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Ágrip 

Meginviðfangsefni þessa verkefnis er að skoða hvað einkennir leiðtogastíla og 

leiðtogafærni verkefnastjóra tómstundamiðstöðva í Hafnarfirði. Verkefnastjórarnir vinna 

með börnum á aldrinum 6-16 ára. Í verkefninu er lögð megináhersla á að greina þá  

leiðtogastíla sem verkefnastjórarnir beita í daglegum störfum sínum. Í því samhengi var það 

meginmarkmið rannsóknarinnar að varpa ljósi á þá leiðtogastíla sem verkefnastjórar 

tómstundamiðstöðva í Hafnarfirði beita til að útfæra ábyrgð starfsins og helstu forsendur 

þeirra.   

Horft er til kenninga leiðtogafræða þar sem fjallað er um leiðtogahlutverkið, 

möguleika þess og takmarkanir. Sérstök áhersla er lögð á kenningar um þjónandi forystu og 

leiðtogastíla þátttökuleiðtogans, umbótaleiðtogans og djúpsæjan leiðtogastíl. Jafnframt því 

horfi ég til kenninga Golemans um tilfinningagreind leiðtoga. Rannsóknarspurningarnar eru 

þrjár: Í fyrsta lagi er spurt hvað einkennir þá leiðtogastíla sem verkefnastjórar 

tómstundamiðstöðva í Hafnarfirði beita í daglegum störfum sínum, í öðru lagi hvað er líkt 

og ólíkt með stjórnunarstílum þeirra og hverjir eru helstu áhrifavaldar og í þriðja lagi er 

spurt hvernig gengur að framfylgja tilgreindum leiðtogastílum.  

Í þessu skyni hef ég tekið viðtöl við alla þá sjö aðila sem eru verkefnastjórar 

tómstundamiðstöðva í Hafnarfirði. Í viðtölunum koma til dæmis fram starfshugmyndir 

þeirra, áskoranir og áherslur í starfi jafnframt því er varpað ljósi á helstu áhrifavalda þeirra 

stjórnunarhátta sem þeir beita. Þessir sjö aðilar eru verkefnastjórar yfir frístundaheimilum 

og félagsmiðstöðvum í Hafnarfirði sem heita nú einu nafni tómstundamiðstöðvar. 

Rannsóknin er eigindleg og rannsóknargögnum var safnað með viðtölum við sjö 

verkefnastjóra í sjö tómstundamiðstöðvum sem staðsettar eru í grunnskólum 

Hafnarfjarðar. Af þeim voru tveir karlmenn og fimm konur. Viðtölin fóru fram á tímabilinu 

janúar – febrúar 2014. Viðtölin voru á bilinu 30-45 mínútur að lengd. Að hverju viðtali loknu 

var það afritað. Niðurstöður sýna sterk tengsl milli starfshugmynda, ábyrgðar í starfi og 

þeirra stjórnunarstíla sem viðmælendur beita í daglegum störfum sínum. Öll vilja þau virkja 

starfsfólkið sitt og geta treyst því fyrir verkefnum. Mikið er lagt upp úr góðum samskiptum 

við börnin og heimili þeirra. Lykilhugtök sem birtast í niðurstöðum eru samskipti, 

valddreifing, skipulag, vellíðan og þátttaka barna og unglinga, fyrirmynd og sjálfsþekking og 

hindranir og helstu áskoranir. Þannig gefa niðurstöður til kynna að verkefnastjórarnir starfi 

meðvitað eða ómeðvitað samkvæmt hugmyndum um þjónandi forystu og blanda saman 

ólíkum  leiðtogastílum eftir því hver viðfangsefnin eru. 



4 

Efnisyfirlit 

Ágrip ............................................................................................................................ 3 

Efnisyfirlit ..................................................................................................................... 4 

Formáli ......................................................................................................................... 6 

Inngangur ..................................................................................................................... 7 

1 Tómstundir ............................................................................................................ 8 

1.1 Skilgreining á tómstundum......................................................................................... 8 

1.2 Gildi tómstundastarfs ................................................................................................. 8 

1.3 Hlutverk og ábyrgðarsvið félagsmiðstöðva ................................................................ 9 

1.4 Hlutverk og ábyrgðarsvið frístundaheimila .............................................................. 10 

1.5 Samantekt ................................................................................................................. 11 

2 Stjórnun og forysta ............................................................................................... 12 

2.1 Fyrirmyndar leiðtogi ................................................................................................. 12 

2.2 Leiðtogfærni og tilfinningagreind ............................................................................. 13 

2.2.1 Sjálfsvitund ........................................................................................................ 13 

2.2.2 Sjálfstýring ......................................................................................................... 14 

2.2.3 Félagsvitund....................................................................................................... 15 

2.2.4 Tengslastjórn ..................................................................................................... 16 

2.3 Leiðtogastílar ............................................................................................................ 17 

2.3.1 Þátttökuleiðtoginn ............................................................................................. 17 

2.3.2 Umbótaleiðtoginn ............................................................................................. 18 

2.3.3 Djúpsær leiðtogastíll .......................................................................................... 18 

2.3.4 Þjónandi forysta ................................................................................................ 19 

2.4 Samantekt ................................................................................................................. 20 

3 Tómstundamiðstöðvar hjá Íþrótta- og tómstundanefnd Hafnarfjarðar .................. 21 

3.1 Markmið og skipulag ................................................................................................ 21 

3.2 Skrifstofa tómstundamála ........................................................................................ 22 

3.3 Tómstundamiðstöðvar ............................................................................................. 22 

3.4 Samantekt ................................................................................................................. 22 

4 Framkvæmd rannsóknar ...................................................................................... 24 

4.1 Aðferð ....................................................................................................................... 24 

4.1.1 Rannsóknarsnið ................................................................................................. 24 

4.1.2 Þátttakendur ...................................................................................................... 24 



5 

4.1.3 Framkvæmd ...................................................................................................... 25 

4.1.4 Réttmæti og áreiðanleiki .................................................................................. 25 

5 Niðurstöður rannsóknar ........................................................................................ 27 

5.1 Samskipti .................................................................................................................. 27 

5.2 Valddreifing .............................................................................................................. 28 

5.3 Skipulag .................................................................................................................... 29 

5.4 Vellíðan og þátttaka barna og unglinga. .................................................................. 30 

5.5 Fyrirmynd og sjálfsþekking ...................................................................................... 30 

5.6 Hindranir og áskoranir í starfi .................................................................................. 32 

6 Umræður og samantekt ........................................................................................ 34 

6.1 Umræður.................................................................................................................. 34 

6.2 Samantekt ................................................................................................................ 40 

7 Lokaorð ................................................................................................................ 41 

Heimildaskrá ............................................................................................................... 42 

Viðauki 1: Viðtalsrammi .............................................................................................. 44 



6 

Formáli 

Kveikjuna að vali þessa verkefnis má rekja til áhuga míns á stjórnun og leiðtogafræðum. 

Þessi áhugi jókst enn frekar þegar ég tók áfangann stjórnun og rekstur hjá Vöndu 

Sigurgeirsdóttur lektor. Ég valdi Hafnarfjörð sem vettvang rannsóknarinnar þar sem hann 

er minn heimabær og því fannst mér tilvalið að taka viðtöl við verkefnastjóra 

tómstundamiðstöðva hjá Íþrótta og tómstundanefnd Hafnarfjarðar (ÍTH). Ennfremur hef ég 

bæði verið þátttakandi í félagsstarfi og starfsmaður hjá ÍTH frá því að ég var unglingur. Ég 

vil þakka öllum verkefnastjórunum fyrir að gefa sér tíma til að svara spurningum mínum og 

taka þannig þátt í verkefninu. 

Ég vil einnig þakka aðalkennurum í  tómstunda- og félagsmálafræði fyrir góða 

aðstoð í gegnum námið. Sérstaklega vil ég þakka leiðbeinanda mínum honum Árna 

Guðmundssyni fyrir góða aðstoð við ritgerðina. Að lokum má ekki gleyma móður minni 

Vilborgu Jóhannsdóttir fyrir góða hjálp við verkefnið.  

Þetta lokaverkefni er samið af mér undirritaðri. Ég hef kynnt mér Siðareglur Háskóla 

Íslands (2003, 7. nóvember, http://www.hi.is/is/skolinn/sidareglur) og fylgt þeim 

samkvæmt bestu vitund. Ég vísa til alls efnis sem ég hef sótt til annarra eða fyrri eigin verka, 

hvort sem um er að ræða ábendingar, myndir, efni eða orðalag. Ég þakka öllum sem lagt 

hafa mér lið með einum eða öðrum hætti en ber sjálf ábyrgð á því sem missagt kann að 

vera. Þetta staðfesti ég með undirskrift minni. 

 

Reykjavík, ____.__________________ 20__ 

 

_________________________________ _________________________________ 
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Inngangur  

Félagsmiðstöðvar á Íslandi eiga ekki langa sögu. Fram kemur hjá Árna Guðmundssyni (2007) 

að fyrsta  félagsmiðstöðin fyrir unglinga hafi verið opnuð í Reykjavík árið 1957 og var hún 

staðsett við Lindargötu (Árni Guðmundsson, 2007). Með stofnun félagsmiðstöðva skapaðist 

þörf fyrir nýjar stjórnunarstöður, það er forstöðumenn félagsmiðstöðva. Þeir sem ætlaðu 

að mennta sig í slíkar stöður þurftu á þessum tíma að sækja menntun sína til 

Norðurlandanna. Árið 2001 byrjaði Kennaraháskóli Íslands að bjóða upp á nám í 

tómstunda-og félagsmálafræði. Það var í fyrsta sinn sem nám af þessum toga stóð til boða 

hér á landi.  

Þetta verkefni mitt til BA gráðu í tómstunda- og félagsmálafræðum beinir sjónum að 

félagsstarfi barna og unglinga í Hafnarfirði. Meginviðfangsefni þess er að skoða hvað 

einkennir leiðtogastíla og leiðtogafærni verkefnastjóra tómstundamiðstöðva í Hafnarfirði. 

Verkefnastjórarnir vinna með börnum á aldrinum 6-16 ára. Ástæða fyrir vali mínu er 

tvíþætt. Annars vegar langaði mig til að dýpka þekkingu mína á leiðtogafræðum og helstu 

kenningum forystu. Hinsvegar hef ég unnið í félagsstarfi með börnum og unglingum í 

Hafnarfirði og fylgst með þeim breytingum sem hafa orðið á skipulagi þess undanfarin ár. 

Þannig langaði mig til að tengja saman nýjustu kenningar í leiðtogafræðum og 

forystuhlutverk núverandi verkefnastjóra hjá Íþrótta- og tómstundanefnd Hafnarfjarðar. 

Þess vegna geri ég það að viðfangsefni þessa lokaverkefni míns.  

Meginmarkmið verkefnisins er að varpa ljósi á þá leiðtogastíla sem verkefnastjórar 

tómstundamiðstöðva í Hafnarfirði beita til að útfæra ábyrgð starfsins og helstu forsendur 

þeirra. Rannsóknarspurningar eru þrjár:  

1. Hvað einkennir þá leiðtogastíla sem verkefnastjórar tómstundamiðstöðva í Hafnarfirði               

beita í daglegum störfum sínum? 

2. Hvað er líkt og ólíkt með stjórnunarstílum þeirra og hverjir eru helstu áhrifavaldar? 

3. Hvernig gengur að framfylgja tilgreindum leiðtogastílum? 

Ég mun byrja á því að gera grein fyrir fræðilegum bakgrunni rannsóknarinnar þar sem 

ég mun fjalla um tómstundastarf og hugmyndafræði frístundaheimila og félagsmiðstöðva. 

Jafnframt því mun ég varpa ljósi á leiðtogafræðin þar sem ég skoða leiðtogafærni og 

tilfinningagreind og ólíka leiðtogastíla. Ég mun gera gera grein fyrir skipulagi 

tómstundastarfs í Hafnarfirði og gera grein fyrir þeim breytingum sem þar hafa orðið. Að 

lokum koma niðurstöður rannsóknar minnar ásamt umræðum og mínum ályktunum. 
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1 Tómstundir 

Í þessum kafla leitast ég við að skilgreina hugtakið tómstund og ræði um gildi þeirra fyrir 

börn og unglinga. Í framhaldi verður fjallað um hlutverk og ábyrgðarsvið frístundaheimila 

og félagsmiðstöðva.  

1.1 Skilgreining á tómstundum 

Vafalaust eru til margar útskýringar á hugtakinu tómstundir enda um vítt hugtak að ræða 

og það er í raun einstaklingsbundið hvað menn telja vera tómstund og hvað ekki. 

Umboðsmaður barna segir til dæmis að tómstundir séu skipulagðar athafnir þar sem fólk 

starfar saman í frítíma sínum að hugsjónum, markmiðum og áhugamálum, innan hreyfinga 

og samtaka (Umboðsmaður Barna, e.d.)  

Í Grein eftir Vöndu Sigurgeirsdóttir frá árinu 2010 skilgreinir hún hugtakið tómstundir 

og skoðar það frá ólíkum sjónarhornum. Fram kemur hjá Vöndu að skilgreining þessa 

hugtaks gangi út á að tómstundir séu athöfn, hegðun eða starfsemi sem á sér stað í 

frítímanum en flokkast ekki sem tómstundir nema að ákveðnum skilyrðum uppfylltum. Þau 

skilyrði eru að einstaklingurinn líti sjálfur svo á að um tómstundir sé að ræða, að athöfnin, 

hegðunin eða starfsemin sé frjálst val og hafi í för með sér ánægju og jákvæð áhrif. Segja 

má að kjarni tómstunda felist í vellíðan og aukningu á lífsgæðum. Í inngangi greinarinnar 

kemur fram að þetta hugtak hafi ekki verið skoðað með þessu móti hér á landi áður. Vanda 

skoðar hugtakið út frá eftirfarandi þáttum: tíma, starfsemi, gæðum, viðhorfi og hlutverkum 

(Vanda Sigurgeirsdóttir, 2010). 

1.2 Gildi tómstundastarfs 

Hugtakið félags- og tómstundastarf vísar til skipulagðrar starfsemi sem fram fer innan 

samtaka og hreyfinga þar sem þátttakendur starfa saman í frístundum sínum að 

hugsjónum, markmiðum og áhugamálum sem þeir sjálfir meta að verðleikum. Þessi 

starfsemi getur verið á sviði útivistar, trúarlegrar starfsemi og stjórnmála, svo eitthvað sé 

nefnt (Menntamálaráðuneytið, 2003). 

