standa fyrir utan opinbera kerfið er 

þess vænst að þau þrýsti á yfirvöld til að gera nauðsynlegar breytingar til að bæta aðstöðu 

minnihlutahópa (Salamon, 2001; Lewis, 2001; Árni Finnsson, 2002). 

Sumir líta svo á að frjáls félagasamtök eigi að taka að sér hlutverk eftirlitsaðila (e. 

monitors) og hafa eftirlit með verkum stjórnvalda og opinberra stofnanna til að stuðla að 

frekara lýðræði og aukins áreiðanleika innan stjórnsýslunnar. Mikilvægt hlutverk þeirra 
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er einnig að stuðla að tengslamyndun milli ólíkra samfélagshópa til að hafa áhrif í 

baráttunni gegn pólitískri spillingu, en á það helst við í samfélögum sem vel eru sett 

fjárhagslega (Lewis, 2001; Gunnhildur Guðbrandsdóttir, 2010; Salamon 2001). 

Hlutverk samtaka sem falla undir þriðja geirann er einnig að virkja almenning til 

þátttöku (e. participation). Styrkleiki þeirra felst í þátttakendunum þar sem þau vísa oft 

og tíðum til fjölda félaga máli sínu til stuðnings (Steinunn Hrafnsdóttir, 2008; Árni 

Finnsson, 2002). 

2.5.2 Uppruni frjálsra félagasamtaka 

Því hefur verið haldið fram að mörg þeirra flóknu verkefna og áskorana sem nútíma 

samfélög kljást við verði ekki leyst af einni stofnun eða einum þátttakanda. Viðfangsefni 

eins og fjárhaglegur stöðuleiki, minnkun fátæktar, aukin velmegun borgara og minnkun 

heilbrigðisvandamála á heimsvísu eru ekki auðleysanleg verkefni (Sun og Anderson, 

2012; Bono, Shen og Snyder, 2010). Verkefnum sem þessum hefur fjölgað í kjölfar 

hnattvæðingar og vaxandi álags í efnahagslífi. Mikil áhersla hefur verið lögð á aukinn 

sparnað og hagræðingu í opinberum rekstri sem gerir það enn þyngra í vöfum að kljást 

við verkefnin. Spurt hefur verið hvort það falli í hlut velferðarkerfis að kljást við þessi 

viðfangsefni og jafnframt hvort það sé í stakk búið til að takast á við eins veigamikil 

verkefni (Steinunn Hrafnsdóttir, 2006). Flest þessara verkefna eiga það sameiginlegt að 

margir aðilar eiga hagsmuna að gæta en fæstir þeirra hafa þá þekkingu, kunnáttu eða 

aðstöðu sem til þarf til þess að hafa markviss áhrif, ein síns liðs. Að sama skapi hefur 

verið ýjað að því að vandamál skapist vegna misgjörða hins opinbera og því er mikilvægt 

að fleiri aðilar komi að úrlausn umfangsmikilla verkefna (Sun og Anderson, 2012; Bono, 

Shen og Snyder, 2010). 

 Til að ná varanlegum árangri í mikilvægum málaflokkum hefur færst í aukana 

samstarf milli hinna ýmsu stofnana, félagasamtaka, fyrirtækja og annarra samfélagshópa 

sem leggjast á eitt til að hafa jákvæð áhrif á samfélagið. Samstarf sem þetta einkennist af 

gagnkvæmri virðingu, þar sem enginn er yfir aðra hafinn og allir hafa það sameiginlega 

verkefni að bæta samfélagið. Samstarf sem þetta flokkast undir heildstæða opinbera 

forystu (e. integrative public leadership) þar sem hinir ýmsu velunnarar í samfélaginu 

taka höndum saman þar sem gengið er þvert á hina hefðbundnu lagskiptingu til aukinnar 

farsældar almennings (Sun og Anderson, 2012). Einstaklingar leggja sitt af mörkum til að 

bæta samfélagið og hag samborgara sinna með því að bjóða fram vinnu sína án 

endurgjalds, til að mynda í gegnum frjáls félagasamtök (Bono, Shen og Snyder, 2010). 
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Í kjölfar hnattvæðingar hefur stofnun frjálsra félagasamtaka færst í vöxt og 

endurspegla þau vel þá byltingu sem hefur átt sér stað síðustu áratugi. Slík samtök eru 

starfrækt í öllum heimshornum og mörg hver eiga öflugt samstarf sín á milli, þvert á 

landamæri. Á undanförnum fimm áratugum hefur alþjóðlegt samstarf frjálsra 

félagasamtaka tekið stakkaskiptum með myndun alþjóðlegra sambanda og tengslaneta. Í 

kjölfarið hafa samtökin sýnt fram á mikilvægi sitt og haft umtalsverð áhrif á 

almenningsálit, til dæmis í málum tengdum mannréttindum og umhverfismálum. Saman 

hafa þau skipað sér sess í heimsmálunum óháð stöðu stjórnvalda (Steinunn Hrafnsdóttir, 

2008; Árni Finnsson, 2002). 

Frjáls félagasamtök eru langt frá því að vera ný á nálinni og hægt er að rekja tilvist 

þeirra í sögulegu samhengi langt aftur í tímann. Þó hefur þeim farið fjölgandi á 

undanförnum árum og hafa verið settar fram skýringar á því. Lester Salamon (2001) 

heldur því fram að ástæðuna megi meðal annars rekja til aukins vantrausts til hins 

opinbera og til velferðarkerfisins til að leysa þau flóknu viðfangsefni sem blasa við 

nútímasamfélögum. Að sama skapi heldur Salamon því fram að sú þróun sem hefur átt 

sér stað í efnahagskerfi heimsins standist ekki væntingar almennings og að hún hvetji til 

umræðu og myndunar grasrótarsamtaka til að stemma stigum við þeirri þróun sem þegar 

hefur átt sér stað. Jafnframt heldur hann því fram að með aukinni menntun hins almenna 

borgara skorti vettvang til að tjá skoðanir sínar á pólitískum, samfélagslegum og 

efnahagslegum málefnum en þar hjálpar til sú mikla þróun sem átt hefur sér stað í 

fjarskiptaheiminum sem auðveldar fólki að ná saman (Steinunn Hrafnsdóttir, 2006).  

Í nútímasamfélögum hafa frjáls félagasamtök stórt hlutverk í þjónustu við borgara, 

þau taka virkan þátt í að berjast fyrir málstað og réttindum hinna ýmsu hópa og stuðla 

jafnframt að eflingu lýðræðislegrar umræðu. Frjáls félagasamtök eru oft stofnuð og rekin 

af hugsjón í von um að bæta þann heim sem búið er í (Steinunn Hrafnsdóttir, 2008). Í 

frjálsum félagasamtökum starfa einstaklingar úr ólíkum stéttum samfélagsins saman að 

því að leysa samfélagsleg vandamál og betrumbæta aðstæður borgara samfélags síns 

(Bono, Shen og Snyder, 2010).  

2.5.3 Frjáls félagasamtök og hið opinbera 

Þegar talað er um þriðja geirann er hann látin hljóma eins og hann sé aðgreindur frá hinu 

opinbera og einkageiranum. Sú er þó ekki alltaf raunin því oft getur reynst erfitt að greina 

hvar mörkin liggja. Með tímanum þróast skipulagsheildir oft í þá átt að færast á milli geira. 

Þá getur hið opinbera tekið yfir frjáls félagasamtök, samtök geta orðið að einkarekstri og 
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starf opinbers reksturs getur verið tekinn yfir af félagasamtökum. Að sama skapi getur 

samstarfið á milli geiranna verið náið (Eva Þengilsdóttir, 2008; Hudson, 2002).  

Þar sem frjálsum félagasamtökum er oft ætlað að berjast fyrir ákveðnum réttindum 

má ætla að eftir því sem velferðarríkið er þróaðra, því minna er um slík samtök. Því er þó 

öfugt farið þar sem meira er um félagasamtök sem ekki eru rekin í hagnaðarskyni í 

velmegunarþjóðfélögum. Hægt er að greina tengsl á milli sterkra velferðarkerfa og 

stærðar þriðja geirans, eftir því sem hið opinbera eyðir meira í velferðarmál, þeim mun 

stærri er þriðji geirinn (Salamon, 2001). Þar sem reiði ólgar gagnvart yfirvöldum vegna 

velferðarmála hafa einhverjir stjórnmálaleiðtogar gripið til þess ráðs að hvetja til frjálsra 

félagasamtaka til að leiða saman kosti opinberrar þjónustu og markaðarins. Þannig 

skapast tenging milli borgara og ríkis. Þegar slíkar leiðir eru farnar reynist oft auðveldara 

að ná tengslum við hinn almenna borgara heldur en í gegnum flókið regluverk 

ríkisstofnana. Að sama skapi finnast oft nýjar leiðir við lausn vandamála þegar 

almenningur og ríki leggjast á eitt og fara í samstarf (Steinunn Hrafnsdóttir, 2006). 

Aðkoma ólíkra félagasamtaka að stefnumótun og ákvörðunartöku stjórnvalda getur 

verið með ýmsum hætti og settar hafa verið fram tvær meginstefnur sem greina samstarf 

hins opinbera og félagasamtaka. Annars vegar er það margræði (e. pluralism) og hins 

vegar samráð (e. corporatism) (Eva Þengilsdóttir, 2008). Hugtakið margræði vísar til 

stefnumótunarferlis stjórnvalda þar sem margir ólíkir hópar keppa sín á milli um völd og 

áhrif í samningaferli og málamiðlun (Chandler og Plano, 1988). Stjórnvöld ráða hér 

ferðinni og skera úr um hvaða hlutverki hver hópur gegnir í ferlinu. Undir þessum 

kringumstæðum er ólíklegt að yfirvöld hafi frumkvæði að samstarfi við hagsmunahópa. 

Þeir sem aðhyllast margræði telja helstan kost þess vera þau átök sem spretta upp á milli 

hópanna þar sem viðfangsefni eru rædd opinskátt og valdajafnvægi er viðhaldið. 

Margræði hefur þó verið gagnrýnt fyrir að valdajafnvægið sem gengið er út frá í 

kenningunni sé í raun ekki til staðar þar sem aðgangur að valdi er ekki jafn aðgengilegur 

öllum (Eva Þengilsdóttir, 2008) 

Samráð felur hins vegar í sér þá hugmyndafræði að þau samtök og félög sem teljist 

til viðurkenndra hagsmunaaðila verði formlegir þátttakendur í opinberri stefnumótun 

(McLean, 1996). Með samráði þessara aðila er talið tryggt að hagsmunahópar og 

aðildarsamtök séu fylgjandi þeirri stefnu sem stjórnvöld setja fram og líklegra er að 

efnahagslegum markmiðum sé náð (Eva Þengilsdóttir, 2008). Gagnrýnendur 
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samráðshugmyndafræðinnar telja þó að samstarf sem þetta geti skapað óæskilegar 

afleiðingar þar sem tilhneiging sé að fara fram hjá löggjafanum (Eva Þengilsdóttir, 2008).  

