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Þessi ritgerð er 40 ECTS-eininga lokaverkefni í námi mínu til fullnustu M.Ed. 

prófs í uppeldis- og menntunarfræðum með áherslu á leiðtoga, nýsköpun 

og stjórnun við Menntavísindasvið Háskóla Íslands.  

Lokaverkefnið mitt nefnist Lifandi tré fjölgar lengi greinum og er tvíþætt 

þar sem ég er þátttakandi í mentorsambandi á vinnustað og nota starfenda-

rannsókn til þess að kanna hvernig reynsla mín í mentorsambandinu nýtist 

mér við að bæta verkefnisstjórnun mína á vinnustaðnum. 

Leiðbeinandi minn var dr. Guðný Guðbjörnsdóttir og meðleiðbeinandi 

dr. Hafdís Ingvarsdóttir. Ég þakka þeim kærlega fyrir að taka að sér að 

leiðbeina mér með faglegum ábendingum, þolinmæði og ekki síst miklum 

áhuga á viðfangsefni ritgerðarinnar.  

Ég þakka einnig mentorum mínum á rannsóknartímabilinu, þeim Hallfríði 

Erlu Guðjónsdóttur, fyrrum skólastjóra Öldutúnsskóla, og Valdimari 

Víðissyni, núverandi skólastjóra Öldutúnsskóla, fyrir þátttöku þeirra sem var 

ómetanleg. Einnig þakka ég Margréti Sverrisdóttur fyrir að taka að sér það 

hlutverk að vera rýnir minn í rannsókninni. 

Loks þakka ég fjölskyldu minni, eiginmanni og dætrum, fyrir stuðninginn 

og þolinmæðina sem þau sýndu mér meðan á verkefninu stóð og mun ég 

alltaf minnast þess og þakka fyrir að eiga góða að þegar ég rifja upp hvað 

fjögurra ára dóttir mín sagði með bros á vör: „Þetta er allt í lagi mamma 

mín, þú lærir bara á meðan við förum í sund.“ Þá þakka ég einnig móður 

minni fyrir hvatninguna og áhugann sem hún sýndi verkefninu.  
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Ágrip 

Verkefnið er tvíþætt; ég var þátttakandi í mentorsamböndum og gerði 

starfendarannsókn á tímabilinu júní 2013 til október 2014. Meginmarkmið 

verkefnisins var að rannsaka hvernig þátttaka mín í mentorsamböndum 

nýttist mér sem verkefnisstjóri verkefnanna SMT og Olweus á vinnustað 

mínum, grunnskóla á höfuðborgarsvæðinu. Ég stofnaði til tveggja 

óformlegra mentorsambanda, við mentor á vinnustaðnum og utan 

vinnustaðarins. Fræðilegur rammi verkefnisins snertir hugtök tengd 

mentorleiðsögn og verkefnisstjórnun. Þar sem um starfendarannsókn var að 

ræða var fjölbreyttum gögnum safnað. Þetta eru; dagbókarfærslur, 

matslistar, spurningalisti, fyrirliggjandi gögn og hálfopin viðtöl við mentora 

mína. Ég var einnig með rýni (e. critical friend) á rannsóknartímabilinu. Heiti 

verkefnisins vísar til niðurstaðna rannsóknarinnar en þeim eru gerð skil 

bæði út frá verkefnisstjórnuninni og mentorsamböndunum. Niðurstöður 

fyrri rannsóknarspurningarinnar: Hvernig get ég bætt verkefnisstjórnun 

mína þannig að ég verði sáttari við mig sem verkefnisstjóri? voru þær að ég 

fann hvernig ég varð sáttari í eigin skinni þegar ég hugaði betur að 

mannlegu hliðinni í verkefnisstjórnuninni og leitaðist við að leiða verkefnin í 

samvinnu við starfsfólkið. Fræðin um leiðtoga og forystu, gildi og 

fullorðinsfræðslu ásamt þátttöku minni í mentorsamböndunum leiddu mig 

á þá braut sem ég vil halda mig á sem verkefnisstjóri. Sú persónulega og 

starfstengda mentorleiðsögn sem mentorar mínir veittu eins og 

ráðleggingar, virk hlustun og tækifæri til þessa að skoða samskipti mín, er 

eitt svarið við seinni rannsóknarspurningunni minni, um það hvernig 

mentorsamband nýttist mér í verkefnisstjórnuninni. Niðurstöðurnar gefa til 

kynna að mikilvægt sé að huga vel að umgjörð óformlegs mentorsambands 

ef stofna á til slíks sambands á vinnustað. Þær sýna að óformlegt 

mentorsamband geti verið gagnlegt fyrir bæði mentorþega og mentor svo 

og vinnustaðinn, og samræmist það rannsóknarniðurstöðum annarra.  
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Abstract 

Live trees let the branches grow and prosper 

Project manager´s action research in a mentor relationship at the 

workplace 

My project was two fold and included an action research and a participation 

in two informal mentor relationships. The main objective of the research 

project was to study how my participation in a mentor relationship would 

benefit me as a SMT and Olweus project manager at my workplace, a 

primary school in Iceland. The research took place from June 2013 to 

October 2014. I had two mentors, one in and one outside my workplace. 

The theoretical frame consisted of concepts related to mentoring and 

project management. Action research offers a variety of data collection and 

mine included: existing documents, a questionnaire, diary, checklists, 

interviewing my mentors, and a critical-friend. The results revealed both 

the mentoring and project management part. The results to the prior 

research question; “How can I improve my project management skills to the 

point I feel satisfied as a project manager?”, showed that I was more 

satisfied as project manager when focusing on greater effort in nurturing 

the human aspect and leading SMT and Olweus projects collaboratively 

with my co-workers. Along with my participation in mentor relationships, 

the literature of leadership, values and andragogy helped to shape me as a 

better project manager. For the latter research question, “How will my 

experience in a mentor relationship apply to my role as a project 

manager?”, I found that both the psychosocial and career mentoring 

functions I experienced helped me improve as a project manager. My 

results were consistent with the literature about the benefits of informal 

mentor relationship in the workplace. The results indicate, however, that it 

is necessary to consider carefully the framework for an informal mentor 

relationship at the workplace. 

 

 

 



 

7 

Efnisyfirlit 

Formáli ............................................................................................................ 3 

Ágrip ................................................................................................................ 5 

Abstract ........................................................................................................... 6 

Myndaskrá ....................................................................................................... 9 

Töfluskrá .......................................................................................................... 9 

1 Inngangur ................................................................................................. 11 

1.1 Um mig ............................................................................................. 11 

1.2 Markmið og rannsóknarspurningar .................................................. 13 

1.3 Uppbygging verkefnisins .................................................................. 14 

2 Fræðileg umfjöllun ................................................................................... 15 

2.1 Mentorleiðsögn (e. mentoring) ........................................................ 15 

2.1.1 Rafræn mentorsambönd ....................................................... 16 

2.1.2 Formleg og óformleg mentorsambönd ................................. 17 

2.1.3 Stig mentorsambanda ........................................................... 18 

2.1.4 Mentor .................................................................................. 18 

2.1.5 Mentorþegi ........................................................................... 21 

2.2 Gildi .................................................................................................. 22 

2.2.1 Viðhorf mín til verkefnanna SMT og Olweus ........................ 24 

2.3 Verkefnisstjórnun ............................................................................. 26 

2.3.1 Verkefnisstjórnun í íslenskum grunnskólum ......................... 26 

2.3.2 Verkefnisstjórnun SMT og Olweus í Öldutúnsskóla .............. 27 

2.4 Fullorðinsfræðsla .............................................................................. 33 

2.4.1 Fullorðinsfræðsla og mannauðsþróun í fyrirtækjum ............ 34 

2.5 Forysta og mentorleiðsögn .............................................................. 35 

2.5.1 Leiðtogar og stjórnendur ...................................................... 36 

2.6 Samantekt ........................................................................................ 38 

3 Rannsóknin ............................................................................................... 41 

3.1 Starfendarannsóknir ......................................................................... 41 

3.2 Þátttakendur .................................................................................... 43 

3.2.1 Mentorar ............................................................................... 44 



 

8 

3.2.2 Rýnir ...................................................................................... 45 

3.3 Siðferðilegir þættir .......................................................................... 46 

3.4 Réttmæti og staða rannsakanda ..................................................... 47 

3.5 Gagnaöflun ...................................................................................... 48 

3.5.1 Fyrirliggjandi gögn ................................................................. 50 

3.5.2 Rannsóknardagbók ................................................................ 50 

3.5.3 Spurningalisti ......................................................................... 51 

3.5.4 Matslisti ................................................................................. 51 

3.5.5 Viðtöl við mentora ................................................................ 52 

3.6 Greining gagna ................................................................................. 53 

3.7 Samantekt ........................................................................................ 55 

4 Niðurstöður ............................................................................................. 57 

4.1 Verkefnisstjórnunin ......................................................................... 57 

4.1.1 Ég sem verkefnisstjóri sem ígrundar ..................................... 57 

4.1.2 Þróun mín í áttina að bættri verkefnisstjórnun .................... 61 

4.2 Samantekt ........................................................................................ 78 

4.3 Mentorsamböndin ........................................................................... 78 

4.3.1 Umgjörð mentorsambandanna ............................................. 79 

4.3.2 Starfstengd og persónuleg mentorleiðsögn .......................... 84 

4.3.3 Ávinningur af mentorsamböndunum .................................... 88 

4.4 Samantekt ........................................................................................ 92 

5 Umræða .................................................................................................. 95 

5.1 Verkefnisstjórnunin ......................................................................... 95 

5.2 Mentorleiðsagnarhlutinn ................................................................ 99 

5.3 Takmörk og lærdómur rannsóknarinnar ....................................... 103 

5.4 Lokaorð .......................................................................................... 104 

Heimildaskrá ............................................................................................... 107 

Viðauki 1. Mismunandi tegundir persónulegra sambanda ........................ 115 

Viðauki 2. Spurningalisti fyrir starfsmenn skólans ..................................... 117 

Viðauki 3. Matslisti mentors ....................................................................... 119 

Viðauki 4. Matslisti mentorþega ................................................................ 121 

Viðauki 5. Spurningar fyrir viðtöl við mentora ........................................... 123 

 



 

9 

Myndaskrá 

Mynd 1. SMT-þríhyrningurinn. Þriggja þrepa forvarnarlíkan. ...................... 28 

Mynd 2. Ferli starfendarannsókna. Líkan McNiff ......................................... 43 

Mynd 3. Minn spírall .................................................................................... 62 

Mynd 4. Samantekt frá umræðuhópum starfsmanna um SMT ................... 74 

Mynd 5. Samantekt frá umræðumhópum starfsmanna um Olweus ........... 75 

 

Töfluskrá 

Tafla 1. Rannsóknargögn. ............................................................................. 49 

 





 

11 

1 Inngangur 

„Ha, hvað sagðir þú?“ Þetta eru oftast fyrstu viðbrögðin sem ég fæ þegar ég 

svara spurningunni um hvað lokaverkefnið mitt til M.Ed.-gráðu sé. Ég byrja 

yfirleitt á því að útskýra hvað starfendarannsóknir eru og útskýri svo hvað 

hugtökin mentoring (í. mentorleiðsögn), mentor og mentoree (í. mentor-

þegi) standa fyrir. Starfendarannsóknir eru tiltölulega ung aðferðafræði í 

menntastofnunum á Íslandi og ég hef trú á því að þær verði fyrirferðameiri í 

framtíðinni, þar sem þær tengjast beint starfsvettvangi rannsakanda og eru 

því einkar hagnýt rannsóknarferð til þess að þróast í starfi (McNiff, 2010). 

Mentorleiðsögn (e. mentoring) tel ég vera vannýtt tækifæri í íslenskum 

fyrirtækjum og stofnunum og vera nokkuð sem stuðla ætti að í íslenskum 

(mennta)stofnunum og fyrirtækjum því rannsóknir hafa sýnt að mentor-

samband er áhrifaríkt verkfæri sem getur gagnast fyrir bæði mentor og 

mentorþega (Allen og Eby, 2008). 

Í þessu lokaverkefni nota ég hugtökin mentor (e. mentor), mentorþegi 

(e. mentoree), mentorleiðsögn (e. mentoring) og mentorsamband (e. 

mentor relationship). Orðið mentor fellur nokkuð vel að íslensku þar sem 

það beygist eins og íslenska tökuorðið traktor og karlmannsnafnið Viktor. En 

hins vegar hefur reynst erfitt að finna hentugt íslenskt orð fyrir hugtakið 

„mentoree“. Ég ákvað því að nota hugtakið mentorþegi, en það er 

mikilvægt að taka fram að mentorþegi og mentor eiga í gagnvirku sambandi 

þar sem báðir aðilar gefa og þiggja í mentorsambandinu. 

1.1 Um mig 

Í námskeiði um starfendarannsóknir sem ég tók vorið 2012 í M.Ed.-námi 

mínu fann ég fyrir þörf á að tileinka mér þessa aðferðafræði því hún höfðaði 

mjög sterkt til mín; „Vá, ég fæ tækifæri til þess að rannsaka sjálfa mig í starfi 

með það að markmiði að bæta mig“ ritaði ég í rannsóknardagbók þann 26. 

janúar 2012. Á þessu námskeiði átti ég að gera litla starfendarannsókn. Ég 

var lengi að ákveða hvort þessi litla starfendarannsókn ætti að beinast að 

mér sem kennara eða sem verkefnisstjóra. Ég tók kennarann fram yfir verk-

efnisstjórann en hugsaði með mér að eftir þessa reynslu væri ég betur í 

stakk búin til þess að gera viðameiri starfendarannsókn þar sem ég skoðaði 

sjálfa mig sem verkefnisstjóra. Það var svo haustið 2012, á námskeiðinu; 

Konur og karlar sem leiðtogar, frumkvöðlar og stjórnendur, að ég kynntist 

hugtakinu mentorleiðsögn (e. mentoring). Aftur var komið viðfangsefni sem 
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höfðaði mjög til mín. Á þessum tíma var komið að því ég færi að huga að 

lokaverkefni til fullnustu M.Ed.-gráðu. Þegar kom að vali á lokaverkefni 

skipti mig mestu máli að það væri áhugavert, hagnýtt, og umfram allt að 

það myndi efla mig sem fagmann á mínu sviði. Ég ákvað því að fara þessar 

leiðir, að vera mentorþegi (e. mentoree) og gera það í gegnum 

starfendarannsókn. Ég lít svo á að með þessum aðferðum geti ég 

þróað/bætt mig sem verkefnisstjóra og í senn öðlast reynslu sem 

mentorþegi (e. mentoree). Ein af ástæðunum fyrir því að ég sótti um 

framhaldsnám í uppeldis- og menntunarfræði með áherslu á leiðtoga, 

nýsköpun og stjórnun var sú að ég vildi auka möguleika mína í starfi og vera 

hæfari til þess að sækja um ábyrgðarstöður í menntastofnunum og fyrir-

tækjum. Ég taldi það mjög spennandi verkefni, fyrir mig sem konu, að vera í 

mentorsambandi því rannsóknarniðurstöður Kirner og Rayner (1999) sýna 

að mentorleiðsögn (e. mentoring) greiðir fyrir framgangi kvenna. 

Ég lauk B.Ed.-námi frá Kennaraháskóla Íslands vorið 2005. Um haustið 

sama ár hóf ég störf við Öldutúnsskóla í Hafnarfirði og starfa þar enn. 

Skólinn tók til starfa 20. október 1961 og er ennþá kennt í elstu byggingunni 

en húsnæðið hefur verið stækkað, núna síðast árið 1997 (Öldutúnsskóli, 

e.d). Nemendafjöldi við skólann skólaárin 2013-2014 og 2014-2015 var 

svipaður eða um 530 í 1.-10. bekk. Fjöldi starfsmanna við skólann var einnig 

svipaður þessi tvö skólaár eða um 70 og þar af 54 kennarar. Frá því að ég 

hóf störf við Öldutúnsskóla hef ég kennt við unglingadeild skólans og geri 

enn. Skólaárið 2006-2007 var ég í 50% starfi samhliða fullu diplómanámi í 

námsráðgjöf við HÍ. Skólaárið 2008-2009 tók ég við stöðu deildarstjóra 

verkefna og varð verkefnisstjóri School Management Training (SMT) og 

Olweus (Áætlun gegn einelti og andfélagslegu atferli) við skólann ásamt því 

að vera umsjónarkennari í unglingadeild. Hlutföllin skiptust þannig að ég 

sinnti 50% kennslu, eða 13 kennslustundum og 50%, eða 13 tímum, sem 

deildarstjóri verkefnanna. Skólaárið þarna á eftir var ég í fæðingarorlofi og 

þegar ég kom til starfa aftur var deildarstjórastaðan ekki lengur í boði, 

einungis staða verkefnisstjóra. Ég tók við þeirri stöðu og þar með breyttust 

starfshlutföllin; frá haustinu 2011 hef ég kennt á bilinu 18-21 tíma á viku og 

sinnt verkefnisstjórastöðunni upp í fulla stöðu, eða frá 5-8 tímum á viku. Til 

að koma til móts þann minnkaða tíma sem ég fékk til verkefnisstjórnunar 

tóku skólastjóri og aðstoðarskólastjóri hluta þeirra starfa að sér með mér. 

Annar þeirra var með mér í Olweus og hinn í SMT og þannig er það enn 

þann dag í dag. Ég hef verið í fullu starfi frá því að ég hóf framhaldsnám í 

uppeldis- og menntunarfræðum með áherslu á leiðtoga, nýsköpun og 

stjórnun við Menntavísindasvið HÍ haustið 2011. 
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1.2 Markmið og rannsóknarspurningar 

Meðal þess sem ég þurfti að gera var að skoða hvernig þessi tvö fyrirbæri; 

starfendarannsókn og mentorsamband hafa verið notuð saman. Eins og 

fram hefur komið eru starfendarannsóknir frekar ung rannsóknaraðferð á 

Íslandi en þær hafa verið að sækja í sig veðrið og hefur þess konar 

lokaverkefnum, til bæði M.Ed. og doktors-gráðu við Háskóla Íslands, fjölgað 

jafnt og þétt (Hafþór Guðjónsson, 2011). Engar íslenskar rannsóknir, hvorki 

megindlegar, eigindlegar né starfendarannsóknir hafa verið birtar svo mér 

sé kunnugt þar sem rannsóknarefnið er mentorsamband á vinnustað. Ég var 

þar af leiðandi ekki viss um hvort yfirleitt væri hægt að fara þessa leið. 

Erlendar starfendarannsóknir, t.d. innan heilbrigðisgeirans, hafa þó verið 

gerðar á þessu sviði í gegnum mentorleiðsögn. Áhugaverð greinargerð var 

til dæmis tekin saman fyrir ástralska umhverfisráðuneytið um starfenda-

rannsókn í sjálfbærni þar sem mentorsambönd komu við sögu (Delgado, 

Cerone og Tilbury, 2007). 

Þó að flestar erlendar rannsóknir sem gerðar hafa verið um mentor-
sambönd á vinnustöðum séu megindlegar rannsóknir á starfsvettvangi telja 
Scandura og Pellergrini (2008) mikilvægt að fjölga rannsóknarsniðum í 
megindlegum rannsóknum á mentorsamböndum. Samkvæmt Allen, Eby, 
O´Brian og Lentz (2008) er einnig mikilvægt að fjölga eigindlegum 
rannsóknum á þessu sviði. Eigindlegar rannsóknir eru mikilvægar til þess að 
skilja betur dýnamíkina sem felst í mentorsambandi og það vantar fleiri 
eigindlegar rannsóknir á mentorsambandi á vinnustað til þess að fá þann 
heildræna skilning sem fæst með eigindlegum rannsóknum (Scandura og 
Pellegrini, 2008). 

Ein helsta gagnrýni á rannsóknir sem gerðar hafa verið á mentor-

samböndum er á gagnaöflunina, en hún hefur oftast verið sjálfmatsskýrslur 

(e. self-reported data) þar sem gögnum er gjarnan safnað löngu eftir að 

mentorsambandinu lauk. Þar af leiðandi hefur ekki verið nógu vel haldið 

utan um gagnaöflunina á meðan á rannsókninni stendur (Schunk og Mullen, 

2013). Mannleg reynsla okkar segir að með tímanum gleymist sitthvað sem 

skiptir máli og það gerist einnig þegar skoða á dýnamíkina sem skapast í 

mentorsamböndum, þ.e. gögn sem geta varpað ljósi á spurninguna „af 

hverju varð þetta svona?“. Þannig benda þau Schunk og Mullen (2013) á að 

það vanti rauntímamat á samskiptum mentors og mentorþega.  