Tómstundastarf hefur menntunar- , forvarnar- og afþreyingargildi fyrir börn og 

unglinga. Ekki er um formlega kennslu að ræða heldur er lögð áhersla á óformlegt nám og 

reynslunám. Börnin taka þátt í fjölbreyttum og skapandi verkefnum og öðlast þannig 

mikilvæga, félagslega þekkingu. Með því að taka þátt í skipulögðu félagsstarfi í umsjá 

fagfólks þar sem börnin og unglingarnir takast á við fjölbreytt og jákvæð viðfangsefni á 

vettvangi frítíma eru meiri líkur á því að þau velji sér heilbrigðan lífsstíl og forðist 

áhættuhegðun. Það að tilheyra hóp er þörf sem öll börn og ungmenni hafa. Að geta hlegið 
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og skemmt sér og varið tíma sínum í góðum hóp við uppbyggileg verkefni er mikilvægur 

hluti af lífinu. Því er nauðsynlegt að skapa vettvang fyrir börn og ungmenni þar sem fram 

fara jákvæð samskipti og börnin geti notað samveru við jafnaldra sína og foreldra  

(Starfsskrá frístundaheimila ÍTH, 2013). Rannsóknir sýna að þátttaka barna og unglinga í 

skipulögðu frístundastarfi, undir stjórn ábyrgs leiðbeinanda, hefur forvarnargildi og veitir 

þeim líkamlega og andlega vellíðan (Umboðsmaður barna, e.d.). 

  Megintilgangur tómstunda fyrir unglinga er í hnotskurn að efla sjálfsþekkingu, að ná 

markmiðum sínum, draga úr leiða og efla tilfinningu fyrir sjálfræði. Alþjóðlegar rannsóknir 

sýna að tómstundir hafa jákvæð áhrif á hegðun unglinga. Í tómstundastarfi eiga börn 

unglingar möguleika á að mynda tengslanet sem örvar félagslegan þroska og um leið hefur 

starfið uppeldislegt og forvarnarlegt gildi. Innan tómstundahópsins kynnast unglingar hvor 

öðrum, þeir byggja um vináttutengsl og traust og þeir læra að taka tillit til hvors annars. 

Þeir læra einnig að koma fram og láta skoðanir sínar í ljós. Það mótar viðhorf og gildismat 

unglingsins að vera þátttakandi í tómstundastarfi og um leið er það mikilvægur liður í því 

hvernig hann upplifir samfélagslegt hlutverk sitt (Umboðsmaður barna, e.d.).   

Mikilvægi þátttöku unglinga í tómstundum er því mikil en rannsóknir sýna fram á að 

hún dregur úr áhættuhegðun unglinga og veitir þeim vellíðan. Það er því mikilvægt að 

unglingar hafi tök á því að stunda þær tómstundir sem þeir hafa áhuga á hvort sem það er 

að mæta í félagsmiðstöð eða á fótboltaæfingu. Rannsókn og greining gerði rannsókn fyrir 

Menntamálaráðuneytið árið 2006 á unglingum í 9. og 10. bekk og samkvæmt þeim 

niðurstöðum kom í ljós að skipulagt félags- og tómstundastarf hefur áhrif á bætta andlega 

og líkamlega líðan og dregur úr áhættuhegðun. Unglingarnir tilheyra ákveðnum hóp sem 

styrkir sjálfsmynd þeirra og því líður þeim betur og eru hamingjusamari.  Fram kom  að þeir 

unglingar sem stunduðu félags- eða tómstundastarf oftar en þrisvar sinnum í viku virtust 

hamingjusamastir með líf sitt (Álfgeir Logi Kristjánsson o.fl., 2006). Þetta sýnir að 

tómstundastarf fyrir unglinga er gríðarlega mikilvægt fyrir andlega og líkamlega líðan 

þeirra. 

1.3 Hlutverk og ábyrgðarsvið félagsmiðstöðva 

Félagsmiðstöðvar eiga sér langa sögu sem ég ætla þó ekki að fara rekja neitt ýtarlega hér 

heldur frekar að ræða um gildi þeirra fyrir ungmenni. Kristrún Lilja Daðadóttir og Sigurbjörg 

Kristjánsdóttir sem voru deildarstjórar unglingastarfs Íþrótta- og tómstundaráði 

Reykjavíkur árið 2008 gera góð skil á starfi félagsmiðstöðva í grein sem þær rituðu árið 

2008. Þær segja að með starfsemi félagsmiðstöðva sé verið mæta þörfum unglinga fyrir 

fjölbreytt frítímastarf og samveru með jafnöldrum sínum. Rannsóknir hafa sýnt að þátttaka 

í skipulögðu frítímastarfi hefur mikið forvarnargildi og styrkir unglinga til virkari þátttöku í 
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samfélaginu. Starfsemi félagsmiðstöðva miðar að því að bjóða öllum unglingum upp á 

valkost í frítímanum undir handleiðslu hæfra starfsmanna. Félagsmiðstöðvar eru því 

mikilvægur vettvangur fyrir unglinga og felur starf þeirra í sér mikið forvarnar-, afþreyingar- 

og menntunargildi sem skarast alla jafnan í starfseminni líkt og áður kom fram í kaflanum 

um gildi tómstundastarfs. Þær segja einnig að eiga góðar stundir með jafnöldrum án 

sýnilegs markmiðs er mikilvægur hluti af lífinu og nauðsynlegt að skapa unglingum tíma og 

aðstöðu til afþreyingar undir þessum formerkjum. Einnig sé mikilvægt að í frítímanum fáist 

unglingar við fjölbreytt og skapandi verkefni þar sem lögð er áhersla á virkni, frumkvæði og 

sköpun. Þátttaka í slíkum verkefnum færir unglingum reynslu og þekkingu sem þeir búa að 

og geta yfirfært á samfélagið (Kristrún Lilja Daðadóttir og Sigurbjörg Kristjánsdóttir, 2008).  

Í félagsmiðstöðvastarfi er lögð áhersla á fyrrnefnd atriði, ekki síst í gegnum 

reynslunám og óformlega menntun. Með því að bjóða unglingum upp á jákvæð viðfangsefni 

með sterkum fyrirmyndum aukast líkur á því að þeir kjósi heilbrigðan lífsstíl og forðist 

áhættuhegðun.  Börn og unglingar hafa þörf fyrir að tilheyra hópi, eiga í samskiptum og 

njóta samverunnar við jafningja en rannsóknir sýna mikilvægi þess að börn og unglingar 

geti litið til annarra fullorðinna, auk foreldra sinna, sem fyrirmynda og myndað við þá 

tengsl. Starfsmenn félagsmiðstöðva koma þar inn sem mikilvægir aðilar. Þeir gegna 

mikilvægu uppeldishlutverki í starfi sínu og oft á tíðum gegna þeir mikilvægu hlutverki í lífi 

margra unglinga. Starfsmenn eru fyrimynd unglinga og sem slíkir þjóna þeir oft mörgum 

ólíkum hlutverkum í lífi unglingsins, s.s. ráðgjafinn, félaginn, stuðningsfulltrúinn og 

fræðarinn (Kristrún Lilja Daðadóttir og Sigurbjörg Kristjánsdóttir, 2008; Vanda 

Sigurgeirsdóttir, 2007). Þetta samræmist starfsskrá félagsmiðstöðva ÍTH frá árinu 2013 þar 

sem tekið er fram að starfsmenn félagsmiðstöðva séu fyrirmyndir í starfi og utan þess. 

Íslensk orðabók skilgreinir orðið fyrirmynd sem eitthvað til eftirbreytni, fordæmi og 

sýnishorn. Fyrirmynd er fordæmi og gefur sýnishorn um það hvernig hægt er að fara að og 

hvernig hægt er að ná árangri. Í starfsskránni kemur fram að með því að fylgjast með 

hegðun annarra getur einstaklingurinn framkvæmt á svipaðan hátt eða forðast að gera eins 

(Íslensk orðabók, 2002 ; Starfsskrá félagsmiðstöðva ÍTH, 2013). 

1.4 Hlutverk og ábyrgðarsvið frístundaheimila 

Frístundaheimili bjóða upp á dagvistun og tómstundastarf fyrir börn í fyrsta til fjórða bekk 

að loknum hefðbundnum skóladegi (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2009). Hlutverk þeirra er að 

bjóða upp á fjölbreytt tómstundastarf fyrir nemendur á aldrinum sex til níu ára. 

Frístundaheimilin eru opin eftir að skóla lýkur til klukkan fimm alla virka daga, óháð getu, 

þroska eða fötlun en sérstök áhersla er lögð á að koma til móts við alla hópa. Markmið 

frístundaheimila er að bjóða upp á örugga dægradvöl, að bjóða aðstöðu til örvandi og 
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skemmtilegs frítíma utan skólatíma, að börnunum líði vel á frístundaheimilinu og að stuðla 

að alhliða þroska og félagsfærni. Leiðirnar sem farnar eru að þessum markmiðum miða að 

því að styrkja félagslega stöðu barna með uppbyggilegri fræðslu og fjölbreyttu 

tómstundastarfi þar sem allir finna eitthvað við sitt hæfi. Jafnframt því að gefa börnum 

tækifæri og vettvang til að framkvæma hugmyndir sínar og tryggja þannig að styrkleikar og 

hæfileikar hvers og eins fái notið sín. Frístundaheimilin leitast við að nota lýðræðislega 

starfshætti, efla hæfni barnanna til að móta sér sjálfstæðar skoðanir og hafa áhrif á 

umhverfi sitt og aðstæður (Starfsskrá frístundaheimila ÍTH, 2013 ; Foreldrahandbók 

frístundaheimila ÍTR, 2007).  

Hlutverk verkefnastjóra frístundaheimila í Hafnarfirði er meðal annars ábyrgð á starfi 

frístundaheimilisins þar sem áhersla er lögð á skipulagða og metnaðarfulla dagskrá sem 

inniheldur uppeldis- og menntunargildi sem tekur mið af aldri barna og þroska. Jafnframt 

leggur verkefnastjóri áherslu á að öll börn geti fundið eitthvað við sitt hæfi og að þau séu í 

umhverfi þar sem hver og einn fær að njóta sín. Verkefnastjórinn leggur auk þess áherslu á 

góð, upplýsandi og ánægjuleg samskipti við foreldra. Innra starf frístundaheimilanna 

byggist m.a. á vali, hópastarfi og útiveru. Þegar börnin mæta í frístundaheimilið eftir að 

skóladegi lýkur liggur ávallt fyrir dagskrá fyrir daginn (Starfsskrá frístundaheimila ÍTH, 2013). 

1.5 Samantekt 

Ljóst er að tómstundastarf hefur mikið gildi fyrir börn og unglinga. Eins og fram kemur hefur 

tómstundastarf menntunar-, forvarnar- og afþreyingargildi fyrir börn og unglinga og eru 

margar alþjóðlegar rannsóknir til sem styðja við það.  Ekki er um formlega kennslu að ræða 

heldur er lögð áhersla á óformlegt nám og reynslunám. Með því að taka þátt í skipulögðu 

félagsstarfi eru meiri líkur á því að börn og unglingar velji sér heilbrigðan lífsstíl og forðist 

áhættuhegðun. Hlutverk og ábyrgðarsvið frístundaheimila og félagsmiðstöðva er að mörgu 

leyti líkt en samt er margt sem er ólíkt vegna mismunandi aldurstigs. Starfsemi 

félagsmiðstöðva miðar að því að bjóða öllum unglingum upp á valkost í frítímanum undir 

handleiðslu hæfra starfsmanna. Með því að bjóða unglingum upp á jákvæð viðfangsefni 

með sterkum fyrirmyndum aukast líkur á því að þeir kjósi heilbrigðan lífsstíl og forðist 

áhættuhegðun. Þetta samræmist starfsskrá félagsmiðstöðva Hafnarfjarðar. Markmið 

frístundaheimila er að bjóða upp á örugga dægradvöl, að bjóða aðstöðu til örvandi og 

skemmtilegs frítíma utan skólatíma, að börnunum líði vel á frístundaheimilinu og að stuðla 

að alhliða þroska og félagsfærni. Áhersla er á að hafa öflugt og áhugasamt starfsfólk sem 

hefur brennandi áhuga á að starfa með börnum. Það kemur skýrt fram að starfsfólk þarf að 

vera fyrirmyndir sem að börnin og unglingarnir geta litið upp til og leitað ráða hjá.  
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2 Stjórnun og forysta 

Leiðtogafærni er hæfni einstaklings til að leiða aðra í viðleitni þeirra, oft með því að 

skipuleggja, stjórna, samhæfa, styðja og hvetja þá. Leiðtogafærni má líka skilgreina sem 

hæfni einstaklings til að fá aðra til að ná meiri árangri en þeir sjálfir trúa að þeir geti náð 

(Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2012). Í þessum kafla varpa ég ljósi á þann 

fræðilega grunn sem getið hefur verið hér að framan og sem leggur grunninn að 

rannsókninni minni.  

2.1 Fyrirmyndar leiðtogi 

Í bókinni Minnispunktar leiðtogans eftir Gabriel Hevesi frá árinu 1998 koma ýmsir góðir 

punktar fram um hvað það er að vera leiðtogi. Fram kemur að stjórnandi sem ekki er 

leiðtogi, stjórnar aðeins í krafti stöðu sinnar. Stjórnandi sem jafnframt er leiðtogi hvetur sitt 

fólk, er því fyrirmynd og skapar traust. Leiðtogi setur svipmót sitt á fyrirtækið, hann er 

sterkur og laðar fólk að sér og nýtur stuðnings jafningja sinna og undirmanna. Hann aflar 

sér fylgis með hæfileika sínum til þess að skapa frammistöðu og framtíðarsýn. Leiðtogi 

upplýsir, hvetur, styður, eflir samskipti og leiðir breytingar. Leiðtogi vill að starfsfólkið sitt 

bæti sig og hann leiðbeinir því vel. Samkvæmt Hevesi gleðst leiðtogi alltaf yfir velgengni 

annarra og er aldrei afbrýðisamur. Hann treystir fólki en traust skapar trúnað. Í því skyni er 

traust einn lykilþáttur þess að vera góður leiðtogi. Jafnframt skapar leiðtogi jákvæð tengsl, 

er heiðarlegur og er vökull áhorfandi. Í stuttu máli má segja að góður leiðtogi er allt í senn 

frjór, framkvæmdaglaður og hagsýnn (Hevesi, 1998). „Leiðtogi er því eins og farastjóri sem 

veit hvert á að fara, heldur stefnunni og stefnir óhikað á áfangastað“(Haukur Ingi Jónasson 

og Helgi Þór Ingason, 2011). 