2.5.4 Takmarkanir og tækifæri 

Þrátt fyrir að þriðji geirinn fari ört vaxandi og mikilvægi hans sé ótvírætt fer þó ekki 

varhluta að því að rekstrarumhverfi hans er viðkvæmt. Breytingar á sviði stjórnmála geta 

reynst ógn við tilveru frjálsa félagasamtaka með mögulegum skorti á fjármagni og 

stuðningi. Lagalegur grundvöllur byggir á ótryggum stofni og getur aukning og minnkun 

fjármagns til tiltekinna samtaka skipt sköpum varðandi starfsumhverfi og möguleika til 

að ná tilætluðum árangri. Eins kaldhæðnislegt og það kann að hljóma er velgengni 

frjálsra félagasamtaka einnig ógn við eigin tilveru þar sem velgengni þeirra getur gert 

verkefni þeirra og viðfangsefni óþörf (Salamon, 2001; Harris, 2002). 

Áhrif félagasamtaka byggjast að miklu leyti á ímynd þeirra og áliti almennings. Sé 

traust í garð þeirra til staðar getur það skapað nauðsynlegan þrýsting til að koma 

málefnum á framfæri og það þannig byggt umræðugrundvöll til breytinga (Rosen, 2005). 

Alþjóðlegar rannsóknir hafa sýnt að almenningur treystir frjálsum félagasamtökum og 

trúarsamfélögum betur til að gæta hagsmuna sinna en stjórnvöldum og fyrirtækjum. 

Evrópubúar treysta frjálsum félagasamtökum best en Bandaríkjamenn leggja traust sitt 

fyrst í hendur trúarsamfélaga og því næst til frjálsra félagasamtaka. Niðurstöður 

rannsókna sýna einnig fram á að þar sem mikið traust er til frjálsra félagasamtaka er 

einnig mikil tortryggni í garð stjórnvalda (Árni Finnsson, 2002). Þessar niðurstöður 

styðja við kenningar um að styrkur frjálsra félagasamtaka byggist að hluta til á vantrausti 

gagnvart yfirvöldum og velferðarkerfinu líkt og komið hefur verið inn á. 

2.5.5 Frjáls félagasamtök í íslenskum veruleika 

Hérlendis hefur lítið farið fyrir rannsóknum á frjálsum félagasamtökum en eitthvað hefur 

það þó færst í aukana á síðastliðnum árum. Frjáls félagasamtök og sjálfboðaliðastörf hafa 

í gegnum tíðina sett mark sitt á íslenskt velferðarkerfi og haft töluverð áhrif á 

uppbyggingu þess (Steinunn Hrafnsdóttir, 2008 og 2006).  

Samráð og samstarf á milli frjálsra félagasamtaka og hins opinbera hér á landi er 

misjafnt eftir sviðum. Á ýmsum sviðum er, samkvæmt lögum, kveðið á um aðkomu 

hagsmunasamtaka að ákvarðanatöku í málum sem snerta hagsmuni þeirra. Til að mynda 

geta fulltrúar slíkra samtaka gegnt hlutverki ráðgjafa í starfshópum á vegum 

ráðuneytanna. Einhverjir forsvarsmenn frjálsra félagasamtaka telja að þrátt fyrir að oft sé 
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leitast eftir umsögnum frá samtökum gerist það of oft að umsagnir þeirra séu ekki nýttar 

nægjanlega við ákvarðanatöku. Því vilja margir efla enn frekar samstarf á milli þriðja 

geirans og hins opinbera hér á landi og telja að áhrif þeirra byggist að einhverju leyti á 

slíku samstarfi. Að sama skapi telja einhverjir að mikilvægt sé að eiga í góðum 

samskiptum við stjórnvöld þar sem gagnrýni á störf þeirra geti komið sér illa fyrir félagið, 

sér í lagi sé það gert opinskátt og í fjölmiðlum. Áhugi stjórnvalda á málefnum frjálsra 

félagasamtaka virðist aftur á móti vera að aukast og er það í takt við þróun í 

nágrannalöndum okkar. Evrópusambandið og Sameinuðu þjóðirnar hafa gert sér grein fyrir 

mikilvægi þriðja geirans og aðkomu þeirra að stefnumótun og ákvörðunartöku og hafa 

hvatt stjórnvöld til að auka samstarf við frjáls félagasamtök (Eva Þengilsdóttir, 2008). 
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3 Aðferð 

Í þessum kafla verður aðferðum rannsóknarinnar gerð skil sem og gagnasöfnun og 

greiningu gagna. Þá verður val á rannsóknaraðgerð rökstutt. Farið verður yfir 

rannsóknarferli og val á þátttakendum. Að lokum verður staða höfundar skoðuð sem 

rannsóknaraðila þessa viðfangsefnis. 

3.1 Rannsóknaraðferð 

Ýmsar leiðir eru færar við rannsóknir og misjafnt er hvaða leiðir rannsakandi telur best til 

þess fallnar að varpa sem skýrustu mynd af rannsóknarefni sínu. Jafnan eru það tvær 

rannsóknaraðferðir sem notast er við, annars vegar eigindlegar (e. qualitative) aðferðir og 

hins vegar megindlegar (e. quantitative) (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003).  

Eigindleg rannsóknaraðferð byggir á upplifun einstaklingins á því efni sem er til 

rannsóknar hverju sinni. Þannig byggir slík rannsóknaraðferð á aðleiðslu (e. induction) 

sem felur í sér að skoða raunveruleikann og setja fram kenningu byggða á honum. Við 

framkvæmd eigindlegrar rannsóknar reynir rannsakandinn eftir mesta megni að setja sig 

inn í umhverfið og hugsunarhátt þeirra sem verið er að rannsaka til að leggja sem mestan 

skilning í hugarheim þeirra og upplifun. Viðtalsrannsóknir eru algengt form eigindlegra 

rannókna (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003; Cooper og Schindler, 2006). 

 Megindleg rannsókn byggir hins vegar á því sem mælanlegt er með tölulegum 

aðferðum. Rannsóknaraðferðin byggist á afleiðslu (e. deduction) þar sem tilgáta er sett 

fram og hún síðan prófuð. Rannsakandi byrjar á því að skoða fyrri rannsóknir á 

fræðasviðinu og byggir síðan sína tilgátu á þeim rannsóknum með það að markmiði að 

bæta enn frekar þekkingu á sviðinu. Með viðeigandi mælitækjum rannsakar 

fræðimaðurinn viðfangsefnið og niðurstöðurnar, ýmist með að styðja eða hrekja 

tilgáturnar. Spurningalistar sem lagðir eru fyrir þátttakendur eru algengt mælitæki í 

megindlegum aðferðum (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003; Cooper og Schindler, 2006).  

Báðar aðferðir hafa sína veikleika og styrkleika. Eigindleg aðferð sýnir djúpan skilning 

og skoðar viðfangsefnið ofan í kjölinn, en þar sem hvert rannsóknarefni er einstakt er erfitt 

að alhæfa yfir á aðrar aðstæður. Megindleg aðferð byggir niðurstöður sínar á tölulegum 

upplýsingum og getur safnað miklu magni upplýsinga á skömmum tíma. Alhæfingagildið 

er því meira en skilningurinn grynnri fyrir vikið. Þó svo að eigindlegar og megindlegar 
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rannsóknaraðferðir séu ólíkar er óþarfi að stilla þeim upp á móti hvorri annarri og jafnvel er 

hægt að notast við báðar aðferðir í sömu rannsókninni. Þannig getur vel verið hægt að gera 

vettvangsrannsókn og byggja tölulegar upplýsingar á því sem þar fer fram. Það skiptir í 

raun ekki máli hvert viðfangsefnið er né hvaða rannsóknaraðferð notast er við, 

rannsakandinn er óhjákvæmileg ætíð hluti af rannsókninni og þarf að gera sér grein fyrir 

stöðu sinni innan hennar (Landy og Conte, 2010).  

Rannsókn þessi byggist á eigindlegri aðferðafræði þar sem rannsakandi taldi þá aðferð 

líklegri til að varpa skýru ljósi á hugarheima þeirra sem bjóða fram vinnu sína til 

góðgerðamála og frjálsra félagasamtaka og hvaða hvatning þar liggur að baki. Að sama 

skapi taldi rannsakandi slíka leið hentugri til að átta sig á hvaða hugmyndafræði 

stjórnendur í þriðja geiranum eru að nýta sér, ef einhverjar, í starfi sínu sem stjórnendur.  

3.2 Val á þátttakendum 

Notast var við hentugleikaúrtak þar sem rannsakandinn leitaði til viðmælenda sem 

auðvelt var að ná til og vitað var að uppfyllti þau skilyrði sem lagt var upp með, það er að 

stýra hópi sjálfboðaliða með einum eða öðrum hætti. Í einhverjum tilfellum sótti 

rannsakandi upplýsingar um stjórnendur á heimasíðu sjálfboðaliðasamtaka. Aðra 

viðmælendur hafði rannsakandi fengið ábendingar um.  

Tekin voru alls átta viðtöl við viðmælendur sem allir áttu það sameiginlegt að annað 

hvort stýra hópi sjálfboðaliða eða stýra stofnun eða samtökum sem byggðu starfsemi sína 

að miklu eða öllu leyti á sjálfboðaliðastarfi. Þannig var það misjafnt eftir stöðu þeirra 

hvort þeir sjálfir sinntu sjálfboðastarfi eða voru í launuðu starfi. Reynt var að ná til eins 

fjölbreytts hóps viðmælenda og hægt var, það er fólks sem stýrði ólíkum samtökum eða 

verkefnum til að fá breiðari sýn á viðfangsefnið.  

Tveir viðmælendur stýrðu starfi á sviði hjálpar- og björgunarstarfs og einn var 

starfsmaður kristilegs félags. Einn viðmælandi sinnti sjálfboðaliðsstarfi sem formaður 

íþróttafélags og einn sem formaður líknar- og góðgerðafélags. Tveir viðmælendur 

störfuðu sem stjórnendur samtaka sem byggja á stjórnunarfræðum og sjónlistum. Að 

lokum starfaði síðasti viðmælandinn sem stjórnandi leikskóla en í hlutverki sínu þar hafði 

hann stýrt einkar velheppnuðu verkefni sem grundvallast á sjálfboðastarfi og að því 

gefnu þótti rannsakanda gagnlegt að heyra hans viðhorf til slíkra starfa. 

Í töflu 1 eru listaðar upp upplýsingar um viðmælendur, kyn þeirra, menntun, tegund 

starfs eða samtaka sem þau starfa á vegum. Einnig er tekið fram hversu lengi þau hefðu 
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unnið í starfinu og hvort þau þiggðu laun fyrir störf sín. Viðmælendur eru skilgreindir 

með bókstöfunum A til H og verður jafnan notast við þá til skilgreiningar þegar vitnað 

verður í viðmælendur í niðurstöðukafla síðar í ritgerðinni.  