Mentorsamband er öflugt verkfæri fyrir einstaklinga til þroska og 

þróunar (Allen og Eby, 2008) og eins og Butts, Durley og Eby (2008) komast 

að orði þá hefur „Mentorleiðsögn (e.mentoring) á vinnustað fyrst og fremst 

áhrif á einkalíf (e. personal live) og á starfsferil (e. career) þeirra sem eru 

þátttakendur í slíku sambandi, en auk þess getur það haft víðtæk áhrif í öllu 
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fyrirtækinu (dregur t.d. úr starfsmannaveltu, eykur tilfinningu um sann-

girni)“ (bls. 94). Þar sem mentorsamband á vinnustað getur verið mjög 

öflugt verkfæri fyrir þá sem taka þátt í slíku sambandi finnst mér mikilvægt 

að íslenskar rannsóknir verði gerðar á þessu sviði. Þar sem skortur er á 

þessari mikilvægu þekkingu fann ég mig knúna til aðgerða. Mér fannst í 

senn áhugavert að fá tækifæri til þess að gera starfendarannsókn um 

mentorsambönd á vinnustað og einnig var það áskorun fyrir mig.  

Helstu nýlundu þessarar rannsóknar tel ég vera þá að þetta er fyrsta 

starfendarannsóknin sem mér vitanlega er gerð á mentorsambandi á vinnu-

stað á Íslandi. Þess vegna vonast ég til þess að starfendarannsóknin mín veki 

áhuga á viðfangsefninu og fleiri sjái bæði hag sinn og annarra í að fleiri 

rannsóknir verði gerðar á mentorsamböndum á vinnustöðum á Íslandi. 

Einnig vona ég að sú þekking sem skapast með rannsókn minni geti nýst 

bæði starfsmönnum og stjórnendum fyrirtækja á íslenskum vinnumarkaði. 

 

Rannsóknarspurningar mínar voru tvær: 

Hvernig get ég bætt verkefnisstjórnun mína þannig að ég verði sáttari við 

mig sem verkefnisstjóra? 

Hvernig nýtist mentorsamband mér í starfi sem verkefnisstjóri?  

 

Markmið starfendarannsókna eru þess eðlis að ég vildi láta á reyna hvernig 

þessi rannsóknaraðferð nýttist í mentorsambandi. Ég tel að báðar leiðirnar, 

að gera starfendarannsókn og vera þátttakandi í mentorsambandi, séu 

áhrifaríkar til fageflingar í starfi og ákvað að flétta þessi viðfangsefni saman. 

Til þess að vinna starfendarannsóknina stofnaði ég til tveggja óformlegra 

mentorsambanda, annars vegar við Erlu Guðjónsdóttur, fyrrverandi 

skólastjóra Öldutúnsskóla, og hins vegar við Valdimar Víðisson, núverandi 

skólastjóra Öldutúnsskóla. 

1.3 Uppbygging verkefnisins 

Í fyrsta kafla kynnti ég mig til sögunnar og útskýrði hvers vegna ég valdi mér 

þetta rannsóknarverkefni. Eins fór ég yfir markmið og rannsóknar-

spurningar. Í öðrum kafla er settur fræðilegur rammi um rannsóknina. Þar 

er gerð grein fyrir helstu hugtökum og rannsóknum sem gerðar hafa verið á 

þessu sviði. Í þriðja kafla er gerð grein fyrir rannsókninni, aðferðinni, 

gagnaöflun og þátttakendum. Í fjórða kafla er niðurstöðum rannsóknarinnar 

gerð skil. Í fimmta og síðasta kaflanum er að finna umræður og vangaveltur 

mínar í tengslum við rannsóknina og lokaorð. 
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2 Fræðileg umfjöllun 

Fjölmörg hugtök koma við sögu í rannsókninni og því er nauðsynlegt að fara 

yfir þau og skoða hvað fræðin og fyrri rannsóknir hafa fram að færa. 

2.1 Mentorleiðsögn (e. mentoring) 

Mentorleiðsögn er almenn þýðing á enska hugtakinu mentoring. Í orðabók 

Oxford Dictionaries á Netinu (OED) (2014) segir að orðið mentor sé 

upprunalega komið úr grískri goðafræði þar sem Mentor, vinur Ódysseifs, 

hugsaði um son Ódysseifs, Telemakkos, þegar Ódysseifur fór í Tróju-stríðið. 

Mentor leiðbeindi Telemakkosi og þaðan er orðið upprunnið. Merking 

nafnorðsins mentor í OED er reyndur (e. experienced) og traustur (e. 

trusted) ráðgjafi (e. adviser). Frá þessari skilgreiningu á orðinu mentor er 

runnin þýðingin mentorleiðsögn fyrir enska orðið mentoring, persónuleg 

samskipti, mentorsamband, milli tveggja eða fleiri einstaklinga þar sem 

mentor/ar taka að sér mentorleiðsögn eins eða fleiri mentorþega. Upphaf 

þessa skilnings á mentorhugtakinu er oft rakið til Daniels J. Levinson en 

hann og félagar hans gáfu út bókina The seasons of a man´s life (1978) þar 

sem þeir tóku viðtöl við 40 karlmenn í þeim tilgangi að rannsaka þroska á 

fullorðinsárum. Í ljós kom að sambönd, og þá sérstaklega samband þar sem 

mentor kom við sögunnar höfðu þar mikil áhrif.  

Mikilvægt er að gera greinarmun á mismunandi tegundum persónulegra 

sambanda (e. interpersonal relationships), því þótt persónuleg sambönd 

séu lík að einhverju leyti þá eru þau í eðli sínu mismunandi og hefur 

mentorsambandi verið ruglað saman við önnur persónuleg sambönd eins 

og fyrirmyndir og leiðbeinendur (Schunk og Mullen, 2013). Eins og kemur 

fram í bók þeirra Pask og Joy (2007) er nauðsynlegt að hafa skilgreiningar á 

ólíkum persónulegum samböndum á hreinu til þess að gagn megi verða af 

þeim. Í grein þeirra Eby, Rhodes og Allen (2008) er að finna töflu sem sýnir 

vel muninn á ólíkum tegundum persónulegra sambanda (sjá viðauka 1). Það 

sem greinir mentorsamband m.a. frá öðrum persónulegum samböndum er 

hversu mikill eða lítill ávinningurinn getur verið fyrir bæði mentor/a og 

mentorþega. Mentorsamband getur verið á akademískum -, félagslegum og 

persónulegum grundvelli og á starfsferli. Á síðastliðnum 20 árum hefur 

tegundum mentorsambanda fjölgað (Ragins og Cotton, 1999) og má gera 

ráð fyrir að þróunin hafi m.a. átt sér stað vegna tækninýjunga á sviði 
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samskipta sem hafa orðið á síðastliðnum árum. Mentorsamband var fyrst 

og fremst skilgreint sem gagnvirkt samband milli eldri mentors og yngri, 

óreyndari mentorþega (Higgins og Kram, 2001; Levinson, Darrow, Levinson, 

Klein og McKee, 1978). Fleiri tegundir mentorsambanda má nefna eins og 

jafningja mentorsamband (e. peer-mentoring) þar sem mentor og 

mentorþegi eru jafningjar, þ.e. ekki yfirmaður og undirmaður (Davis, 

Provost og Clark, 2012; Kram og Isabella, 1985; Kram, 1985), millistjórnenda 

mentorsamband (e. step-ahead mentoring) þar sem mentor eru næsti 

yfirmaður mentorþega (Ensher, Thomas og Murphy, 2001), hóp mentor-

samband (e. group-mentoring) (Dansky, 1996) og rafræn mentorsambönd 

(e. e-mentoring) (Ensher, Heun og Blanchard, 2003) sem fjallað verður 

nánar um í næsta kafla. 

2.1.1 Rafræn mentorsambönd 

Flestar rannsóknir sem gerðar hafa verið á mentorsamböndum hafa verið 

um mentorsambönd þar sem mentor og mentorþegi hittast augliti til 

auglitis (e. face- to- face, (FtF)) en rafræn mentorsambönd (e. e-mentoring) 

fela í sér að samskipti mentors og mentorþega fara fram með nútímatækni 

eins og tölvupósti (e. e-mail), í gegnum veraldarvefinn, t.d. spjallrásum (e. 

chat) og Skype, en þar geta mentor og mentorþegi rætt saman og notað 

myndavélina í tölvunni til þess að sjá hvor annan. Þessi tegund 

mentorsambands er enn í þróun og ekki hafa enn verið gerðar rannsóknir 

þar sem rafræn mentorsambönd og augliti til auglitis (e. FtF) 

mentorsambönd eru borin saman (Scandura og Pellegrini, 2008). 

Ensher, Heun og Blanchard (2003) benda á að tölvumiðluðum sam-

skiptum (e. computer-mediated communication (CMC)) í mentor-

samböndum megi skipta í þrjá tegundir: Í fyrsta lagi einungis tölvumiðluð 

samskipti (e. CMC- only) þar sem öll mentorsamskipti fara fram í gegnum 

tölvu og þá oftast í gegnum tölvupóst. Í öðru lagi tölvumiðluð samskipti 

fyrst og fremst (e. CMC-primary) en þar fara mentorsamskipti næstum 

eingöngu fram í gegnum tölvusamskipti en samskiptin geta einnig farið fram 

í eigin persónu eða í gegnum síma. Loks eru tölvumiðluð samskipti til 

viðbótar (e. CMC- supplemental) þar sem mentorsamband er aðallega 

augliti til auglitis en tölvutækni er notuð samhliða. Þessar þrjár tegundir 

rafrænna mentorsambanda hafa lítið verið rannsakaðar en Ensher og 

félagar (2003) benda á að rafræn mentorsambönd séu sérlega hentug fyrir 

konur, fólk af erlendum uppruna og fatlaða einstaklinga sem gæti reynst 

erfitt að heilla mentora í einstaka starfstéttum og hærra setta einstaklinga. 

Kostir rafrænna mentorsambanda eru m.a. að þannig býðst mentorþega 
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meira úrval mentora eða mentora sem hafa svipaða hæfni og áhugamál 

frekar en farið sé eftir útliti. Í grein Ensher og Murphy (2007) kemur fram að 

tækifæri sé fyrir framtíðarrannsóknir að taka fyrir þetta form 

mentorsambanda. 

2.1.2 Formleg og óformleg mentorsambönd 

Mentorsambönd má flokka eftir því hvernig þau þróuðust í upphafi. 

Finkelstein og Poteet (2008, bls. 345) skilgreina formlegt mentorsamband á 

eftirfarandi hátt: „Formlegt mentorsambandsprógram verður til þegar 

stofnun styður opinberlega og kemur á mentorsambandi. Hlutverk stofn-

unarinnar er að auðvelda gerð slíks prógrams með því að sjá um einhvers 

konar skipulag, leiðsögn, stefnu og aðstoð við að stofna til mentor-

sambands, viðhalda því og ljúka því“. Óformlegt mentorsamband þróast 

hins vegar milli eins eða fleiri mentora og mentorþega, án aðkomu þriðja 

aðila (Singh, Bains og Vinnicomb, 2002). Það kemur því í hlut mentors 

og/eða mentorþega í óformlegu mentorsambandi að stofna til þess, 

viðhalda því og ljúka án aðstoðar frá stofnuninni eða fyrirtækinu. Þar sem 

óformleg mentorsambönd þróast án utanaðkomandi aðstoðar er starfs-

mönnum í stofnunum ekki alltaf ljóst hvort þeir séu þátttakendur í slíku 

sambandi eða ekki. Þegar litið er til þess hvernig mentorþegar og mentorar 

líta á tengsl sín á milli er ekki fullkomið samræmi þar á milli. Rannsóknar-

niðurstöður Welsh, Bhave og Kim (2012) sýna að innan við helmingur 

mentorþega tilgreindi gagnkvæm tengsl og mentorar gerðu það örlítið 

oftar. 

Samkvæmt Allen, Eby, O´Brian og Lentz (2008) er mikilvægt að gera 

greinamun á formlegum og óformlegum mentorsamböndum við rann-

sóknir. Í samantekt Allen og félaga (2008) á greinum sem ritaðar hafa verið 

um rannsóknarniðurstöður mentorsambanda kemur fram að í aðeins 38,9% 

af þeim greinum var þess getið hvort mentorsambandið hefði verið 

formlegt eða óformlegt. Ólíkar niðurstöður fyrri rannsókna eru dæmi um 

mikilvægi þess að tekið sé fram hvort mentorsambönd séu formleg eða 

ekki, þar sem skilgreining á mentorsambandi er grundvöllur þess að hægt sé 

að draga réttar ályktanir og gera sanngjarnan og raunhæfan samanburð. 

Allen og Eby (2004) gerðu rannsókn frá sjónarhorni mentora og voru 

niðurstöður þeirra þær að mentorar í bæði formlegum og óformlegum 

mentorsamböndum sögðust taka fyrir persónulega- og starfstengda þætti í 

sínum mentorsamböndum. En niðurstöður rannsóknar Ragins og Cotton 

(1999), sem var út frá sjónarhorni mentorþega, sýndu að mentorþegar í 

óformlegum mentorsamböndum voru ánægðari með sína mentora en þeir 
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sem voru í formlegum mentorsamböndum. Þeir sögðu að þeirra mentorar 

tækju meira fyrir bæði starfstengda- og persónulega þætti en þeir sem væru 

í formlegu mentorsambandi. 

2.1.3 Stig mentorsambanda 

Eigindleg rannsókn Kathy Kram (1985) á mentorsamböndum á vinnustað er 

ein sú fyrsta á þessu sviði. Rannsókn hennar gekk út það að taka viðtöl við 

bæði mentora og mentorþega. Út frá rannsóknarniðurstöðum sínum þróaði 

Kram kenningu um að mentorsambönd gangi í gegnum fjögur stig þróunar. 

Fyrsta stigið sem varir frá u.þ.b. sex mánuðum upp í eitt ár, kallar hún 

upphafsstig (e. initiation phase) og þar eru mentor og mentorþegi að 

kynnast vinnuhefðum og persónulegum stíl hvors annars. Annað stigið 

verður til ef sambandið þróast í mentorsamband; það stig kallar Kram 

ræktunarstig (e. cultivation phase) og stendur það yfir í u.þ.b. tvö til fimm 

ár. Á ræktunarstigi lærir mentorþegi af mentori sínum og framfarir verða á 

starfsferli mentorþega. Eftir tvö til fimm ár þróast mentorsambandið yfir á 

þriðja stigið, það sem Kram (1985) kallar aðskilnaðarstig (e. separation 

phase). Á þessu stigi verður aðskilnaður milli mentors og mentorþega því 

mentorþegi er orðinn sjálfstæðari og mentorsambandið breytist. Þessu stigi 

lýkur þegar bæði mentor og mentorþegi finna að ekki er þörf fyrir eins náið 

samband og áður. Þegar mentorsambandið hefur verið á aðskilnaðarstigi í 

nokkur ár færist það á fjórða stigið, endurskilgreiningarstig (e. redefinition 

phase). Í grein Scandura (1998) kemur fram að flestar rannsóknir á 

mentorsamböndum á vinnustað snúast um annað stigið eða það sem Kram 

(1985) kallar ræktunarstigið. Þó rannsókn Kram (1985) hafi skýrt ýmislegt í 

tengslum við mentorsambönd, svo sem kenning hennar um þróun 

mentorsambanda, vitum við lítið um það sem ræður því hvernig farið er á 

milli þróunarstiga í mentorsamböndum; það vantar fleiri rannsóknir til þess 

að skoða þann þátt (Dougherty, Turban og Haggard, 2008). 

2.1.4 Mentor  

Rannsóknarniðurstöður Kram (1985) um mentorsambönd á vinnustað 

leiddu í ljós að mentorleiðsögn skiptist í tvo flokka; starfstengda þætti (e. 

career mentoring functions) og persónulega þætti (e. psychosocial 

mentoring functions). Starfstengdir þættir verða til í mentorsamböndum á 

vinnustað m.a. vegna reynslu mentors og áhrifa sem hann hefur innan 

stofnunarinnar og hvetja til þróunar mentorþega innan stofnunarinnar.  

Þeir þættir sem Kram (1985) telur til starfstengdrar mentorleiðsagnar 

sem mentor veitir eru þjálfun (e. coaching) þar sem mentor kemur m.a. 
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með tillögur að aðferðum og útfærslum, vernd (e.protection) þar sem 

mentor stendur með mentorþega í blíðu og stríðu, verkefni sem fela í sér 

áskoranir (e. challenging assignments) en þess konar leiðsögn er oft líkt við 

kennslu í ljósi þeirrar tæknilegu þekkingar sem mentorar búa yfir og þeirrar 

endurgjafar sem þeir veita mentorþega. Hér öðlast mentorþegi tækni og 

stjórnunarhæfni í gegnum vinnu sem hvetur hann til náms (e. learning). 

Stuðningur (e.sponsorship) felur í sér tækifæri til framþróunar í starfi eins 

og stöðuhækkana. Framsækni og sýnileiki (e. exposure- and- visibility) felst í 

því að mentorþegi fái tækifæri til þess að vinna að verkefnum sem gætu 

styrkt tengsl hans við aðrar lykilmanneskjur í stofnuninni þannig að hann 

verði sýnilegri öðrum og dyr opnist að framtíðartækifærum. Bæði 

stuðningur og framsækni og sýnileiki geta verið áhættusöm fyrir mentor því 

ef mentorþegi stendur sig ekki vel getur það skaðað orðspor mentorsins. 

Persónulegir þættir verða til í mentorsambandi við þá auknu nánd sem 

verður í samskiptunum og einkennist af gagnkvæmu trausti. Persónulegir 

þættir felast í eflingu á sjálfsmynd (e. identity) og hæfni (e. competence) 

mentorþega og árangri (e. effectiveness) hans sem starfskrafts. Undir 

persónulega mentorleiðsögn flokkast fyrirmyndir (e. role modeling), en þær 

eru sá þáttur sem mest hefur verið fjallað um í persónulegri mentor-

leiðsögn. Einnig eru þetta þættir eins og viðhorf (e. attitude), gildi (e. 

values) og hegðun (e. behavior) sem mentorþegi temur sér út frá mentor í 

mentorsambandinu. Kram (1985) segir það flókið ferli fyrir mentorþega að 

greina þá þætti sem mentor hefur tileinkað sér og það sé undir honum 

komið að hafna ákveðinni hegðun eða viðhorfi mentors og einnig að ákveða 

að tileinka sér eitthvað í fari mentors. Viðurkenning og staðfesting 

(e.acceptence-and-confirmation) felast í því að mentor veiti stuðning og 

hvatningu en þessi þáttur er einnig mikilvægur fyrir mentor því mentorþegi 

veitir stuðning og þakklæti á móti sem fær mentor til að átta sig á gildi þess 

sem hann hefur fram að færa. Ráðgjöf (e. counseling) er mjög mikilvægur 

þáttur fyrir bæði mentorþega og mentor. Í honum felst að traust er í 

mentorsambandinu og nánast hægt að ræða um allt. Hér er það virk 

hlustun og viðbrögð sem skipta mestu máli. Loks telst vinátta (e. friendship) 

til persónulegra þátta en með henni er átt við að sambandið nær út fyrir 

vinnustaðinn, þ.e. samverustunda sem tengjast áhugamálum, svo að 

mentorþegi upplifir sig meira sem jafningja. Mentor nýtur einnig góðs af, 

þ.e. hann fær tækifæri til að umgangast sér yngra fólk og fylgjast þannig 

með. 

Þó að niðurstöður rannsóknar Kram (1985) leiddu í ljós að mentor-

samband hefði í för með sér ávinning fyrir bæði mentor og mentorþega 

hafa fáar rannsóknir verið gerðar á upplifun mentora á þátttöku í mentor-
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sambandi (Allen, 2007; Allen og Eby, 2003; Allen, Poteet og Burroughs, 

1997). Það er ekki fyrr en á síðustu árum sem færst hefur í vöxt að rannsaka 

betur sýn mentora á mentorsambönd og þá hafa t.d. verið kannaðar 

skoðanir þeirra á kostnaði við mentorsambönd, ávinningi og hlutverki 

hvatningar en minna hefur verið rannsakað hvort og þá hvernig persónuleiki 

bæði mentors og mentorþega í óformlegu mentorsambandi hefur áhrif á 

upphaf og þróun mentorsambanda (Dougherty, Turban og Haggard, 2008). Í 

eigindlegri rannsókn þeirra Allen, Poteet og Burroughs (1997) þar sem viðtöl 

voru tekin við 27 mentora um reynslu þeirra af mentorsamböndum kom í 

ljós að þeir/þær sögðu kostina vera mun fleiri en gallana við að vera í 

mentorsambandi. Meðal þess sem mentorar nefndu sem dæmi um ávinning 

var; að þarna myndaðist stuðningsnet (e. support network) og fékkst 

umbun í starfi sem sneri að þeim sjálfum og aðrir á vinnustaðnum nutu 

einnig góðs af. Síðast en ekki síst nefndu mentorarnir þá ánægju sem 

þeir/þær upplifðu við það að geta gefið af sér (e. self-satisfaction). Helsti 

ókosturinn var hversu tímafrekt það væri að vera þátttakandi í mentor-

sambandi, það tæki tíma frá öðrum verkefnum. 