Leiðtogafærni birtist í þeim leiðtogastíl sem beitt er, meðvitað eða ómeðvitað til að 

hafa áhrif á aðra. Stíllinn getur verið verkefnamiðaður sem þýðir að leiðtoganum er 

umhugað um að skipuleggja og skilgreina hlutverk, úthluta verkefnum og útskýra hvernig 

eigi að vinna þau og ljúka þeim. Stíllinn getur líka verið tengslamiðaður sem lýsir sér í því að 

leiðtoganum er umhugað um að skapa og viðhalda tengslum við samstarfsfólk sitt með 

opnum samskiptum, veita því stuðning og greiða fyrir samskiptum þess. Kenningar um 

leiðtogavald gera flestar ráð fyrir því að það þróist í tengslum milli leiðtoga og fylgjenda en 

tengslin vísa í allt það sem gerist milli þessara aðila. Það fer síðan eftir því hvaða leiðtogastíl 

er beitt hvernig tengslin þróast og hvernig þeim er viðhaldið. Þá geta aðstæður, gerð og 

samsetning teymis, eðli og tímasetning verkefnis, leitt af sér einn leiðtogastíl fremur en 

annan (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2011). 
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2.2 Leiðtogfærni og tilfinningagreind 

Hvar sem er á lífsleiðinni erum við flest undir einhverjum leiðtoga hvort sem það er í 

skólanum, vinnunni, íþróttum eða öðru. Það eru góðir leiðtogar sem hafa áhrif á okkur. Þeir 

kalla fram það besta í okkur og fylla okkur drifkrafti (Goleman, 2002). Þegar leitast er við að 

útskýra hvers vegna þeir ná svo miklum árangri gætum við nefnt aðferðir eins og framsýni 

eða áhrifamiklar hugmyndir. Reyndin er mun eðlislægari: Þeir sem búa yfir miklum 

forystuhæfileikum eru virkir á tilfinningasviðinu (Goleman, 2002). Jafnvel þótt leiðtogar nái 

að gera allt nákvæmlega rétt mun ekkert sem þeir gera hafa tilætluð áhrif ef þeim mistekst 

grundvallarverkefnið: að beina tilfinningunum í réttan farveg (Goleman, 2002).  

Til eru ýmsar gerðir af leiðtogum allt frá menningarleiðtogum til þjónustuleiðtoga 

(Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2011). Allir leiðtogar eiga það sameiginlegt að 

verða kunna þekkja tilfinningar sínar til að verða framúrskarandi leiðtogar. Þótt 

tilfinningagreind sé umdeilt hugtak eru margir sem halda því fram að tengsl séu milli 

tilfinningagreindar og leiðtogafærni. Hugtakið tilfinningagreind á rætur sínar að rekja til 

starfa tveggja bandaríska sálfræðinga, þeirra Johns Mayers við Háskólann í New Hampshire 

og Peters Saloveys við Yale Háskóla (Goleman, 2002). Samkvæmt þeim vísar 

tilfinningagreind meðal annars til hæfni fólks til að þekkja, skilja og hafa áhrif á eigin 

tilfinningar (Goleman, 2002). Sálfræðingurinn Daniel Goleman talar um fjögur meginsvið 

tilfinningagreindar. Þessi fjögur svið eru sjálfsvitund, sjálfstjórn, félagsvitund og 

tengslastjórn (Goleman, 2002).  

Forysta sem byggist á tilfinningagreind grundvallast á því hve mikil sjálfsvitund 

leiðtogans er. Helstu lykilþættir tilfinningagreindar eru hæfni til að þekkja og nefna réttilega 

eigin tilfinningar ásamt skilningi á tengslum hugsana, tilfinninga og hegðunar. Ennfremur 

hæfni til að stjórna eigin tilfinningum t.d. til að bæta eigin líðan, hæfni til að setja sig inn í 

ákveðið tilfinningalegt ástand ásamt vilja til að ná árangri, hæfni til að skynja, þekkja og taka 

tillit til tilfinninga annarra og hæfni í mannlegum samskiptum (Goleman, 2002). Fjallað 

verður um hvert svið tilfinningagreindar hér á eftir þar sem kafað verður dýpra í þetta 

skemmtilega og áhugaverða viðfangsefni jafnframt verður gerð skil á samskiptafærni.  

2.2.1  Sjálfsvitund 

Sjálfsvitund er það að skilja eigin tilfinningar, styrkleika okkar og takmarkanir, gildi og 

aðstæður (Goleman, 2002). Sjálfsvitund hefur þrjá undirflokka samkvæmt Goleman en þeir 

eru tilfinningaleg sjálfsvitund, rétt sjálfsmat og sjálfstraust. Goleman segir jafnframt að fólk 

sem hefur sterka sjálfsvitund sé raunsætt og það sé hvorki óþarflega sjálfsgagnrýnið né 
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barnslega vonglatt. Það er hreinskilið um sjálft sig gagnvart sjálfu sér og það er hreinskilið 

um sjálft sig við aðra og getur jafnvel hlegið að eigin göllum (Goleman, 2002).  

Þegar leiðtogar þekkja vel og skilja hæfileika sína geta þeir nýtt sér þá styrkleika sem 

þeir hafa. Goleman nefnir að þeir sem eru fullir sjálfstrausts fagna erfiðum verkefnum. Þess 

háttar leiðtogar búa oft yfir sterkri nærveru og sjálfsöryggi sem gerir þá áberandi í hópi. 

Leiðtogar með sterka sjálfsvitund skilja einnig gildi sín, markmið og drauma. Þeir vita 

nákvæmlega hvert þeir stefna og hvers vegna þeir stefna þangað (Goleman, 2002). Innsæi 

er samkvæmt Goleman þessi ómissandi þáttur forystuhæfileika að beita ekki eingöngu 

tæknilegri sérþekkingu heldur einnig lífsvisku við ákvarðanatöku í viðskiptum. Í stuttu máli 

veitir innsæið tilfinningagreindum leiðtogum beinan aðgang að uppsafnaðri lífsvisku sinni 

um tiltekið málefni (Goleman, 2002). Ef við eigum að nema þau boð þurfum við að vera 

stillt inn á sjálfsvitundina hið innra. 

 Til eru margar aðferðir sem leiðtogi getur beitt til að hafa áhrif á sjálfsvitund sína, s.s 

tilfinningar, viðhorf, hugsanir og atferli. Í stað þess að tilgreina mismunandi sálfræðilegar 

aðferðir sem beita má til að breyta sjálfsvitundinni eða þroska er hægt að nefna almennar 

aðferðir (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2011). Þær almennu aðferðir sem hægt 

er að beita eru t.d. hreyfing, mataræði, hugrækt, dyggðir, hvíld, samvera, einvera, 

verkefnastjórn, vandamál og próf ( Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2011). 

2.2.2  Sjálfstýring  

Sjálfstýring telst til sjálfstjórnar, gegnsæi, aðlögunarhæfni, marksækni, frumkvæði og 

bjartsýni. Leitast verður eftir að gera betri skil á hugtakinu sjálfstjórn og gegnsæi hér á eftir. 

Sjálfstjórn er hæfileikinn til að sýna stillingu og öguð viðbrögð undir álagi í amstri dagsins, 

frammi fyrir breytilegum kröfum og streituvaldandi aðstæðum. Góður leiðtogi þarf að geta 

greint streitumerki bæði hjá sjálfum sér og samstarfsfólki. Sjálfstjórn er hins vegar ekki 

aðeins fólgin í því að geta ráðið við streituvaldandi aðstæður, heldur ekki síður í því að lifa 

lífinu sínu þannig að streita, álag og vanlíðan skapist ekki (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór 

Ingason, 2011). Sjálfsstjórnin sprettur af sjálfsvitundinni, því að gera sér grein fyrir 

tilfinningum sínum og vera meðvitaður um markmið sín. Ef við gerum okkur ekki fulla grein 

fyrir tilfinningum okkar tekst okkur ekki að stjórna þeim, heldur stjórna tilfinningarnar 

okkur (Goleman, 2002). 

  Daniel Goleman (2002) tekur fram að leiðtogi megi ekki leyfa neikvæðum 

tilfinningum að stjórna sér eins og til dæmis kvíða, streitu og vonbrigðum. Sjálfsstjórn er sá 

þáttur tilfinningagreindar sem losar okkur undan því að vera fangar eigin tilfinninga. Hún 

gerir okkur kleift að halda þeirri skýru hugsun og staðföstu orku sem forysta krefst og kemur 
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í veg fyrir að truflandi tilfinningar slái okkur út af laginu. Leiðtogar sem hafa slíkt vald á 

sjálfum sér eru bjartsýnin og eldmóðurinn holdi klædd og ná að skapa jákvæðan samhljóm. 

Allt er þetta mjög mikilvægt tilfinningagreindinni. Tilfinningar eru smitandi sérstaklega frá 

leiðtoga til annarra einstaklinga í hópnum. Leiðtogar geta ekki stýrt tilfinningum annarra 

með góðum árangri ef þeir hafa ekki taumhald á eigin tilfinningum. Leiðtogar sem eru færir 

um að vera bjartsýnir og hressir, jafnvel þegar streitan er sem mest geisla frá sér jákvæðum 

tilfinningum sem skapa samhljóm. Þeir skapa umhverfi sem einkennist af sanngirni, trausti 

og ró (Goleman, 2002).  

Gegnsæi er annar þáttur sem er mjög mikilvægur góðum leiðtoga. En gegnsæir 

leiðtogar lifa samkvæmt gildum sínum. Gegnsæi merkir hreinskilni við aðra um tilfinningar 

sínar, sannfæringu og gjörðir. Þess háttar leiðtogar viðurkenna opinskátt mistök sín og 

misbresti og eru óhræddir við að bjóða þeim mönnum birginn sem gera sig seka um siðleysi 

í stað þess að horfa gegnum fingur við þá (Goleman, 2002). Þetta tel ég vera mjög 

mikilvægan eiginleika í fari góðs leiðtoga. Hægt væri að bæta sjálfstjórn og læra betur inn 

á tilfinningar sínar til dæmis með því að stunda jóga eða hugleiðslu.  

2.2.3 Félagsvitund 

Félagsvitund einkum samkennd er nauðsynleg fyrir það frumhlutverk leiðtogans að skapa 

samhljóm. Aðrir undirflokkar félagsvitundar eru fyrirtækisvitund og þjónusta. Með því að 

vera stilltur inn á það hvernig öðrum líður þá stundina getur leiðtogi sagt og gert það sem 

við á hvort heldur það felst í að sefa ótta eða reiði eða taka þátt í gleði fólks. Samkennd sem 

felur í sér að hlusta og sjá sjónarmið annarra gerir leiðtogum kleift að stilla sig inn á 

tilfinningarrásir fólks sem skapar samhljóm (Goleman, 2002).  

Félagsvitund eða samkennd er hæfileikinn til að finna til samkenndar í frumstæðasta 

formi. Það þýðir að geta lesið tilfinningar úr andliti og rödd manna og stillt sig stöðugt inn 

á hvernig öðrum líður. Af öllum sviðum tilfinningagreindar er auðveldast að bera kennsl á 

félagsvitund. Við höfum öll fundið fyrir samkennd frá næmum kennara eða vini og á sama 

hátt höfum við öll orðið þess vör þegar hana skortir hjá ströngum þjálfara eða óréttlátum 

yfirmanni. Samkennd felur í sér að taka tillit til tilfinninga starfsmanna og taka skynsamlegar 

ákvarðanir með hliðsjón af þeim tilfinningum. Samkennd byggir á sjálfstýringu að tjá 

tilfinningar sínar eins og við á en bæla þær ekki. Hún er algjört skilyrði fyrir góðum 

félagslegum samskiptum á vinnustað. Manneskjur sem búa yfir samkennd eiga létt með að 

bera kennsl á þarfir skjólstæðinga, viðskiptavina og undirmanna og uppfyllt þær (Goleman, 

2002).  
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Liður í fagmennsku tómstunda- og félagsmálafræðinga er að greina mikilvægi 

félagsvitundar hjá skjólstæðingum sínum. Til dæmis ef unnið er í félagsmiðstöð þá gæti 

leiðtogi með góða félagsvitund borið kennsl á þarfir barna og unglinga án þess að þurfa 

endilega að koma nálægt þeirra þægindahring. Samkenndin veldur því að leiðtogi getur 

verið í góðu sambandi við fólk með mismunandi bakgrunn eða úr öðrum 

menningarheimum. Samskiptafærnin er einnig mikilvægur þáttur í þessu samhengi en hún 

er getan til að koma á og viðhalda heilbrigðum, uppbyggilegum og árangursríkum tengslum 

við annað fólk. Jafnframt er samskiptafærni sá grundvallareiginleiki sem gerir fólki kleift að 

starfa með öðrum í hópum. Samskiptamiðaður leiðtogi leggur mest upp úr tengslum og 

samskiptum innan hópsins. Umhyggja leiðtogans fyrir hópnum, ásamt félagslegri ánægju 

hópmeðlima og teymisvinnu, er lykilatriði. Það er hlutverk leiðtogans að örva félagsandann, 

styðja og hvetja hópmeðlimi, draga úr ágreiningi milli einstaklinga og koma á gagnkvæmum 

skilningi. Til þess að ná árangri í mannlegum samskiptum þarf einstaklingurinn fyrst og 

fremst að þekkja sjálfan sig og vera meðvitaður um hvernig hann hugsar og hvernig honum 

líður. Einnig þarf hann að vera reiðubúin að bæta það sem betur mætti fara í samskiptum 

við aðra (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2012). 

Samskiptafærni gerir því einstaklingnum kleift að fá aðra til samstarfs við sig og 

auðveldar honum því að rækta tengsla- og sjálfsþarfir sínar. Samskiptafærni stuðlar líka að 

bættu sambandi við aðra, auknu innsæi og skarpari tilfinninga og félagsvitund (Haukur Ingi 

Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2012). Sem dæmi um hæfni í samskiptum má taka hvernig 

við vinnum með öðrum, leysum ágreiningsmál, sýnum hjálpsemi, hvernig við finnum til með 

öðrum, sýnum samúð og samlíðan og hvernig við hugum að því hvað sé réttlátt og sýnum 

sanngirni (Sigrún Aðalbjarnardóttir, 2007). 

2.2.4 Tengslastjórn 

Tengslastjórn telst til félagshæfni. En undirflokkar tengslastjórnunar eru hvetjandi forysta, 

áhrif, að byggja upp aðra, hvatamenn breytinga, deilustjórn, tengslamyndun og hópvinna 

og samstarf. Sjálfsvitund, sjálfstýring og félagsvitund/samkennd sameinast í síðasta 

eiginleikanum á sviði tilfinningagreindar, þ.e.  tengslastjórnunar. Tengslastjórnun tekur til 

sýnilegu tækjanna sem notuð eru til forystu en þeir eru sannfæringakraftur, deilustjórn og 

samspil þessara þátta. Þegar allt kemur til alls felst árangursrík tengslastjórn í því að stjórna 

tilfinningum annarra (Goleman, 2002). Þá þurfa leiðtogar að vera meðvitaðir um eigin 

tilfinningar.  