Tafla 1: Almennar upplýsingar um viðmælendur 

Viðmæl-

endur 
Kyn 

Menntun að 

baki 
Samtök/ starf 

Fjöldi ára í 

starfi 

Í launuðu 

starfi 

A Kvk Háskólanám Trúfélag                8 Já 

B Kk   Iðnnám Björgunarsveit                8 Já 

C Kvk Háskólanám Stjórnunarsatök                  3 Já 

D Kvk Háskólanám Hjálparstarf                9 Já 

E Kvk Háskólanám Íþróttafélag               10 Nei 

F Kvk Háskólanám Sjálfboðaliðaverkefni 13            Já 

G Kvk Háskólanám Menningasamtök        9 Já 

H Kk Háskólanám    Líknarfélag        11 Nei 

3.3 Gagnasöfnun og framkvæmd rannsóknar 

 Gagnasöfnun var þannig háttað að höfundur hafði samband við viðmælendur með 

tölvupósti þar sem þeim voru kynnt gróflega efnistök rannsóknarinnar sem og 

viðfangsefni ritgerðar þessarar. Jafnframt var óskað eftir þátttöku þeirra í rannsókninni í 

formi viðtals (sjá nánar viðauka 1). Viðmælendur tóku vel í þessa beiðni og í samráði við 

þá var fundinn tími sem hentaði báðum aðilum. Viðtölin spönnuðu yfir lengri tímabil en 

áætlað var í byrjun en má helst rekja orsökin til anna viðmælenda en í einstökum 

tilfellum þurfti að bíða dágóðan tíma eftir viðtalstíma.  

Viðtölin áttu sér stað á tímabilinu 4. október til 24. nóvember 2013 og tóku 25 -75 

mínútur.  Viðtölin fóru fram á mismunandi stöðum en gengið var út frá því að rannsakandi 

færi til viðmælandans, hvort sem það var á heimili hans, vinnustað eða annars staðar, allt eftir 

ósk hverju sinni. Það féll því í þeirra hlut að finna stað sem hentaði. Öll viðtölin að einu 

undanskyldu fóru fram á vinnustað viðmælanda, en einn viðmælendanna lagði til að hittast á 

kaffihúsi þar sem hann taldi ólíklegt að fá frið á vinnustað sínum á meðan á viðtalinu stæði. 

Viðtalið fór svo fram í rólegu umhverfi snemma morguns á kaffihúsi Kaffitárs.  

Öll viðtölin gengu vel og voru allir viðmælendur boðnir og búnir að svara þeim 

spurningum sem rannsakandi lagði fram. Öll viðtölin voru hljóðrituð með samþykki 

viðmælenda með upptökuforriti í síma rannsakanda. Viðtölin fóru ýmist fram í lokuðum 

skrifstofum eða opnum rýmum en alls staðar án teljandi utanaðkomandi truflunar. Það er 

því óhætt að segja að öll viðtölin hafi staðið undir væntingum og úr urðu einlæg og 
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áhugaverð samtöl sem öll lögðu grunn, með einum eða öðrum hætti, að niðurstöðum 

þessarar rannsóknar.  

Í upphafi hvers viðtals kynnti rannsakandi sig, verkefnið sitt og rannsóknarefnið og 

spurði hvort viðmælandinn hafði einhverjar spurningar áður en hafist var handa. 

Rannsakandi studdist við viðtalsramma, hann samanstóð af 23 spurningum sem skiptust 

niður í fjögur þemu; samtökin, viðmælandann, sjálfboðaliðann og stjórnunarstílinn (sjá 

viðauka 2). Leitast var við að hafa spurningarnar eins opnar og unnt var til að skapa sem 

fjölbreyttastar umræður. Viðtalsramminn var aðeins notaður til stuðnings og í flestum 

tilfellum fór fram óformlegt spjall þar sem farið var yfir flest sem tengdist málefninu. Að 

viðtalinu loknu renndi rannsakandinn yfir viðtalsrammann og spurði þeirra spurninga 

sem enn voru ósvaraðar. Reyndist þetta fyrirkomulag henta öllum viðmælendum vel og 

spönnuðust ólíkar og skemmtilegar umræður í hverju viðtali. 

3.4 Gagnagreining 

Við greiningu gagna voru öll viðtöl afrituð af nærgætni. Við lok afritunar leitaðist 

rannsakandi eftir að finna sameiginleg sem og ólík sjónarmið viðmælenda innan hvers 

þema sem gengið var út frá í viðtalsramma. Að því loknu var leitast eftir því að finna 

svör við rannsóknarspurningum. 
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4 Niðurstöður 

Hér verður farið í gegnum helstu niðurstöður rannsóknarinnar. Niðurstöðurnar skiptast í 

fjóra meginkafla og endurspegla þau þemu sem viðtalsramminn er byggður á. Innan 

hvers kafla eru dregnar fram beinar og óbeinar tilvitnanir í svör viðmælenda, 

niðurstöðunum til stuðnings með það að markmiði að svara þeim rannsóknarspurningum 

sem lagðar voru fram í upphafi: 

1. Hvað verður til þess að almennir borgarar gefi tíma sinn og vinnuframlag til 

málefna sem gagnast samborgurum þeirra? 

2. Hvaða stjórnunaraðferðir gagnast stjórnendum frjálsra félagasamtaka helst 

við störf sín? 

4.1 Viðmælendur 

Alls voru viðmælendurnir átta talsins, þar af voru sex konur og tveir karlar. Öll eiga þau 

það sameiginlegt að stýra hópi sjálfboðaliða með einum eða öðrum hætti. 

Viðmælendurnir voru fjölbreyttur hópur einstaklinga með ólíkan bakgrunn sem sinna 

ólíkum störfum innan sinna samtaka. Mismunandi var hvort þeir stýrðu sjálfboðaliðum í 

fullu starfi eða sem hliðarstarfi með launaðri vinnu. Tveir viðmælendanna, E og H, 

þiggja ekki laun fyrir störf sín og eru því sjálfboðaliðar að stýra sjálfboðaliðum, annars 

vegar hjá líknarfélagi og hins vegar hjá íþróttafélagi. Báðir þessir aðilar stunda einnig 

sjálfboðastarf á öðrum vettvangi. Aðrir viðmælendanna stunda ekki önnur félagsstörf eða 

sjálfboðavinnu samhliða vinnu sinni.  

Fimm viðmælendur voru í launuðu starfi hjá samtökum sem byggðu starfsemi sína að 

miklu eða mestu leyti á sjálfboðastarfi og voru ekki rekin með gróðasjónarmiði að 

leiðarljósi. Viðmælandi F var í töluvert ólíkri stöðu en aðrir viðmælendur. Hann sinnti 

stöðu leikskólastjóra en sem slíkur stýrir hann verkefni á vegum leikskólans sem byggir 

að mestu leyti á þátttöku foreldra og sjálfboðaliða. Hann var þar af leiðandi einnig í 

launuðu starfi.  

4.2 Stjórnun sjálfboðaliða 

Almennt héldu viðmælendurnir því fram að ekki væri mikið um að sjálfboðaliðunum 

væri stjórnað heldur frekar að þeim væri stýrt í rétta átt þannig að þeir réðu ferðinni að 
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mikli leyti sjálfir. Margir sjálfboðaliðar halda sjálfir utan um störf sín hjá samtökunum og 

ráða hversu mikla vinnu þeir veita og í hvaða formi. Það er þó ekki algilt þar sem flestir 

sem sinna björgunarstörfum þurfa að fara eftir skýrum fyrirmælum. 

Viðmælandi A sem starfaði á vegum trúfélags, stýrði og hélt utan um æskulýðsstarf 

kom mikið inn á mikilvægi sjálfboðaliða og hvernig starfi þeirra væri háttað. Flestir sem 

hjá þeim störfuðu voru á aldrinum 18-30 ára og lögðu þau mikið upp úr að fá ungt fólk til 

sín sem ætti auðvelt með að ná til barnanna sem sæktu starfið. Hlutverk sjálfboðaliðanna, 

svokallaðra leiðtoga, fólst í að stýra og reka litlar deildir. Gerð var krafa til þeirra að 

sækja ýmis námskeið áður en þau gætu hafið störf með börnunum. Aðspurð hvort 

stjórnun sjálfboðaliðanna færi helst í gegnum þjálfun og leiðbeiningar svaraði 

viðmælandi A:  

Það er alveg rétt, þú orðar þetta ágætlega, hún birtist eiginlega í þörf okkar 

fyrir að vera með gæðastarf, þannig að við þurfum einhvern veginn að fara 

einhverja leið og passa upp á gæði starfsins og því þurfum við sko að hafa þá 

með okkur og þess vegna þurfum við að hittast á samráðsþingum og 

aðalfundum og námskeiðum og þessu öllu saman svo við séum öll samtaka í 

því að reka gæðastarf. 

Viðmælandi A nefndi að sjálfboðaliðarnir væru drifnir áfram af hugsjón og viljanum 

til að láta gott af sér leiða frekar en hennar stjórn. Hún kom svo að orði:  

Það er svo mikill mannauður í þessu félagi og ég hef ekki stjórn á honum, 

hann er bara drifinn af einhverjum ofboðslegum kærleika sem birtist til 

dæmis í [...] að hingað kemur maður í götunni og slær grasið, sumt þarf ekki 

einu sinni að biðja um. 

Og hún hélt áfram: 

Þetta virkar einhvern veginn svona, manni er falin ábyrð. Það sem ég hef lært 

mest í þessu er það að fá að kynnast fullt af stórkostlegu fólki sem er rekið 

áfram af hugsjón fyrir velferð barna og ungmenna og er til í að leggja á sig 

fullt af vinnu til að búa til gott mannlíf.  

Margir viðmælendur voru sammála viðmælanda A um mikilvægi þess að leyfa 

sjálfboðaliðum að bera ábyrgð og að þeir fyndu að þeir ættu hlutdeild í því verkefni sem 

unnið væri í sameiningu. Sjálboðaliðar þyrftu að fá að taka þátt í ferlinu og upplifa að 

þeir hefðu eitthvað um málið að segja:  

Eins og viðmælandi G kom að orði: 
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Sko það er alls ekki sjálfgefið og nú er ég búin að gera þetta í 10 ár og ég 

man alveg eftir árum þar sem það var allt í einu orðin einhver óánægja meðal 

sjálfboðaliðanna, ég man ekki alveg nákvæmlega hvað það var, þeim fannst 

þeir ekki fá að vera nógu mikill partur af hátíðinni eða eitthvað svona sko, en 

svo lærir maður bara með hverju árinu, þannig að við leggjum áherslu á það, 

við erum með sjálfboðaliðastefnu sem þau fá, þú veist til hvers er ætlast, við 

tökum á móti þeim vel með einhverju boði, við útskýrum hátíðina vel fyrir 

þeim og þau fá að vita allt um íslenskt samfélag og reynum að gera þau virk í 

að þeim finnist þetta líka vera þeirra hátíð, ég held að það sér rosalega mikill 

lykill að þessu að þeim finnist þetta vera þeirra viðburður líka, [...] bara í 

stóru sem smáu að þau taki virkan þátt og finnist þau vera partur af einhverri 

heild. 