Í rannsókn Allen og Eby (2004) var skoðað hvort munur væri á 

mentorleiðsögn karl- og kvenkyns mentora í mentorsambandi við kven- og 

karlkyns mentorþega. Niðurstöður þeirrar rannsóknar voru þær að 

kvenkyns mentorar komu meira inn á persónulega þætti en starfstengda í 

sínum mentorsamböndum og var það öfugt við karlkyns mentora sem 

sögðust koma meira inn á starfstengda þætti en persónulega. Kvenkyns 

mentorar gera greinarmun á kynjunum því þær koma meira inn á 

persónulegu þættina með kynsystrum sínum en körlum. Karlkyns mentorar, 

hins vegar, gera ekki þennan greinarmun. Þá kom einnig í ljós að mentorar 

með reynslu af mentorsamböndum sinna að jafnaði meira starfstengdum 

þáttum í sínum mentorsamböndum en mentorar án reynslu af mentor-

samböndum. Eins kom í ljós í rannsókn þeirra Allen, Poteet og Burroughs 

(1997) að 35,7% af kvenkyns mentorum áttu alltaf frumkvæði að því að hafa 

samband við mentorþega á meðan enginn karlkyns mentor sagðist eiga 

frumkvæðið að því að nálgast mentorþega. Persónulegir þættir, eins og 

vinátta, eru mikilvægir í mentorsambandi og þegar mentor og mentorþegi 

eru af gagnstæðu kyni er erfiðara að þróa þann þátt. Í vináttu felst m.a. að 

samskipti eiga sér stað utan vinnustaðarins og það getur valdið misskilningi 

og öfundsýki, t.d. annarra á vinnustaðnum og/eða í einkalífinu (Kram, 

1985). Rannsóknarniðurstöður Ragins og Cotton (1999) styðja þessar niður-

stöður þar sem kvenkyns mentorþegi er mun líklegri til þess að stofna til 

vinskapar og eiga í samskiptum utan vinnustaðarins við kvenkyns mentor en 

karlkyns mentor. 



 

21 

2.1.5 Mentorþegi 

Flestar rannsóknir á mentorsamböndum á vinnustað hafa beinst að því að 

skoða hvaða áhrif mentorsambönd hafa haft fyrir mentorþega (Dougherty, 

Turban og Haggard, 2008). Flestar þeirra hafa sýnt fram á að ávinningur sé 

að mentorsambandi fyrir mentorþega, eins og t.d. betur launuð störf 

(Lockwood, Evans og Eby, 2008). Samkvæmt Scandura og Pellegrini (2008) 

fá mentorþegar meira út úr mentorsambandinu ef mentorar veita 

mentorleiðsögn sem snýr að bæði starfstengdum (e. career) og 

persónulegum (e. psychological) þáttum. Eins og fram hefur komið sýna 

rannsóknarniðurstöður þeirra Ragins og Cotton (1999) að mentorþegar í 

óformlegum mentorsamböndum, óháð kyni, upplifðu frekar að mentorar 

þeirra veittu mentorleiðsögn sem snýr að persónulegum þáttum eins og að 

vera fyrirmynd, vinur og veita viðurkenningu en mentorþegar í formlegum 

mentorsamböndum. 

Rannsóknarniðurstöður Allen, Eby, Poteet, Lentz og Lima (2004) sýna að 

þeir sem njóta mentorleiðsagnar á vinnustað eru ánægðari í starfi, eru 

líklegri til þess að haldast í starfinu og trúa því að þeir hafi þróast í starfi. 

Þrátt fyrir þessar niðurstöður og þá almennu skoðun að mentorsambönd 

séu af hinu góða fyrir vinnustaðinn hefur verið erfiðara að sýna fram á að 

betri atvinnumöguleikar fáist fyrir mentorþega með því einu að hafa verið í 

mentorsambandi og er það tengt rannsóknarsniðunum (Ramaswami og 

Dreher, 2008). Flestar rannsóknir um ávinning fyrir mentorþega af 

mentorsambandi á vinnustað hafa verið sjálfsmatsskýrslur þeirra sem njóta 

mentorleiðsagnar (e. cross-sectional, self report field studies). Það vantar 

langtímarannsóknir til þess að geta dregið þá ályktun að atvinnumöguleikar 

þeirra sem njóta mentorleiðsagnar séu í raun meiri en þeirra sem ekki njóta 

mentorleiðsagnar. En þó að langtímarannsóknir geti gefið gagnleg svör við 

spurningum eins og hvort mentorsambönd hafi áhrif á starfsmöguleika og 

um persónulegan ávinning (e. prospects) fyrir bæði mentor og mentorþega 

er einnig mikilvægt að vita „af hverju“ það gerist (Ramaswami og Dreher, 

2008; Schunk og Mullen, 2013) og þá koma önnur rannsóknarsnið að 

notum, eins og t.d. eigindlegar rannsóknir. 

Þó svo að flest allar rannsóknir á mentorsamböndum sýni ávinning af 

slíkum samböndum má ekki líta framhjá þeirri staðreynd að það getur gerst 

að mentorsambönd hafi neikvæðar afleiðingar fyrir mentorþega og jafnvel 

skaði hann (Eby og Allen, 2002). Kram (1985) benti einnig á að ekki væru öll 

mentorsambönd fullnægjandi og ánægjuleg reynsla. Niðurstöður rann-

sóknar þeirra Eby, Butts og Lockwood (2004) sýna að mentorþegar í 

formlegum mentorsamböndum greini frekar frá neikvæðum afleiðingum 
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mentorsambands fyrir starfsferilinn og það sem snýr að persónulegum 

þáttum mentorþega. Þessar niðurstöður koma heim og saman við 

niðurstöður þeirra Eby og Allen (2002) þar sem mentorþegar í formlegum 

mentorsamböndum gátu þess að neikvæð reynsla þeirra af 

mentorsambandi hefði orðið til þess að þeir/þær hefðu íhugað að hætta í 

starfinu og auk þess hefðu þeir fundið fyrir meira álagi en þeir sem voru í 

óformlegu mentorsambandi. Þessar niðurstöður styðja rannsóknar-

niðurstöður Ragins og Cotton (1999) um efasemdir ávinning fyrir 

mentorþega í formlegum mentorsamböndum. Þessar rannsóknar-

niðurstöður eru allar fengnar úr rannsóknum sem gerðar hafa verið frá 

sjónarhorni mentorþega. Samkvæmt Eby og Allen (2002) er mikilvægt að 

framtíðarrannsóknir skoði þennan þátt einnig frá sjónarhorni mentora því 

þannig er hægt að skoða dýnamíkina sem skapast í mentorsambandi. 

Mentorsamband er samband tveggja eða fleiri einstaklinga og eins og í 

öðrum persónulegum samböndum í lífinu koma upp erfiðleikar og jafnvel 

geta afleiðingar orðið neikvæðar þó að í upphafi sambands hafi ekkert bent 

til þess að sú þróun gæti átt sér stað. Það verður því ekki hjá því komist að 

slík þróun geti átt sér stað í mentorsambandi. Kirner og Rayner (1999) fjalla 

um mikilvægi þess að einstaklingar í mentorsambandi gangi þannig frá 

málum að hægt sé að slíta því án frekari málalenginga ef sambandið er 

óþægilegt. Eins benda Eby og Allen (2002) á að þörf sé á frekari rannsóknum 

á bæði jákvæðum og neikvæðum afleiðingum sem geta hlotist af mentor-

sambandi. Þannig er hægt að miðla þekkingu til mentora og mentorþega og 

hægt að minnka líkurnar á því að mentorsamband hafi neikvæðar afleið-

ingar fyrir þá. 

2.2 Gildi 

Viðhorf þín verða að hugsunum þínum, 

hugsanir þínar verða að orðum þínum, 

orð þín verða að gjörðum þínum, 

gjörðir þínar verða að gildum þínum, 

gildi þín verða að örlögum þínum. 

   (Mahatma Gandhi) 

Ég valdi orð Mahatma Gandhi til þess að lýsa því hvað liggur að baki 

hugtakinu gildi. Gildi skipa stóran sess í daglegu lífi einstaklinga og einnig 

fyrirtækja og stofnana. Þeir Hackman og Johnson (2009) benda á að gildi (e. 

values) séu annað stigið af þremur þegar skoða á stofnanamenningu (e. 

organizational culture) í fyrirtæki eða stofnun. Fyrsta stigið felur í sér að 
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átta sig á hugmyndum (e. assumptions) um hvernig valdastrúktúr fyrir-

tækisins eða stofnunarinnar er háttað. Með því er átt við hvernig 

valdastöðum í fyrirtækinu er háttað eins og t.d. hvort meiri áhersla sé lögð á 

einstaklingshyggju eða samstarf og hvort allir starfsmenn séu jafnir eða 

hvort einhverjir fái sérstaka meðferð. Næsta stig er að skoða þau gildi sem 

fyrirtækið/stofnunin starfar eftir. Þeir Hackman og Johnson (2009) segja að 

oftast, en ekki alltaf, séu gildin kunngjörð og/eða viðurkennd af starfs-

mönnum. Gildi fyrirtækja eru oft gerð sýnileg með slagorðum eða 

einkunnarorðum. Síðasta stigið, tákn (e. symbols), er að skoða hversdagsleg 

tákn sem gefa tóninn um forsendur og gildi fyrirtækisins. Þau tákn sem 

aðallega eru skoðuð birtast t.d. í daglegum talsmáta starfsmanna og 

viðteknum hefðum innan fyrirtækisins. Í starfendarannsóknum gegna gildi 

rannsakanda veigamiklu hlutverki og bendir McNiff (2010) á að einn 

veigamesti þáttur starfendarannsókna sé að rannsaka hvort og hvernig 

rannsakandinn starfar samkvæmt gildum sínum. Í kafla 3.4 verður aftur 

fjallað um hlutverk gilda í starfendarannsóknum. 

Skólum landsins er ekki bara stjórnað einhvern veginn frekar en öðrum 

opinberum stofnunum. Starfsemi skóla endurspeglar þær áherslur sem 

stjórnendur skólans hafa. Gold segir að gildi í forystu menntamála (e. 

educational leadership) tákni kjarnann í viðhorfum til lífsins og samskipta 

við annað fólk og þau undirstriki skilning (e. understandings), grundvallar-

reglur (e. principals) og siðfræði (e. ethics) menntunar (sjá Coleman og 

Glover, 2010). Á Íslandi eru margir grunnskólar á landinu með yfirlýsta 

sérstöðu sem kallast ýmist hornstoðir, einkunnarorð eða vörður. Þessi 

yfirlýstu einkunnarorð endurspegla þau gildi sem skólasamfélagið og starfs-

menn leggja áherslu á og vilja að einkenni skólastarfið. Einkunnarorð 

Öldutúnsskóla eru: Virðing, vellíðan og virkni. Gildi mín sem ég hef í lífinu og 

þ.m.t. þegar kemur að starfi mínu, hvort sem það er sem verkefnisstjóri eða 

kennari, samræmast þeim gildum sem Öldutúnsskóli leggur áherslu á. Ég 

legg mikið upp úr því að virðing endurspeglist í allri minni vinnu. Virðing 

fyrir samstarfsfólki mínu og nemendum og virðing fyrir þeim viðfangsefnum 

sem ég fæst við hverju sinni. Ég er jákvæð og glaðvær að eðlisfari og er opin 

fyrir viðhorfum annarra og m.a. í því endurspeglast virðing mín. Virkni er 

fyrir mér það að taka ábyrgð, sinna því sem mér ber að gera og sýna 

sjálfsaga og sjálfstæði. Ég tel að jákvæðni og gleði auki á vellíðan á 

vinnustaðnum. Fyrir mér snýst hlutverk mitt sem verkefnisstjóri ekki bara 

um uppfærslu á handbókum, skipulagningu funda, úrvinnslu fundargerða og 

almennt utanumhald verkefnanna heldur líka um það að vinna með viðhorf 

og þátttöku starfsmanna. 
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Anne Gold (sjá Coleman og Glover, 2010) segir að leiðtogar komi sér upp 

hagnýtum leiðum til þess að láta gildi sín endurspeglast í starfi sínu. Þær 

leiðir sem Gold bendir á að fara eru: 

•Að vera í mentorsambandi, þ.e. að vera mentorþegi (e. mentoree) eða að 

vera mentor. Með mentorsambandi gefst tækifæri til þess að koma auga á 

undirliggjandi gildi með umræðum og viðbrögðum sem eiga sér stað í 

mentorsambandinu. 

•Ígrundun með dagbókarskrifum. 

•Hin fimm „Af hverju“. Ein leið til þess að komast hver gildi manns eru er að 

nota aðferðina; Hin fimm „af hverju“. Þessi aðferð gengur út á það að í 

hvert skipti sem við erum að hugsa um eða að útskýra gjörðir okkar spyrjum 

við okkur „af hverju“ og svo aftur „af hverju“ í um fimm skipti. Í hvert skipti 

sem við spyrjum okkur „af hverju“ þá köfum við dýpra og á endanum getum 

við ekki spurt oftar „af hverju“ því við erum þá komin að kjarnanum sem 

endurspeglar undirliggjandi gildi okkar. 

Þó að það sé mikilvægt að leiðtogar og stjórnendur hafi sín persónuleg 

gildi á hreinu þá benda þeir Hackman og Johnson (2009) á að þeir eigi ekki 

að þröngva þeim upp á aðra. Leiðir sem þeir benda á til að þróa sameiginleg 

gildi eru m.a. í gegnum umræðuhópa, þróun á ráðningarferli fyrir nýja 

starfsmenn og stefnumótunarvinnu sem endurspegli gildi fyrirtækisins/-

stofnunarinnar. 

2.2.1 Viðhorf mín til verkefnanna SMT og Olweus 

Árið áður en ég hóf störf í Öldutúnsskóla hafði skólinn hafið innleiðingu á 

Olweusarverkefninu. Ég kom því inn í mitt innleiðingarferli og það má því 

segja að ég hafi „alist“ upp sem Olweusarstarfsmaður og þekki ekki 

skólastarf án þess. Olweusarfræðin höfðuðu strax til mín sem kennara. Það 

sem heillaði mig strax í upphafi var þessi vitundarvakning fyrir okkur sem 

störfum með börnum og unglingum. Það er ekki nóg að stjórnendur skapi 

svigrúm í skólastarfinu fyrir ýmis verkfæri sem fylgja verkefni sem þessu, 

eins og fasta umræðufundi með starfsmönnum, bekkjarfundir á stundatöflu 

nemenda og aukna gæslu í frímínútum og hádegismat heldur skiptir mestu 

máli hvernig við, fullorðna fólkið, berum okkur að. Starfsmenn þurfa að sýna 

myndugleika, við erum fyrirmyndir í öllum okkar samskiptum, eigum að láta 

alla nemendur okkur varða og taka skýra afstöðu gegn andfélagslegri 

hegðun og einelti. Í þessu samhengi þurfum við að vera óhrædd við að beita 

íhlutun. Fræðin á bak við Olweusarverkefnið finnst mér endurspegla gullnu 

regluna: „Alt, sem þér því viljið, að aðrir menn gjöri yður, það skuluð þér og 
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þeim gjöra“ (Biblían. Mattheusarguðspjall 7:12 (íslensk útgáfa 1968)) og það 

er lífsspeki sem ég hef alltaf haft að leiðarljósi.  

Þegar ég hafði starfað í Öldutúnsskóla í tvö ár var ákveðið að hafa 

kosningu meðal starfsmanna um hvort taka ætti upp SMT-kerfið við 

skólann. Allir aðrir grunnskólar í Hafnarfirði höfðu tekið upp þessa stefnu og 

létu vel af kerfinu og spurningin var sú hvort Öldutúnsskóli yrði síðastur 

allra grunnskóla í Hafnarfirði til þess að taka upp þessa stefnu eða gerði það 

ekki. Á þessum tíma var ég ánægð með skólastarfið eins og það var en 

fannst auðvitað að það væri eitt og annað sem mætti gera betur. Það sem 

mér fannst vanta einna helst upp á voru m.a. skýrari verkferlar við minni-

háttar agabrotum og samstaða meðal starfsmanna um viðbrögð við smærri 

agabrotum og afleiðingum þeirra. Ég hafði í rauninni ekkert kynnt mér 

fræðin á bakvið SMT þegar kosningin fór fram og þar sem ég vildi ekki 

greiða atkvæði með einhverju sem ég vissi ekki alveg í hverju fælist kaus ég 

á móti því að taka upp SMT-kerfið. En niðurstöður kosninganna urðu þær að 

yfir 80% starfsmanna, á þeim tíma, samþykktu að taka upp SMT-kerfið og 

var þá hafist strax handa við að byrja að innleiða kerfið í skólanum. Ég var í 

fyrstu ekkert allt of hrifin af þessari niðurstöðu kosninganna en ákvað að 

kynna mér betur út í hvað við værum að fara. Ég gerði mér fljótt grein fyrir 

því að SMT-kerfið bauð upp á það sem mér fannst vanta í agaferli skólans. 

Skólareglur voru endurskoðaðar sem og agaferlið. Það sem mér fannst enn 

betra var að margt í SMT-fræðunum rímaði vel við ýmislegt í Olweusar-

fræðunum. Eitt af stærstu verkfærum SMT-kerfisins er mikilvægi hvatn-

ingar, bæði munnlegrar og í formi hrósmiða. Í fyrstu fannst mér erfitt að 

temja mér að nota hvatninguna sem markvisst verkfæri. En þar sem ég er 

bæði jákvæð að eðlisfari og hef alltaf verið tilbúin til þess að prófa nýja hluti 

og vega og meta það sem mér finnst henta mér og mínum gildum, þá gaf ég 

þessu verkfæri bæði tíma og tækifæri. Ég fann bæði að þetta gæti ég og að 

það virkaði vel þannig að svo fór að ég kom þessu verkfæri fyrir í minni 

kennaraverkfærakistu.  

Ég geri mér grein fyrir muninum á því að koma inn sem „glænýr“ 

starfskraftur beint af skólabekk og inn í skóla þar sem fyrir er verkefni sem 

frá fyrsta degi höfðar sterkt til manns, og því þegar taka á inn nýtt verkefni 

eftir nokkurn tíma frá því að störf hófust. Ég hafði ekki starfað nema tvö ár 

við skólann og mér fannst erfitt að fara að taka inn nýtt kerfi. Á þessum 

stutta tíma var ég búin að temja mér ákveðið verklag. Ég vissi svo sem að 

endurskoða þyrfti eitt og annað í skólastarfinu. En það er erfitt að setja sig í 

stellingar og vera alveg tilbúin að hella sér út í breyttar vinnuvenjur, að öllu 

leyti eða að hluta til, og finna sér tíma til þess að skoða, vega og meta 

hvernig nýja verkefnið geti fallið að gildum manns. Þetta krefst þess að vera 
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tilbúin til þess að prófa og gefa, í þessu tilfelli, verkefninu tækifæri til þess 

að láta reyna á það í skólastarfinu og vera tilbúin til þess að viðurkenna 

kosti þess og galla. Ég gerði það og komst að þeirri niðurstöðu að kostir 

kerfisins væru mun fleiri en gallarnir og er á því að kerfið geti gert góðan 

skólabrag enn betri og hafi gert það í Öldutúnsskóla. 

2.3 Verkefnisstjórnun 

Kröfur til þeirra sem sinna verkefnisstjórnun eru mismunandi eftir eðli 

verkefnanna og vinnuumhverfi, sbr. atvinnuauglýsingar sem ég hef skoðað. 

Flest allar eiga þær það sameiginlegt að óskað er eftir fólki með góða 

skipulagshæfileika, færni í mannlegum samskiptum og ákveðna sérhæfingu 

sem tengist vettvangi starfsins. Ekki er gerð krafa í þessum auglýsingum um 

að viðkomandi hafi lokið sérstöku námi í verkefnisstjórnun en nám í verk-

efnisstjórnun býðst bæði í Háskólanum í Reykjavík og Endurmenntun 

Háskóla Íslands. 

2.3.1 Verkefnisstjórnun í íslenskum grunnskólum 

Hlutverk skólastjórnenda eru margvísleg og síðan grunnskólinn færðist í 

umsjá sveitarfélaga hefur margt breyst og skólastjórar fengið meira svigrúm 

til faglegra ákvarðana. Ljóst er að starfsumhverfi skólastjóra er fjölbreytt og 

eitt af hlutverkum þeirra er að skerpa á sérstöðu skólans og skapa og 

viðhalda sérstakri skólamenningu sem einkennir skólann. Í rannsókn þeirra 

Barkar Hansen, Ólafs H. Jóhannssonar og Steinunnar H. Lárusdóttur (2008) 

kemur m.a. fram að skólastjórum finnst oft erfitt að virkja kennara til 

þátttöku í mikilvægum málum og einnig að almennt telji skólastjórar að 

faglegt starf hafi eflst með tilkomu deildarstjóra, en deildarstjórar urðu 

formlega til í kjarasamningum árið 2001 (Kjarasamningur 2001). 