Tengslastjórn snýst um árangursrík samskipti. Listin á bak við góða tengslastjórn 

hefst með trúðverðugleika og að breyta í samræmi við sínar sönnu tilfinningar. Þegar 

leiðtogar hafa stillt sig inn á eigin sýn og gildi, náð að staðsetja sig á jákvæðu tilfinningasviði 
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og stillt sig inn á tilfinningar hópsins, geta þeir með færni sinni í tengslastjórn átt samskipti 

sem skapa samhljóm. Tengslastjórn felur jafnframt í sér vingjarnleika með tilgangi, að stýra 

fólki í rétta átt hvort sem um er að ræða að komast að samkomulagi um stefnu í 

markaðssetningu eða vekja áhuga þess á nýju verkefni. Leiðtogar sem búa yfir færni í 

tengslum fá tækifæri til að nýta tilfinningagreind sína í verki. Einn af undirflokkum 

tengslastjórnar er hópavinna og samstarf en leiðtogar sem eru færir liðsmenn skapa 

vinalega hópstemmningu og eru sjálfir fyrirmynd að virðingu, hjálpfýsi og samstarfsvilja. 

Þeir fá aðra til að vera virkir og taka á sig ábyrgð í sameiginlegu átaki og byggja upp anda og 

sérstæði. Þeir verja tíma í að móta náin sambönd sem ná út fyrir hreina vinnuskyldu 

(Goleman, 2002). 

2.3 Leiðtogastílar 

Nýjustu kenningar í leiðtogafræðum eru sambland af persónuleikakenningum, 

tengslakenningum og menningar- og umbótakenningum um leiðtogafærni og leiðtogavald. 

Þar má nefna kenningu um tilfinningagreind (Goleman, 1995). Leiðtogafræðin hefur 

skilgreint allmarga leiðtogastíla. Hagnýtt gildi þess að þekkja til þessara ólíku stíla felst 

meðal annars í því að geta greint þann stíl sem fólk í forystuhlutverkum beitir. Það getur 

líka hjálpað þeim sem vilja bæta leiðtogafærni sína að þjálfa sig í að tileinka sér þann stíl 

sem best hentar hverjum aðstæðum. Leiðtogafærni birtist í þeim leiðtogastíl sem beitt er, 

meðvitað eða ómeðvitað til að hafa áhrif á aðra (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 

2011). 

2.3.1 Þátttökuleiðtoginn 

Þátttökuleiðtoginn tekur þátt í störfum teymisins, veitir öðrum vald til ákvarðanatöku og 

tekur ákvarðanir í samvinnu við samstarfsfólk sitt. Þetta eykur ábyrgðartilfinningu hópsins 

og ýtir undir að hæfileikar fólks fái að njóta sín. Algengt er að fólk telji þetta góðan 

leiðtogastíl, ef til vill vegna þess að það er eitthvað notalegt og jákvætt við yfirmann sem 

vinnur með samstarfsfólkinu sínu í stað þess að standa fyrir ofan og utan hópinn. Þessi stíll 

á best við þegar unnið er með hæfu og áhugasömu fólki sem hefur löngun og getu til að 

taka þátt í ákvörðunum og á auðvelt með að bregðast við leiðtoganum. Stíllinn getur líka 

átt vel við þegar leiðtoginn vill að hópurinn eigni sér verkið og taki sameiginlega ábyrgð á 

því (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2011).  

Nelson Mandela lýsir vel hvernig hann stendur að því í leiðtogahlutverki sínu að 

laða fram sameiginlega niðurstöðu:  
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„Sem leiðtogi...hef ég ávallt leitast við að hlusta á það sem hver og ein 

manneskja hefur að segja í umræðum áður en ég lýsi skoðun minni. Oft 

endurspeglar skoðun mín einfaldlega það sem ég heyrði í umræðunni“ 

(Sigrún Aðalbjarnardóttir, 2007). 

Þátttökustíllinn hentar hins vegar síður ef ekki ríkir traust milli leiðtogans og fylgjenda 

eða ef honum er aðeins beitt til málamynda. Þátttökustíllinn leggur mikla áherslu á 

samstarfsfólk, einingu liðsins og „okkur“ sem teymi (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór 

Ingason, 2011). 

2.3.2 Umbótaleiðtoginn 

Þessum stíl beita leiðtogar þegar þeir þurfa að hleypa nýju lífi í starfsemi og virkja fólk. 

Umbótaleiðtogi er fulltrúi leiðtogastíls sem gripið er til þegar upp koma þær aðstæður að 

bretta þarf upp ermarnar og koma á gagngerum breytingum. Hlutverk slíks leiðtoga verður 

að skapa og viðhalda sýn hópsins á markmið hans og lokatakmark.  

Umbótaleiðtoginn er mjög sýnilegur og beitir stigveldi og keðjuverkandi áhrifum til að 

ná árangri. Áhersla er fremur lögð á það sem leiðtoginn áorkar en á persónuleg einkenni 

hans eða samband hans við hópinn.  Slíkur leiðtogi getur komið fram með nýja sýn og hvatt 

aðra til að samþykkja hana og vinna að henni. Umbótaleiðtogastíll byggist á næmni 

leiðtogans fyrir stemmningu innan hóps og hæfni til að hafa áhrif á hana og breyta henni. 

Umbótaleiðtogi kemur á vettvang þegar aðstæður krefjast; hann les stöðuna og kemur 

breytingum á, en stígur síðan út úr forystuhlutverki sínu (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór 

Ingason, 2011). 

2.3.3 Djúpsær leiðtogastíll 

Djúpsær leiðtogastíll byggist á því að beita sjálfsskoðun til að ná leiðtogaáhrifum og að 

vinna af heilindum með fylgjendum og miðla væntingum til þeirra á hreinskilinn hátt 

(Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2011). Hér verður djúpsæi notað til að lýsa 

leiðtoga sem hefur vakandi sjálfsvitund og gerir sér góða grein fyrir þeim tilfinningum, 

viðhorfum og hugmyndum sem hann beitir til að hafa uppbyggjandi og hvetjandi áhrif á 

aðra. 

 Leiðtogafærni einstaklings byggir á vilja hans til að taka á sig ábyrgð, hún krefst 

aðlögunar og þjálfunar og til langs tíma litið felst hún í því að vera í góðum tengslum við sitt 

innra sálarlíf. Vissulega er hún einnig fólgin í færni til að koma á samstarfi, hlusta á aðra og 

jafnvel að setja þarfir annarra ofar sínum eigin þegar nauðsyn krefur. Þegar upp er staðið 

er sú leiðtogafærni sem hér er mælt með afrakstur heiðarleika gagnvart eigin veru og á 
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grundvelli hennar rökréttra vinnubragða og hreinskilni í samskiptum við aðra (Haukur Ingi 

Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2011). 

Djúpsæja leiðtogafærni má skilgreina sem getu einstaklinga í leiðandi hlutverkum til að 

hafa áhrif á aðra og að viðhalda þeim áhrifum á grundvelli sjálfsþekkingar og vitundar 

leiðtogans um áhrif tilfinninga sinna, viðhorfa og hugmynda á samstarfsfólk. Hún krefst því 

skýrrar sjálfsvitundar og sjálfsaga. Skýrleiki af þessum toga leiðir til aukinnar 

sjálfsþekkingar, félagslegs innsæis, félagshæfni og hæfileikans til að setja sig í spor annarra 

og sýna þeim hluttekningu og samúð. Þetta vekur traust á leiðtoganum og auðveldar 

honum að hafa áhrif og ná settum markmiðum (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 

2011). Undir þetta tekur Guðbrandur Árni Ísberg (2013) þar sem hann talar um að það að 

geta sett sig í spor annarra sé einn mikilvægasti eiginleiki fagstétta í fræðslu- og meðferðar- 

störfum. 

2.3.4 Þjónandi forysta 

Þjónandi forysta hefur verið ofarlega í umræðunni á síðustu misserum. Hugmyndafræði 

þjónandi forystu kemur frá frumkvöðlinum Robert K. Greenleaf sem gaf út fyrsta rit sitt um 

þjónandi forystu árið 1970 (Sigrún Gunnarsdóttir, 2011). Hann segir að þjónustuleiðtoginn 

sé þjónn fyrst og fremst (Greenleaf, 2008). Þjónustuleiðtoginn auðveldar fylgjendum sínum 

að þroskast sem persónur í samfélagslegu samhengi en ekki eingöngu sem sjálfstæðir 

einstaklingar og skapa þannig samfélagsvitund á vinnustaðnum (Birna Jónsdóttir, 2006). 

Slíkt er mikilvægt í nútímasamfélagi þar sem flestir eyða stórum hluta ævi sinnar á 

vinnustað. 

 Þjónustuleiðtogi leiðbeinir og hvetur fylgjendur sína til að verða sjálfir leiðtogar, ber 

virðingu fyrir þeim og hugar að grunnþörfum þeirra (Greenleaf, 2003). Þjónandi forysta er 

augljós þegar fylgjendur leiðtogans eru heilbrigðir, frjálsir, sjálfstæðir, fróðir og líklegir til 

að verða sjálfir þjónustuleiðtogar. Þjónustuleiðtoginn hefur sterka ábyrgðartilfinningu, 

framtíðarsýn og skýr markmið. Hann aflar sér þekkingar til auka gæði, nær árangri, er 

farsæll við að leysa ágreining og koma á breytingum (Birna Jónsdóttir, 2006). Að verða 

þjónustu leiðtogi byrjar með þeirri eðlislægu tilfinningu að þér langar til þess að þjóna, að 

þjóna kemur númer eitt. Meðvitað val fær þig til þess að leiða, að vera leiðtogi. Þjónandi 

forysta er lífsstíll og lífssýn. Þau sem hafa tileinkað sér hann eiga þá einlægu ósk að hafa 

þjónustuna sem aðalatriðið í starfi sínu og öllu lífi. Þjónusta þeirra er forysta. Hún einkennist 

af löngun til að mæta þörfum og óskum þeirra sem þau vinna með og starfa fyrir, bæði 

samstarfsfólks og viðskiptavina (Sigrún Gunnarsdóttir, 2011 ; Greenleaf, 2008). 
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Segja má að þjónandi forysta grundvallist af þremur þáttum. Í fyrsta lagi er það 

einlægur áhugi á þörfum annarra, viðhorfi, velferð og hagsmunum. Í öðru lagi snýst 

þjónandi forysta um sjálfsþekkingu, að þekkja sína eigin styrkleika og veikleika. Í þriðja lagi 

að hafa framtíðarsýn, hugsjón og sterka samfélagslega ábyrgðartilfinningu. Góðir leiðtogar 

hafa hagsmuni heildarinnar að leiðarljósi (Sigrún Gunnarsdóttir, 2011). John C. Maxwell 

(2013) tekur í svipaðan streng og segir að leiðtogahugsun gangi ekki snúist ekki um eigin 

framgang heldur framgang teymisins. Leiðtoginn verður þá eins konar tæki sem 

samstarfsfólk getur notað, frekar en að vera skipandi boðvald sem gerir einhliða kröfur. 

Kosturinn er sá að þátttakendurnir eru virkari. Leiðtoginn þjónar teyminu (Haukur Ingi 

Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2011). 

2.4 Samantekt 

Eins og sjá má hefur leiðtogafræðin ýmsa leiðtogastíla. Hagnýtt gildi þess að þekkja til 

þessara ólíku stíla felst meðal annars í því að geta greint þann stíl sem fólk í 

forystuhlutverkum beitir. Það getur líka hjálpað þeim sem vilja bæta leiðtogafærni sína að 

þjálfa sig í að tileinka sér þann stíl sem best hentar hverjum aðstæðum. Djúpsær 

leiðtogastíll er forsenda þess að geta markvisst valið og beitt einhverjum framagreindra 

stíla. Góðir leiðtogar segja stundum fólki hvað það á að gera, en leiðtogafærni er ekki bara 

að gefa leiðbeiningar, heldur að gefa fólki frelsi til þess að gera það sem gera þarf á bestan 

mögulegan hátt. Leiðtogafærni er getan til að færa öðrum nær markmiðum deildum með 

leiðtoganum, með fókus og hæfni sem þeir myndu ekki ná einir (Barnes, 2002). Þetta 

undirstrikar að leiðtogafærni snýst um að hjálpa öðrum að ná markmiðum sínum, hvort 

sem það er nauðsynlegt eða ekki eins og Barnes gefur í skyn. Hvert og eitt þessari fjögurra 

sviða tilfinningagreindar þ.e.a.s sjálfsvitund, sjálfstýring, félagsvitund og tengslastjórn bæta 

leiðtogafærni einstaklings.  

Það er nokkuð ljóst eftir að hafa kafað dýpra í undirþætti tilfinningargreindar að hún 

er mjög mikilvægur ef ekki mikilvægasti þáttur í leiðtogafærni nútímans. Þegar talað er um 

góða leiðtoga koma margir þættir upp í hugann eins og áður er búið að nefna eins og til 

dæmis  að hlutverk leiðtogans sé að;  „Örva fólk, vekja því bjartsýni og ástríðu á verkefninu 

sem framundan er og einnig skapa andrúmsloft þar sem samvinna og traust ríkir“ (Birna 

Jónsdóttir, 2006). Birna Jónsdóttir segir að tilfinningargreind sé hæfni til að greina eigin 

tilfinningar og annarra, að nota innsæi og hæfni til að hvetja sjálfan sig og stjórna 

tilfinningum sínum og samböndum, að átta sig á tilfinningum og málefnum annarra og sjá 

fyrir, skynja og uppfylla þarfir þeirra (Birna Jónsdóttir, 2006). Það er óneitanlega hér 

samhljómur með áðurnefndum eiginleikum þjónustuleiðtoga og tilfinningagreindar sem er 

svo mikilvæg í okkar nútíma samfélagi. 
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3 Tómstundamiðstöðvar hjá Íþrótta- og tómstundanefnd Hafnarfjarðar 

Í þessum kafla verður varpað ljósi á það umhverfi þar sem verkefnastjórar 

tómstundamiðstöðva Hafnarfjarðar starfa til þess að öðlast dýpri skilning á viðfangsefni 

rannsóknarinnar. Jafnframt mun ég í kaflanum útskýra þær breytingar sem hafa orðið á 

síðustu árum í starfsemi tómstundamála í Hafnarfirði. 

3.1 Markmið og skipulag 

Íþrótta- og tómstundanefnd Hafnarfjarðar (ÍTH) er að þjónusta bæði íþróttir og aðrar 

tómstundir í bænum. ÍTH er stýrt af bæjarfulltrúum sem skipa nefndina. Hún er skipuð af 

þremur fulltrúum og þremur varafulltrúum. Árið 2011 fór af stað hugmyndavinna um að 

sameina frístundaheimilin og félagsmiðstöðvarnar undir eina stofnun (Starfsskrá 

frístundaheimila ÍTH, 2013). Öllum þáverandi forstöðumönnum var sagt upp og máttu 

sækja um þessa nýju verkefnastjóra stöðu ef þeir höfðu lokið BA/BS menntun úr háskóla.  