 Viðmælandi F sem skipulagði sjálfboðaliðaverkefni sagði að grundvallaratriði væri 

að leyfa þátttakendunum að vera með frá upphafi og að fá að koma að verkefninu á öllum 

stigum, því þakkaði hún góðri þátttöku í sínu verkefni:  

Ég er með svo langa starfsreynslu og ég er búin að fara í gegnum svo mörg 

þróunarverkefni að grunnurinn verður að vera góður og allur undirbúningur 

skiptir mestu máli upp á framvindu. 

Viðmælendur voru almennt sammála því að sjálfboðaliðar væru boðnir og búnir að 

taka að sér hverslags verkefni og nefndi viðmælandi E að oft væri skemmtilegra að stýra 

hópi sjálfboðaliða en launuðum starfsmönnum þar sem allir væru viðstaddir af fúsum og 

fjálsum vilja. Hún nefndi jafnframt að það hefði reynst henni best að vera með skýr 

fyrirmæli um þau verkefni sem lægju fyrir þannig að allir gerðu sér grein fyrir í hverju 

hlutverk þeirra fælist.  

Allir viðmælendurnir höfðu verið viðloðandi sjálfboðaliðastarf með einum eða öðrum 

hætti til margra ára, sumir jafnvel svo áratugum skipti. Reynslan kom þeim því mörgum 

vel að notum í störfum sínum sem stjórnendur sjálfboðaliða.  

Þetta er [...] reyndar bara reynslan sem maður hefur úr þessu starfi sem er 

búin að nýtast í þessu. 

sagði einn viðmælandi sem hafði verið viðloðandi hjálparstarf í rúm 30 ár. Taldi hann að 

reynslan nýttist honum best, jafnvel enn betur en menntun hans. 

4.3 Samtökin 

Þau samtök sem viðmælendur unnu fyrir voru flest ólík að upplagi og með mismarga 

sjálfboðaliða á sínum snærum, allt frá nokkrum tugum upp í mörg þúsund einstaklinga. 

Einnig var mjög misjafnt hversu mikla vinnu sjálfboðaliðarnir gæfu til samtakanna.  
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Að sögn réðu flestir sjálfboðaliðar hversu mikla vinnu þeir væru að leggja á sig og 

flestir stunduðu sjálfboðastarf meðfram launaðri vinnu. Margir sjálfboðaliðar tækju að 

sér smærri verkefni og einstaka kvöld eða viðburði. Þannig væri ekki mjög mikill tími að 

fara í sjálfboðavinnu en á móti virtust margir endast í sjálfboðavinnu til margra ára.  

Tíminn sem fór í sjálfboðastarf hjá þeim sem sinntu björgunarstarfi var þó mjög 

breytilegur og fór allt eftir þeim útköllum sem upp komu. Þannig fór mikill tími einnig í 

þjálfun og undirbúning. 

Þessu var þó öðruvísi háttað hjá menningasamtökunum ef marka mátti viðmælanda G. 

Þar voru störf sjálfboðaliðanna mjög árstíðabundin og á meðan á tímabilinu stendur voru 

þeir að vinna í sjö til átta tíma á dag. Þessu starfi væri því ekki hægt að sinna með vinnu. 

Flestir sem störfuðu hjá þeim komu erlendis frá og voru samtökin í samstarfi við 

alþjóðleg sjálfboðaliðasamtök sem sæju um að útvega þeim sjálfboðaliða. 

Yfirleitt eru þetta krakkar í ævintýraleit, mundi ég segja yfirleitt, en auðvitað 

hefur komið fyrir að við höfum haft sjálfboðaliða sem eru töluvert eldri helst, 

ekki mikið yngri, við viljum það ekki sko, en ég man eftir Íslendingum sem 

eru komnir vel yfir miðjan aldur, fólk sem hefur bara verið á 

atvinnuleysisskrá sem hefur hugsað í staðinn fyrir að sitja heima er ágætt að 

vinna og gera eitthvað skemmtilegt, að vísu hefur það komið mér á óvart 

hvað það eru fáir samt.  

Tveir af þeim viðmælendum sem tekin voru viðtöl við störfuðu við hjálparstörf. Bæði 

samtökin störfuðu út um allt land og voru með sjálfboðaliða á öllum stöðum. Báðir 

viðmælendurnir höfðu orð á því að þjónusta þeirra við almenning miðaðist við að bæta 

upp og taka við af þeirri þjónustu sem hið opinbera veitti. Bæði samtökin sinntu starfi 

sínu jafnfram náið með hinu opinbera og bæjarfélögum. 

Viðmælandi D tók fram að samtökin hans gerðu reglulega skýrslur og úttektir um hvar 

þrengdi að og hvar væri brýnt að bregðast við. Oft á tíðum færu þeir af stað með verkefni 

sem hið opinbera tæki við síðar, eða aðstoðaði við fjármagn:  

Við erum með verkefni sem er fjármagnað af borginni þannig að við erum 

ekki að borga rekstrarkostnaðinn við það. En borgin og við sjáum okkar hag í 

því að vera að þessu bæði, að okkar sjálfboðaliðar fái tækifæri að vera þarna 

og samfélagið lítur öðruvísi á verkefnið, lítur öðruvísi á okkar verkefni en 

Reykjavíkurborgar og við fáum ótrúlega mikið gefins inn í verkefnið. Við 

erum að reka þetta með samfélaginu líka.  
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Í sumum landshlutum stunduðu menn sjálfboðastarf í björgunarsveitum sökum þess að 

ekkert annað viðbragð væri til taks og ekkert slökkvilið. Þannig væri það kvöðin og 

þörfin sem drifi menn áfram: 

Úti á landi er þetta kannski öðruvísi, þú ert í minni samfélögum og þar sem 

þetta er svona er ekki hægt að vera „picky“ og maðurinn á gröfunni kemur 

bara inn, sem er náttúrulega frábært... þar er enginn sjúkrabíll og bara 

björgunarsveit og það er aðeins öðruvísi kúltur í því.  

Viðmælandi A gaf sama tón og tók fram að samtökin legðu mikla vinnu í að meta 

þörfina og sníða starfið að þeim þörfum sem mikilvægast væri að bregðast við hverju sinni:  

... hvernig líður íslenskum börnum í dag, [...] getum við einhversstaðar komið 

inn og látið þeim líða betur eða skilurðu hvað ég er að meina, er einhver þörf 

fyrir okkur.  

4.4 Sjálfboðaliðinn 

Flestir viðmælendur virtust vera á eitt sammála um að það væri ekki einsleitur hópur sem 

byði fram krafta sína í sjálfboðastarf heldur væru þetta einstaklingar héðan og þaðan í 

samfélaginu.  

Viðmælandi D kom svona að orði:  

Ég hélt fyrst þegar ég byrjaði að vinna hérna að þetta væri fólk sem hefði 

ekkert að gera. Það er eiginlega alls ekki þannig, þetta er miklu frekar fólk 

sem hefur nóg á sinni könnu og er svona að „squeeze“-a inn að koma hingað 

einu sinni til fjórum sinnum í mánuði í heilt kvöld og bara reglulega... ég hef 

séð stundum fræga koma á vakt og þá verður maður hissa, já þetta er alls 

konar fólk.  

Mikil aðsókn er í sjálfboðaliðastarf, flestir viðmælendur héldu því fram að ekki þyrfti 

að hafa mikið fyrir því að ná til sín fólki og flest samtökin höfðu aldrei haft eins marga 

sem væru að bjóða fram aðstoð sína. Viðmælendur E og H minntust þó á að aðsókn 

sjálfboðaliða hjá þeim væru fremur dræm en það voru þeir viðmælendur sem voru í 

forsvari fyrir félagasamtökin og þiggðu ekki laun fyrir vinnuframlag sitt.  

Mikil eftirspurn er að sögn eftir að komast í björgunarsveitirnar, sérstaklega á 

höfuðborgarsvæðinu og stærri stöðum og hefur eftirspurnin verið meira áberandi 

undanfarin ár:  

Þetta hefur verið að breytast undanfarin ár, núna held ég að björgunarsveitin 

og félagið séu eitt stærsta vörumerki í landinu í dag og fólk lítur svona upp til 

þessara sveita.  
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Viðmælandi F stýrði sjálfboðaliðaverkefni í tengslum við starfið sitt og fór þátttaka 

fram úr björtustu vonum og varð í raun meiri en þekkist í sambærilegum verkefnum. 

Taldi hann að eflaust mætti þakka tíðarandanum sem nú ríkti í samfélaginu.  

Hvort það tengist tíðarandanum akkúrat núna, ég veit ekki hvort þetta hefði 

virkað 2007 eða 2008, veistu ég er ekki alveg viss. Það er einhver tíðarandi 

núna, þú veist hvernig getum við gert hlutina saman og ég held að það hafi 

líka skipt máli. 

4.4.1 Þjálfun og kröfur sjálfboðaliða 

Það var að sögn viðmælenda mjög misjafnt eftir samtökum hvort gerðar væru kröfur til 

sjálfboðaliða um þekkingu og kunnáttu og fór það allt eftir eðli starfseminnar hverju 

sinni. Mörg samtök gerðu ekki slíkar kröfur og þá sérstaklega ekki þau sem byggðu starf 

sitt á líknarmálum og félagsmálum. Þau sem byggðu starfsemi sína á sérþekkingu gerðu 

þó kröfu um ákveðna menntun eða reynslu af vinnumarkaðinum. Flest samtökin buðu 

upp á einhvers konar kennslu til sjálfboðaliða væri þess þörf í störfum þeirra innan 

samtakanna.  

Eðli málsins samkvæmt var samkvæmt viðmælendum gerð krafa til sjálfboðaliða sem 

stunduðu björgunarstörf að þeir hefðu hlotið ákveðna þjálfun og undirbúning áður en þeir 

tækjust á við erfið útköll. Björgunarsveitirnar héldu að sögn úti svokölluðum 

nýliðanámskeiðum sem taka tvö ár og þyrfti þátttakandi að ljúka þeim áður en hann færi í 

erfiðar aðstæður. Þessi námskeið væru sjálfboðaliðanum að kostnaðarlausu og væru 

valkvæð. Það væri þó ekki nauðsynlegt að ganga í gegnum langt nýliðanám til að fá að 

tilheyra björgunarsveit heldur fengju allir inngöngu og væru valin verkefni sem hentuðu 

hverjum og einum.  

Sömu sögu mátti segja um sjálfboðaliða sem starfa hjá hjálparsamtökunum, engum 

væri vísað frá. Það væru gerðar kröfur sem miðuðust við þau verkefni sem 

sjálfboðaliðinn kæmi að, til dæmist þyrftu sjálfboðaliðar sem höfðu átt við áfengisvanda 

að hafa verið allsgáðir í tvö ár áður en þeir fengju að aðstoða áfengissjúka. Eins væru 

einhver verkefni sem krefðust fagkunnáttu og það hefði til að mynda verið vel sótt af 

hjúkrunarfræðingum. Allir þyrftu að skila inn sakavottorði en hreint sakavottorð þyrfti 

ekki endilega til að fá að starfa á vegum samtakanna. Mikið væri lagt upp úr að finna 

hverjum og einum stað, viðeigandi verkefni og reynt væri að koma til móts við alla þá 

sem vildu gefa tíma sinn til að kraftar þeirra nýttust sem best. 
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4.4.2 Hollusta sjálfboðaliða til verkefnisins 

Það fór mikið eftir eðli sjálfboðastarfsins hversu lengi sjálfboðaliðar stöldruðu við í 

starfi. Í menningarsamtökunum, þar sem starfið snerist að miklu leyti um einn stóran 

viðburð á ári, unnu flestir sjálfboðaliðarnir aðeins að einum viðburði og sjaldgæft var að 

þeir kæmu ár eftir ár. Þó var eitthvað um að þeir sæktu viðburðina árlega en þá á eigin 

forsendum og ekki endilega sem sjálfboðaliðar.  