Verkefnisstjórar í grunnskólum eru fyrst nefndir í samningi um fram-

lengingu og breytingar á kjarasamningum Félags grunnskólakennara frá júní 

2008. Þar segir í 5. gr samningsins að starfsheitin verkefnisstjóri 1 og 

verkefnisstjóri 2 skuli koma inn í launaflokka félagsins og að kennsluskylda 

verkefnisstjóra lækki hlutfallslega miðað við ráðningarhlutfall og þeir séu án 

mannaforráða. Verkefnisstjóri 1 sinnir verkefnisstjórnun í 20-49% af 

vinnutíma sínum og verkefnisstjóri 2 sinnir verkefnisstjórnun í 50% eða 

meira af vinnutíma sínum. Í viðmiðunarlýsingu á starfi verkefnisstjóra 

kemur fram að starfssvið verkefnisstjóra sé samkvæmt lögum og reglu-

gerðum um grunnskóla, öðrum lögum sem eiga við, aðalnámskrá grunn-

skóla og stefnu viðkomandi sveitarfélags. Þau verkefni sem falla undir 

starfsheitið eru m.a. stjórnun skólaþróunarverkefna, skipulagning og stjórn-
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un viðkomandi verkefnis í samráði við skólastjóra, einnig áætlanagerð, mat 

og skýrslugerð sem tengist verkefninu og leiðbeiningar og ráðgjöf til þeirra 

sem í hlut eiga, þátttaka í samstarfi við aðrar stofnanir og fundarsetur á 

starfsmannafundum og öðrum fundum er varða viðkomandi verkefni 

(Samningur um framlengingu og breytingar á kjarasamningum, 2008). 

2.3.2 Verkefnisstjórnun SMT og Olweus í Öldutúnsskóla 

Í 30 gr. laga um grunnskóla (nr. 91/2008) segir að skólar skuli setja sér 

heildstæða stefnu um það hvernig fyrirbyggja eigi að andlegt, félagslegt og 

líkamlegt ofbeldi eigi sér stað í skólastarfi og þeirri áætlun sé m.a. fylgt eftir 

með skólareglum og viðurlögum við brotum á þeim. Bæði SMT og Olweus 

eru hluti af þessari heildstæðu stefnu Öldutúnsskóla. Ég hef alltaf lagt kapp 

við að vinna þessi verkefni saman, þannig að þau styðji hvort við annað. 

Margt af því sem kemur fram í Olweusarfræðunum á heima í SMT-

fræðunum, eins og t.d. mikilvægi góðs bekkjarbrags, að setja skýr mörk og 

um gildi hlutverkjaleikja í kennslu. Alveg frá því að SMT var tekið inn í 

skólann hefur verið lögð mikil áhersla á að laga verkefnið að okkar 

skólastarfi. Ég, sem verkefnisstjóri, hef lagt mikla áherslu á að laga verkefnið 

að okkur og því góða sem fyrir var í skólanum. Það er mikilvægt að 

starfsmenn skólans noti helstu verkfæri verkefnanna, þannig að samstaða 

og heildarsýn sé í skólanum. En ég er einnig opin og jákvæð þegar 

starfsmenn leita til mín og segja mér frá verkfærum, úr öðrum stefnum, 

sem samræmast gildum skólans. Það er alltaf ánægjulegt þegar starfsmenn 

sýna áhuga á að gera gott starf enn betra. 

2.3.2.1 SMT 

Öldutúnsskóli var síðastur allra grunnskóla í Hafnarfirði til þess að innleiða 

School Management Training (SMT). Árið 2000 innleiddi Skólaskrifstofa 

Hafnarfjarðarbæjar Parent Management Training (PMT) sem þátt í stoð-

þjónustu við fjölskyldufólk í bænum. PMT-aðferðin er fyrirbyggjandi aðferð 

við alvarlegum hegðunarerfiðleikum og byggist hún á kenningu dr. Geralds 

Patterson, dr. Marion Forgatch og samstarfsfólks þeirra í Eugene, Oregon í 

Bandaríkjunum „Social Interaction Theory“ (Margrét Sigmarsdóttir, 2006). 

SMT-kerfið byggist á sömu hugmyndafræði og PMT og er hugsað fyrir leik- 

og grunnskóla. Fyrstu grunnskólarnir í Hafnarfirði byrjuðu innleiðingu á SMT 

árið 2002. Áætlað er að innleiðing í skóla taki tvö til fjögur ár. Til þess að 

skólar geti tekið upp SMT-kerfið þurfa a.m.k. 80% af starfsfólki skólans að 

samþykkja að taka þátt í verkefninu (SMT handbók Öldutúnsskóla, 2013). 

Hugmyndafræði SMT byggist alfarið á atferlisfræði, þar sem leitast er við 

að útskýra hegðun með víxláhrifum hegðunar og umhverfis (Sugai og 
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Horner, 2006) með því að skilgreina æskilega hegðun og kenna hana. SMT 

er staðlað kerfi og starfsfólk fær þjálfun í því að nota verkfæri kerfisins. 

SMT-kerfið er byggt á þriggja þrepa forvarnalíkani, oft kallað SMT-

þríhyrningurinn. Nemendahópar raðast inn í líkanið og nær það til allra 

nemenda, hins almenna nemanda sem ekki þarf á sérstökum stuðningi að 

halda, til þeirra sem eiga við minniháttar hegðunarvandamál að stríða og 

einnig til þeirra sem þurfa einstaklingsmiðuð úrræði vegna hegðunar-

erfiðleika (Sprague og Golly, 2008). Mynd 1 sýnir hvernig forvarnalíkanið er 

uppbyggt. 

 

Mynd 1. SMT-þríhyrningurinn. Þriggja þrepa forvarnarlíkan. 

Markmiðið með SMT er að skapa gott andrúmsloft í skólanum og tryggja 

velferð bæði nemenda og starfsfólks. Áhersla er lögð á að kenna félags-

færni, nota hvatningu til æskilegrar hegðunar og ekki síst koma á samræmi í 

viðbrögðum starfsfólks við óæskilegri hegðun nemenda. Í innleiðingar-

ferlinu velur hver skóli sér vörður eða einkunnarorð, hafi þeir ekki verið 

með slík, sem eru hornsteinar skólans og endurspeglast allt skólastarfið í 

þeim. Þá eru skólareglurnar endurskoðaðar og uppfærðar. Skólanum er 

skipt upp í svæði og allar reglur segja nemendum til hvers er ætlast af þeim 

og þær eiga að vera sýnilegar á öllum svæðum skólans. Þá er agaferlið 

endurskoðað og uppfært. Í hverjum skóla á að starfa SMT-teymi og í 

Öldutúnsskóla sitja í teyminu, auk verkefnisstjóra, fulltrúar kennara, 

deildarstjórar og fulltrúi annarra starfsmanna. 
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Meginstoðir í SMT-kerfinu eru (Margrét Sigmarsdóttir, 2006; SMT handbók 

2013): 

• Hvatning, hún er verkfæri til þess að kenna nýja hegðun og viðhalda 

henni. Aðalatriðið er að veita jákvæðri hegðun athygli. Í SMT-kerfinu er 

mikilvægt að hvetja nemendur þegar þeir sýna æskilega hegðun. Hvatning 

getur verið félagsleg (munnlegt hrós) eða áþreifanleg (hrósmiðar). Í 

Öldutúnsskóla hefur verið lögð mikil áhersla á að ræða við nemendur um 

mikilvægi félagslegrar hvatningar, ekki einungis að einblína á hvatningu sem 

bundin er við hrósmiðagjöf. Til þess að tryggja að allir nemendur fái 

hrósmiða höfum við ýmsar útfærslur til þess að auðvelda starfsfólki að 

halda utan um hrósmiðagjöf. Hrósmiðar í Öldutúnsskóla kallast stjörnur. 

Nemendur geta fengið einstaklingshrósmiða sem gefur eitt stig eða 

bekkurinn getur fengið hóp hrósmiða sem gefur fjögur stig. Þegar bekkurinn 

hefur safnað stigum sem samsvara fjórum sinnum nemendafjölda 

bekkjarins fær hann umbun. Umbun, sem í Öldutúnsskóla kallast stjörnu-

stund, fær hver bekkur að meðaltali 4-5x á skólaári. Hver stjörnustund 

miðast að öllu jöfnu við eina kennslustund og er kostnaður í lágmarki fyrir 

foreldra. Dæmi um stjörnustund er fatasund, spilatími eða að horfa á þátt. 

Stjörnustundir eru valdar fyrirfram og er gert ráð fyrir að kennarar noti 

lausnaleit með nemendum við val á stjörnustundum. 

Í Öldutúnsskóla hefur mesta gagnrýnin varðandi SMT-kerfið verið á 

áþreifanlega hvatningu. Starfsmönnum finnst misauðvelt að veita hrósmiða 

og þá sérstaklega einstaklingshrósmiða. Niðurstöður nemendarýnihópa við 

skólann sýna að þessum þætti þarf að sinna betur. Samkvæmt niðurstöðum 

nemendarýnihópa kalla elstu nemendur skólans jafnmikið eftir áþreifanlegu 

hrósi og yngstu nemendur skólans. 

• Fyrirmæli er fyrsta verkfærið sem byrjað var að nota í innleiðingunni. 

Með því að endurskoða skólareglurnar var verið að breyta áherslum í 

fyrirmælum. Við hættum að segja nemendum okkar hvað þeir mættu ekki 

gera heldur tókum við skýrt fram til hvers við ætluðumst af þeim. Við 

notum hlutverkaleiki til þess að kenna og rifja upp skólareglurnar; dags 

daglega kallast það reglukennsla. 

• Lausnaleit nýtist á margan hátt í skólastarfinu, hana er hægt að nota til 

þess að leita lausna á tiltkenum vandamálum sem upp koma eða ákveða 

eitthvað skemmtilegt. Lausnaleit SMT er kerfisbundin og er hún í nokkrum 

þrepum. 

• Að setja mörk dregur úr neikvæðri hegðun. Það er mikilvægt að stöðva 

óæskilega hegðun og því erum við með reglur skilgreindar svo auðveldara 

verði að greina á milli æskilegrar og óæskilegrar hegðunar. Afleiðingar 
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ráðast af hegðun en ekki geðþótta ákvörðun starfsmanna og þess vegna 

skiptir mestu máli að samræmi sé í viðbrögðum starfsmanna. 

• Tilfinningastjórn er þáttur í kerfinu sem fléttast saman við önnur verk-

færi, eins og að gefa fyrirmæli og setja mörk.  

Ásamt þessum stoðum er samvinna við foreldra lykilatriði.  

Eitt af því sem skólar taka inn í kerfið þegar innleiðingin er vel á veg 

komin er svokallað lausnateymi, og í Öldutúnsskóla vinnur það náið með 

SMT-teyminu og nemendaverndarráði. Í lausnateymi sitja þeir sem hafa 

lokið PMT-grunnmenntun, en það er hugmyndafræðin sem SMT byggist á, 

og þeir skipta með sér málum sem berast teyminu og hafa umsjón með 

þeim. Lausnateymið í Öldutúnsskóla er með fasta fundi tvisvar í mánuði en 

fundar oftar ef þurfa þykir. Starfsmenn geta sent inn tilvísun ef þeir telja sig 

þurfa aðstoð og handleiðslu við notkun SMT-verkfæranna. Fyrirkomulag 

funda er þannig að starfsmenn eru kallaðir á fund teymisins þar sem farið er 

í lausnaleit og gerð áætlun um næstu skref.  

Öldutúnsskóli hóf innleiðingarferlið árið 2007 með starfsfólki skólans og 

ári seinna með nemendum skólans. Ég tók við stjórn verkefnisins árið 2008 

af stjórnendum skólans en þeir höfðu haft yfirumsjón með verkefninu 

ásamt SMT-teymi skólans. Í framhaldi af því fór ég á 60 klukkustunda grunn-

námskeið í PMT og lauk því í janúar 2009. Á rannsóknartímabilinu deildi 

skólastjórinn verkefnisstjórastöðunni með mér. 

2.3.2.2 Olweus 

Fyrstu skólarnir á Íslandi byrjuðu innleiðingu á Olweusaráætluninni árið 

2002. Tveimur árum seinna bættust við 25 skólar og í dag eru á milli 50 og 

60 íslenskir skólar viðurkenndir Olweusarskólar (Þorlákur Helgason, 

munnleg heimild, 29. september 2013).  

Dan Olweus er höfundur Olwesuaráætlunarinnar gegn einelti og and-

félagslegu atferli. Áætlun hans fylgir vísindalegri eineltisáætlun sem er 

byggð á rannsóknum hans á einelti og andfélagslegu atferli (Olweus, 2005). 

Dan Olweus er fæddur í Svíþjóð og lauk doktorsprófi í sálfræði þar í landi. Á 

árunum 1970-1995 starfaði hann sem prófessor í sálfræði við háskóla í 

Bergen í Noregi. Það að vera Olweusarskóli merkir að viðhafðar eru 

samræmdar vinnureglur og sömu viðbrögð allra þegar grunur um einelti 

vaknar, til að tryggja sameiginlegan skilning og viðhorf hjá starfsmönnum. 

Olweus (2005, bls. 12) talar um fjórar grundvallarreglur í áætluninni: 

 Hlýja, einlægur áhugi og alúð hinna fullorðnu 

 Ákveðnir rammar gegn óviðunandi hegðun 
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 Neikvæð viðurlög (hvorki niðurlægjandi né líkamleg) liggja við brotum á 

reglum 

 Hinir fullorðnu í skóla og á heimili koma fram af myndugleik sem 

yfirboðarar 

Þessar grundvallarreglur skapa bættan skólabrag og fyrir utan ákveðna ferla 

sem skólinn þarf að útbúa og framfylgja þá þarf einnig að vinna með viðhorf 

starfsmanna.  

Innleiðing Olweusaráætlunarinnar tekur um tvö ár. Innleiðingin er mark-

viss og það er mikilvægt að henni sé fylgt nákvæmlega eins og til er ætlast. 

Skólar sem fara í gegnum innleiðingu þurfa m.a. að gæta þess að kynning á 

áætluninni sé þannig að hún fái starfsfólkið í lið með sér og að komið sé á 

fót ákveðnu gæðaeftirliti sem tryggir að starfsmenn beiti fagþekkingu sinni 

eins og ætlast er til í áætluninni (Olweus, 2005). Helstu stoðir eða verkfæri 

Olweusaráætlunarinnar eru: 

 Umræðuhópar starfsmanna. Hlutverk þeirra er stórt í áætluninni. Þarna 

fá starfsmenn tækifæri til þess að miðla af eigin reynslu, læra hver af 

öðrum og skiptast á skoðunum. Þá eru hóparnir vettvangur til þess að 

æfa sig í að nota hlutverkaleiki í kennslu og til þess að læra að bregðast 

við aðstæðum með því að fara í hlutverkaleiki. Síðast en ekki síst eru 

umræðuhóparnir sá vettvangur sem mótar og viðheldur áhuga og 

hvatningu. Við í Öldutúnsskóla höfum fasta umræðufundi með starfs-

mönnum um verkefnin Olweus og SMT einu sinni í mánuði yfir 

skólaárið. Olweus (2005) tekur fram að stjórnendur umræðuhópa 

„þurfa að njóta virðingar og helst hafa reynslu af fullorðinsfræðslu“ (bls. 

17). 

 Eftirlitskerfi. Hér þarf að hafa margt í huga, skoða þarf skólalóðina og 

starfsmenn verða að vera meðvitaðir um hvern krók og kima hennar. Þá 

er mikilvægt að hafa gæslu á skólalóðinni og inni í frímínútum. En 

íhlutun starfsmanna og eftirfylgni skiptir mestu máli eins og Olweus 

(2005) segir sjálfur „Viðhorf starfsmanna er ekki síður mikilvægt en 

fjöldi í gæslu“ (bls. 40). Í Öldutúnsskóla eru skólaliðar á vakt og einnig 

kennarar sem vilja taka að sér gæslu, bæði í frímínútum og í matar-

tímum. Alltaf hefur gengið vel að manna frímínútnagæslu við 

Öldutúnsskóla. 

 Bekkjarreglur gegn einelti. Þessar reglur þjóna þeim tilgangi að bæta 

bekkjarandann og er mikilvægt að þrjár meginreglur verði ekki bara 

hluti af bekkjarreglum heldur einnig skólareglum (Olweus, 2005) og 

þannig er það í Öldutúnsskóla. Við höfum bæði fylgt því eftir á 
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umræðufundi með starfsmönnum í september og í nemendarýnihópum 

við skólann að bekkjarreglur hafi verið samdar. 

 Bekkjarfundir. Í ljós kom í Noregi, þegar fyrsta eineltisáætlunin var 

metin, að kennarar sem nýttu bekkjarfundi í vinnunni gegn einelti 

skilaðu mun betri árangri í að draga úr einelti en þeir sem ekki nýttu sér 

þá (Olweus, 2005). Bekkjarfundir eru ákveðin leið fyrir umræður með 

nemendum. Þeir eru formfastir og ákveðnar reglur gilda um hegðun og 

samskipti þegar bekkurinn heldur bekkjarfund. Við í Öldustúnsskóla 

höfum haft það þannig að í hverjum mánuði eru eitt til tvö ákveðin 

umræðuefni sem allir umsjónarkennarar eiga að taka fyrir með sínum 

nemendum eins og t.d. skilgreiningin á einelti, yfirferð á flæðiriti skólans 

þegar upp kemur grunur um einelti og svo umræður um 

eineltishringinn. Önnur umræðuefni á bekkjarfundum eru ákveðin af 

kennara og/eða nemendunum og eru í flestum tilfellum um samskipti 

og líðan. Í Öldutúnsskóla eru allir bekkir með fastan bekkjarfundartíma 

inni á stundatöflu og hafa verið með síðan skólaárið 2009.  

 Hlutverkaleikir. Þó að rannsóknarniðurstöður Olweusar sýni mikilvægi 

hlutverkaleiks í baráttunni gegn einelti nýta tiltölulega fáir íslenskir 

kennarar sér hann skipulega í vinnunni gegn einelti (Olweus, 2005). Í 

Öldutúnsskóla eru starfsmenn hvattir til þess að nota hlutverkaleiki í 

starfi sínu gegn einelti en fáir hafa nýtt sér þessa stoð. 

Auk þessara stoða er mikilvægt að við skólann starfi stýrihópur sem ber 

meginábyrgð á áætluninni. Þessum stýrihópi er m.a. ætlað að viðhalda 

áætluninni með því að fylgjast vel með vinnunni í skólanum, halda utan um 

Olweusarkönnunina sem lögð er fyrir nemendur í 4.-10. bekk einu sinni á ári 

og gæta þess að niðurstöður hennar séu kynntar fyrir starfsmönnum 

skólans, foreldrum og nemendum og að einnig séu haldnir fundir með 

foreldrum um áætlunina (Olweus, 2005). Í Öldutúnsskóla er starfandi 

eineltisráð, sem gegnir hlutverki stýrihóps. Það á fasta fundartíma tvisvar í 

mánuði og hittist oftar ef þurfa þykir. Verksvið ráðsins er yfirgripsmikið, allt 

frá því að finna og skipuleggja umræðuefni á bekkjarfundum, sjá um 

skipulag og utanumhald á Olweusarkönnuninni og kynna niðurstöðurnar 

fyrir nemendum, starfsmönnum og foreldrum yfir í að styðja við 

umbótavinnu fyrir nemendur sem eru einfarar og taka við tilkynningum um 

einelti og fylgja eftir áætlun um úrlausn og eftirfylgd mála. (Öldutúnsskóli, 

e.d.) 

Auk þeirra megin stoða sem Olweus gerir ráð fyrir í Olweusarskólum 

tekur Öldutúnsskóli virkan þátt í vinaviku grunnskóla sem er inni á 

skóladagatali allra grunnskóla í Hafnarfirði. Markmið vinaviku er að efla 
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vinatengsl í skólanum. Haustið 2009 tókum við upp svokölluð nemenda-

viðtöl við skólann. Markmið með þeim er að efla tengslin á milli nemenda 

og kennara. Kennarar nota hluta af viðtalstíma sínum á stundatöflu til þess 

að kalla til sín nemendur í einstaklingsviðtöl um námið, samskipti og 

félagslíf. Eins byrjuðum við með nemendarýnihópa árið 2009 í tengslum við 

SMT en bættum svo Olweus við fyrir ári. Markmiðið með nemendarýni-

hópunum er að auka nemendalýðræði og gefa nemendum tækifæri til þess 

að ræða um SMT- og Olweusarverkefnin. 