Á vorönn 2012 samþykkti Íþrótta- og tómstundanefnd Hafnarfjarðar að nýjar og 

sameinaðar stofnanir frístundaheimila og félagsmiðstöðva skyldu heita 

tómstundamiðstöðvar. Nýir stjórnendur sem tóku við í kjölfar breytinganna bera titilinn 

verkefnastjórar og hafa stjórnunarlega skyldu gagnvart félags- og tómstundastarfi barna og 

unglinga allt grunnskólastigið (Starfsskrá frístundaheimila ÍTH, 2013). 

Starfsskrá félagsmiðstöðva ÍTH sem gefinn var út árið 2013 hefur það að markmiði að 

vera stefnumiðandi rit sem lýsir kjölfestu þess starfs sem fer fram í tómstundamiðstöðvum 

ÍTH. Hún lýsir þeirri starfsemi sem fer fram í félagsmiðstöðvum, markmiðum þeirra, leiðum 

að markmiðum og framtíðarsýn. Í starfsskránni kemur fram að ÍTH gefur börnum og 

unglingum tækifæri til að taka þátt í jákvæðu og uppbyggilegu starfi í frítíma sínum þar sem 

félags-, forvarna-, og uppeldisgildi er haft að leiðarljósi. Í meginmarkmiði starfskrárinnar 

kemur fram að stefnt sé að ná til allra nemenda skólans, sérstaklega þeirra sem standa ekki 

vel félagslega eða eru í fáum eða engum tómstundum. Jafnframt er stuðlað að því að allt 

félagsstarf fari fram í öruggu og heilbrigðu umhverfi, að allt félagsmiðstöðvastarf hafi 

forvarnagildi og að börn og unglingar séu undirbúin fyrir þátttöku í lýðræðislegu samfélagi.  

Mannauðsstefna ÍTH er frá 2013 er skýr þar er lögð áhersla á að starfsmenn 

frístundaheimila og félagsmiðstöðva hafi reynslu og áhuga á starfi með börnum og 

unglingum, eru sterkir í mannlegum samskiptum, fyrirmyndir í starfi og utan þess og hafa 

fjölbreyttan og ólíkan bakgrunn. Í starfinu er lögð áhersla á að efla frumkvæði, ábyrgð og 

sjálfstæði starfsmanna. Jafnframt er lögð áhersla á að starfsmenn séu flestir eldri en tuttugu 

ára og að nýjum starfsmönnum sé boðið upp á markvissan stuðning við upphaf starfs sem 

er svo viðhaldið með stuðningi og símenntun (Starfsskrá félagsmiðstöðva ÍTH, 2013). 
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3.2 Skrifstofa tómstundamála 

Hlutverk skrifstofu tómstundamála hjá ÍTH er að hafa yfirumsjón með frístundastarfi fyrir 

börn og unglinga í Hafnarfirði. ÍTH hefur yfirumsjón með tómstundamiðstöðvum sem 

staðsettar eru í grunnskólum Hafnarfjarðar fyrir börn og ungmenni frá fyrsta til tíunda bekk. 

Eitt af meginverkefnum ÍTH er að þróa fagumhverfi frítíma barna og ungmenna. Þá tekur 

ÍTH þátt í ýmsum þverfaglegum samstarfsverkefnum til að ná fram settum markmiðum. 

Sérstök áhersla er lögð á að ráða ábyrgt og áhugasamt starfsfólk til starfa með fjölbreyttan 

bakgrunn, reynslu og menntun sem nýtist í starfi. Á skrifstofu æskulýðsmála starfa tveir 

verkefnastjórar ásamt æskulýðs- og forvarnarfulltrúa Hafnarfjarðar (Starfsskrá 

frístundaheimila ÍTH, 2013). 

3.3 Tómstundamiðstöðvar 

Skrifstofa tómstundamála rekur sjö tómstundamiðstöðvar í hverfum Hafnarfjarðar. 

Hlutverk tómstundamiðstöðva er að sinna og standa á bak við allt tómstundastarf innan 

hvers skólasamfélags fyrir börn og ungmenni. Mikilvæg leið að settum markmiðum er 

samstarf við íþrótta- og æskulýðsfélög, foreldra barna og aðra sem koma að fræðslu eða 

umönnun þeirra yfir daginn. Jafnframt er stuðlað að lýðræðislegum vinnubrögðum og 

eflingu á sjálfstrausti og félagsfærni barnanna. Í því skyni eru jafnréttissjónarmið ávallt höfð 

að leiðarljósi. 

 Þannig reka þessar sjö tómstundamiðstöðvar frístundaheimili  í Hafnarfirði við alla 

grunnskóla bæjarins sem ætluð eru börnum sex til níu ára og félagsmiðstöðvar fyrir 

unglinga á aldrinum þrettán til sextán ára. Að auki sinna tómstundamiðstöðvar þjónustu 

fyrir börn á aldrinum tíu til tólf ára sem flokkast undir unglingastarfið í félagsmiðstöðvunum 

(Starfsskrá frístundaheimila ÍTH, 2013). Í hverri tómstundamiðstöð starfar verkefnastjóri 

sem heldur utan um daglegan rekstur og ber ábyrgð á skipulagningu og framkvæmd 

starfsins. Misjafnt er hvort þessi verkefnastjóri hefur aðstoðarmann eða ekki.  Innan hverrar 

tómstundamiðstöðvar er jafnframt starfrækt  tómstundatilboð á sumrin og þá í samstarfi 

við Vinnuskóla Hafnarfjarðar. Vinnuskólinn heyrir undir skrifstofu æskulýðsmála (Starfsskrá 

frístundaheimila ÍTH, 2013). 

 

3.4 Samantekt 

Nauðsynlegt er að gera grein fyrir þeim breytingum sem urðu hjá ÍTH árið 2012 til þess að 

varpa skýrari ljósi á þær niðurstöður sem koma hér á eftir. Þeir verkefnastjórar sem tóku 

við í kjölfar breytinga hafa mismikla reynslu í þessu nýja hlutverki og er hægt að velta fyrir 

sér hvort að þessar breytingar hafi verið rétt ákvörðun. Athugavert er að skoða hver 
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skilyrðin séu til þess að hafa aðstoðarverkefnastjóra og hvort að allir séu með einn slíkan. 

Starfsskrá bæði frístundaheimila og félagsmiðstöðva ÍTH  eru  metnaðarfullar og skýrar þar 

sem lögð er áhersla á bæði markmið og leiðir. Athygli vekur þær ríma vel við framsæknar 

kenningar í tómstunda- og félagsmálafræðum. 
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4 Framkvæmd rannsóknar 

Í þessum kafla geri ég  grein fyrir vali á rannsóknaraðferð, þátttakendum, framkvæmd 

rannsóknarinnar, úrvinnslu gagna og réttmæti og áreiðanleika rannsóknar. 

4.1 Aðferð 

Meginmarkmið rannsóknarinnar er að varpa ljósi á þá leiðtogastíla sem verkefnastjórar 

tómstundamiðstöðva í Hafnarfirði beita til að útfæra ábyrgð starfsins og helstu forsendur 

þeirra. Rannsóknarspurningarnar eru þrjár:   

1. Hvað einkennir þá leiðtogastíla sem verkefnastjórar tómstundamiðstöðva í 

Hafnarfirði beita í daglegum störfum sínum? 

2. Hvað er líkt og ólíkt með stjórnunarstílum þeirra og hverjir eru helstu áhrifavaldar? 

3. Hvernig gengur að framfylgja tilgreindum leiðtogastílum? 

4.1.1 Rannsóknarsnið 

Til að leita svara við rannsóknarspurningum var stuðst við eigindlega rannsóknaraðferð. Slík 

rannsóknaraðferð hentar vel þegar leitast er við að öðlast dýpri skilning á því hvaða 

merkingu einstaklingar leggja í líf sitt og aðstæður. Eigindleg rannsóknaraðferð byggir ekki 

á tölfræðilegum upplýsingum heldur er takmarkið að fá dýpri skilning á líf fólks og 

aðstæðum fárra einstaklinga. Ekki er reynt að finna algild svör eða staðreyndir heldur að fá 

innsýn inn í aðstæður og upplifun þátttakenda (Esterberg, 2002). Gögnum var safnað með 

því að taka opin viðtöl við alla sjö verkefnastjóra tómstundamiðstöðva í Hafnarfirði. Ákveðið 

var að nota hentugleikaúrtak við val á viðmælendum. Hér velur rannsóknarmaður úrtak 

könnunar eða þátttakendur þar sem auðvelt er að ná til þeirra (Sigríður Halldórsdóttir, 

2013). Ég ákvað að taka Hafnarfjörð fyrir þar sem það er mitt bæjarfélag og þekki ágætlega 

til ÍTH.  

 Tilgangurinn með því að velja eigindlega rannsóknaraðferð var að fá góða innsýn í 

hugmyndir viðmælenda um stjórnun og leiðtogahæfni. Með opnum viðtölum var hægt að 

fara út í einstök atriði sem fram komu í orðum viðmælenda og dýpka þannig skilning á  

viðfangsefni rannsóknarinnar (Bogdan og Biklen, 1998).  

4.1.2 Þátttakendur 

Í rannsókn minni tók ég viðtöl við alla verkefnastjóra tómstundamiðstöðva hjá Íþrótta- og 

tómstundanefnd Hafnarfjarðar. En þeir eru sjö talsins. Af þessum verkefnastjórum voru 

fimm konur og tveir karlar. Tölvupóstur var sendur til viðkomandi verkefnisstjóra með 

óskum um viðtal. Til að fá sýn á bakgrunn viðmælenda voru allir stjórnendur spurðir um 
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menntun og starfsreynslu. Sex af sjö viðmælendum eru með háskólamenntun og 

starfsaldur þeirra hjá ÍTH er frá einu ári til tíu ára. Vert er að taka fram að tveir 

verkefnastjórar eru með BA menntun í tómstunda- og félagsmálafræði. Hinir eru með 

fjölbreytilegan bakgrunn. Í niðurstöðum mun ég gefa innsýn í raddir viðmælenda. Reynt 

verður að velja tilvitnanir viðmælenda sem ekki er hægt að rekja til þeirra persónulega. 

4.1.3 Framkvæmd 

Gögnum var safnað með viðtölum við þátttakendur. Tekin voru viðtöl við verkefnastjóra á 

tímabilinu 31. Janúar- 28.febrúar 2014 og voru þau tekin upp á síma með samþykki 

viðmælanda. Notaður var viðtalsrammi (sjá viðauki 1) sem grundvallaðist á meginmarkmiði 

rannsóknar og lykil rannsóknarspurningum. Lögð var áhersla á að viðmælendur lýstu 

viðhorfum sínum og skoðunum með eigin orðum. Spurningarnar tengdust viðhorfum 

viðmælenda til eigin starfs, eigin hlutverks sem verkefnastjórar og leiðtogar og samskipta 

við starfsfólkið sitt. Í viðtölunum koma til dæmis fram starfshugmyndir þeirra, áskoranir og 

áherslur í starfi jafnframt því er varpað ljósi á helstu áhrifavalda þeirra stjórnunarhátta sem 

þeir beita.  

Viðtölin fóru fram á starfsvettvangi viðmælanda. Að hverju viðtali loknu var það skrifað 

upp orð fyrir orð og voru viðtölin greind í meginþemu út frá meginmarkmiði og 

rannsóknarspurningum. Öll viðtölin voru prentuð út og urðu alls til 52 blaðsíður með 

viðtölum og fjórar klukkustundir af hljóðrituðu efni. 

4.1.4 Réttmæti og áreiðanleiki  

Réttmæti er mælikvarði á sannleika eða nákvæmni fullyrðingar. Innifalið í markmiðinu um 

áreiðanleika er falið gildið sem felst í að geta endurtekið rannsóknina. Samkvæmt Lincoln 

og Guba (1985) eru rannsóknarniðurstöður traustar þegar annar rannsakandi getur fylgt 

ferli ákvarðanatöku rannsakandans eða komist að svipuðum niðurstöðum en ekki 

niðurstöðum sem stangast algerlega á við niðurstöður rannsakandans ef hann er með sömu 

rannsóknargögn, fræðasýn og aðstæður.  Rannsóknin var ekki með margprófun og er því 

ekki hægt að alhæfa niðurstöður rannsóknar á aðra hópa. Rannsóknin er tilviksrannsókn 

þar sem er verið að skoða einn hóp stjórnanda í einu sveitarfélagi. Eigindleg viðmið um 

réttmæti og áreiðanleika eru trúverðugleiki, yfirfærslugildi, traustleiki og staðfestanleiki. 

Hvað réttmæti snertir er lögð áhersla á í eigindlegum rannsóknum og opnum viðtölum að 

rannsakandi sé meðvitaður um að gæta hlutleysis og geta aflað gagna án þess að hafa áhrif 

á hvað gögnin muni innihalda eða að rannsakandinn verði of leiðandi í öflun upplýsinga 

(Kristín Björnsdóttir, 2003). Polkinghorne (2005) talar um að réttmæti og trúverðugleiki 

eigindlegra rannsókna hafi líka með val á fræðilegum heimildum að gera.  Í því samhengi 
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leggur hann áherslu á mikilvægi þess að rannsakandinn dýpki skilning á því fyrirbæri sem 

hann er að skoða. Ég lagði mig fram um að vanda val heimilda í þessu skyni og einnig var ég 

þess meðvituð þar sem að hef bæði verið þátttakandi og starfsmaður hjá Íþrótta- og 

tómstundanefnd Hafnarfjarðar að gæta vel hlutleysis við framkvæmd og úrvinnslu 

rannsóknarinnar. Þetta gerði ég meðal annars með því að fara vel með þær upplýsingar 

sem mér voru veittar og upplýsa þátttakendur hvernig gögnin frá þeim verði notuð í 

rannsókninni  
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5 Niðurstöður rannsóknar 

Í þessum kafla eru kynntar niðurstöður rannsóknarinnar. Eins og áður segir byggir 

rannsóknin á viðtölum við sjö verkefnastjóra sem leiða tómstundastarf í Hafnarfirði. Stuðst 

var við viðtalsramma (sjá viðauki 1) sem var unninn út frá markmiði verkefnisins og 

rannsóknarspurningum. 

  Þegar búið var að vinna úr gögnunum var hægt að flokka niðurstöður í sex þemu, 

þ.e.  samskipti, valddreifing, skipulag, vellíðan og þátttaka barna og unglinga, fyrirmynd 

og sjálfsþekking og hindranir og helstu áskoranir. Fjallað verður um hvert þema fyrir sig og 

varpað ljósi á raddir viðmælenda.  