Viðmælandi B sem starfaði á vegum samtaka sem sérhæfðu sig í stjórnun sagði að 

flestir sjálfboðaliðanna væru að bjóða fram vinnu sína í tvo til fjóra vetur en að eftir það 

væru þeir þátttakendur hjá samtökunum án þess að leggja fram vinnu.  

Töluvert meira var um að sjálfboðaliðar störfuðu lengi hjá samtökum. Báðir 

viðmælendurnir sem störfuðu hjá hjálparstofnunum sögðu að alla jafna stoppuðu 

sjálfboðaliðar lengi við og störfuðu oft hjá samtökunum í áraraðir. Hjá mörgum 

björgunarsveitamönnum verður þetta þannig að eins konar lífsstíl. 

Viðmælandi B sagði að hollusta við verkefnið og skuldbinding til björgunar-

sveitarinnar væru grundvallaratriði.  

Annað hvort ertu í þessu af heilum hug eða bara gerir eitthvað annað. Vegna 

þess að það fer svo mikill tími í þetta, þú ert í þjálfun, fjáröflun, starfsemi, 

uppbyggingu og allt í kringum sveitina eða í kringum starfið. Þú hefur í 

rauninni ekki neitt í neitt annað. 

Þannig hélt hann því einnig fram að það fælust miklar fórnir í því að vera í 

björgunarsveit, til dæmis hvað varðar fjölskylduna. Það færi ekki aðeins tími í útköll og 

þjálfun heldur einnig mikill tími í fjáröflun og nefndi viðmælandinn sérstaklega tímabilið 

milli jóla og nýárs þar sem flestir björgunarsveitamenn eyddu mjög miklum tíma í 

flugeldasölu og færu þar á mis við fjölskyldustundir tengdar hátíðunum. Það væri því 

ekki aðeins áhugi sem þyrfti að vera til staðar heldur einnig skuldbinding og skilningur 

fjölskyldunnar. Eins og áður sagði verður þetta með tímanum að lífsstíl hjá 

björgunarsveitafólki og því órjúfanlegur þáttur af lífinu.  

Viðmælandi D sem starfaði hjá hjálparstofnun hafði svipaða sögu að segja frá 

sjálfboðaliðunum sínum: 

Við höfum einn sem er ekki skráður sjálfboðaliði í öðrum verkefnum en hann 

hefur verið kokkur hjá okkur á aðfangadagskvöld öll jólin síðan 2004 og það 

var svolítið gaman því hann fór til Noregs og hann kom heim og sagðist ekki 

geta verið núna því hann væri kominn með kærustu og ætlaði að vera heima 

og svo þegar hann kom heim frá Noregi til að heimsækja foreldra sína þá 
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hringdi hann í byrjun desember og segir bara „heyrðu hún ætlar bara að koma 

með mér”. Þannig hann hefur ekki misst úr jól og þetta bara hringir inn hans 

jól. Maður fær bara tár í augun við svona. 

Sjálfboðaliðaverkefnið sem viðmælandi F stjórnaði byggðist að mestu leyti á 

vinnusemi og hollustu foreldra til verkefnisins sem og góðsemi velunnara leikskólans. 

Þegar kom að framkvæmdunum var útlitið ekki of gott, veðrið var leiðinlegt, súld og 

frekar kalt. Stjórnendur voru því ekki allt of bjartsýnir á framhaldið. Annað kom á daginn 

og mætingin fór fram úr björtustu vonum, fólk lét veðrið ekki á sig fá og kom klætt í 

samræmi við það:  

Alls staðar þar sem var leitað eftir einhverju þá var fólk boðið og búið til þess 

að auðvelda okkur þessa vinnu og var greiðvikið. Ég sko hefði ekki trúað því 

áður en ég byrjaði á þessu verkefni að við byggjum í rauninni í samfélagi þar 

sem þetta væri hægt, mér hefur nú frekar fundist maður alltaf þurfa að borga 

fyrir allt.  

4.4.3 Greiðslur til sjálfboðaliða 

Viðtölin leiddu í ljós að ekkert af þeim samtökum sem viðmælendurnir störfuðu hjá 

greiddu sjálfboðaliðum sínum í formi fjárhagslegrar umbunar. Aftur á móti virtist það 

ekki óalgengt að bjóða sjálfboðaliðum í hádegis- eða kvöldverð einstöku sinnum sem 

þakklætisvott fyrir störf sín. Þetta kom fram í öllum viðtölum þó að útfærslurnar á 

máltíðunum væru ef til vill ólíkar. Eins og viðmælandi C orðaði það:  

Það er í raun bara verið að þakka fyrir í mat. 

Viðmælandi D tekur þó fram að umbun í formi matarboðs væri ef til vill ekki að skila 

sér sem þakklætisvottur til sjálfboðaliðanna því sumir kærðu sig ekki um laun, í hvers 

konar mynd sem er.  

Við höfum ekki verið með umbunir sem eru í fjárhagslegu formi nema að því 

leyti að við vorum til dæmis einu sinni með svona stórt grill á sumrin nema 

það var ekkert sérstaklega vel sótt svo við gerðum könnun, hvað vilja 

sjálfboðaliðar fá og það kom út úr því að þeir vilja ekkert sérstaklega fá. 

Tilgangurinn virtist þó ekki eingöngu vera til að þakka fyrir óeigingjarnt starf í þágu 

samtakanna heldur einnig til að auka samheldni og skapa góðan móral meðal 

sjálfboðaliðanna en almennt virtist vera góð samstaða meðal sjálfboðaliðana.  

Viðmælandi C tók það fram að samtökin greiddu sjálfboðaliðum sínum í formi 

námskeiða: 
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... Síðan hugsuðum við með okkur, verðum við ekki að launa þeim enn frekar 

[sjálfboðaliðunum] og þá byrjuðum við að bjóða þeim alltaf í febrúar á 

námskeið þar sem þau hagnast einhvern veginn sjálf sem einstaklingar, 

hvernig get ég orðið betri stjórnandi eða hvernig get ég stjórnað tíma mínum 

betur, eitthvað sem þau hagnast sjálf á. 

Þetta var ekki einsdæmi þar sem það var ósjaldgæft að samtök stæðu að kostnaði sem 

félli til við þjálfun og var það ef til vill viss tegund af umbun til sjálfboðaliðanna þar sem 

með þátttöku sinni juku þau færni sína með þjálfuninni sem nýttist einnig á öðrum 

vettvangi. 

4.4.4 Sjálfboðaliðastarf getur reynst erfitt 

Það getur reynst töluverð áskorun að vera sjálfboðaliði og störfin fela ekki alltaf í sér 

gleði og ánægju. Að sögn viðmælenda þyrftu þeir sjálfboðaliðar sem sinntu björgunar- 

og hjálparstarfi ítrekað að horfast í augu við erfiðar aðstæður. Í því samhengi tóku 

viðmælendur fram að þjálfun, undirbúningur og viðbrögð skiptu öllu máli:  

Í erfiðum útköllum og í erfiði hafa menn brunnið bara upp, komið að 

einhverju ljótu eða slæmu sem hefur gert það að verkum að menn hafa hætt. 

En við erum með ansi mikið stuðningskerfi í félaginu og félagaðstoð og slíkt 

eftir útköll, þá setjumst við saman og ræðum og förum yfir hlutina og reynum 

svona að spotta út menn ef þeir hafa lent í einhverjum erfiðum aðstæðum. 

Við reynum að vinna með okkar fólki ef á þarf að halda. 

Viðmælandi B lýsti þessu enn frekar: 

Við erum alltaf að reyna svona að undirbúa fólk, hverju það má búast við. 

Allar þessar æfingar og bara með til dæmis fyrstu hjálpina, við sminkum 

sjúklingana og gerum ljót sár og gerum ýmsa hluti til þess raunverulega að 

undirbúar fólkið. En menn hafa hætt eftir erfið útöll og ekki byrjað aftur en 

sem betur fer er lítið um það. 

Sjálfboðaliðar gætu líka upplifað starf sitt vanþakklátt og að gerðar væru of miklar 

kröfur til þeirra: 

Mér finnst stundum vera gerðar ómannlegar kröfur til fólks í svona starfi [...] 

oft ætlast fólk til alveg mjög mikils án þess að leggja sama af mörkum sjálft 

og ég sagði á síðasta fundi að ég dáist að þessu fólki sem endist í þessu því 

mér finnst kröfurnar vera ómannlegar að hluta og ég gæti alveg trúað því að 

það fari í 10 klukkustundir á viku í starfið. 

Einn viðmælandanna nefndi að hann hefði persónulega gengið í gegnum mikla erfiðleika 

sem sjálfboðaliði þar sem alvarlegt mál hefði komið upp í því félagi sem hann starfaði á 

vegum. Hefði það gefið honum nýja sýn á sjálfboðaliðastarf sem oft gæti verið vanþakklátt 
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og erfitt. Það þyrfti mikinn vilja til að halda áfram í sjálfboðastarfi þegar mótlæti kæmi upp. 

Nefndi hann að sökum þess hversu viðkvæmt þetta starfsumhverfi væri, væri hætt við að 

með tímanum myndi sjálfboðastarf hverfa. Hann kom svona að orði:  

Þess vegna held ég að starf sjálfboðaliðans sé bara að verða útdautt [...] 

þetta er bara erfitt, það er bara þannig. 

4.5 Hvatning sjálfboðaliða 

Sá hvati að vilja láta gott af sér leiða kom oft til tals þegar umræðunni var beint að þeim 

þáttum sem hvöttu sjálfboðaliða til óeigingjarns starfs.  

Viðmælandi D kom inn á það:  

Ég get alveg sagt það að það sem hvetur fólk mest er bara það að vilja gott af 

sér leiða. Það eru svona þeir sjálfboðaliðar sem við höldum ár eftir ár, það er 

algjörlega alveg örugglega sá hvati.  

Viðmælandi H talaði á þennan veg út frá eigin reynslu af sjálfboðastörfum: 

[...] ég vil skila einhverju góðu verki af mér og hafa áhrif á það sem er gert og 

ég vil sjá árangur af því sem ég er að gera. Ég er aldrei sáttari en þegar ég sé 

eitthvað skila sér til félagsmanna, það er alltaf besta klappið sem maður fær.  