Skólaárið 2013-2014 var Öldutúnsskóli eini grunnskólinn í Hafnarfirði 

sem starfaði eftir Olweusaráætluninni og var einn þeirra 25 skóla á Íslandi 

sem byrjuðu innleiðingu árið 2004. Á fyrstu tveimur árunum í innleiðingunni 

störfuðu svokallaðir lykilmenn, en þeir voru stjórnendur umræðuhópa 

starfsmanna og fengu þeir þjálfun hjá verkefnisstjóra sem þá var 

utanaðkomandi aðili, þ.e. aðili sem starfaði ekki við skólann. Að 

innleiðingunni lokinni tók námsráðgjafi við verkefnisstjórastöðunni og 

gegndi þeirri stöðu þar til að mér var boðin staðan skólaárið 2008-2009. Ég 

hóf nám í verkefnisstjórnun Olweusaaráætlunarinnar í ágúst 2009 og lauk 

því í apríl 2011. Ásamt verkefnisstjórum starfar eineltisráð við skólann og í 

því sitja auk verkefnisstjóra, fulltrúi almennra starfsmanna, hjúkrunar-

fræðingur, fulltrúi kennara og námsráðgjafi. Þessir aðilar gegna í raun og 

veru stöðu fyrrum lykilmanna. Eins og áður hefur komið fram var 

aðstoðarskólastjóri verkefnisstjóri Olweusaráætlunarinnar með mér á 

rannsóknartímabilinu. 

2.4 Fullorðinsfræðsla 

Fullorðinsfræðsla (e. adult learning) er hugtak sem hefur verið notað um 

ýmis fyrirbæri, svo sem tiltekna hugmyndafræði, samsafn ályktana og 

kenningu (Knowles, Holton og Swanson, 1998). Kenning Knowles um 

fullorðinsfræðslu, andragogy, kom fram snemma á áttunda áratug, 20. 

aldar. Megininntak kenningar Knowles og félaga (1998) er sú að fullorðnir 

læri öðruvísi en börn og ungmenni og inniheldur hún sex þætti sem greina 

hana frá hinu hefðbundna kennslufræðilega líkani (e. pedagogical model). 

1. Þörfin fyrir að vita. Fullorðnir læra þegar þeir finna þörfina fyrir það. 

Þeir þurfa að vita af hverju þeir þurfa að læra eitthvað áður en þeir 

taka ákvörðun um að læra það sem beðið er um. 

2. Sjálfsmynd. Sjálfsmynd fullorðinna einkennist af því að þeim finnst 

þeir bera ábyrgð á eigin ákvörðunum og þar með talið eigin lífi. 

Hugmyndir Knowles um fullorðinsfræðslu og sjálfsmyndina ríma við 

hugmyndir Rogers (1969) um sjálfsmynd einstaklinga í námi. Ef þeir 
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upplifa að sjálfsmynd þeirra sé ógnað eða að fræðslan geti orðið til 

þess að þeir þurfi að breyta sér getur það leitt til mótspyrnu og eins 

og hjá ungum nemendum er þá hætta á að fræðslan skili ekki 

tilsettum árangri.  

3. Reynsla. Reynsla fullorðinna skiptir miklu máli þegar kemur að 

fullorðinsfræðslu. Fullorðnir búa yfir meiri reynslu en börn og 

ungmenni. Eins mikilvæg og reynsla fullorðinna er þá getur hún 

einnig orðið til þess að þeim finnist erfitt að gefa nýjum aðferðum 

og hugmyndum tækifæri, því fastmótaðar skoðanir hafa hreiðrað 

um sig og erfitt getur verið að breyta þeim. 

4. Viljinn til þess að læra. Fullorðnir eru tilbúnir til þess að læra nýja 

hluti þegar þeir sjá að það hefur eitthvert notagildi fyrir þá í 

raunverulegu lífi. 

5. Afstaða til náms. Hvati fullorðinna til náms er sá að þeir sjá tilgang 

með fræðslunni, að hún kemur til með að hjálpa þeim að glíma við 

verkefni og vandamál í raunverulegum aðstæðum. 

6. Hvatning. Helsta hvatning fullorðinna til náms er innri hvatning en 

ytri hvatning, eins og hærri laun, betri atvinnutækifæri o.s.frv. 

skipta minna máli í hvatningu. 

Ásamt þessum þáttum þá er helsti meginmunur á líkani fullorðins-

fræðslunnar, andragogy, og kennslufræðilegum hugmyndum fyrir börn og 

ungmenni, pedagogy, sú að í fullorðinsfræðslunni er markmiðið að gera sem 

mest til þess að hjálpa einstaklingunum að taka aukna ábyrgð á eigin námi 

en frekar er gert ráð fyrir því í kennslufræði barna og ungmenna að þau 

treysti á að kennarinn kenni þeim (Knowles, Holton og Swanson, 1998). 

2.4.1 Fullorðinsfræðsla og mannauðsþróun í fyrirtækjum 

Þegar nýrri hugmyndafræði, verkferlum, breyttum venjum, hegðun og 

jafnvel gildum er hrint af stað í fyrirtæki eða stofnun, kallar það á fræðslu 

fyrir þá sem fyrir eru á vinnustaðnum. Þess vegna á kenning Knowles fullt 

erindi þar eins og í annarri fræðslu fyrir fullorðna. Samkvæmt kenningu 

Knowles og félaga (1998) gegnir fullorðinsfræðsla mikilvægu hlutverki í 

mannauðsþróun fyrirtækja. Hann lýsir vel sess fullorðinsfræðslu innan 

mannauðsþróunar: „Þegar ákvarðanir um útkomu og námsferli fullorðins-

fræðslunnar markast af reglum og kröfum stofnunarinnar er full-

orðinsfræðsla mannauðsþróun. Þegar ákvarðanir um útkomu og námsferli 

fullorðinsfræðslunnar markast af einstaklingnum sjálfum er það fullorðins-

fræðsla“ (Knowles o.fl., 1998, bls. 121). Hvort heldur sem er þá gegnir 

fullorðinsfræðsla mikilvægu hlutverki, því þegar kemur að því að fyrirtæki 
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eða stofnun vill breyta menningu, vinnuvenjum, hegðun o.s.frv. þarf að leita 

í fræði fullorðinsfræðslunnar til þess að vinna með starfsfólkinu. Að þessu 

sögðu þá má flokka starfsmenn skóla sem einstaklinga í fullorðinsfræðslu 

þegar kemur að því að innleiða og viðhalda verkefnum á borð við SMT og 

Olweus. Þegar stofnun, til dæmis grunnskóli, innleiðir nýja hugmyndafræði 

sem kallar á breyttar vinnuaðferðir, hegðun og jafnvel viðhorf er mikilvægt 

að hafa í huga að sumir starfsmenn finna ekki hjá sér þörf á slíku og það 

getur komið í veg fyrir að starfsmenn séu tilbúnir í breytingar. Þeim mun 

mikilvægara er fyrir stjórnendur stofnana að gera sér grein fyrir því hvernig 

hægt er að beita fræðum fullorðinsfræðslunnar til þess að vinna með 

starfsfólkinu. Mikilvægur þáttur fullorðinsfræðslunnar er sjálfsmynd full-

orðinna og gott er að gæta þess að starfsmönnum finnist þeir öryggir í 

samskiptum og að persónu þeirra eða sjálfsmynd sé ekki ógnað (Rogers, 

1969). Það er því í verkahring stjórnenda og verkefnisstjóra að skapa 

andrúmsloft og umgjörð sem tekur mið af því að starfsmannahópurinn sé 

að vinna saman að settu marki og að beita kennslufræði fullorðinsfræðslu.  

En það þarf að hafa í huga að markmið mannauðsþróunar og fullorðins-

fræðslu eru ólík í sjálfu sér, í mannauðsþróun þarf að taka mið af afköstum 

eða árangri stofnunarinnar eða fyrirtækisins og það getur því ekki einungis 

farið eftir óskum starfsmanna sinna varðandi vinnulag, hegðun o.s.frv. en á 

móti þarf að hafa þarfir starfsmanna, einstaklingana, í huga svo að fræðsla 

um breytt vinnulag, hegðun o.s.frv. skili tilsettum árangri. Það getur því 

myndast togastreita í fyrirtækjum og stofnunum vegna þessa, sem 

samkvæmt Knowles og félögum (1998) ætti ekki að koma fagfólki á óvart og 

það ætti jafnvel að fagna. 

2.5 Forysta og mentorleiðsögn 

Þegar við skoðum skilgreiningu Hackman og Johnson (2009) á forystu og 

skilgreiningu á mentorleiðsögn (e. mentoring) þá er í báðum tilfellum verið 

vinna með samskipti milli einstaklinga með það að markmiði að ná fram því 

besta í þeim sem eiga þar hlut að máli. Þar sem mentorleiðsögn og forysta 

eiga marga sameiginlega fleti sem myndast í samböndum milli 

mentors/mentorþega og leiðtoga/fylgjenda þá hefur tilhneigingin í 

fræðunum verið sú að notaðar eru sömu „uppskriftir“ að árangursríkri 

forystu og árangursríkri mentorleiðsögn. En reyndin er sú að það gengur 

ekki alltaf, þó svo að margt skarist þarna (Godshalk og Sosik, 2007). Í 

rannsókn Sosik og Godshalk (2000) kom fram að margt í fari mentors og 

leiðtoga eru persónueinkenni sem kallast umbreytingarforysta (e. 

transformational leadership) þ.e. hegðun mentors í garð mentorþega er 
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svipuð og hegðun umbreytingarleiðtoga í garð fylgjenda sinna. En fimm 

megineinkenni umbreytingarforystu eru þau að leiðtoginn er skapandi (e. 

creatvie), hefur sýn (e. visionary), er gagnvirkur (e. interactive), er 

valdeflandi (e. empowering) og er ástríðufullur (e. passionate) (Hackman og 

Johnson, 2009). Rannsóknir á því hvað skapar árangursríka forystu gætu 

gagnast framtíðarrannsóknum í mentorsamböndum. Með því að setja 

fókusinn á að rannsaka persónulega styrkleika (e. character strengths), 

hæfileika (e. talent), dygðir (e. virtues) og gildi (e. values) bæði mentora og 

mentorþega getum við lært að hjálpa til við að búa til siðferðilegt (e. 

ethical), heilbrigt (e.healty) og umhyggjusamt (e. caring) mentorsamband 

sem leiðir til þróunar (Godshalk og Sosik, 2007). Í þessu sambandi mæla þau 

Godshalk og Sosik (2007) með að í framtíðarrannsóknum á mentor-

samböndum sé m.a. hugað að fjölbreyttri gagnaöflun og greiningu, að 

langtímarannsóknum, að mælingum á því hvað fólk gefur af sér í 

mentorsambandi og einnig að nota mælingar sem meta frammistöðu 

hlutlægt.  

2.5.1 Leiðtogar og stjórnendur 

Hackman og Johnson (2009) benda á að í nútíma samfélagi skiptir máli að 

forysta í stjórnendastöðum í menntastofnunum og fyrirtækjum ýti undir 

fjölbreytileika (e. fostering diversity). Í því samhengi fjalla þeir m.a. um kosti 

þess að nýta fjölbreytni eins og betri ákvarðanatöku, fleiri nýjungar, 

frumlegar lausnir og vegna stærra tengslanets næst betri árangur. Hér eru 

einkum tvö hugtök sem þarf að skoða betur, leiðtoga/forystuhugtakið 

annars vegar og hins vegar stjórnanda/stjórnunarhugtakið. Bæði stjórnun 

og forystu fylgir vald. Gardner (1990/2000) segir að ekki megi rugla saman 

forystu og stöðu (e. status) því stjórnendur hafi þetta formlega vald en séu 

ekki alltaf gæddir leiðtogahæfileikum. Hann tekur þó fram að oftast hafi 

stjórnendur einhverja leiðtogahæfileika og bendir á að oft þurfi leiðtogar að 

velta vöngum yfir sömu (vanda)málum og stjórnendur, eins og hverjum eigi 

að treysta fyrir viðkvæmum verkefnum og hverju þurfi að fórna til skamms 

tíma til þess að ná langtíma ávinningi. Jón Baldvin Hannesson, Rósa 

Eggertsdóttir og Rúnar Sigþórsson (2002) fjalla um áhrifavald sem fylgir 

forystu og fjalla um í því samhengi að sá sem hefur mikið formlegt vald 

hefur ekki endilega mikið áhrifavald. Þannig getur einstaklingur sem ekki 

hefur formlegt vald haft mikið áhrifavald og gengt forystuhlutverki og 

þannig hefur hann viðurkennt vald (Rúnar Sigþórsson, Börkur Hansen, Jón 

Baldvin Hannesson, Ólafur H. Jóhannesson, Rósa Eggertsdóttir og Mel West, 

2005). 
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Forystuhugtakið hefur verið rannsakað og skilgreint á marga vegu frá 

aldamótum 1900 og hafa Hackman og Johnson (2009) þemagreint 

skilgreiningarnar í fjóra flokka: 

1. Forysta þar sem einblínt er á hver þú ert. Þetta er elsta aðferðin við 

að skilgreina leiðtoga og er litið til einkenna einstaklingsins. 

2. Forysta þar sem einblínt er á hvernig leiðtogi hagar sér. Hér er litið 

til þess hver hefur áhrif á hvern. 

3. Forysta þar sem einblínt er á hvað leiðtogi gerir. Hér er litið til þess 

hvernig leiðtoginn nær til fylgjenda (e. followers) sinna, hvernig 

hann nær að virkja og hafa áhrif á hópinn. 

4. Forysta, þar sem einblínt er á hvernig leiðtogi vinnur með öðrum, 

samstarf leiðtoga við fylgjendur sína. Hvernig leiðtogi vinnur með 

fylgjendum sínum sem samstarfsmaður. 

Út frá þessum skilgreiningum hafa þeir Hackman og Johnson (2009) 

skilgreint forystuhugtakið „Forysta er mannleg (táknræn) samskipti, sem 

breyta viðhorfi og hegðun annarra í því skyni að ná sameiginlegu markmiði 

og þörfum ákveðins hóps“ (bls. 11). Þeir vilja meina að forystuhlutverkið 

verði best skilið út frá samskiptum og að aukin hæfni í samskiptum auki 

líkurnar á því að leiðtogi verði til, þannig fæðist einstaklingar ekki sem 

leiðtogar heldur þrói þeir með sér hæfileika til þess að verða það.  

Þó svo að skilgreining Hackman og Johnson geri hvergi greinarmun á 

kven- og karlkyns leiðtogum þá er það þannig að leiðtogahlutverkið er 

kynjað og með vissa staðalmynd sem tengist eiginleikum sem oftar eru 

kenndir við karlmenn en konur (Sinclair, 2005, Guðný Guðbjörnsdóttir, 

2007). Það væri efni í aðra rannsókn að setja upp kynjagleraugun í þessari 

starfendarannsókn en ég verð að minnast á þá kynjuðu mynd sem dregin 

hefur verið af leiðtogahlutverkinu því ég er kona og hef það að markmiði að 

bæta mig sem verkefnisstjóri og þá verð ég að vera meðvituð um að ég geti 

rekist á þessa staðalmynd sem dregin er upp af leiðtogahlutverkinu. En ef 

horft er framhjá þessum karllægu eiginleikum sem tengdir hafa verið 

leiðtogahlutverkinu þá er óumdeilanlegt að leiðtogar þurfi að hafa sýn (e. 

vision), búa yfir krafti (e. energy), hafa vald (e. authority) og stefnufestu (e. 

strategic direction) (Goffee og Jones, 2000) en auk þessara þátta sýndu 

niðurstöður rannsóknar þeirra Goffee og Jones (2000) að ef hvetjandi 

leiðtogar (e. inspirational leader) eiga að virka trúverðugir og heilsteyptir 

einstaklingar (e. authentic) skiptir máli að þeir: 

 Sýni að þeir séu mannlegir, í þeim skilningi að þeir viðurkenni einhverja 

veikleika sína, eins og t.d. að vera óstundvísir eða óskipulagðir, það 

skapar það traust. 
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 Séu næmir á aðstæður. Þannig að þeir geti og viti hvernig bregðast eigi 

við í ýmsum aðstæðum. 

 Sýni starfsfólki sínu sannan áhuga með því að gefa því það sem það þarf 

en ekki það sem það vill (e. tough empathy). 

 Þori að vera öðruvísi. Hvað er það sem gerir þig að þér? 

Þar sem fleiri karlar eru í ábyrgðarstöðum í fyrirtækjum en konur og 

leiðtogahugtakið er í raun kynjað því að helst er horft til eiginleika sem 

karlmenn eru frekar orðaðir við en konur, þá er mikilvægt að leita leiða til 

þess að efla konur og finna úrræði sem auðvelda þeim leiðina að 

ábyrgðastöðum innan stofnana eða fyrirtækja. Ein leið að mati Giscombe 

(2007) er að fyrirtæki komi sér upp aðferðum við að stofna til formlegra 

mentorsambanda af gagnstæðu kyni innan fyrirtækisins því það getur verið 

leið til að ryðja brautina fyrir óformleg mentorsambönd, sem hafa marga 

kosti fram yfir formleg mentorsambönd eins og rannsóknarniðurstöður 

Ragins og Cotton (1999) gefa til kynna. Þau Ragins og Cotton (1999) mæla 

einnig með því fyrirtæki og stofnanir noti formleg mentorsambönd til þess 

að ryðja brautina fyrir óformleg mentorsambönd. Með formlegu mentor-

sambandi gefst kvenkyns mentorþega tækifæri til þess að gefa innsýn í 

upplifun sem konur þurfa oftar en ekki að fást við, þ.e. að fjölskyldulíf og 

starfsframi eigi sjaldan saman vegna fórnar á öðru hvoru ef kona tekur að 

sér ábyrgðarstöðu. Giscombe (2007) vill meina að formleg mentorsambönd 

geta verið góð leið til þess að styðja þróun næstu kynslóðar kvenkyns 

leiðtoga í atvinnulífinu. Fram kom í stórri bandarískri rannsókn Ragins, 

Townsend og Mattis (1998) að 91% kvenna í stjórnunarstöðum fyrirtækja 

höfðu haft mentor á einhverju stigi á starfsferli sínum og 81% þeirra töldu 

mentor hefði haft mikil áhrif á eða jafnvel skipt sköpum fyrir starfsframa 

þeirra. 

2.6 Samantekt 

Fjölmörg hugtök koma við sögu í verkefninu mínu og vitnað er í margar 

rannsóknarniðurstöður tengdar þeim. Eins og komið hefur fram er verkefnið 

í raun tvíþætt, annars vegar þátttaka í mentorsamböndum þar sem fjalla ég 

um fræðin tengd þeim í Mentorleiðsagnar kaflanum, og svo hins vegar það 

sem snýr beint að verkefnisstjórnuninni og ég fjalla um í 

Verkefnisstjórnunar kaflanum. Ég nota svo bæði reynsluna úr 

mentorsamböndunum og starfendarannsókn til þess að bæta mig sem 

verkefnisstjóri. Kaflarnir Fullorðinsfræðsla og Forysta og mentorleiðsögn 

tengjast báðum hlutum verkefnisins því enda þótt verkefnið sé tvíþætt þá 

vinn ég það sem eina heild. Kaflinn Gildi er sá kafli sem tengir báða þættina 
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saman enda er þetta hugtak sem kemur mikið við sögu í bæði mentor-

fræðunum, verkefnisstjórnuninni og rannsóknaraðferðinni, starfenda-

rannsókn. Í næsta kafla verður fjallað um sjálfa rannsóknina. 
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3 Rannsóknin 

Rannsóknartími mentorleiðsagnarhlutans í verkefninu var frá júní 2013 til 

ágúst 2014 en rannsóknartími verkefnisstjórahlutans fór fram á tímabilinu 

júní 2013 til 25. október 2014. Hér verður fjallað um aðferðafræðina, 

þátttakendur, gagnaöflun og greiningu gagna. 

3.1 Starfendarannsóknir 

Starfendarannsókn er þýðing á enska hugtakinu action research og er ein af 

mörgum rannsóknaraðferðum. Rekja má upphaf starfendarannsókna til 

þýska félagssálfræðingsins Kurts Lewin, en hann starfaði í Bandaríkjunum á 

fimmta áratug síðustu aldar. Rannsóknir hans voru ekki á sviði menntamála 

heldur voru megináherslur hans þær að rannsaka hvaða áhrif það hefði á 

starfsmenn vinnustaðar ef þeir fengju eitthvað um stjórnun hans að segja. Í 

Bretlandi var Lawrence Stenhouse sá sem fjallaði einna fyrstur um 

starfendarannsóknir í menntamálum. Hann lagði til, þegar kom að því að 

innleiða nýjar námskrár í landinu, að kennarar stunduðu starfenda-

rannsóknir til að efla sig í starfi. Í bók hans An introduction to curriculum 

research and development (1975) kemur fram að það sé ekki nóg að láta 

rannsaka vinnu kennara, þeir ættu að gera það sjálfir. Fjöldi fræðimanna 

hefur skrifað um þessa rannsóknaraðferð og má þar nefna m.a. Jean McNiff 

(1996, 2010), Jack Whitehead (2009) og Richard Sagor (2011). Á Íslandi hafa 

Hafdís Guðjónsdóttir (2011), Hafdís Ingvarsdóttir (2004) og Hafþór 

Guðjónsson (2008) skrifað greinar um starfendarannsóknir. 