5.1 Samskipti 

Allir viðmælendur tilgreindu árangursrík samskipti sem eitt af því mikilvægasta sem þau 

leggja áherslu á í störfum sínum. Öll tilgreina þau mikilvægi þess að eiga góð samskipti við 

börnin, foreldra þeirra og sitt starfsfólk. Jafnframt því drógu þau öll fram að góð samskipti 

við skólann væri lykilatriði. Einn viðmælandi sagði í því samhengi: 

„ Númer eitt að vera í góðum og jákvæðum samskiptum, starfið gengur út á 

samskipti ef þú ert ekki góður í þeim geturðu ekki starfað og náð árangri á 

þessu sviði“.  

Aðrir tóku í sama streng og ræddu um að starfið gengi út á að vera í góðum samskiptum 

við börnin, unglinga, samstarfsfólk, skólann og foreldrana. Fram kemur hjá öðrum 

viðmælanda:  

 „Það sem mér finnst alltaf skemmtilegast og áhugaverðast við þetta og það 

sem heldur mér í vinnu er ekki praktíkin, ekki starfsmannahald, ekki 

áætlanagerð og ekki dagskrágerð, ekkert af þessu. Það er fyrst og fremst bara 

samskiptin við unga fólkið það er það sem veldur því að ég nenni að gera 

þetta. Aðalmálið fyrir mér er alltaf samskiptahliðin að kynnast börnunum og 

unglingunum. Vil að öllum líði vel, langar mikið að geta stýrt þessari 

tómstundamiðstöð í þá átt að hún sé góður og eftirsóknarverður kostur fyrir 

unga fólkið. Vil að börnin og unglingarnir upplifi að við höfum áhuga á þeim og 

að okkur finnist gaman að vera með þeim“. 
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Það er greinilegt að rík áhersla er lögð á góð samskipti í þeirra starfi og eru menn 

meðvitaðir um mikilvægi þess. Þegar viðmælendur voru spurðir út í eigin styrkleika sögðu 

flestir að þeir væru góðir í mannlegum samskiptum en einn segir:  

„Það er klárlega samskiptahliðin sem er minn styrkleiki. Ég á auðvelt með að 

nálgast börn og unglinga, ég lít hvorki niður á þau né tilbið þau. Næ rosalega 

góðu samskipta leveli með þeim get talað rosalega beint við þau frá þeirra 

stað“. 

5.2 Valddreifing 

Allir viðmælendur leggja áherslu á að virkja starfsfólkið með sér og fela því skýra ábyrgð og 

vinna með því á jafnréttisgrunni. Einnig að starfsfólkið temji sér sjálfstæði í vinnubrögðum. 

Viðmælendur nefndu einnig að margir starfsmenn halda starfinu gangandi og án þeirra  

myndi starfið ekki ganga upp. Einnig tala þeir um að þeim finnist leiðinlegt að geta ekki 

boðið starfsfólki launahækkun fyrir vel unnin störf.  Það er greinilegt að verkefnastjórarnir 

treysta mikið á starfsfólkið og gefa því vald til þess að dreifa álaginu og veita þeim frelsi til 

þess að vaxa og dafna í starfi. Einn viðmælandi sagði:  

„ Vil hafa það þannig að fólk vilji koma í vinnuna og hafa gaman af því sem það 

gerir og gaman að því að vinna með börnunum. Hafi metnað og sköpun sjálft, 

að það sé ekki bara ég sem skipulegg starf og þau fylla upp í með því að vera á 

staðnum“. 

Verkefnastjórarnir vilja að starfsfólkið sé meðvitað um þær kröfur sem starfið gerir til 

þess en undirstrika að sama skapi mikilvægi þess að starfsfólkið sýni frumkvæði og metnað 

í starfinu. Þeir taka jafnframt fram að þeir vilja að starfsfólkið taki þátt í sköpun og allri 

þróun.  Nokkrir töluðu um að starfsfólkið ætti að hjálpa til við dagskrárgerð og annan 

undirbúning. Einnig vera  til taks ef eitthvað kemur upp á og geta farið inn í mismunandi 

hlutverk starfsins. Annar viðmælandi sagði:  

„ Hef miklar kröfur...að þau séu svolítið að sýna vilja til að gera eitthvað, að ég 

sé ekki að mata allt ofan í þau að ég geti treyst því ef ég er ekki á staðnum að 

þau græi hlutina. Þannig að það fari ekki allt í hund og kött ef ég er ekki á 

staðnum“. 

Sjálfstæði í vinnubrögðum var mjög sterkur þráður í viðtölunum.  Flestir 

verkefnastjóranna lögðu þunga áherslu á  að til þess að starfið gangi upp verði þeir að hafa 
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starfsfólk sem geti starfað sjálfstætt án þess að það þurfi sífellt að segja því fyrir verkum. 

Einn verkefnastjóri sagði:  

 „Vil að þau séu sjálfstæð, ef þau fá hugmynd þá vil ég að þau framkvæmi 

hana vil ekki vera mata ofan í þau“.  

Allir verkefnastjórar töluðu um að virkja starfsfólkið sitt og til þess væru haldin ýmis 

námskeið og fyrirlestrar. Að mati þeirra skipti það sköpum að hafa virkt starfsfólk í starfi 

með börnum og unglingum eins og kemur fram í tilvitnuninni hér að neðan: 

„ Að virkja og efla starfsfólkið er númer eitt, tvö og þrjú“. 

5.3 Skipulag 

Allir viðmælendur mínir nefndu markmið og skipulag sem einn af mikilvægustu þáttum 

starfsins. Þannig upplifa þeir fulla stjórn á starfinu og geta skipulagt vel fram í tímann.  

Einnig telja þeir mikilvægt að markmið breytist ekki án samráðs við starfsmannahópinn. 

Verkefnastjórarnir töluðu mikið um skipulag sem nauðsynlegt verkfæri í starfi  með börnum 

og unglingum til þess að tryggja samfellu í skóladeginum. Þegar spurt var út í eigin styrkleika 

og veikleika nefndu allir að skipulagsfærni væri annað hvort þeirra helsti styrkleiki eða 

þeirra helsti veikleiki. Einn viðmælandi sagði:  

„Leiðtogi sem leiðir starfsemi með börnum og unglingum þarf að vera mjög 

skipulagður. Skipulag er númer eitt, tvö og þrjú, sérstaklega í kringum litlu 

krakkana“.  

Þessi viðmælandinn talaði  um að það verði að vera ákveðinn rammi í starfinu og 

sérstaklega í frístundaheimilinu þar sem yngri börnin eru. Einnig kom fram að maður verður 

í svona starfi að vera tilbúin að breyta skipulaginu ef til þess kemur, sérstaklega með yngri 

börnin. Verkefnastjórarnir eru almennt sammála um að starfið verður að vera vel skipulagt 

út frá markmiðum þess. Annar viðmælandi sagði: 

„Skipulags- og samskiptahæfni verður að fara saman og er eitt að því 

mikilvægasta í starfi“. 
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5.4 Vellíðan og þátttaka barna og unglinga.  

Fram kemur hjá flestum viðmælendum að mikilvægasti þáttur í starfi þeirra sé að stuðla að 

vellíðan og virkri þátttöku barna og unglinga. Það sé kjarni starfsins. Einnig tala þau um 

mikilvægi þess að krakkarnir hafi möguleika á að velja sjálf, þróa sín áhugamál og styrkja 

sína sjálfsmynd. Nokkrir nefna að  tómstundir séu lykilþáttur í lífi barna og unglinga og því 

verði þeim að líða vel í þeim viðfangsefnum sem þau velja. Einn viðmælandi sagði: 

„ Vil að öllum líði vel bæði krökkunum og starfsfólkinu. Reyni að gera allt til að 

allir séu ánægðir. Ef að krakkarnir eru ánægðir eru foreldrarnir ánægðir.“ 

Viðmælandinn leggur sig mikið fram í starfinu  við að gera alla ánægða og talaði um að 

hann legði áherslu á að skipuleggja sig vel og hafa flotta dagskrá. Þannig náist góður árangur 

og krakkarnir leiti markvissar í tómstundamiðstöðina. Fram kom hjá mörgum 

viðmælendum að þau leggi mikið upp úr því að foreldrar séu sáttir við starfið og til þess 

verði börnunum og starfsfólkinu að líða vel. Nokkrir viðmælendur sögðu:  

„Vil að það sé góður mórall á vinnustaðnum og starfsfólki finnist gaman í 

vinnunni þá smitast það til krakkanna“. 

„Vil að starfið sé framúrskarandi, að foreldrar séu glaðir, börnin glöð, 

starsfólkið ánægt og að starfið gangi vel upp“.  

„ Vil að öllum líði vel og að allir séu að gera eitthvað við sitt hæfi bæði 

starfsmennirnir og krakkarnir“. 

Allir þessir verkefnastjórar lögðu mikið upp úr því að starfið væri framúrskarandi fyrir 

börnin og unglingana. Jafnframt því að starfsfólkinu líði vel í vinnunni og hefði áhuga og 

gaman af því að vera í vinnunni.  

5.5 Fyrirmynd og sjálfsþekking 

Flestir viðmælendur tala um að þeir jafnt og starfsfólkið þurfi að vera góðar fyrirmyndir fyrir 

börnin og unglingana. Starfsfólk í frístunda- og félagsmiðstöðvum þurfa að vera sterkar og 

fjölbreyttar fyrirmyndir allan sólarhringinn. Þeir telja að það sé ekki nóg að vera bara 

fyrirmynd í vinnunni heldur sé nauðsynlegt að vera fyrirmynd utan vinnu líka. Í þessu 

samhengi leggur einn verkefnastjóri þunga áherslu á orð sín:   

„ Við erum fyrirmyndir. Vil að starfsfólkið átti sig á því í hvaða starfi þau séu að 

vinna og með hvaða hóp þau eru að vinna. Þegar þú ert í þessari vinnu hefur 

hún áhrif á líf þitt utan vinnu líka. Það er bara þannig að þú ert ekki að fara 

sjást einhvers staðar blindfullur út í bæ...að þau verði að átta sig líka á því“. 
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Þessi viðmælandi var eini sem að lagði þunga áherslu á mikilvægi þess að starfsfólk sé 

meðvitað um að það sé líka fyrirmynd utan hefðbundins vinnutíma. Aðrir tóku í svipaðan 

streng og töluðu um að starfsfólkið verði að vera góðar og heilbrigðar fyrirmyndir. Einn 

verkefnastjóranna sagði:  

 „ Vil að starfsfólkið séu sterkar fyrirmyndir sem að börnin og unglingarnir geta 

leitað til og borið virðingu fyrir“. 

Nokkrir viðmælendur töluðu um að þeir sjálfir þurfi að vera góð fyrirmynd fyrir 

starfsfólkið sitt og kom fram hjá þeim að til þess að vera góð fyrirmynd verði maður að 

þekkja sjálfan sig, styrk og veikleika. Í þessu samhengi sagði einn þeirra:  

„ Að skoða sjálfan sig og uppgötva sjálfan sig er kannski mesta áskorunin. Að 

tileinka sér þá eiginleika sem ég vill að starfsfólkið hafi, að vera þeirra 

fyrirmynd“. 

Verkefnastjórarnir voru spurðir hvort að þeir ættu sér sjálfir einhverja fyrirmynd. Sumir 

svöruðu strax meðan aðrir þurftu að hugsa sig um í dálítinn tíma. Flestir þeirra töldu það 

mikilvægt að eiga sér sterka fyrirmynd í lífinu og hafa einhvern til þess að horfa upp til 

sérstaklega þegar verið er að feta sín fyrstu spor sem stjórnandi í svona starfsemi.  

Einn viðmælandi sagði:  

„ Móðir mín er mín helsta fyrirmynd sem stjórnandi, hún hefur verið 

forstöðumaður í félagsmiðstöðvum og frístundaheimilum og er núna starfandi 

í stjórnunarstöðu á skrifstofu æskulýðsmála. Einnig Geir Bjarnason æskulýðs- 

og forvarnarfulltrúi, hann er ótrúlega góður stjórnandi og ég lít mikið upp til 

hans“.  

Þegar umræðunni var beint að styrkleikum og veikleikum þá dróg einn verkefnastjóri 

fram eftirfarandi:  

 „Tel að ég sé með mjög góða samskiptahæfni að ég nái vel til fólks. Það þarf 

að vera mannlegt umhverfi. Ég tel að ég nái vel til fólksins og vel til 

foreldranna, tel að það standi upp úr... en hitt er ég enn að læra“ 

Sami viðmælandi sagði um veikleika sína: 

„Ég myndi vilja styrkja mig rekstrarlega séð. Eitthvað sem ég hef minnsta 

reynslu af. Nú er búið að taka upp vinnustund, launalista og eitthvað sem ég 
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hef aldrei gert áður og er algjör græningi í. Maður er að reyna að læra á þetta 

allt saman...öll þessi réttindi og skyldur er eitthvað sem þarf að leggjast yfir og 

skoða þetta...það þarf að hafa kjarasamninga á hreinu“. 

Annar viðmælandi sem hefur sagt starfi sínu lausu segir um styrkleika sína:  

„Ég er skipulagsfrík og er yfirleitt mjög jákvæði, já ég segi yfirleitt núna, því 

það er gjörsamlega búið að sjúga alla orku úr mér. En ég er jákvæð, hress og 

finnst ótrúlega gaman að virkja fólk. Hef risastóran bunka af þolinmæði og ef 

að ég sé að starfsmanni líður illa fer ég og tala við hann, vil geta sýnt samúð. 

Vil drífa starfsfólkið áfram svo að þau blómstri í starfi. Ég er með fullt af 

göllum en ég veit að ég er með fullt af góðum hlutum líka“. 

Að lokum sagði sami viðmælandi um veikleika sína:  

„Maður getur alltaf bætt sig, fullt af hlutum sem ég er góð í en myndi alltaf 

vilja bæta það, enginn er fullkominn. Ég gæti alveg verið með ennþá meiri 

þolinmæði eða skipulagshæfni“. 

5.6 Hindranir og áskoranir í starfi 

Allir viðmælendur tala um að það séu hindranir og áskoranir í þeirra starfi. Öll eiga þau 

sameiginlegt að nefna tímaskort sem mikla hindrun í starfi. Þegar ég tala um tímaskort á ég 

við að þau ná ekki að halda ein utan um bæði frístundaheimilið og félagsmiðstöðina eins 

vel og þau myndu vilja.  Tímaskortur er því eins og „sjúkdómurinn“ í starfinu eins og þau 

segja sjálf. Hann er ástæðan fyrir því að starfsfólkið nær ekki að beita þeim leiðtogastílum 

sem þau hafa tileinkað sér og ná ekki að sinna starfinu eins vel og þau myndu vilja. Einnig 

voru nefnd atriði eins og húsnæðisskortur, launamál og mikil starfsmannavelta. 