Viðmælandi A nefndi að þeir sem störfuðu hjá trúfélaginu hefðu alla jafna stundað 

æskulýðsstarfið sjálft sem börn og unglingar og því lægi hvatinn í því að vilja leyfa 

öðrum að njóta þess líka.  

En „motivation“-in er bara fjölbreytt og fer eftir aldri en yfirleitt held ég að 

trúin sé alltaf stór hluti af þessu líka, og einhvern veginn það sem maður fær, 

maður skuldar öðrum það að gefa þeim færi á því líka.  

Hún nefndi enn frekar:  

Ég tel að umbun hvers sjálfboðaliða sé fólgin bara í starfinu sem hann sjálfur 

vinnur, ég held það sko að fá tækifæri til að vinna að hugsjón sinni og 

svoleiðis. Ég held að mesta umbunin sé fólgin í því. 

Einnig mætti leiða að því líkur að helsti hvati sjálfboðaliða liggi einnig í 

félagsskapnum og samveru með öðrum sjálfboðaliðum.  

Því til stuðnings var haft eftir viðmælanda B sem starfaði í björgunarsveit:  

Ég held að hluta til eru margir sem koma og vilja bara leggja sitt af mörkum. 

En þetta er náttúrulega gríðarleg félagsstarfsemi, mikið gaman og menn eru 

að ferðast mikið og gera ýmsa spennandi og skemmtilega hluti. Það er bara 
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svona misjafnt hvernig menn nálgast þetta en að hluta til er þetta félagslegt, 

ævintýralegt og andrenalín „kick“ sem menn fá út úr því að vera í svona hóp.  

 Og hann heldur áfram: 

[...] stór partur af þessu er starfsemi og þetta fólk og þetta andrenalín „kick“ 

sem maður fær út úr því að fara í útkall og framkvæma og taka þátt í 

einhverri stórri aðgerð og mikið í kringum þetta og eins og ég segi, þú ert á 

fullu í íþróttum og að keppa til dæmis, en við förum í útkall, það er það sem 

við fáum út úr þessu þegar við förum af stað, að nýta þekkinguna og taka þátt 

og verða náttúrulega til góðs, þú ert náttúrulega að hjálpa öðrum og ef vel 

heppnast þá er þetta gríðarlega gaman að hafa komið að því að bjarga 

einverjum. 

Viðmælandi D nefndi einnig mikilvægi þess að vera í samneyti við aðra sjálfboðaliða. 

Þar væri hópur kvenna sem hittist mjög reglulega á eigin forsendum og prjónaði saman í 

húsnæði stofnunarinnar. Flestar þessara kvenna hefðu stundað sjálfboðaliðastarf til 

margra ára og hefðu þær eignast góðar vinkonur þar sem væri góð hvatning til þess að 

halda áfram. 

Viðmælandi A kvað við sama tón og nefndi mikilvægi félagsskaparins í 

sjálfboðastarfi:  

Þetta er rosalega mikil vinna en það er líka svo gaman að vera í stjórn að 

vinna með fólki sem maður þekkir og svo kynnist maður náttúrulega nýju 

fólki á meðan maður er að vinna að málefni sem manni finnst svo verðugt. 

Hún sagði jafnframt:  

Þetta að vera sjálfboðaliði rífur einnig félagslega einangrun og karlar kynnast 

oft í gegnum verkefni, þeim finnst gott að vinna saman, þeir eru ekkert að 

tala mikið en þeir tengjast svona.  

Viðmælandi H var mikið í félagsstörfum, þar á meðal í líknarfélagi sem væri eingöngu 

ætlað körlum, hann saði að upphaflega hefði félagið verið stofnað af háttvirtum aðilum úr 

samfélaginu og að það hefði verið helsti hvatinn fyrir félagsmenn að komast í þeirra 

félagsskap. 

Þegar hann var stofnaður, klúbburinn, þá var þetta þekkt fyrir það að mjög 

mikið af tónlistarmönnum, alls konar menn úr skemmtanalífinu og 

sérstaklega tónlistarlífinu sem stofnuðu klúbbinn og voru vinir og forstjórar, 

þannig að þetta var svolítill karlaklúbbur. 

Hann sagði að enn í dag væri félagsskapurinn helsti hvatinn fyrir karlana til að taka þátt 

þó það væri mjög gefandi að leggja á sig vinnu og safna peningum fyrir verðug málefni.  
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Sami viðmælandi taldi að kyn hefði mikið að gera með hvort fólk væri að bjóða sig 

fram í sjálfboðaliðastarf og sagði hann að flestir sem hann hefði starfað með í 

sjálfboðastarfi á öðrum stöðum væru konur.  

Þær eru viljugri fyrir að vera í svona félagsskap og félagsmálum held ég. Það 

sést til dæmis á því að stóra sprengjan í hreyfingunni er að það eru að stofnast 

kvennaklúbbar út um allar trissur. Það hefur ekki karlaklúbbur stofnast í 

marga áratugi og það er vonlaust að fá karla í hreyfinguna og það er ekki bara 

í klúbbinn okkar, það eru allir klúbbar. 

Enn frekar sagði hann máli sínu til stuðnings: 

Ég held bara að konur hafi bara ennþá meira gaman af því að hittast og gera 

skemmtilega hluti saman í þessu formi, til dæmis Kvenfélagið Hringurinn 

sem er að safna fyrir Barnaspítalann, þetta er mjög öflugur klúbbur og það er 

aðsókn í hann. Ég held bara að konur horfi meira í það hvað þær gera í 

„versus“ að skila einhverju af sér en karlar eru meira fyrir að fara á 

fótboltaleiki, eða veiðiferðir eða hvað sem þetta allt kallast.  

Viðmælandi E sem stýrði stjórnarstarfi hjá íþróttafélagi sagði að helsti hvatinn til að 

sitja í stjórn og gefa af sér tíma væru hagsmunir barna stjórnarmeðlima, en flestir þeirra 

ættu börn sem stunduðu íþróttir á vegum félagsins. Leikskólastjórinn sem stýrði 

verkefninu með foreldrum sagði sömu sögu, í grunninn væri þetta allt gert fyrir börnin. Í 

því tilviki taldi viðmælandinn einnig að margir foreldrar hefðu látið til sín taka þrátt fyrir 

að ekki hefði verið mikill áhugi til staðar en vegna þrýstings frá börnunum og smitandi 

áhuga þeirra hefðu þeir látið til leiðast.  

Hvatinn gæti einnig legið í að bæta eigin upplifun, reynslu og aðstæður á almennum 

vinnumarkaði. Viðmælandi G sagði að þessi atriði væru helsti hvatinn hjá þeim 

sjálfboðaliðum sem til þeirra leituðu, flestir væru í ævintýraleit og að bjóða fram aðstoð sína í 

sjálfboðavinnu til þess að upplifa nýja menningu, kynnast nýju samfélagi og til sjá heiminn.  
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5 Umræða 

Megintilgangur rannsóknarinnar var að skoða sjálfboðaliðasamtök á Íslandi í fræðilegu 

samhengi leiðtoga- og hvatakenninga. Í þessum síðasta kafla ritgerðarinnar verður farið 

yfir niðurstöður rannsóknarinnar og þær bornar saman við fyrri rannsóknir sem fjallað 

var um í fræðilega hlutanum. Reynt verður að komast að rökstuddri niðurstöðu um hvort 

tekist hafi að varpa skýrara ljósi á viðfangsefnið og svara rannsóknarspurningunum sem 

lagðar voru fram í upphafi. Að lokum verður fjallað um annmarka rannsóknarinnar og 

ritgerðarinnar í heild sinni sem og áhugaverð rannsóknarefni framtíðarinnar. 

5.1 Hlutverk íslenskra félagasamtaka 

Við framkvæmd rannsóknarinnar var leitast við að ná til fjölbreytts hóps viðmælenda til 

að fá sem víðustu sýn á þennan heim. Hlutverk þeirra og rekstrarlegur grundvöllur voru 

því talsvert ólík. Öll áttu þau það sameiginlegt að uppfylla þá þætti sem Salamon og 

Sokolowski (2001) settu fram, það er að hafa formlega stjórnskipan, að vera rekin 

sjálfstætt og að ráða málum sínum sjálf, þau voru ekki rekin í gróðaskyni og byggðu 

starfsemi sína á frjálsri félagaaðild og sjálfboðavinnu.  

Alla jafna er talað um tvenns konar flokka frjálsra félagasamtaka, hagmunasamtök og 

almannaheillasamtök (Steinunn Hrafnsdóttir, 2008). Fimm þeirra samtaka sem voru 

viðfangsefni þessarar rannsóknar féllu undir hagsmunasamtök, en hlutverk þeirra er að 

bæta og efla hag félaga sinna með einum eða öðrum hætti. Þar með er talið 

sjálfboðaliðaverkefnið sem fór fram á leikskólanum til að bæta aðstæður leikskólabarna. 

Hin þrjú flokkuðust sem almannaheillasamtök en þau vinna að bættum hag almennings 

eða ótilgreindum hópi fólks. Ber þá að nefna þau félög sem starfa í hjálpar- og 

líknarstörfum. Þessi samtök gegna að miklu leyti þeim hlutverkum sem gjarnan eru talin 

hvíla á herðum samtaka sem heyra undir þriðja geirann. Það er að vera í 

þjónustuhlutverki, að hafa frumkvæði, vera málssvari fyrir minnihlutahópa, að hafa 

eftirlit með stjórnvöldum og opinberum stofnunum og að lokum að virkja almenning til 

þátttöku (Gunnhildur Guðbrandsdóttir, 2010; Lewis, 2001; Steinunn Hrafnsdóttir, 2008; 

Árni Finnsson, 2002). Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að þessi almannaheillasamtök 

reyna að bæta upp fyrir þá þjónustu sem ekki er veitt af hinu opinbera og þarfagreina 

aðstæður hverju sinni til að móta starfsemi sína eftir því hvar þörfin er brýnust hverju 
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sinni. Jafnframt reyna þau að beina athygli sinni að þeim málaflokkum sem oft falla í 

skuggann og lítið er gert til að bæta. Samstarf þeirra við hið opinbera er alla jafna mikið 

og gott og kemur það fyrir að hið opinbera tekur við verkefnum sem þau hafa hafið eða 

að það styrki félagasamtökin til áframhaldandi góðra verka.  

5.2 Stjórnun sjálfboðaliða 

Það getur reynst erfitt að leiða hóp fólks sem á það eitt sameiginlegt að gefa tíma sinn og 

vinnu til góðra málefna. Hvatinn sem liggur að baki hjá hverjum og einum getur verið 

misjafn. Þannig er ein helsta áskorunin sem stjórnendur og leiðtogar í frjálsum 

félagasamtökum standa frammi fyrir að virkja sjálfboðaliða. Lykillinn að árangursríku 

leiðtogastarfi er að átta sig á með hvaða hætti best er að höfða til þátttakenda til að koma 

verkefnum í framkvæmd og þannig ná þeim markmiðum sem stefnt er að (Camplin, 

2009). Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar er það mjög fjölbreyttur hópur fólks 

sem stundar sjálfboðavinnu og hvatinn getur því verið ólíkur fyrir hvern og einn. 