„Allar rannsóknir miða af því að búa til nýja þekkingu“ (McNiff, 2010, bls. 

170). Starfendarannsóknir eru þar engin undantekning, síður en svo. 

Þekkingarfræðilegur grunnur starfendarannsókna eins og McNiff (2010), 

McNiff, Lomax og Whitehead, (1996) og Whitehead (2009) skilgreina þessa 

rannsóknaraðferð sækja í hugmyndafræði lífskenningar (e. living theory) þar 

sem einstaklingarnir sjálfir finna sínar eigin skýringar á því hvaða áhrif 

menntun þeirra hefur á eigið nám og kemur fram sem gildi og 

endurspeglast í gjörðum þeirra (McNiff, Lomax og Whitehead, 1996; 

Whitehead, 2009). Rannsakandinn sjálfur er stærsta verkfærið og er því 

handhafi þekkingarinnar, og að þessu leyti eru starfendarannsóknir 

frábrugðnar öðrum rannsóknaraðferðum í þekkingarlegri afstöðu. 

Verufræðilega afstaðan (e. ontological) í rannsóknum snýst um það hvað 

eigi sér tilvist í heiminum og hvað ekki og í starfendarannsóknum er 
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verufræðilega afstaðan tilvist einstaklings, þ.e. hvernig hann notar gildi sín 

til þess að gefa lífinu/starfinu merkingu og tilgang (Whitehead, 2009). 

Aðferðafræðileg afstaða starfendarannsókna er frábrugðin öðrum 

rannsóknaraðferðum að því leyti að niðurstöðum rannsókna er ekki ætlað 

hafa almennt yfirfærslugildi, það er ekki verið að leita sannleikans með því 

að fá staðfestingu á fyrirfram ákveðnum fullyrðingum (Hafdís Guðjónsdóttir, 

2011), og eiga þær það sameiginlegt með eigindlegum rannsóknum. 

Félagslegur tilgangur starfendarannsókna er sá að rannsóknin fer fram á 

tilteknum vettvangi og er hugsuð til að breyta og bæta þennan tiltekna 

vettvang og hefur því áhrif á rannsakandann sjálfan og þá umleið á þá sem 

með honum starfa. Eins og McNiff (2010) bendir á þá er hægt að nota 

starfendarannsókn í hvaða starfsgrein sem er, þar sem rannsakandinn 

sjálfur skoðar sig í sínu starfi en þó í samvinnu við aðra. 

Þegar rannsakandi hefur valið sér rannsóknarefni, tilgreint markmið 

rannsóknarinnar og hvaða þekkingu er verið að leita eftir, þarf að skoða 

hvaða rannsóknaraðferð hentar viðfangsefninu. Ef rannsakandi telur að 

starfendarannsókn henti rannsókn hans þá er gott fyrir hann að spyrja sig 

þriggja spurninga sem Sagor (2011) hefur sett fram: 

1. Beinist rannsóknin að starfinu mínu? 

2. Gefst mér leyfi til þess að nýta niðurstöður rannsóknarinnar til þess 

að bæta gjörðir mínar?  

3. Eru umbætur mögulegar? 

Ef svarið er já við öllum þessum þremur spurningum hentar 

starfendarannsókn þekkingarleit hans. Starfendarannsókn felur í sér sífellda 

ígrundun á því sem rannsakandi hyggst bæta og er endanlegt markmið 

starfendarannsókna því fyrst og fremst það hvernig rannsakandinn getur 

bætt sig í starfi sínu. Ígrundun er ákveðið ferli þar sem einstaklingur eða 

hópur temur sér að skoða allar hliðar máls og veltir þannig fyrir sér því sem 

átti sér stað. Rannsakandi framkvæmir, ígrundar og dæmir um gæði gjörða 

sinna. Vegna sífelldrar ígrundunar má segja að starfendarannsóknir lifi 

sjálfstæðu lífi þar sem ný sýn, nýjar spurningar, ný nálgun eða leið geta 

sprottið upp af öðru viðfangsefni sem unnið var að. Þessu ferli líkir McNiff 

(2010) við spíral, eins og sést á mynd 2, sem fer upp á við þar sem ferlið er 

alltaf að þróast. 
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Mynd 2. Ferli starfendarannsókna. Líkan McNiff 

Þó svo að starfendarannsóknir séu sjálfstæð rannsóknaraðferð þá eiga 

þær margt sameiginlegt með eigindlegum rannsóknaraðferðum þar sem 

megintilgangur þeirra er m.a. að skilja og túlka samskipti í margbreytilegum 

veruleika sem er sífellt í sköpun (Lichtman, 2013) og í starfendarannsóknum 

skoðar rannsakandinn sjálfan sig í starfi þar sem hann reynir að miða að 

auknum starfsþroska og umbótum með íhlutun sinni (McNiff, 2010). 

Samkvæmt eðli starfendarannsókna er ég því í starfendarannsókn minni að 

skoða mig, hvernig þátttaka mín í mentorsambandi hefur áhrif í þá veru að 

bæta mig sem verkefnisstjóra. Ég tel engan annan betri til þess að rannsaka 

þetta viðfangsefni en sjálfa mig þar sem ég rannsaka hvernig íhlutun mín 

hefur áhrif á starfsþroska minn. 

Þar sem flestar birtar starfendarannsóknir á Íslandi hafa tekið mið af 

starfi kennarans, vonast ég til að geta sýnt fram á með rannsókn minni að 

ég er fagmanneskja á mínu sviði sem get rannsakað eigin starfshætti og 

notað niðurstöðurnar til þess að bæta mig, og sýnt þannig fram á að fleiri 

starfstéttir geti notað starfendarannsóknir í sínu starfi.  

 

3.2 Þátttakendur 

Þátttakendur í rannsókninni eru fyrst og fremst ég en einnig mentorar mínir 

og rýnir (e. critical friend). Samstarfsmenn mínir koma einnig við sögu í 

rannsókninni. Þeirra hlutverk er í raun stórt enda var ég í daglegum 
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samskiptum við þá og rannsóknin sneri að mér og þar af leiðandi sam-

skiptum mínum við þá. Allt sem snerti starfsmenn beint og óbeint var unnið 

nafnlaust, svo sem spurningalisti sem lagður var fyrir. 

3.2.1 Mentorar 

Þegar ég ákvað að taka þátt í mentorsambandi íhugaði ég hvernig ég ætti að 

bera mig að við leitina að mentorum. Ég ákvað að fara þá leið sem Linda 

Phillips-Jones mælir með, en hún fjallar um mikilvægi þess að fara í gegnum 

fimm skrefa ferli í leitinni að mentor (sjá Hackman og Johnson, 2009); 

1. Greina hvað (ekki hvern) þig vantar. Það er nauðsynlegt í 

leitarferlinu að einblína á það sem viðkomandi vill fá leiðsögn um 

áður en hann fer að hugsa um ákveðna einstaklinga sem hugsanlega 

mentora. 

2. Leggja mat á sjálfa/n þig sem verðandi mentorþega. Það er 

mikilvægt að vera tilbúin að taka þátt í mentorsambandi. 

3. Leiða hugann að hugsanlegum mentorum. Á þessu stigi er gott að 

fara aftur yfir svörin við spurningu eitt og út frá því er hægt að fara 

að huga að einstaklingi eða einstaklingum sem geta veitt þá 

leiðsögn sem óskað er eftir. 

4. Vera viðbúinn hindrunum. Áður en leitað er til hugsanlegra mentora 

er mikilvægt að vera undirbúinn og tilbúinn með spurningar og 

vangaveltur sem ræða á við mentorana. 

5. Setja þig í samband við hugsanlega mentora. Hér er hægt að fara 

tvær leiðir, óbeina leið þar sem hægt er að fá hjálp frá þriðja aðila til 

þess að fylgjast með þér og mæla svo með þér við hugsanlega 

mentorinn/ana eða fara beinu leiðina sem er þá að bóka fund með 

hugsanlegum mentor/um og segja hvers þú óskir eftir.  

Í svörum mínum við lið 1 kom í raun tvennt fram sem ég fann að ég vildi fá 

leiðsögn mentora um og valdi ég mentora mína með þau viðmið í huga. Ég 

settist niður og byrjaði á því að skrifa niður hvað það væri sem ég vildi fá 

ráðleggingar um hjá mentor og tengdist verkefnisstjórahlutverki mínu í 

vinnunni. Þetta reyndist vera góð leið því það tók mig dágóða stund að finna 

út hvað ég virkilega vildi fá mentorráðleggingar um. Þó að ég væri viss um 

að ég vildi vera þátttakandi í mentorsambandi þá kom skref tvö að góðum 

notum því ég íhugaði vel hvort ég væri tilbúin og spurði mig m.a. að því 

hvort ég hefði tíma til þess að hittast utan vinnutíma ef til þess kæmi. Skref 

3 reyndist ekki erfitt, mér komu strax í hug þeir sem urðu síðan mentorar 

mínir í þessu verkefni. Samkvæmt skrefi fjögur undirbjó ég mig vel áður en 
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ég hitti verðandi mentora mína. Ég hafði m.a. gert mér grein fyrir því að 

annar þeirra sem ég óskaði eftir að yrði mentor minn væri ekki á 

vinnustaðnum þannig að ég velti fyrir mér að prófa að nota nútímatækni við 

mentorfundi okkar. Í skrefi fimm valdi ég beinu leiðina. Ég setti mig í 

samband við báða mentorana og óskaði eftir því að fá að ræða við þá. 

Hvorugur þeirra óskaði eftir nafnleynd og koma þeir því fram undir nafni í 

verkefninu. 

Annað af því tvennu sem ég fann að ég vildi að fá mentorráðleggingar 

um var allt sem sneri að aukinni fagmennsku í verkefnisstjórnuninni, eins og 

utanumhald verkefnanna, SMT og Olweus, skipulag, framkvæmd og 

útfærslur. Sá aðili sem ég valdi og taldi að gæti reynst góður mentor á þessu 

sviði er Hallfríður Erla Guðjónsdóttir fyrrverandi skólastjóri Öldutúnsskóla. 

Erla er mjög fagleg og býr yfir mikilli reynslu sem skólastjórnandi og hef ég 

unnið með henni allan þann tíma sem ég hef starfað við Öldutúnsskóla. Erla 

lét af störfum sem skólastjóri 1. ágúst 2013. Af því að Erla var ekki lengur á 

vinnustaðnum velti ég fyrir mér hvernig aðgang ég gæti haft að henni. Ég 

hafði lesið mér til um rafræn mentorsambönd (e. e-mentoring), þ.e. leið að 

nota nútímatækni eins og tölvupóst, skype og spjallrásir í mentorsambandi, 

og hafði ég áhuga á að prófa að nota þá leið með Erlu, þar sem ég vissi að 

hún yrði með annan fótinn í útlöndum á rannsóknartímabilinu. 

Hitt atriðið sem ég fann að ég vildi fá mentorráðleggingar um var það að 

ég vildi efla mig sem einstakling sem gæti tekið á alls kyns málum sem upp 

koma meðal starfsmanna á vinnustaðnum mínum og vildi þá hafa einhvern 

sem væri með mér á vinnustaðnum. Ég hef á þessum árum sem ég hef 

unnið sem verkefnisstjóri fengið alls kyns mál inn á borð til mín sem snerta 

starfsmenn á vinnustaðnum, allt frá því að þeir leiti til mín eftir faglegri 

ráðgjöf og ráðgjöf um samskipti á vinnustaðnum yfir í persónuleg mál í 

einkalífinu. Sá sem ég sá fyrir mér er núverandi skólastjóri Öldutúnsskóla, 

Valdimar Víðisson. Ég ræddi við Valdimar og sagði honum að ég óskaði eftir 

því að fá mentorráðleggingar hjá honum varðandi starfsmannamál. 

Valdimar hefur verið mjög vel liðinn meðal starfsmanna skólans og hefur 

honum tekist vel að leysa úr þeim starfsmannamálum sem upp hafa komið. 

Margt af því sem hann hefur tileinkað sér varðandi starfsmannamál tel ég 

að ég geti nýtt mér til þess að verða betri verkefnisstjóri. 

3.2.2 Rýnir  

Skilgreiningin á rannsóknarvini eða rýni (e. critical friend) er að það sé 

einhver sem rannsakandi fær með sér í rannsóknarvinnuna til þess að 

aðstoða við vettvangsathuganir. Hlutverk hans er að skrá hjá sér það sem 
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fram fer og hjálpa þannig rannsakandanum við rannsóknina því hans 

innlegg getur gefið rannsakandanum nýja sýn á það sem fram fór í 

vettvangsathuguninni. Rannsóknarvinur/rýnir skráir hjá sér það sem hann 

sér og upplifir, ekki bara hvað mætti fara betur heldur líka það sem vel er 

gert (McNiff, Lomax, Whitehead, 1996). Mér fannst þetta mikilvægt fyrir 

rannsóknina og þess vegna fékk ég aðstoðarskólastjórann til þess að vera 

rannsóknarvinur minn eða rýnir eins og ég vil frekar þýða enska hugtakið 

critical friend. Tvær ástæður eru fyrir því að hún varð fyrir valinu. Sú fyrri er 

að hún er hreinskilin og ég vissi að hún mundi segja mér hvað gengi vel og 

hvað mætti fara betur. Það er einmitt það sem rýnir þarf að geta gert. 

Seinni ástæðan fyrir því að ég valdi hana er sú að hún þekkir þetta 

rannsóknarsnið, þ.e. starfendarannsóknir, því lokaverkefni hennar til M.Ed.-

gráðu var starfendarannsókn. Í þeirri rannsókn hafði hún einnig rýni og vissi 

því vel hvað þurfti til, til þess að geta sinnt þessum mikilvæga þætti í 

rannsókninni. 

3.3 Siðferðilegir þættir 

Þegar rannsókn er framkvæmd þarf að huga að ýmsum siðferðilegum 

þáttum. Ég hafði í huga þær fjórar höfuðreglur um siðferði vísindalegra 

rannsókna sem Sigurður Kristinsson (2003) bendir á; sjálfræðisregluna, 

velgjörðaregluna, réttlætisregluna og skaðleysisregluna. Fyrst og fremst 

hafði ég sjálfræðisregluna í huga. Ég byrjaði á því að kynna mentorum 

mínum og rýni hvert þeirra hlutverk yrði í rannsókninni og tilkynnti þeim að 

þeir hefðu fullan rétt á því að hætta þátttöku ef þau kysu það. Eins tilkynnti 

ég samstarfsfólki að ég væri að vinna að lokaverkefni til M.Ed.-gráðu og 

hugsanlega myndi ég vísa í niðurstöður nafnlausa spurningalistans í 

verkefninu, þegar ég óskaði eftir því að það svaraði nafnlausum 

spurningalista um viðhorf þess til SMT og Olweus. Ég fékk leyfi skólastjóra til 

þess að leggja fyrir þennan spurningalista. Velgjörðaregluna, sem gengur út 

á að láta sem best af sér leiða og þjóna tilgangi, hafði ég í huga þegar 

þátttakendum, bæði mentorum og samstarfsmönnum, var gerð grein fyrir 

því að ávinningur rannsóknarinnar yrði ekki síður fyrir vinnustaðinn og þá 

um leið fyrir starfsfólkið því tilgangurinn var sá að ég bætti mig sem 

verkefnisstjóra þessara verkefna á vinnustaðnum. Varðandi réttlætisregluna 

þá hafði ég í huga að hitta annað starfsfólk og fara yfir með því hvers vegna 

ég óskaði eftir því að það svaraði nafnlausa spurningalistanum. Ástæðan 

fyrir því að ég hugaði vel að þessu er sú að ég fékk fyrst leyfi til þess að 

leggja fram ósk mína um þátttöku samstarfsfólks á fundi sem var einungis 

ætlaður kennurum og þroskaþjálfum en ekki skólaliðum og stuðnings-

fulltrúum. Ég óskaði eftir því að ég fengi að hitta þann hóp og fara með 
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honum yfir það sama og ég gerði með kennurum og þroskaþjálfum. Loks 

hafði ég skaðleysisregluna, sem kveður um að forðast að valda skaða, að 

leiðarljósi þar sem ég ákvað að hafa spurningalistann fyrir starfsmenn 

nafnlausan. Ég óskaði eftir því að þeir svöruðu hreinskilnislega um bæði gildi 

sín og viðhorf og til þess að þeir gætu treyst á að svör þeirra leiddu ekki til 

skaða á þeirra persónulegum högum á vinnustaðnum var nauðsynlegt að 

hafa spurningalistann nafnlausan. 

3.4 Réttmæti og staða rannsakanda 

Réttmæti (e. validity) er mikilvægt hugtak í megindlegum og eigindlegum 

rannsóknum og fjallar um það hversu nákvæmlega rannsóknarniðurstöður 

endurspegla það sem þeim var ætlað. En allt hlutlægt mat byggir á huglægu 

mati rannsakandans, því hann býr yfir ákveðinni reynslu og þekkingu sem 

hann notar þegar hann t.d. ákveður að nota þetta próf en ekki hitt, sem 

rannsóknargagn í sinni rannsókn. Í  eigindlegum rannsóknum reynir einnig á 

að rannsakandi velji aðferðir sem eiga að endurspegla það sem ætlast er til 

að lýsa. Í starfendarannsóknum er rannsakandinn virkur þátttakandi. Hann 

tekur þátt í því að skapa gögnin og því er mikilvægt að hann geri sér grein 

fyrir því hvernig gildi hans, sem byggja á reynslu og þekkingu, hafa áhrif á 

rannsóknina. McNiff og félagar (1996) fjalla um þrjá þætti sem styðja við 

réttmæti starfendarannsókna. Í fyrsta lagi þarf rannsóknin að hafa skýran 

tilgang fyrir rannsakanda, hann þarf að hafa hvatann til þess að vilja breyta 

starfsháttum sínum. Í öðru lagi er starfendarannsókn ávallt gerð í samstarfi 

við aðra, þ.e. það þarf samstarfsmenn sem skilja samhengið í því sem 

rannsakandi er að fást við og þarf rannsakandi  að vanda til verka og vera 

með gögn sem sýna fram á hvað hann hefur (ekki) verið að gera. Í þriðja lagi 

felst réttmæti starfendarannsókna í því að gera rannsóknina opinbera (e. 

going public) með því að sannfæra aðra um trúveruleika niðurstaðna 

rannsóknarinnar. 

Tilgangur rannsóknar minnar var skýr en hann var að rannsaka hvernig 

ég gæti bætt mig sem verkefnisstjóra á vinnustað mínum og einnig hvernig 

mentorsambönd sem ég var þátttakandi í nýttust mér í starfi sem 

verkefnisstjóri. Ég fann þörf fyrir því að vilja bæta mig sem verkefnisstjóra 

og var tilbúin til þess að ígrunda þau viðbrögð og ákvarðanir sem ég tók í 

þeim tilgangi að bæta verkefnisstjórnun mína. Rannsóknin var unnin í 

samstarfi við bæði samstarfsmenn, mentora og rýni.  Áður en lengra var 

haldið með verkefnið bauð ég mentorum mínum að lesa yfir verkefnið og 

koma með athugasemdir. Ég var með fjölbreytta gagnaöflun og vandaði 

vinnubrögð við greiningu á gögnunum. Í gegnum rannsóknardagbók var ég 
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sífellt að ígrunda og leita leiða við að gera betur. Þegar verkefninu er lokið 

verður það gert opinbert, þ.e. það verður opið þeim sem hafa áhuga á að 

kynna sér innihald verkefnisins. 

Ég var virkur þátttakandi í rannsókn minni og þess vegna er mikilvægt að 

ég geri mér grein fyrir stöðu minni í henni. Ég óskaði eftir þátttöku 

samstarfsmanna t.d. með nafnlausum spurningalista og átti í samskiptum 

við þá, rýni minn og mentora allt rannsóknarferlið. Ég ígrundaði samskipti 

mín í gegnum dagbókarskrif og túlkaði þannig viðbrögð og viðhorf mín til 

bæði manna og málefna.  Það eru gildin mín sem endurspegla viðbrögð mín 

við ígrundunina og þannig hafði ég áhrif á framgang rannsóknarinnar.   