Verkefnastjórarnir töluðu um að húsnæðið væri ekki hannað með það í huga að vera 

tómstundamiðstöð fyrir unga fólkið. Launamál voru líka dregin fram í hverju einasta viðtali 

og töldu viðmælendur að það væri ein helsta hindrun þess að fá gott og áhugasamt 

starfsfólk í starf. Jafnframt séu launin ekki í samræmi við þetta mikla álag sem starfinu fylgir 

og þar af leiðandi er mikil starfsmannavelta í starfinu. Einn verkefnastjóranna sagði: 

„Ég kemst aldrei innan míns vinnutíma til að fylgjast með starfinu í 

félagsmiðstöðinni en samt á ég að vera stjórnandinn“. 

Þessi verkefnastjóri talaði um að hans vinnutími væri frá klukkan átta til fjögur á daginn  

og því gæti hann ekki náð að fylgjast með framkvæmd sinna markmiða í félagsmiðstöðinni 
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sem að fer fram að hans vinnutíma loknum. Aðrir voru á sama máli og voru nokkrir sem 

voru að vinna auka yfirvinnutíma sem þeir fengu ekki greidda bara til þess að geta náð utan 

um félagsmiðstöðvastarfið eins og einn sagði: 

„ Maður saknar þess að vera ekki inn í lífi unglinganna“ 

Það sem verkefnastjórinn á við er að þegar að hann gat fylgst með starfi 

félagsmiðstöðvarinnar líka þá náði hann að setjast niður með krökkunum og spjalla við þau. 

Þannig vissi hann miklu betur um hvað væri í gangi í þeirra lífi. Út frá þannig spjalli geti ýmis 

viðkvæm mál komið upp sem unglingarnir treysta honum fyrir. Sami viðmælandi segir: 

„ Tímaskortur er algjörlega stærsta hindrunin í starfinu þú nærð ekkert að reka 

þessar tvær einingar vel á þessum tíma það er bara svoleiðis“. 

Með þessum orðum á viðmælandi við að honum finnist frístundaheimili og 

félagsmiðstöðvar þurfi að vera tvær rekstrareiningar. Ef að hann mætti ráða myndi hann 

vilja hafa þetta þannig að sitt hvor aðilinn myndi halda utan um hlutina, s.s. tveir 

verkefnastjórar. Aðrir verkefnastjórar voru sammála um þetta og sögðu að þeir gætu aldrei 

sinnt þessu starfi vel nema að hafa aðstoðarmann í hundrað prósent vinnu með sér á daginn 

eins og einn viðmælandi minn tekur skýrt fram:  

 „ Sérð það bara að í félagsmiðstöð fyrir ekki svo mörgum árum varstu með 

forstöðumann og aðstoðarforstöðumann í hundrað prósent vinnu og svo 

varstu með forstöðumann í frístundaheimili sem var með fullt af 

starfsmönnum undir sér þannig að það er búið að taka þrjú stöðugildi og setja 

í eitt. Við erum öll búin að kvarta yfir þessu allir verkefnastjórar sammála um 

þetta held ég. Það er nauðsynlegt að hafa aðstoðarverkefnastjóra til þess að 

láta þetta ganga upp. Þú getur alveg verið með starf og látið það rúlla en það 

vill enginn. Við viljum hafa starfið framúrskarandi fyrir börn, unglinga og 

starfsfólk“.  

Hér kemur það greinilega fram að það er tímaskortur sem er stærsta hindrunin í 

starfinu. Hann veldur því að verkefnastjórarnir ná ekki að starfa samkvæmt þeim 

leiðtogastílum sem þeir myndu vilja tileinka sér. Það er greinilegt að leiðtogafærni þeirra er 

mikil og allir vilja þeir standa sig í starfi en tíminn er ekki nægur miðað við þessa miklu vinnu 

sem þeim er úthlutað. 



34 

6 Umræður og samantekt 

6.1 Umræður 

Í þessum kafla mun ég fjalla um hvert þema fyrir sig út frá þeim upplýsingum sem fram hafa 

komið, bæði í fræðilega hlutanum og viðtölunum. 

Samskipti  

Eins og fram kom í niðurstöðum leggja verkefnastjórar tómstundamiðstöðva í Hafnarfirði 

mikla áherslu á árangursrík samskipti í sínu starfi. Þeir vilja að samskiptin séu innihaldsrík 

við börnin, unglingana, samstarfsfólk, skólana og foreldrana. Þetta samræmist því sem 

kemur fram hjá  Hauki Inga Jónassyni og Helga þór Ingasyni (2012) en þeir telja að 

samskipti sé lykilþáttur í leiðtogafærni. Sömu höfundar fjalla um að leiðtogafærni gangi út 

á að koma á og viðhalda heilbrigðum uppbyggilegum og árangursríkum tengslum við 

annað fólk. Viðmælendum mínum var tíðrætt um mikilvægi þess að geta sett sig í spor 

barna og unglinga og litu á það sem mikilvægan þátt í starfinu. 

 Í þessu ljósi talar Goleman (2002) um tilfinningagreind og dregur fram einn 

undirflokk hennar sem er samkennd. Goleman (2002) leggur áherslu á að samkennd sé 

algjört skilyrði fyrir góðum félagslegum samskiptum á vinnustað. Samskiptafærni geri 

þannig einstaklingnum kleift að fá aðra til samstarfs við sig og auðveldar honum að rækta 

tengsla- og sjálfsþarfir sínar. Samskiptafærni stuðlar líka að bættu sambandi við aðra, auknu 

innsæi og skarpari tilfinninga- og félagsvitund (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 

2012).  Þetta kom skýrt fram hjá viðmælendum þar sem að þeir leggja sterka áherslu á góð 

og gefandi samskipti við börnin og unglingana. Viðmælendur mínir leggja mikið upp úr því 

að kynnast börnunum og gera tómstundamiðstöðina sína framúrskarandi. Þau vilja hafa 

starfsfólk í vinnu sem hefur áhuga á krökkunum og er að sinna þeim.  

Allir viðmælendur eiga það sameiginlegt að nefna samskipti sem styrkleika sinn sem 

stjórnandi. Eins og kemur fram hjá Hauki Inga Jónassyni og Helga Þór Ingasyni (2012) verður 

einstaklingur fyrst og fremst að þekkja sjálfan sig til þess að ná árangri í mannlegum 

samskiptum. Tveir verkefnastjórar töluðu mikið um mikilvægi sjálfsþekkingar og gildi þess 

að gera tilfinningum sínum góð skil. Að ofangreindu má áætla að verkefnastjórarnir búi yfir 

góðri leiðtogafærni og þá sérstaklega hvað snýr að góðri samkennd og tilfinningagreind. Í 

því ljósi dregur Goleman (2002) fram að  lykilþættirnir séu m.a. hæfni til að skynja, þekkja 

og taka tillit til tilfinninga annarra. Hægt er að færa rök fyrir því byggt á svörum viðmælenda 

minna að flestir þeirra tileinki sér djúpsæjan leiðtogastíl þar sem þeir virðast búa yfir sterkri 
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meðvitund um gildi sjálfsþekkingar í starfi og horfi til þess hvernig þeir vilja takast á við eigin 

veikleika.  

Valddreifing 

Annað áberandi þema í niðurstöðum rannsóknar er valddreifing. Í því samhengi lögðu allir 

verkefnastjórarnir mikið upp úr því að virkja starfsfólkið sitt og að það sýndi fram á  

sjálfstæði í vinnubrögðum. Goleman (2002) talar um tengslastjórn sem undirflokk 

tilfinningagreindar. Þeir sem búa yfir færni í tengslum að mati Goleman (2002) fá aðra til 

þess að vera virkir og taka á sig ábyrgð í sameiginlegu átaki og byggja upp góðan anda og 

sérstöðu. Þetta finnst mér eiga við verkefnastjórana því í viðtölunum kemur skýrt fram að 

þeir vilja virkja starfsfólk sitt og leyfa því að vaxa og dafna í starfi.  

Leiðtogastíll þátttökuleiðtogans samræmist vel þeim niðurstöðum sem birtast í 

þessu þema. Þar sem þátttökuleiðtoginn tekur þátt í störfum teymisins, veitir öðrum vald 

og tekur ákvarðanir í samvinnu við samstarfsfólk sitt (Haukur Ingi Jónasson og Helgi þór 

Ingason, 2011). Eins og einn viðmælandi tók fram vill hann að starfsfólkið geti gengið inn í 

öll verkefni ef hann er ekki á staðnum og að það þurfi ekki endalaust að segja þeim hvað 

þau eigi að gera. Þetta gefur til kynna að verkefnastjórinn sé tilbúinn að gefa þeim vald til 

þess að sjá um hlutina ef hann forfallast. Aðrir verkefnastjórar tóku í sama streng og voru á 

sama máli. Þetta samræmist mjög vel meginmarkmiðum og mannauðsstefnu Íþrótta- og 

tómstundanefndar Hafnarfjarðar frá árinu 2013 sem kynnt var hér að framan. 

 Þátttökuleiðtogastíllinn á best við þegar unnið er með hæfu og áhugasömu fólki 

sem hefur löngun og getu til að taka þátt í ákvörðunum og á auðvelt með að bregðast við 

leiðtoganum (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2011). Það má því álykta að 

verkefnastjórarnir starfi að hluta samkvæmt stíl þátttökuleiðtogans og vilja að starfsfólkið 

sitt sé áhugasamt um starf sitt. Einnig kemur þjónandi forysta hér inn í en kosturinn við 

þjónandi forystu er að þátttakendurnir verða virkari. Samkvæmt Greenleaf (2003) leiðbeinir 

þjónustuleiðtogi og hvetur fylgjendur sína til að verða sjálfir leiðtogar, ber virðingu fyrir 

þeim og hugar að grunnþörfum þeirra. Þjónandi forysta er augljós þegar fylgjendur 

leiðtogans eru heilbrigðir, frjálsir, sjálfstæðir, fróðir og líklegir til að verða sjálfir 

þjónustuleiðtogar.  
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Skipulag 

Samkvæmt Ron Bracey verða leiðtogar að gæta þess að hafa fulla stjórn á starfinu og að 

skipuleggja það vel ( Þorkell Sigurlaugsson, 1995). Allir verkefnastjórar töluðu mikið um 

skipulag sem nauðsynlegan hlut fyrir stjórnanda í starfi með börnum og unglingum. Allir 

nefndu þeir skipulag sem annað hvort sinn styrkleika sem stjórnandi eða sem veikleika sem 

þau myndu vilja efla í starfi.  

Í þessu samhengi tala þeir Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingasson (2011) um 

skilgreiningu sína á verkefnamiðuðum og tengslamiðuðum leiðtoga. Verkefnamiðaður 

leiðtogi samkvæmt þeirra skilgreiningu er umhugað að skipuleggja og skilgreina hlutverk, 

úthluta verkefnum og útskýra hvernig eigi að vinna þau og ljúka þeim (Haukur Ingi Jónasson 

og Helgi Þór Ingason, 2011). Samkvæmt sömu höfundum er verkefnamiðuðum leiðtoga 

umhugað að skapa og viðhalda tengslum við samstarfsfók sitt með opnum samskiptum 

(Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason). Það má því álykta að verkefnastjórarnir séu að 

starfa með verkefnamiðaðan og tengslamiðaðan leiðtogastíl að leiðarljósi. Viðmælendur 

tala um að það verði að vera rammi utan um starfið og að það verði að vera vel skipulagt 

sérstaklega í kringum litlu krakkana. Einn viðmælandi segir að skipulags- og samskiptahæfni 

verði að fara saman og sé eitt af því mikilvægasta í starfinu. Þessi sýn þeirra rímar vel við 

skilgreiningu á verkefnamiðuðum leiðtoga eins og fyrr hefur komið fram og því hægt að 

draga þá ályktun að verkefnastjórarnir starfi sem verkefnamiðaðir og tengslamiðaðir 

leiðtogar þegar þeir eru að einbeita sér af þessum þætti starfsins. Jafnframt sýna 

niðurstöður að viðmælendum er umhugað um að fylgja vel þeim leiðbeiningum og 

starfsviðmiðum sem er að finna í starfsskrá ÍTH. 

Vellíðan og þátttaka barna og unglinga 

Tómstundir eru mikilvægur þáttur í lífi barna og unglinga og þátttaka í þeim enn mikilvægari 

að mati viðmælenda minna. Tómstundastarf hefur mikið menntunar, forvarnar og 

afþreyingargildi fyrir börn og unglinga. Einnig kemur fram að rannsóknir hafa sýnt að 

þátttaka barna og unglinga í skipulögðu tómstundastarfi veiti þeim líkamlega og andlega 

vellíðan. Rannsóknir hafa sýnt fram á það að unglingar sem stunda félags- og 

tómstundastarf oftar en þrisvar sinnum í viku virtust hamingjusamari með líf sitt (Álfgeir 

Logi Kristjánsson o.fl., 2006). 

  Tómstundamiðstöðvarnar í Hafnarfirði halda utan um starf fyrir börn á grunnskóla 

aldri. Um er að ræða tíu ára tímabil og er því mikilvægt að þeim líði vel og þau eflist í því 

tómstundastarfi sem þau sækja. Viðmælendur lögðu áherslu á að stuðla að virkri þátttöku 
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barna og unglinga og sögðu að það væri kjarni þeirra starfs.  Hlutverk og ábyrgðarsvið 

frístundaheimila og félagsmiðstöðva eru að mörgu leyti líkt en samt sem áður margir 

þættir sem eru ólíkir vegna þess að þau miða við ólíkt aldursstig. Til dæmis eru börn að 

feta sín fyrstu skref í skipulögðu félagsstarfi í frístundaheimilum og er aðal áherslan á að 

bjóða upp á fjölbreytt, örvandi og skemmtilegt tómstundastarf eftir að skólatíma líkur. 

Aftur á móti er lögð áhersla á að unglingar kjósi heilbrigðan lífstíl og forðist áhættuhegðun 

í félagsmiðstöðvum. 

Viðmælendur leggja mikið upp úr því að bjóða upp á metnaðarfulla dagskrá fyrir 

krakkana og vilja að öllum líði vel í starfinu og finni eitthvað við sitt hæfi. Í viðtölunum 

kemur skýrt fram hjá öllum viðmælendum að þeir séu að starfa samkvæmt hlutverki og 

markmiðum frístundaheimila og félagsmiðstöðva en svo er hin hliðin hvort þá ná að sinna 

báðum störfum jafn vel en það kemur skýrara fram í hindrunarkaflanum.  