Samkvæmt kenningum Heifetz og Linsky (2002) felst talsverð hætta í að stilla sér upp 

í leiðtogahlutverkinu þar sem því fylgir oft og tíðum gagnrýni á störf þeirra og 

ákvarðanir. Það er þó þörf á því, undir ákveðnum kringumstæðum, að einhver taki af 

skarið og leiði hóp í gegnum erfiðleika og breytingar. Í leiðtogahlutverkinu þarf að höfða 

til fylgjenda í gegnum samskipti með þeim tilgangi að ná settum markmiðum (Bolden, 

2004). Einn viðmælandi kom skýrt inn á þá erfiðleika sem fylgt getur leiðtogastarfinu og 

hafi reynsla hans orðið til þess að fá nýja sýn á sjálfboðaliðastarf. Var hann hræddur um 

að sjálfboðaliðastarf sé á undanhaldi þar sem fáir væru tilbúnir að leggja á sig slíka vinnu 

og erfiði án þess að fá greitt fyrir það.  

Samkvæmt samskiptakenningu leiðtoga – fylgjenda (LMX) skipta samskipti á milli 

stjórnenda og fylgjenda höfuðmáli þegar kemur að velgengni sjálfboðastarfs (Bang, 

2011). LMX kenningarnar byggja á tveggjaþátta kenningum Herzberg (1987) þar sem 

starfsánægja er grundvallarþáttur í afköstum og hollustu sjálfboðaliða. Starfsánægja 

byggist á innri hvötum og séu þeir ekki til staðar er ólíklegt að fólk leggi sig fram að 

fullu. Viðmælendur gera sér grein fyrir mikilvægi þess að eiga í góðum samskiptum við 

sjálfboðaliða. Sérstaklega kemur fram að vænlegt sé að hafa sjálfboðaliða með í ráðum, 

að leyfa þeim að hafa eitthvað um hlutina að segja og að þeir upplifi það að eiga hlutdeild 

í verkefnum. Þannig verður sú tilfinning sjálfboðaliðans eflaust sterkari að hann sé að 

láta gott af sér leiða og vilji hans þar af leiðandi enn frekar fyrir hendi.  
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Fjölþáttakenning LMX (Sparrowe og Linden, 2005) felur í sér fjóra þætti sem hafa 

einna helst áhrif á sjálfboðaliða, áhrif, hollusta, framlag og fagleg virðing. Séu allir þessir 

þættir sterkir reynist leiðtoganum oft auðveldara að höfða til fylgjenda sina. Samkvæmt 

niðurstöðum rannsóknarinnar eru þessir þættir ríkjandi á flestum stöðum enda hollusta 

einkar áberandi, sér í lagi hjá þeim samtökum sem stunda hjálparstarf.  

Ef gerður er greinamunur á viðmælendum út frá stjórnendum og leiðtogum líkt og 

viðgengst í fræðaheiminum (Kotter, 1996) má ætla að flestir viðmælendur sinni 

stjórnunarstörfum í starfi sínu enda starfið alla jafna í föstum skorðum og lítið um 

breytingar. Ef til vill má rekja ástæðuna til fjölþáttakenningarinnar þar sem 

leiðtogastarfið liggur beinna við séu þættirnir fjórir til staðar og ekki þörf á erfiðum 

ákvörðunum eða róttækum breytingum. 

Fylgjendur eru einkar mikilvægir í samtökum sem byggja starfsemi sína á 

sjálfboðastarfi og niðurstöður rannsóknarinnar sýna að viðmælendur geri sér grein fyrir 

því. Margir höfðu sérstaklega orð á því að án sjálfboðaliða væru samtökin ekki til og að 

verkefnin yrðu þá ekki að veruleika. Því er reynt eftir bestu getu að höfða til allra með 

viðeigandi hlutverkum til að hollusta við samtökin myndist ásamt vilja til að halda áfram.  

Ef teknar eru saman helstu niðurstöður rannsóknarinnar má draga þá ályktun að 

stjórnun sjálfboðaliða felist helst í að leiðbeina þeim og þjálfa frekar en að stjórna þeim 

með beinum hætti. Upplifi þeir gagnkvæma virðinu, að verk þeirra séu metin og að þeir 

hafi kost á að tjá sig um málefni sem skipta þá máli eru þeir boðnir og búnir að taka að 

sér þau vekefni sem liggja fyrir. Þannig ýta stjórnendur undir starfsánægju meðal 

sjálfboðaliða sem leiðir svo af sér aukna hollustu. Mikilvægt er að sjálfboðaliðarnir finni 

fyrir hlutdeild sinni í verkefninu og að allir séu að vinna að sama markmiðinu, hvort sem 

það eru sjálfboðaliðarnir sjálfir eða stjórnendurnir. Þetta endurspeglar kenningar 

Greenleaf (2002) um þjónandi forystu þar sem segir meðal annars að helsta hlutvek 

foryngjans sé að þjóna fylgjendum sínum og setja hagsmuni þeirra fram fyrir sína eigin.  

5.3 Hvati sjálfboðaliða 

Gryfjan sem stjórnendur frjálsra félagasamtaka hafa einna helst fallið í er að heimafæra 

kenningar hins almenna vinnumarkaðar yfir á samtökin. Þó svo að rekstrarumhverfi sé á 

margan hátt það sama þarf að hafa hugfastan þann grundvallarmun sem er á sjálfboðaliðum 

og launuðum starfsmönnum. Sjálfboðaliðar eru ekki hvattir áfram af launahækkunum eða 

fjárhagslegum umbunum líkt og hinn almenni starfsmaður. Framlag þeirra byggist á 

siðferðislegum og tilfinningalegum ástæðum, til dæmist vilja til að láta gott af sér leiða, að 



 

57 

afreka eitthvað eða jafnvel að víkka út tengslanet sitt (Canaan og Cascio, 1998). Niðurstöður 

rannsóknarinnar eru í samræmi við þessar kenningar, þar sem margir viðmælendur sögðu að 

flestir þeir sem legðu fram sitt framlag til samtakanna leituðust eftir því að sjá afrakstur vinnu 

sinnar verða einhverjum til góðs, að fá þekkingu sem nýtist á öðrum vettvangi, að komast í 

eftirsóknaverðan félagskap og áfram mætti telja.  

Þó svo að sjálfboðaliðar þiggðu ekki fjárhagslegar greiðslur fyrir störf sín virðist, 

samkvæmt öllum viðmælendum í rannsókninni, vera rík hefð á Íslandi fyrir að greiða 

sjálfboðaliðum í formi matargjafa þó að einhver blæbrigðamunur sé á útfærslu 

matarboðanna. Þetta stingur reyndar í stúf við orð viðmælanda D sem tók fram að 

könnun þeirra sjálfra hefði gefið vísbendingar um að sjálfboðaliðar þeirra vildu ekki 

þiggja mat eða annað. Í flestum tilfellum væru þessi matarboð þó vel sótt enda 

tilgangurinn oft og tíðum að þjappa hópnum saman og auka samstöðu. Samheldinn hópur 

er mikill kostur þegar kemur að sjálfboðastarfi þar sem félagsskapurinn skiptir sköpum 

fyrir marga sjálfboðaliða og getur verið þeirra helsti hvati til að sinna ólaunuðu starfi. 

Hvatakenningar eru til margs gagnlegar fyrir stjórnendur sjálfboðaliða og höfðu 

einhverjir viðmælendanna slíkar kenningar til hliðsjónar í sínu starfi.  

Clary og félagar (1998) lögðu fram kenningar í skrifum sínum um hvaða hvatar lægju 

að baki sjálfboðavinnu og sögðu að þeir væru í meginatriðum sex talsins. Nokkrir þeirra 

koma sérstaklega sterkt fram í niðurstöðum rannsóknarinnar. Fyrst ber að nefna gildin og 

viljann til að gera góðverk en þessi þáttur kom ítrekað fram í viðtölunum. Í öðru lagi er 

það skilningur og óskir um að bæta þekkingu sína í von um að sú þekking sem fæst við 

að taka þátt í sjálfboðaverkefni nýtist þeim persónulega á öðrum vettvangi eins og á 

almennum vinnumarkaði eða í samfélagslífinu. Þriðji þátturinn er félagslegur eða hvatinn 

til að uppfylla félagslega þörf í samneyti við aðra sjálfboðaliða. Félagslegi þátturinn 

spilaði stórt hlutverk meðal sjálfboðaliða sem störfuðu á vegum þeirra sem viðtöl voru 

tekin við og sér í lagi hjá þeim samtökum sem sjálfboðaliðar stöldruðu lengi við hjá. 

Síðasti þátturinn sem ber að nefna út frá niðurstöðum rannsóknarinnar er starfsframi en 

margir vonast til að geta nýtt sér þá þekkingu og tengslanet sem myndast í 

sjálfboðastarfinu úti á vinnumarkaðnum og algengt er að einstaklingar taki það fram á 

ferilsskrá sinni hvers konar sjálfboðastarfi þeir hafa sinnt í gegnum tíðina.  

Niðurstöður rannsóknarinnar benda til þess að í grunninn ráði eiginhagsmunahvatar 

ríkjum þegar kemur að því að sinna sjálfboðastarfi. Þó svo að flestir taki það fram að 

markmið sjálfboðaliðanna sé að láta gott af sér leiða með óeigingjörnu starfi eiga flestir 
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sjálfboðaliðar það sameiginlegt að fá eitthvað út úr slíku starfi persónulega. Einhverjir 

sækjast eftir félagsskap. Björgunarsveitamenn sækjast eftir ævintýrum og tækifærum til 

að ögra sjálfum sér í nýjum aðstæðum. Stjórnendur íþróttafélaga sjá sér fært um að hafa 

áhrif á aðstæður sem börn þeirra eru sett í sem og á æfingagjöld sem dregin eru úr þeirra 

vasa. Sjálfboðaliðarnir sem starfa hjá menningasamtökunum koma flestir erlendis frá til 

að kynnast nýrri menningu og sjá heiminn. Sjálfboðaliðar sem gefa vinnu sína til 

stjórnendasamtaka sjá sér fært um að mynda tengslanet við eftirsóknarverða aðila á 

vinnumarkaðnum og sjá tækifæri til að láta ljós sitt skína. Eini viðmælandinn sem ekki 

tók sérstaklega fram annan hvata en þann að láta gott af sér leiða var sá sem starfar á 

vegum kristilegs félags. Að vissu leyti felst þó ákveðinn ávinningur í þeirri gleði að gefa 

af sér sem bæði bætir sjálfsmynd og eykur ánægju með eigið sjálf.  

Þessar niðurstöður eru í samræmi við rannsókn Bono, Shen og Snyder (2010). Kenningar 

þeirra segja að þrátt fyrir að margir leiðist úr í sjálfboðastarf með þann eina vilja fyrir hendi 

að gera góðverk og bæta heim samborgara sinna þá eru það einna helst eiginhagsmunaþættir 

sem verða til þess að sjálfboðaliðar stundi ólaunuð störf til lengri tíma.  