3.5 Gagnaöflun 

Gagnaöflun fór fram á rannsóknartímabilinu, júní 2013 til maíloka 2014 fyrir 

mentorleiðsagnarhlutann en frá júní 2013 til 25. október 2014 fyrir 

verkefnisstjórahlutann. Eitt lykilatriði í starfendarannsókn er skráning og 

gagnasöfnun (Hafþór Guðjónsson, 2008). Eitt af því sem einkennir 

starfendarannsóknir er sú fjölbreytni sem hægt er að nýta við gagnaöflun, 

þar er hægt að nota leiðir úr eigindlegum aðferðum sem og megindlegum 

aðferðum (McNiff, 2010; McNiff, Lomax og Whitehead, 1996). Ég notaði 

bæði aðferðir sem tilheyra eigindlegum og megindlegum aðferðum við 

gagnaöflun vegna þess að ég taldi mig þurfa hvorutveggja til að fá svör við 

rannsóknarspurningunum. Gögnin sem ég notaði voru m.a. fyrirliggjandi 

gögn sem ég hafði þegar undir höndum, eins og niðurstöður úr 

nemendarýnihópum við skólann, niðurstöður Olweusarkönnunarinnar frá 

síðustu árum sem má finna í starfsskýrslum skólans, fundargerðir SMT-

teymsins, fundargerðir umræðuhópa starfsmanna, fundargerðir eineltisráðs 

og fundargerðir deildarfunda. Önnur gögn sem ég aflaði mér á 

rannsóknartímabilinu voru færslur í rannsóknardagbók, spurningalisti, 

matslisti og viðtöl við mentora. Í töflu 1 má sjá yfirlit yfir þau gögn sem ég 

notaði í rannsókninni. 
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Tafla 1. Rannsóknargögn. 

Gögn Tímabil söfnunar Magn 

Fyrirliggjandi gögn: 

Tölvupóstar 

 

Niðurstöður umræðuhópa 
starfsmanna 

 

Niðurstöður 
nemendarýnihópa  

 

Starfsskýrsla Öldutúnsskóla 
2012-2013 

Starfsskýrsla Öldutúnsskóla 
2013-2014 

 

 

Skólaárið 2013-2014 og haust 
2014 

Skólaárið 2013-2014 og haust 
2014 

 

Skólaárið 2013-2014 og haust 
2014 

 

 

 

 

 

 

Ótilgreint 

 

Rannsóknardagbók (RD) 

26. júní 2013 – 1. júní  2014 
(mentorsambönd)  

26. júní 2013 – 25. október 2014 
(verkefnisstjórn) 

 

65 bls. 

Fastir fundir með mentor á 
vinnustað (í RD) 

September 2013-maí 2014 Vikulega 

Fastir fundir með mentor 
utan vinnustaðar (í RD) 

Október 2013- maí 2014 Fimm skipti 

Tölvupóstar, samskipti 
símleiðis og óformlegir fundir 
við mentora (í RD) 

September 2013-maí 2014 Ótilgreint 

Fastir fundir með rýni (í RD) September 2013- maí 2014 Vikulega 

Spurningalisti, lagður fyrir 
starfsmenn 

Febrúar 2014 27 starfsmenn 
svöruðu 

Matslisti mentora og 
mentorþega 

Maí 2014 Þrjár bls. 

Viðtal við mentor á vinnustað 21. júní 2014 Hálfopið viðtal 

Viðtal við mentor utan 
vinnustaðar 

11. ágúst 2014 Hálfopið viðtal 
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Það er mikilvægt að greina á milli gagna annars vegar og sönnunargagna 

hins vegar. Forsenda þess að geta greint sönnunargögn frá gögnum byggist 

á gildum mínum. Ég vitna í gögnin til þess að sýna fram á, eða ekki, að ég 

fari eftir gildum mínum í starfi (McNiff, 2010). Í gögnunum er að finna 

sönnunargögnin, það var mitt að finna út úr því hvernig ég greindi þau og 

notaði sem sönnunargögn í rannsókninni með því að vísa í þau. 

Starfendarannsóknir eru þess eðlis að þær eru „lifandi“ og þess vegna 

þarf að gera ráð fyrir því í upphafi rannsóknartímabilsins að gagnaöflun geti 

breyst því starfendarannsókn getur kallað á það að varpa þurfi nýju ljósi á 

eitthvað og það gæti verið með nýjum gögnum. Nákvæmni í gagnaöflun er 

mikilvæg, og að hafa fleiri en eina tegund gagna sem hægt er að vísa í til að 

sýna að rannsóknarniðurstöður séu traustar (e. authenticate) (McNiff, 

2010). 

3.5.1 Fyrirliggjandi gögn 

Á hverju ári gefur Öldutúnsskóli út starfsskýrslu sem er þáttur í árangurs-

stjórnunaraðferð sem skólinn hóf innleiðingu á haustið 2007. Í starfs-

skýrslunni koma m.a. fram helstu niðurstöður Olweusarkönnunarinnar og 

samantekt á niðurstöðum nemendarýnihópa við skólann. Einnig hef ég 

haldið utan um gögn sem tengjast SMT- og Olweusarverkefnunum á einn 

eða annan hátt frá því ég byrjaði sem verkefnisstjóri. Þessi gögn eru t.d. 

tölvupóstar, fundargerðir frá SMT-teyminu og eineltisráði og niðurstöður 

umræðuhópa starfsmanna sem funda að meðaltali einu sinni í mánuði. Þá 

hafa SMT- og Olweusarverkefnin verið til umræðu á deildarfundum og 

starfsmannafundum og eru ávallt ritaðar fundargerðir á slíkum fundum. 

Starfsskýrsla skólans er opinbert plagg en fundargerðir eru opnar þeim sem 

starfa í skólanum. Þær eru að einhverju leyti meðal gagna í rannsókninni þar 

sem ég minnist á þær í einhverjum færslum rannsóknardagbókarinnar og 

vitna jafnvel í eitthvað af þeim.  

3.5.2 Rannsóknardagbók 

Ég byrjaði á rannsóknardagbók, sem var stór þáttur í gagnaöflun í 

rannsókninni, sumarið 2013. Í rannsóknardagbókina skrifaði ég allar þær 

vangaveltur sem sneru að rannsókninni, allar þær hugmyndir sem komu 

upp varðandi rannsóknina og síðast en ekki síst allar ráðleggingar sem ég 

fékk frá mentorum mínum og rýni. Í rannsóknardagbókina ritaði ég yfir allt 

rannsóknarferlið, frá júní 2013 og til maíloka 2014 fyrir mentorleið-

sagnarhluta verkefnisins en fyrir verkefnisstjórahlutann ritaði ég lengur eða 

til 25. október 2014. Í rannsóknardagbókina rötuðu einnig punktar úr 
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greinum og bókum sem tengdust fræðunum. Markmiðið með 

rannsóknardagbók er þessi sífellda ígrundun. Hafdís Guðjónsdóttir (2011) 

segir m.a. að rannsóknardagbók sé meira en bara skráningar á því sem 

gerist í kennslustund, þar fari einnig inn túlkanir og tilfinningar 

rannsakandans. Mín rannsóknardagbók innihélt þetta allt, þ.e. lýsingar á 

tilfinningum, upplifanir mínar og lýsingar á vinnudögum, fundum, 

mentorfundum, fundum með rýni og umræðufundum og hugmyndir sem 

kviknuðu við lestur og í samskiptum við mentora og samstarfsfólk. 

3.5.3 Spurningalisti 

Nafnlaus spurningalisti, sjá viðauka 2, er hluti af þeim gögnum sem ég 

notaði í rannsókninni. Ég samdi þennan spurningalista og lagði fyrir starfs-

menn skólans. Ég óskaði eftir þátttöku allra starfsmanna í skólanum og 

kynnti tilgang spurningalistans fyrir kennurum og þroskaþjálfa á fundi 

fimmtudaginn 6. febrúar 2014 og þann 10. febrúar 2014 fengu aðrir starfs-

menn kynningu á tilgangi spurningalistans og ósk um þátttöku þeirra. Þann 

11. febrúar 2014 sendi ég tölvupóst á alla starfsmenn og minnti þá á 

spurningalistann. Spurningalistinn, sem innihélt alls fimm spurningar, tvær á 

Lickert-skala og þrjár opnar spurningar, lá inni hjá ritara skólans á svæði 

sem starfsmenn fara um mörgum sinnum á dag. Alls var hægt að nálgast 

spurningalistann sex virka daga á þessu svæði áður en ég fjarlægði hann. 

Deginum áður en ég tók spurningalistann skrifaði ég á töflu inni á matsal 

starfsmanna og þakkaði þeim sem voru búnir að svara og minnti þá sem 

ekki voru búnir á að þeir hefðu enn tækifæri til þess. 

Tilgangurinn með spurningalistanum var að ég áttaði mig á hvaða augum 

starfsmenn skólans líta verkefnin, SMT og Olweus, hvort þau samræmast 

almennt gildum þeirra um skólastarf og einnig viðhorfum þeirra til mín sem 

verkefnisstjóra. Niðurstöður spurningalistans áttu að hjálpa mér að átta mig 

á samsetningu starfsmannahópsins með tilliti til viðhorfa til verkefnanna 

þannig að ég gæti betur komið til móts við það sem þyrfti að laga og gera 

betur sem verkefnisstjóri þessara verkefna. 

3.5.4 Matslisti  

Á vorönn 2014 svöruðu mentorar mínir og ég stuttum matslistum um 

mentorsamböndin. Ég svaraði tveimur listum, einum fyrir hvort mentor-

samband fyrir sig, og mentorarnir svöruðum einum lista hvor. Ég byggði 

matslistann á matslista sem Ragins og Cotton (1999) notuðu í sinni 

rannsókn. Matslisti Ragins og Cotton (1999) er umfangsmeiri en sá sem ég 

notaði þar sem ég kaus að hafa listann einfaldari í sniðum og fækkaði þar af 
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leiðandi spurningunum. Alls inniheldur matslistinn átta spurningar á Lickert-

skala. Fyrstu fjórar spurningarnar snúa að starfstengdum þáttum í mentor-

sambandi og síðustu fjórar snúa að persónulega þættinum í mentor-

sambandinu. Matslistanum svaraði hver fyrir sig, sjá viðauka 3 og 4. 

Markmiðið með matslistanum var að skoða hvers konar þætti væri komið 

inn á í mentorsambandinu, hvort það væru starfstengdir þættir og/eða 

persónulegir þættir. Með þessu móti gat ég kannað hvort ég hefði sama 

skilning og mentorar mínir á því hvers konar leiðsögn fór fram. Niðurstöður 

listanna nýtti ég til þess að skoða betur hvort mentorsamband fyrir sig og 

hvernig þau nýttust mér við vinnuna sem verkefnisstjóri.  

3.5.5 Viðtöl við mentora 

Ég valdi þá leið að taka hálfopin viðtöl (e. semistructured interview) við 
mentora mína, eitt viðtal við hvorn. Ég ræddi við Valdimar þann 20. júní 
2014 og Erlu þann 11. ágúst 2014. Samkvæmt Lichtman (2013) eru hálfopin 
viðtöl ein þeirra tegunda viðtala sem hægt er að nota til þess að ræða við 
einstaklinga í rannsóknarvinnu. Eðli hálfopinna viðtala er að búnar eru til 
ákveðnar spurningar sem notaðar eru til þess að spyrja alla viðmælendur en 
spurningunum er síðan fylgt eftir með eltispurningum (e. probing) sem geta 
þróast misjafnlega eftir því hvernig viðtalinu vindur fram. Hálfopin viðtöl eru 
í raun millistig staðlaðra viðtala (e. structured interview), sem eru með 
stífan ramma og flokkast ekki undir eigindlegar aðferðir, og opinna viðtala 
(e. in-depth interview) þar sem rannsakandi setur sig í spor viðmælanda, 
gerir viðtalsramma en engar spurningar eru fyrirfram ákveðnar og ræðst 
framgangur viðtalsins að miklu leyti af viðmælanda. Óformleg viðtöl (e. 
casual interview) eru oftast í tengslum við vettvangsathuganir þar sem 
rannsakandi hittir fólk og er ekki undirbúinn með neinar spurningar né 
viðtalsramma (Lichtmann, 2013).  

Þegar ég samdi spurningar fyrir viðtölin hafði ég í huga þá flokka sem 
urðu til við greiningu á dagbókarfærslum sem og það sem ég hafði lesið mér 
til um í mentorfræðunum, sjá spurningarnar í viðauka 5. Þannig gegndu 
viðtölin í rannsókninni því hlutverki að fá fram sýn mentora minna á 
reynsluna af þátttöku í mentorsambandi, kosti þess og galla að hafa tekið 
þátt í þessu verkefni með mér, hvað gekk vel og, síðast en ekki síst, 
ábendingar um hvað mætti betur fara. Þar sem þau eru fagmenn og hafa 
gengið í gegnum framhaldsnám spurði ég þau hvort þau hefðu kosið að hafa 
annað rannsóknarsnið á þessu verkefni, þ.e. hvort þau teldu meiri hag af því 
að mentorsambönd væru rannsökuð á annan hátt en með starfenda-
rannsókn. Þá notaði ég viðtalið til þess að spyrja annan mentorinn, þann 
sem er starfandi með mér á vinnustaðnum, hvort og þá hvernig hann sæi og 
upplifði mun á starfi mínu sem verkefnisstjóri. 
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3.6 Greining gagna 

Lichtman (2013) bendir á hversu mikilvægt það er að nýta vel þau gögn sem 

liggja fyrir og aflað er á rannsóknartímabilinu og í því samhengi segir hún að 

hindrunin sé í raun ég sjálf, hvernig ég afla gagnanna og nýti mér þau í 

rannsóknina. Við gagnaöflun var ég með leiðir úr bæði eigindlegum og 

megindlegum aðferðum. Greining á eigindlegum gögnum hefur engan skil-

greindan endi eins og greining á megindlegum gögnum (Lichtman, 2013) og 

var þannig háð túlkun minni. Til þess að vanda gagnagreiningu valdi aðferð 

sem ég taldi henta rannsókninni vel en sú hún kallast almenn nálgun (e. 

generic approach) og er oft notuð í eigindlegum rannsóknum (Lichtman, 

2013). Í þessari nálgun er lögð áhersla á að lesa og rýna vel í öll gögn sem 

notuð eru í rannsókninni. Ég ritaði reglulega í rannsóknardagbókina, rýndi 

með gagnrýnum augum og ígrundaði það sem ég ritaði í hana. Í rannsóknar-

dagbókina skrifaði ég í raun og veru allt sem viðkom rannsókninni, 

tilfinningar sem vöknuðu bæði í samskiptum við mentora og samstarfsmenn 

og í umræðum um málefni, viðbrögð mín um við því sem á daga mína dreif, 

tengingar á upplifununum mínum við lestur á fræðigreinum og bókum, 

vangaveltur sem leiddu til þess að ég kynnti mér betur viðfangsefni og 

síðast en ekki síst framgang funda við bæði mentora og rýni.  

Við greiningu á rannsóknardagbókinni með almennu nálguninni byrjaði 

ég yfirferðina á því að lesa færslurnar og punktaði við þær stikkorð sem mér 

fannst einkenna hverja færslu og var þá búin að draga út orð eða stuttar 

setningar sem ég vildi skoða betur; þetta kallast lyklun (e. code). Ég las aftur 

yfir færslurnar og sá að ég gat skipt þeim í tvo hluta, það sem tengdist beint 

mentorleiðsagnarhlutanum og svo það sem tengdist beint verkefnisstjóra-

hlutanum. Að þessu loknu flokkaði ég orðin og setningarnar saman við 

færslurnar og þá var ég komin með flokka (e. categories) fyrir báða hlutana.  

Í verkefnisstjórahlutanum voru flokkarnir: 

 Verkefnin í SMT- og Olweusarverkefnunum 

 Skipulag 

 Skilgreiningar á hlutverkum verkefnisstjóra/stjórnanda 

 Ég í SMT og Olweus og starfsmenn í SMT og Olweus 

 Tilfinningar  

 Samskipti 

 Gildi 

Út frá þessum flokkum þróuðust þræðir (e. concepts): 

 Ég sem verkefnisstjóri sem ígrundar 
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 Skipulag og eftirfylgni verkefna 

 Hvar standa verkefnin SMT og Olweus? 

 Að virkja fleiri, samvinna og að dreifa ábyrgð 

Síðustu þrír þræðirnir urðu að einum meginþræði sem er í raun þróun mín 

að bættri verkefnisstjórnun. 

Í mentorleiðsagnarhlutanum voru flokkarnir: 

 Tilfinningar 

 Samskipti 

 Að finna tíma fyrir mentorfundi  

 Notagildi mentorfunda 

 Þörf fyrir mentorráðleggingar 

 Aukið traust, ný og krefjandi verkefni  

Þessir flokkar þróuðust í þræðina: 

 Umgjörð mentorsambandsins 

 Starfstengd og persónuleg mentorleiðsögn 

 Ávinningur af mentorsamböndunum 

Alls svörðu 26 af tæpum 70 starfsmönnum skólans spurningalistanum 

sem ég lagði fyrir þá í febrúar 2014. Við greiningu á niðurstöðum spurninga-

listans tók ég saman svörin við fyrstu tveimur spurningunum sem voru á 

Lickert-skala. Ég skoðaði svörin út frá SMT annars vegar og Olweus hins 

vegar. Ég tók saman fjölda þeirra sem svöruðu mjög sammála og sammála, 

þá sem svöruðu hvorki né og svo þá sem svöruðu mjög ósammála og 

ósammála. Því næst tók ég saman svörin við opnu spurningunum, 

spurningum númer þrjú og fjögur. Eins og með fyrstu tvær spurningarnar 

skoðaði ég svörin við spurningum þrjú og fjögur út frá hvoru verkefni fyrir 

sig. Ég flokkaði svörin út frá því hvort þeir svöruðu játandi eða neitandi eða 

slepptu því að svara þessum spurningum. Út frá þessari flokkun skoðaði ég 

hvort verkefni fyrir sig, þ.e. ég bar saman niðurstöðurnar úr spurningu eitt 

(sem var um SMT á Lickert-skala) við svörin úr spurningu þrjú (sem var opin 

spurning um SMT) og gerði slíkt hið sama við Olweusarhlutann, þ. e. bar 

svörin saman við spurningu tvö við svörin við spurningu fjögur. Ég notaði 

þessar niðurstöður til þess að draga ályktun um skoðun starfmanna á SMT- 

og Olweusarverkefnunum. Síðasta spurningin á spurningalistanum, spurning 

fimm, var einnig opin og sneri að mér sem verkefnisstjóra. Í ljós kom að ég 

gat flokkað svörin í tvo flokka; þá sem voru jákvæðir í minn garð sem 

verkefnisstjóra, alls 22 starfsmenn og svo þá sem slepptu því að svara 

spurningunni, eða fjórir starfsmenn. 
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Matslistinn sem ég og mentorar mínir svöruðu innihélt alls átta 

spurningar á Lickert-skala. Við greiningu bar ég saman svörin mín varðandi 

hvort mentorsamband fyrir sig við svör hvors mentors fyrir sig. Ég flokkaði 

saman mjög ósammála og ósammála, þá hvorki ósammála né sammála og 

svo mjög sammála og sammála.  

Hálfopnu viðtölin voru tvö, eitt við hvorn mentor. Ég ræddi við Valdimar 

þann 20. júní 2014 á vinnustað okkar, Öldutúnsskóla. Viðtalið við Erlu fór 

fram þann 11. ágúst 2014 á veitingastað í Hafnarfirði. Ég fékk leyfi frá 

báðum mentorunum til þess að taka viðtölin upp og notaði símann minn til 

þess. Að loknu hvoru viðtali fyrir sig settist ég niður og ritaði viðtalið frá orði 

til orðs. Ég notaði viðtölin til þess að fá fram sýn mentora minna á 

mentorsambandið og geta vitnað, m.a. orðrétt, í viðtölin í niðurstöðukafla 

verkefnisins. 

3.7 Samantekt 

Ég notaði gögn úr blandaðri aðferð (e. mixed methods) í rannsókninni. Það 

sem eigindlegar og megindlegar rannsóknir eiga m.a. sameiginlegt, þegar 

kemur að gagnagreiningu, er að báðar aðferðirnar stefna af því að koma í 

veg fyrir bjaga (e. bias), þ.e. skekkju í niðurstöðunum. Túlkun á öllum 

gögnum, óháð því hvaða aðferðafræði er notuð, er háð vandvirkni, 

skipulögðum vinnubrögðum og einnig gagnrýni. Túlkun gagna verður þó 

alltaf að hluta til huglæg þar sem hver og einn notar reynslu sína til þess að 

túlka gögnin. Eins og gefur að skilja er sú reynsla eins misjöfn og mennirnir 

eru margir. Þau gögn sem sem ég notaði í rannsókninni sem flokkast undir 

megindleg gögn voru: spurningalisti sem lagður var fyrir starfsmenn og 

matslistar sem ég og mentorar mínir svöruðum á Lickert-skala. Eigindleg 

gögn sem ég notaði voru: rannsóknardagbók og hálfopin viðtöl við mentora 

mína. 