Fyrirmynd og sjálfsþekking 

Rannsóknir hafa sýnt fram á mikilvægi þess að börn og unglingar geti litið til annarra 

fullorðinna, auk foreldra sinna, sem fyrirmynda og myndað við þá tengsl (Kristrún Lilja 

Daðadóttir og Sigurbjörg Kristjánsdóttir, 2008). Starfsmenn frístundaheimila og 

félagsmiðstöðva eru fyrirmyndir barna og unglinga sem þjóna oft mörgum ólíkum 

hlutverkum í lífi þeirra. Fram kemur hjá flestum viðmælendum að þeir sjálfir og starfsfólkið 

þurfi að vera góðar fyrirmyndir fyrir börnin og unglingana. Þeir tala um að til þess að geta 

verið góðar fyrirmyndir þurfa þeir að þekkja sjálfan sig vel og vera meðvitaðir um sínar eigin 

tilfinningar og sína eigin hegðun. Í þessu samhengi er mjög áhugavert að skoða skilgreiningu 

íslenskrar orðabókar á orðinu fyrirmynd eins og getið var í fræðilega kaflanum hér að 

framan. Samkvæmt skilgreiningu hennar er fyrirmynd eitthvað til eftirbreytni, fordæmi og 

sýnishorn. Fyrirmynd er fordæmi og gefur sýnishorn um það hvernig hægt er að fara að og 

hvernig hægt er að ná árangri (Starfsskrá frístundaheimila ÍTH, 2013; Íslensk orðabók, 

2002). 

Í þessu skyni tók einn verkefnastjórinn skýrt fram að starfsfólkið í 

tómstundamiðstöðvum verður að átta sig á eðli starfsins og starfsábyrgð og að það gangi 

ekki að þau séu að sjást blindfull út í miðbæ Hafnarfjarðar sem dæmi. Verkefnastjórinn 

talaði um að þau væru að vinna mikið forvarnarstarf með unglingunum og að starfsfólk gæti 

eyðilagt það með því að vera sjálf að neyta tóbaks eða drekka áfengi á almannafæri. 

Starfsfólkið verður að vera góðar og heilbrigðar fyrirmyndir. Ekki allir verkefnastjórar áttu 
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sér fyrirmynd sem stjórnandi en þó voru nokkrir sem þurfti ekki að hugsa sig lengi um áður 

en þau svöruðu þeirri spurningu. Þrír af fjórum sem svöruðu nefndu móður sína sem helstu 

fyrirmynd sem stjórnandi. Það vekur athygli þegar niðurstöður eru skoðaðar hvað 

verkefnastjórarnir voru tilbúnir að ræða bæði styrkleika og veikleika sína.  

Samkvæmt Goleman (2002) þá lýsir þessi meðvitund verkefnastjóranna mikilli 

sjálfsvitund þar sem að þeir virðast eiga auðvelt með að ræða tilfinningar og styrkleika sína. 

Sjálfsvitund er einn af undirflokkum tilfinningagreindar eins og áður hefur komið fram hjá 

Goleman og því finnst mér hægt að draga þá ályktun að verkefnastjórarnir búi yfir góðri 

tilfinningagreind. Segja má að þeir starfi jafnframt eftir kenningum þjónandi forystu. 

Greenleaf (2003) talar um að þjónandi forysta snúist um sjálfsþekkingu, þ.e. að þekkja sína 

eigin styrkleika og veikleika. Sjálfsþekking og sjálfsskoðun er hverjum manni nauðsynleg 

þegar hann byrjar að feta sig eftir stjórnunarstígnum. Stjórnandinn verður að treysta á 

sjálfan sig, vera öruggur í fasi og þekkja eigin þankagang. Til að honum takist það þarf hann 

helst að þekkja snöggu blettina á sjálfum sér svo hann nái tökum á þeim (Þorkell 

Sigurlaugsson, 1995 ). Í þessu samhengi fannst mér áhugavert hvað viðmælendur mínir 

voru ófeimnir að draga fram þá þætti sem þeir töldu sína veikleika og vildu bæta sig í. 

Jafnframt því ræddu þeir líka leiðir sem þeir vildu fara. Nokkrir viðmælendur mínir nefndu 

að þeir hefðu viljað fá meiri leiðsögn og handleiðslu við upphaf starfs til þess að þeir hefðu 

getað náð fyrr tökum á starfinu.  

Helstu hindranir og áskoranir 

Að lokum er það þemað hindranir og áskoranir í starfi. Þetta þema fannst mér koma 

áhugaverðast út úr viðtölunum. Allir viðmælendur tilgreindu það að tímaskortur væri mikil 

hindrun í þeirra starfi eins og áður hefur komið fram. Þau ná ekki á þeim vinnutíma sem 

þau fá úthlutað að halda ein utan um bæði frístundaheimilin og félagsmiðstöðvarnar eins 

vel og þau myndu vilja.  

Í niðurstöðum rannsóknar kom ég inn á að hægt væri að líkja tímaskorti 

verkefnastjóranna sem „sjúkdóminum“ í starfinu. Hann veldur því að viðmælendur mínir 

ná ekki að sinna starfinu eins og þeir myndu vilja og eins og er til er ætlast af þeim. Það að 

verkefnastjórarnir tali um að þeir ná lítið eða jafnvel ekkert að hitta starfsmenn 

félagsmiðstöðvanna á daginn og ná lítið sem ekkert að fylgja starfinu eftir segir mér að það 

er eitthvað sem þurfi að laga í starfinu. Eins og einn verkefnastjórinn kom inn á þá á hann 

að kallast stjórnandi yfir því starfi en nær aldrei að fylgja því eftir sökum tímaskorts.  Það er 

því hægt að velta því fyrir sér hvort að breytingarnar sem komu til framkvæmda árið 2012 

þarfnist endurskoðunar við.  
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 Hægt er að varpa þeirri spurningu fram hvort að bæjaryfirvöld hafi meira verið að 

hugsa um að spara krónurnar heldur en að hugsa um það sem best væri fyrir börnin og 

unglingana. Einn viðmælandi nefndi þetta og talaði um að skoða þyrfti sérstaklega 

ákvörðunina um að taka út þrjú stöðugildi og setja í eitt. Hann segir að allir 

verkefnastjórarnir séu búnir að kvarta yfir þessu.  Nokkrir viðmælendur koma með lausnir 

á þessum vanda eins og einn tekur fram í niðurstöðum þar sem hann myndi vilja að þetta 

væru tvær rekstrareiningar eins og var. Hann myndi vilja að sitt hvorn aðilann yfir 

frístundaheimilinu annars vegar og félagsmiðstöðinni hins vegar. Hann talaði um að þetta 

væri eins og að reka bakarí og rakarastofu að þetta væri ekki sami hluturinn. Aðrir 

verkefnastjórar voru sammála um að það þyrfti að koma á einhverjum breytingum til þess 

að þetta starf myndi ganga og hægt væri að gera það framúrskarandi eins og stefna ÍTH 

gefur til kynna. 

Viðmælendur ræddu um að það þyrfti að setja upp stöðugildi fyrir 

aðstoðarverkefnastjóra sem fengi greidd laun í samræmi við þá ábyrgð sem sá starfsmaður 

myndi hafa. Umbótaleiðtogastíllinn kemur hér skýrt fram hjá verkefnastjórunum vegna 

þess að þau eru upptekin af því að hafa tekið við sínum störfum í kjölfar mikilla breytinga 

og þess meðvituð að stöðugt þurfi að endurskoða og að menn þurfi að huga að því hvort 

það hafi verið um réttar breytingar að ræða eins og þær hindranir sem þau draga fram í 

viðtölunum gefa til kynna.  

Í niðurstöðum kom einnig fram að aðrar hindranir í starfinu væru húsnæðisskortur, 

launamál og mikil starfsmannavelta. Það var misjafnt hvort að þeim fannst 

húsnæðisskorturinn stafa af plássleysi eða hvort hann kæmi út af lélegri hönnun skólans á 

tómstundastarfi fyrir börn og unglinga. Launamálin og starfsmannaveltan tengjast sem 

hindranir í starfi. Ástæðan fyrir mikilli starfsmannaveltu segja þau vera léleg laun sem í boði 

eru fyrir starfsmenn miðað við það mikla vinnuálag sem starfsmenn eru undir í starfi. Það 

er greinilegt að verkefnastjórarnir hafa mikið til málanna að leggja og vilja koma á 

breytingum í starfi. Þeir hafa góðar hugmyndir sem bæjaryfirvöld ættu að hlusta á og 

athuga hvort hægt væri að endurskoða til þess að tómstundastarfið í Hafnarfirði verði 

framúrskarandi og í takt við metnaðarfulla stefnuskrá bæjarins. 
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6.2 Samantekt 

Eins og dæmin hér að framan sýna má sjá einkenni nokkurra leiðtogastíla í frásögnum 

viðmælenda. Í anda leiðtogafræðanna blanda þau saman ólíkum leiðtogastílum eftir því 

hvaða viðfangsefni þeir eru að fást við. Nokkrir leiðtogastílar birtast mjög skýrt sem flestir 

verkefnastjóranna eiga sameiginlega svo sem þátttökuleiðtoginn sem er að leggja áherslu 

á valddreifinguna, umbótaleiðtoginn kemur líka skýrt fram vegna þess að þau eru upptekin 

af því að rýna í stöðu mála og þá með áherslu á hvað gangi vel og hvar helstu hindranir 

liggja. Einnig kemur umbótarleiðtoginn fram í eflingu og að virkja starfsfólk. Að lokum finnst 

mér áhugavert að varpa ljósi á það hvort verkefnastjórar hjá ÍTH séu þjónandi leiðtogar og 

finnst mér skýr tengsl þar á milli þar sem að viðmælendur mínir vilja að starfsmenn hafi 

áhrif á starf sitt og þeim sé treyst fyrir verkefnum. Niðurstöðurnar samræmast vel 

hugmyndafræði þjónandi forystu eins og hún er sett fram að frumkvöðlinum Robert 

Greenleaf  þar sem áhersla er á að samstarfsfólk vaxi í starfi og hafi frelsi til að sinna sinni 

ábyrgð (Greenleaf, 2003). 
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7 Lokaorð 

 Í þessu verkefni hef ég skoðað starf verkefnastjóra tómstundamiðstöðva í Hafnarfirði og 

varpað ljósi á þá leiðtogastíla sem þeir nýta við störf sín. Þó að miklar breytingar hafi orðið 

á tómstundastarfi í Hafnarfirði reyna verkefnastjórarnir sitt besta til þess að halda starfinu 

gangandi þrátt fyrir margar hindranir og áskoranir. Það hlýtur því að vera vitundarvakning 

fyrir stjórnendur tómstundarmála í Hafnarfirði að fara yfir þessi mál svo að starfið verði 

framúrskarandi eins og verkefnastjórarnir leggja allir áherslu á. Það verður áhugavert að 

fylgjast með gangi mála og þá sérstaklega hvort aðstoðarverkefnastjóra staða verði 

valkostur horft til framtíðar.  Ég vona innilega að það verði gert til að  börn og unglingar í 

Hafnarfirði geti notið framúrskarandi frístundastarfs í samræmi við háleit markmið Íþrótta- 

og tómstundanefndar Hafnarfjarðar og metnaðarfulla starfasýn viðmælenda minna. 

 Ljóst er að verkefnastjórarnir búa yfir mikilli þekkingu byggt  á reynslu þeirra af 

þátttöku í breytingarstarfi undanfarinna ára og hafa sterka sýn á hvernig þeir vilja sjá starfið 

þróast. Þetta birtist skýrt í niðurstöðunum og samræmist vel leiðtogastíl umbótaleiðtogans 

og hugmyndafræði þjónandi forystu. Því tel ég mikilvægt að þekking þeirra og reynsla sé 

lögð til grundvallar árangursmælingum og stefnumörkun til framtíðar.  

Hvatinn að þessu verkefni til B.A gráðu byggðist á áhuga mínum á leiðtogafræðum og 

löngun til að tengja þessi fræði við mitt framtíðarstarf sem tómstunda- og 

félagsmálafræðingur eins og ég gerði grein fyrir í inngangi þessa verkefnis. Í því samhengi 

hef ég svo sannarlega dýpkað þekkingu mína, lært mikið og fengið enn meiri áhuga á 

viðfangsefninu. Í raun hafa margar nýjar spurningar vaknað sem að ég hlakka til að leita 

svara við í starfi og áframhaldandi námi.  Að lokum vil ég enn og aftur þakka Árna 

Guðmundssyni og Vilborgu Jóhannsdóttur fyrir leiðsögnina og einnig vil ég þakka þeim 

þátttakendum sem gáfu sér tíma til þess að svara spurningum mínum og gáfu mér innsýn í 

starf sitt.  
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Viðauki 1: Viðtalsrammi 

 

1. Hver er aldur og starfsaldur þinn ?   

2. Hvert er starfsheitið þitt ?  Hvers vegna sóttir þú um þetta starf? 

3. Hversu hátt er stöðuhlutfall þitt?  

4. Segðu mér frá sjálfum þér, menntun og fyrrum störfum ?   

5. Hefur þú einhverja reynslu sem nýtist í starfi ef já hverja?  

6. Er til starfslýsing á stöðu þinni ef já hver er hún? (eða, „er möguleiki að fá 

eintak?“)  

7. Þegar þú tókst við stöðu þinni fékkstu nægilega handleiðslu og leiðsögn í starfi og 

í hvaða formi?  

8. Hvaða þekkingu, hæfni og færni þarf leiðtogi/stjórnandi sem leiðir starfsemi með 

börnum og unglingum að hafa að þínu mati?  

9. Hvað telur þú vera þína styrkleika sem stjórnandi?  

10. Er eitthvað svið sem þú myndir vilja styrkja þig á sem stjórnandi  eða hæfileiki 

sem þú myndir vilja efla ?  

11. Áttu þér einhverja fyrirmynd sem stjórnandi? Hver er hún ?  

12. Hvað eru megin áherslur þínar í starfi sem stjórnandi hjá ÍTH?   

13. Hvaða kröfur og væntingar hefur þú til starfsmanna í þinni starfsstöð og hvernig 

tryggir þú árangur?   

14. Ertu að fá þá fræðslu, handleiðslu og símenntun sem þú telur þig þurfa í starfi? Ef 

já hvernig er hún og ef nei hvernig myndirðu vilja hafa hana?   

15. Er eitthvað sem hindrar þig í að ná markmiðum þínum sem stjórnandi innan ÍTH?  

16. Hvaða væntingar hafðir þú til starfsins áður en þú hófst störf?   

17. Hverjar eru helstu áskoranir í þínu starfi og hvernig tekur þú á þeim? 

18. Er eitthvað sem þú myndir vilja sjá öðruvísi í þínu starfi ?  

19. Að lokum er eitthvað annað sem þú vilt taka fram? 

 