5.4 Takmarkanir rannsóknar og spennandi rannsóknarefni 

framtíðarinnar 

Helstu takmarkanir rannsóknarinnar felast í einhæfu sjónarhorni á viðfangsefnið sem er 

stjórnun sjálfboðaliða og hvati til sjálfboðastarfs. Einungis eru tekin viðtöl við stjórnendur 

sjálfboðaliða og óhætt er að leggja fram spurningu um hvort svipaðar eða sömu niðurstöður 

hefðu fengist ef tekin hefðu verið viðtöl við sjálfboðaliðana. Ef til vill líta þeir öðruvísi á starf 

sitt hjá samtökunum og þá hvata sem liggja að baki þeirrar vinnu. Jafnframt er ytra réttmæti 

takmarkað þar sem erfitt er að yfirfæra niðurstöðurnar yfir á annan eða stærri vettvang. 

Markmiði rannsóknarinnar er þó mögulega náð með djúpum viðtölum enda var ætlunin að 

varpa ljósi á sýn stjórnenda á íslenska sjálfboðaliða og sjálfboðastarf.  

 Vert er að skoða stöðu rannsakanda í þessari rannsókn. Má ef til vill halda að vegna 

einlægs áhuga rannsakanda á sjálfboðaliðastarfi hafi viðhorf hans til viðfangsefnisins 

verið full jákvætt til að byrja með og að það hafi smitast yfir á spurningarnar. Þó var 

reynt að komast hjá því eftir bestu getu. Á móti kemur að rannsakandi hefur sjálfur litla 

reynslu af sjálfboðastarfi og því hefur slík reynsla lítið litað niðurstöðurnar.  

Í framhaldi væri fróðlegt að gera sambærilega rannsókn með megindlegum aðferðum 

og senda spurningalista á stærri og breiðari hóp og sjá hvort sömu eða svipaðar 
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niðurstöður myndu fást. Mjög margir stýra sjálfboðaliðum með einum eða öðrum hætti út 

um land allt þannig að af nógu væri að taka.  

Eins er áhugavert að taka fyrir kynjamun í tengslum við sjálfboðastarf en sú nálgun 

virðist ekki vera ríkjandi í rannsóknum á sviði sjálfboðastarfs. Draga má fram þá 

staðreynd að sex af átta viðmælendum voru konur. Einnig kom þetta sérstaklega fram hjá 

viðmælanda H sem unnið hafði mikið í sjálfboðastarfi á hinum ýmsum vettvöngum. 

Taldi hann konur mun líklegri til að stunda sjálfboðastarf og vilja láta gott af sér leiða. 

Karlmenn séu aftur á móti líklegri til að sinna eigin áhugamálum á eigin vegum að hans 

sögn. Máli sínu til rökstuðnings nefnir hann bæði fjölda kvenna sem hann hafði unnið 

með í gegnum tíðina sem og vanda félaga sinna til að ná til sín nýjum meðlimum í 

karlahópinn. Þetta geta því reynst ansi spennandi og krefjandi viðfangsefni.  
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6 Lokaorð 

Þegar horft er til hvað verður til þess að almennir borgarar gefi tíma sinn og 

vinnuframlag til málefna sem gagnast samborgurum þeirra kemur í ljós að margir hvatar 

liggja þar að baki og ekki reynist einfalt að stýra hópi sem kemur inn í starf á 

mismunandi forsendum, með ólík markmið og væntingar. 

Rannsóknin sem hér hefur verið fjallað um gefur til kynna að helsti hvati fólks til að 

stunda sjálfboðastarf eru þættir sem leiða til aukins ávinnings fyrir sjálfboðaliðann 

sjálfan. Kemur það rannsakanda á óvart hversu skýrt það kemur fram í svörum 

viðmælenda. Í fyrstu nefna flestir viðmælendur þætti eins og að láta gott af sér leiða, að 

skila einhverju af sér til samfélagsins og að vinna að hugsjón sinni sem þá hvata sem 

verða til þátttöku í sjálfboðastarfi. Við nánari athugun koma þó í ljós fleiri þættir drífa 

sjálfboðaliða áfram. Hvataþættir eins og þörf fyrir félagsskap, leit eftir aukinni þekkingu, 

ævintýraþrá og útvíkkun tengslanets eru einnig drifkraftur til þátttöku. Þannig má álykta 

að helsti hvatinn til að stunda ólaunað starf í þágu samfélags eða ókunnugra aðila séu 

þættir sem leiða til aukins ávinnings fyrir sjálfboðaliðann sjálfan. Það fer svo eftir 

hverjum og einum hvort sá ávinningur sem sjálfboðaliðinn fær á móti framlagi sínu dugi 

til að sá hinn sami stundi slíkt starf til langs tíma. Þetta kemur heim og saman við þær 

hvatakenningar sem komið er inn á í fræðilegum  kafla þessarar ritgerðar. Hvatning er 

ferli sem samanstendur af þremur þáttum, styrk, stefnu og úthaldi hvers einstaklings. 

Hver og einn metur sitt framlag til sjálfboðaliðastarfsins í samanburði við þann ávinning 

eða umbun sem hann fær í staðinn.  

Hvað varðar stjórnunaraðferðir sem gagnast stjórnendum frjálsra félagasamtaka helst 

við störf sín verður ekki komist hjá því að nefna hvatningu. Hvati er einstaklingsbundið 

ferli og það fellur í hlut stjórnenda að höfða til hvers og eins til að leggja sitt af mörkum 

og stefna í sameiningu að þeim markmiðum sem ætlað er að ná. Hlutverk stjórnenda í 

sjálfboðaliða starfi er því gríðarlega mikilvægt. Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar 

virtust stjórnendur frjálsra félagasamtaka alla jafna ekki styðjast beint eða meðvitað við 

stjórnunarkenningar en eru þó að ná góðum árangri í starfi. Eins kom í ljós að 

hugmyndafræði um þjónandi forystu gefur góða raun. Samskipti, gagnkvæm virðing og 

traust eru mikilvægir þættir þegar kemur að stjórnun sjálfboðaliða. Upplifi 

sjálfboðaliðinn að hann eigi hlutdeild í verkefninu, hafi tækifæri til að segja skoðanir 
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sínar og láta ljós sitt skína er líklegra að hann finni fyrir meiri starfsánægju sem leiðir enn 

frekar til aukinnar hollustu við verkefnið og samtökin. Séu þættir eins og áhrif, hollusta, 

framlag og fagleg virðing sterkir meðal sjálfboðaliða getur það reynst auðveldara fyrir 

stjórnendur að höfða til þeirra og um leið minnkað líkur á árekstrum. Stjórnendur 

sjálfboðaliða þurfa að beina fylgjendum sínum í þá átt sem samtökin stefna og að halda 

markmiðum í hávegum. Þannig má með uppbyggilegum samskiptum í formi funda og 

námskeiða, með jákvæðni, gagnkvæmri virðingu og hvatningu stýra sjálfboðaliðum 

frekar en með beinum hætti líkt og þekkist á almennum vinnumarkaði.  

Það er ljóst að hvatning gegnir mikilvægu hlutverki við stjórnun sjálfboðaliða. Það er 

von höfundar að þessi ritgerð varpi skýrara ljósi á hvatningu sjálfboðaliða og að 

niðurstöður rannsókanrinnar geti nýst stjórnendum á hagnýtan máta.  
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Viðauki 1 

 

Góðan daginn 

 

Ég heiti Inga Dóra Karlsdóttir og stunda mastersnám í mannauðsstjórnun við Háskóla 

Íslands. Um þessar mundir er ég að vinna að mastersritgerðinni minni sem fjallar um 

leiðtogakenningar í tengslum við sjálfboðaliða. Samhliða ritgerðinni er ég að framkvæma 

rannsókn um þetta málefni. Rannsóknin er í formi viðtala við stjórnendur sjálfboðaliða 

hjá ólíkum félagasamtökum.  

Mig langar að athuga hvort mögulegt sé að fá að taka viðtal við þig eða annan 

stjórnanda hjá þínum samtökum. Mér þætti vænt um að fá ykkar innlegg í rannsóknina. 

 

Með fyrirfram þökk og von um jákvæð viðbrögð, 

 

Inga Dóra Karlsdóttir.  
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Viðauki 2 

Viðtalsrammi 

 Kynning á mér og rannsóknarefninu 

 Af hverju er það mikilvægt fyrir fræðasviðið 

Viðtalið 

Samtökin 

 Í hverju felast störf samtakanna? 

 Hversu margir starfa hjá samtökunum, þ.a. sjálfboðaliðar? 

 Eru einhverjir starfsmenn á launum hjá samtökunum? 

 Hvernig er starfsemi samtakanna fjármögnuð? 

 

Viðmælandinn 

 Hvað varð til þess að þú gekkst til liðs við samtökin? 

 Hvaða hlutverkum hefur þú gegnt í samtökunum og hvert er hlutverk þitt núna? 

 Hver er þinn bakgrunnur?  

 Hver er þinn helsti hvati til að bjóða fram þitt starfsframlag? 

 Hefur þú hlotið einhverja kennslu eða nám í stjórnun? 

 Notast þú við einhver ákveðinn stjórnunarstíl eða styðstu við einhver fræði við 

störf þín innan samtakanna? 

 Er starfið hjá samtökunum þitt aðalstarf eða hliðargrein? 

 

Sjálfboðaliðar 

 Hversu margir stunda sjálfboðastarf fyrir samtökin? 

 Hversu viðfangsmikil eru þau störf og í hverju felast þau helst? 

 Þarf að uppfylla einhver skilyrði til að fá að taka þátt í sjálfboðastarfi á vegum 

samtakanna? 

 Hefur verið einhver þróun eða breyting á því hvernig sjálfboðastörfum er 

hagað? 

 Eru einhverjar ákveðnar manngerðir sem stunda sjálfboðastarf, eitthvað sem þér 

finnst þeir til að mynda eiga sameiginlegt?  
o Menntun 

o Aldur 

o Kyn 

o Starfsstéttir 

o Fjölskyldustaða 
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Stjórnunarstíll 

 Hvaða aðferðum beitið þið helst til að fá fólk til liðs við ykkur?  

 Er aðsókn í að koma til liðs við ykkur? 

 Hvernig gengur þér að ná til fólks og stýra þeim sem gefa vinnuframlag sitt? 

 Hversu langan tíma að meðaltali stundar fólk sjálfboðastarf á ykkar vegum?  

 Hvaða ástæður telur þú einna helst liggja að baki þeirri ákvörðun sjálfboðaliða 

ykkar að gefa tíma sinn og vinnuframlag til samtakanna? 

 

Varaspurningar (ef upplýsingarnar hafa ekki komið í viðtalinu) 

 Ert þú í launuðu starfi hjá samtökunum, þiggur þú einhver hlunnindi fyrir 

starfið? 

 Eru samtökin með einhverja launaða starfsmenn? 

Að lokum 

 Er eitthvað sem þú vilt koma á framfæri í lokin eða eitthvað sem þér finnst við 

ekki hafa farið yfir enn sem komið er? 

 TAKK fyrir tíma þinn og innlegg til rannsóknarinnar 

 

 