Ég notaði almenna nálgun við gagnagreiningu á rannsóknardagbókinni 

og notaði fyrst lyklun sem þróuðust í flokka sem enduðu svo sem þræðir. 

Þræðirnir sem ég endaði með við greininguna eru undirstaðan að 

uppbyggingu á niðurstöðukaflanum sem kemur hér á eftir en þar ég tek 

saman niðurstöður rannsóknarinnar. 
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4 Niðurstöður 

Niðurstöðum rannsóknarinnar verða gerð skil í tvennu lagi; fyrst 

verkefnisstjórahlutanum og síðan mentorsambandinu. Ég valdi þessa leið 

því ég taldi hana henta vel til þess að átta mig á heildar niðurstöðum 

rannsóknarinnar.  

4.1 Verkefnisstjórnunin 

Hér verður fjallað um þær niðurstöður rannsóknarinnar sem snúa að 

verkefnisstjórnuninni. Þessum hluta er skipt í tvo kafla. Í fyrri kaflanum fjalla 

ég um mig sem verkefnisstjóra sem ígrundar en það var einn af þeim fjórum 

þráðum sem urðu til við gagnagreiningu. Seinni kaflinn, Þróun mín í áttina 

að bættri verkefnisstjórnun, er byggður upp af hinum þremur þráðunum 

sem urðu til við gagnagreiningu. Í þeim kafla fjalla ég um leit mína að leiðum 

til bættrar verkefnisstjórnunar og á hvaða braut leitin leiddi mig.  

4.1.1 Ég sem verkefnisstjóri sem ígrundar 

Alveg frá upphafi rannsóknartímabilsins og í raun lengur, frá því ég fór úr 
deildarstjórastöðu yfir í verkefnisstjórastöðu skólaárið 2010-2011, hafði ég 
mikið velt fyrir mér þessari verkefnisstjórastöðu, hvernig hún birtist mér, 
stjórnendum og öðrum starfsmönnum. Þar sem ég fór úr deildarstjórastöðu 
yfir í verkefnisstjórastöðu er ég ekki í stjórnunarteymi skólans, sit ekki 
stjórnendafundi né kem að neinu öðru tengdu stjórnun skólans, sinni bara 
SMT- og Olweus. Starfsmönnum var kunngerð þessi breyting en ég hef alltaf 
haft þá tilfinningu að þeir líti enn á mig sem hluta af stjórnendateymi 
skólans. Strax í júní 2013 fór ég í gegnum starfsmannahandbók skólans til 
þess að athuga hvort skilgreining á verksviði mínu sem verkefnisstjóra SMT 
og Olweus væri þar að finna, en fann ekki, einungis skilgreint verksvið 
skólastjórnenda og deildarstjóra. Ég fékk staðfestingu á þessum grun 
mínum strax í lok sumars árið 2013, rétt áður en sumarfríinu lauk, en þá 
hitti ég samstarfskonu mína út á götu sem talaði um það hversu gott það 
yrði að byrja kl. 9.00 á fyrsta degi og bað mig svo að sjá til þess að 
skólastjórinn byrjaði bara „svona á léttu nótunum“. En raunin er sú að ég 
hitti skólastjórann á sama tíma og þessi samstarfskona mín og hafði ekkert 
með skipulag starfsdaganna að gera. Ég fékk aftur staðfestingu á þessum 
gruni um óljóst verksvið mitt á vorönninni þegar starfsmaður skólans titlaði 
mig sem deildarstjóra. Ég ritaði eftirfarandi í rannsóknardagbók þann 8. 
janúar 2014: 
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Ég sat inni á skrifstofunni þegar húsvörðurinn rekur inn nefið 

og það er maður sem stendur fyrir aftan hann. Hann segir 

„Veistu hvar allir eru?“ og bætir svo við og segir við manninn 

„Þetta er einn af deildarstjórum skólans“. „Ha, nei, ég er ekki 

deildarstjóri heldur verkefnisstjóri“- svara ég. Enn og aftur 

halda starfsmenn að ég sé deildarstjóri. Nú verð ég gera 

eitthvað í þessu... 

Ég velti því fyrir mér hvort starfsmönnum sé bara sama og geri engan 

greinarmun á deildarstjóra og verkefnisstjóra. En ég hef alltaf viljað að rétt 

sé rétt og er mikið í mun að starfsmenn skólans viti hver staða mín er á 

vinnustaðnum. Ég er kennari og tilheyri því kennarahópnum og auk þess 

leiði ég SMT- og Olweusarverkefnin. Ég geri mér grein fyrir því að í raun er 

ég tengiliður milli kennarahópsins og stjórnendateymisins. Þarna er fín lína 

á milli og því fannst mér enn mikilvægara að mitt hlutverk væri skýrt. Ég 

ræddi í upphafi skólaársins 2013-2014 við skólastjórann um það að ég vildi 

hafa skilgreiningu og lýsingu á verksviði mínu sem verkefnisstjóra í starfs-

mannahandbók skólans, ekki bara fyrir mig heldur líka fyrir aðra starfsmenn 

skólans þannig að þeir vissu hvert mitt hlutverk er. Í lok skólaárs minnti ég á 

þessa ósk mína og vonaðist til þess að skilgreint verksvið mitt yrði í 

starfsmannahandbók skólans skólaárið 2014-2015. Á nýju skólaári, í ágúst 

2014, var mikið að gera hjá mér í vinnunni, ekki bara undirbúningur fyrir 

nýtt verkefnisstjóraár heldur líka undirbúningur kennslu í anda nýrrar 

aðalnámskrár. Ég var alltaf með þetta bakvið eyrað, mikilvægi þess að ég 

hefði skilgreint verksvið, en gerði ekkert í því fyrr en þann 8. september 

2014 þegar ég sá í starfsmannahandbókinni að hvergi var minnst á hvert 

verksvið mitt væri sem verkefnisstjóri SMT og Olweus. Ég settist niður og 

sendi eftirfarandi póst á skólastjóra og aðstoðarskólastjóra: 

Heil og sæl bæði tvö 

Mér er mikið í mun að til sé starfslýsing á því hvað felst í því að 

vera verkefnisstjóri SMT og Olweus- eins og þið vitið þá er ég í 

miðri starfendarannsókn um það hvernig ég geti bætt mig sem 

verkefnastjóri og hluti af niðurstöðum mínum er mikilvægi þess 

að ég hafi starfslýsingu :) 

Ég er búin að gera drög að slíkri lýsingu sem er í viðhenginu, 

mér þætt vænt um ef þið gætuð kíkt á þetta skjal og rætt ykkar 

á milli eða á stjórnendafundi, hvort þetta skjal eigi að öllu leyti 
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eða að hluta til erindi sem starfslýsing fyrir verkefnisstjóra SMT 

og Olweus.  

Með kærri kveðju og fyrirfram þökk, 

Sigríður 

Ég fékk engin viðbrögð, ég bjóst alveg eins við því. Það er mjög mikið 

að gera hjá öllum fyrstu vikurnar í upphafi skólaárs. Ég lét þetta eiga 

sig og var ekki að velta þessu mikið fyrir mér dags daglega þessar 

fyrstu vikur í vinnunni. Ég einbeitti mér að því að byrja af fullum krafti 

bæði kennslu og verkefnisstjórnunina. Það var atvik í byrjun október 

2014 sem varð til þess að aftur skaust upp í hug mér mikilvægi þess 

að hafa verksvið mitt skilgreint. Þann 10. október 2014 skrifaði ég í 

rannsóknardagbók: 

Jæja, enn og aftur fæ ég að heyra frá samstarfsmanni að hann 

lítur á mig sem stjórnanda. Ég veit í hreinskilni ekki hvernig ég á 

að taka því! Allir stjórnendur voru út úr húsi á skólastjóraþingi 

og í hádegishléinu segir ein samstarfskona mín sem hefur 

unnið við skólann lengur en ég; „Nú, þú hér, ertu ekki á 

þinginu?“ „Ha, nei, ég er ekki.....“ „já, þú ert náttúrulega með 

umsjón“. Ég svara og segi „nei, ég er ekki í stjórnendateymi 

skólans og er því ekki á þessu þingi“. Þá lítur hún á mig og segir 

„Já, Sigga mín, þú veist þá allavega að ég lít á þig sem 

stjórnanda“. Eins og ég segi þá er ekki viss hvernig mér líður 

með þetta. Er þetta hrós? 

Ég hugsaði um þetta atvik í nokkra daga á eftir en gerði ekkert í því að 

ítreka bón mína við skólastjórnendur um að hlutverk mitt sem verkefnis-

stjóra yrði skilgreint. Ég ætla samt að gera það en ég vil heldur gera það í 

eigin persónu en að senda póst. Ég er í raun afslappaðri yfir þessu núna en í 

upphafi rannsóknartímabilsins því ég sjálf er öruggari með mig, ég er sáttari 

við mig sem verkefnisstjóra, þ.e. hvernig ég nálgast það hlutverk og hvernig 

ég vil vinna það. 

Hluti af því sem má sjá ritað framan af í rannsóknardagbókinni minni eru 

hugsanir og vangaveltur um hvort þörf sé á sérstökum verkefnisstjóra fyrir 

þessi tvö verkefni. Þar sem bæði aðstoðarskólastjóri og skólastjóri eru með 

mér í verkefnisstjórnuninni þá velti ég því fyrir mér hvort það væri ekki bara 

nóg. Ég hafði velt þessu fyrir mér og kannski einna helst þegar mér fannst 
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að ákvarðanir væru teknar um verkefnin en ég ekki höfð með í ráðum, sem 

gerðist þó ekki oft. En ég velti því líka fyrir mér að þarna gæti enn og aftur 

lýsing og skilgreining á verksviði mínu hjálpað mér við að átta mig á hversu 

mikið, í rauninni, ég hef að segja um verkefnin. Í janúar 2014 upplifði ég það 

mjög sterkt eins og sérstakur verkefnisstjóri væri kannski óþarfur; það var 

þegar tilkynnt var á starfsmannafundi um breytingar varðandi tilhögun 

skráningar inni á Mentor, sem er hluti af SMT-kerfinu. Ég heyrði af þessari 

breytingu fyrst á þessum fundi þó svo að þetta tengdist SMT. Ég ritaði í 

rannsóknardagbókina þann 23. janúar 2014: 

...WHAT- hvenær var þetta ákveðið?????? Ég stóð þarna og 

hlustaði á hann eins og allt annað starfsfólk að heyra þetta í 

fyrsta skipti. Ég hugsaði af hverju missti ég? Ég hef ekki misst af 

neinum fundum, og þarna fékk ég á tilfinninguna að kannski 

væri bara ekki þörf á verkefnisstjóra ef svona ákvarðanir eru 

teknar án þess að verkefnisstjóri viti af því að þær séu í fyrsta 

lagi til umræðu og hvað þá að búið sé að finna lausnina... 

Ég ræddi við skólastjórann strax að fundi loknum. Það kom í ljós að þessi 

breyting var ákveðin á stjórnendafundi og það gleymdist að láta mig vita. Ég 

viðurkenndi alveg hreint út að ég væri ósátt við þetta og fyndist eins og ég 

væri „höfð útundan“. Ég notaði svo tækifærið í starfsmannasamtali sem ég 

átti tveimur mánuðum seinna og bað um að ég yrði kölluð á stjórnendafund 

ef SMT og Olweus væru þar til umræðu. Það var tekið vel í þá ósk. Það var 

svo strax á nýju skólaári, þann 8. september 2014, sem ég fékk póst frá 

skólastjóranum þar sem hann óskaði eftir því að ég kæmi á fund stjórnenda 

til þess að ræða um tillögu sem ég hafði sent inn og tengdist SMT-kerfinu. 

Ég var mjög ánægð með þetta og ritaði í rannsóknardagbókina þann 8. 

september 2014: 

Ég fékk virkilega flott viðbrögð frá öllum stjórnendum [við 

tillögunni minni] og finn ég strax fyrir breytingu sem ég óskaði 

eftir seint á vorönninni, að fá að vera kölluð á stjórnendafund 

þegar stjórnendur vildu ræða um málefni SMT og Olweus. 

Annað atvik sem átti sér stað í desember 2013 fékk mig líka til þess að 

velta fyrir mér hvort þróunin yrði sú að sérstakur verkefnisstjóri yrði ekki 

nauðsynlegur, en það var þegar skólastjórinn sagði mér frá því að hann 

hygðist gera breytingar á fundafyrirkomulagi SMT-teymisins og jafnvel 

eineltisráðs á vorönninni. Hann hafði hugsað sér að hafa færri fundi með 
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SMT-teyminu og nýta fundartímana meira fyrir faglegt starf, eins og að efla 

lestrarkennslu og fleira. Í staðinn vildi hann frekar nýta fulltrúa SMT-

teymisins betur og jafnvel meðlimi eineltisráðs líka og fá þá til þess að fara 

meira inn á árgangafundi og deildarfundi með mál sem snerta verkefnin tvö. 

Eins mikið og mér fannst þetta góð hugmynd og fagnaði tilhugsuninni um að 

fá meiri tíma fyrir faglegt starf þá velti ég því fyrir mér hvort þessi þróun 

leiddi til þess að það yrði nóg að einn stjórnandi héldi utan hvort teymi. Á 

þessum tímapunkti áttaði ég mig ekki á því, sem ég gerði seinna í 

rannsóknarferlinu, að þetta væri ákveðin leið til þess að ná betur til starfs-

manna skólans, með því að dreifa ábyrgðinni og efla hlutverk teymis-

meðlima við að bera út boðskapinn. Ekkert varð úr því að skólastjórinn 

ræddi aftur við mig um þetta hugsanlega breytta fundafyrirkomulagi á 

vorönn 2014 en í næsta undirkafla kemur í ljós hvernig ég „allt í einu“ 

uppgötvaði að þetta væri einn liður í því sem ég vildi ná fram með rannsókn 

minni. 

4.1.2 Þróun mín í áttina að bættri verkefnisstjórnun 

…Ég vil ekki vera SMT og Olweus, VIÐ erum SMT- og 

Olweusarskóli þar sem ég held utan um verkefnin en verkefnin 

lifa vegna þess að starfsmenn taka þátt í þeim… 

(Rannsóknardagbók þann 7. ágúst 2013) 

Þetta var kjarninn í því sem ég vildi sjá mig afreka sem verkefnisstjóri. En 

áður en ég fann hvernig ég ætlaði að ná þessu fór ég nokkra hringi, prófaði 

hitt og þetta í sókn minni eftir því að ná þessu markmiði. Það var ekki fyrr 

en mörgum mánuðum eftir að ég var búin að breyta ýmsu til þess að bæta 

verkefnisstjórnunina að rannsóknin leiddi mig á nýja braut sem ég tel að sé 

lykillinn að því að sem ég er að leitast eftir. En leitin tók í raun lengri tíma en 

ég ætlaði mér í upphafi og það var ekki fyrr en undir lok skólaársins 2013-

2014 sem mér fannst ég vera á réttri leið. Tíminn sem fór í leitina reyndist 

vera nauðsynlegur, þarna gafst mér tími til þess að vega og meta það sem 

ég prófaði og er liður í starfsþroska mínum sem verkefnisstjóri. Til þess að 

átta mig á því á hvaða braut leitin hafði leitt mig gerði ég mér minn eigin 

spíral, sjá mynd 3. 
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Mynd 3. Minn spírall 

Ég varð að setja leiðina upp myndrænt til þess að átta mig á því hvernig 

starfendarannsóknin hafði þróast. Ég hafði á tímabili áhyggjur af því að 

rannsókninni miðaði ekkert áfram. Hér koma þær leiðir sem ég fór og leiddu 

mig á þá braut sem ég held áfram að nota til að verða betri verkefnisstjóri í 

dag en í gær. 

Skipulag og eftirfylgni verkefnanna 

Ég hef verið ánægð með verkefnin í skólanum en samt hefur mér fundist 

vanta einhvern herslumun til að ég yrði fullkomlega sátt við mig sem 

verkefnisstjóra. Á haustönn 2013 ritaði ég nokkrum sinnum í rannsóknar-

dagbókina setningar og vangaveltur um mikilvægi þess að allt starfsfólk 

skólans væri þátttakendur og tók það fram að ég vildi að SMT- og Olweusar-

verkefnunum væri sinnt af heilum hug og nýttar væru þær meginstoðir sem 

þarf að nota svo að verkefnin gangi upp. Ég fór að huga betur að skipulagi á 

verkefnunum og vissulega má sjá merki þess að skipulag hafi batnað og ég 

hafi valið þá leið að fylgja málum betur eftir og reynt þannig að bæta 

verkefnisstjórnunina. Þann 11. september 2013 skrifaði ég í rannsóknar-

dagbókina:  

Ég tók saman helstu atriði sem komu fram á umræðufundum 

Olweusar/SMT frá því á fimmtudaginn og fór með á samstarfs-



 

63 

fund. Þetta er nokkuð sem ég hef ekki alltaf gert, en þó af og 

til. Alltaf hef ég tekið saman fundargerðirnar og vistað inn á 

sameign, þar sem allir hafa aðgang að fundargerðunum en ekki 

alltaf farið sjálf með punkta úr fundargerðunum inn á sam-

starfsfundi. Mér fannst það gott og ég held að það eigi eftir að 

skila betri árangri í að fylgja eftir hlutunum sem fram koma í 

fundargerðum frá umræðuhópunum. 

Ég hélt þessu áfram og fann mun á því hversu betur gekk að bregðast við 

ábendingum og fylgja eftir hugmyndum sem komu frá umræðuhópnum. Á 

síðasta umræðufundi starfsmanna fyrir jólafrí 2013 komu hugmyndir frá 

tveimur umræðuhópum um að fá utanaðkomandi fræðslu um einelti fyrir 

nemendur og foreldra. Í rannsóknardagbók þann 8. janúar 2014 ritaði ég: 

... og viti menn það er strax búið að bregðast við tillögum sem 

komu frá tveimur Olweusar/SMT umræðuhópum... Mikið var 

ég glöð og ánægð að heyra þetta  Ég held að þetta verði 

rosalega góð viðbót við það sem við erum að gera... 

Þegar ég sá hversu vel það virkaði að fara með samantektir úr umræðu-

hópum inn á „réttan“ vettvang eins og á samstarfsfundi varð mér ljóst að 

meira verður úr hlutunum þannig en að setja bara samantektir frá fundar-

gerðum umræðuhópa inn á sameign í tölvunni og ætlast til þess að allir lesi 

þær og bregðist við. Svona hlutir urðu til þess að ég hélt uppteknum hætti 

og er þetta nokkuð sem ég mun koma til með að gera á meðan ég er 

verkefnisstjóri. 

Ég geri kröfur um að samstarfsmenn mínir séu virkir og tilbúnir í þau 

verkefni sem þeir taka sér fyrir hendur. Um miðjan október 2013 á eineltis-

ráðsfundi þegar við í ráðinu komum saman m.a. til þess að fara yfir fundar-

gerðir síðustu umræðuhópa með starfsmönnum kom í ljós að tveir 

umræðustjórar voru ekki ánægðir með umræðurnar í hópnum sínum því 

umræðupunktarnir hefðu verið óljósir. Við ræddum þetta á fundinum og í 

ljós kom að önnur þeirra hafði ekki búið sig undir umræðufundinn því 

pósturinn sem ég sendi henni nokkrum dögum fyrr með umræðuefninu og 

því lesefni sem átti að lesa fyrir umræðufundinn hafði farið framhjá henni. 

Ég benti þeim báðum á að eins og alltaf sendi ég þeim umræðupunktana 

fyrirfram svo að þær gætu lesið þá yfir og komið með athugasemdir ef 

eitthvað væri óljóst. Þessi atburður fékk mig til þess að íhuga hversu 

mikilvægt það er að við sem eigum að leiða verkefnin áfram, eins og 

umræðustjórar gera, séum tilbúin. Ef við erum það ekki verða starfsmenn 
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það ekki heldur. Þetta fékk mig líka til þess að velta fyrir mér hvernig ég 

gæti komið í veg fyrir að þetta gerðist aftur. Ég ákvað að ræða við rýni minn, 

sem var á þessum tiltekna fundi, um breytingar sem ég vildi gera fyrir næsta 

eineltisráðsfund. Í rannsóknardagbók þann 19. október 2013 skrifaði ég: 

…Ég lagði það þá til [við rýni minn] að fyrir næsta 

eineltisráðsfund myndi ég biðja ráðið um að lesa kafla 4,6 og 7 

fyrir fundinn og við færum saman yfir áherslur í þeim kafla og 

ynnum saman að því að búa til spurningar fyrir umræðu-

hópana. Henni leist mjög vel á þá hugmynd. 

Með þessu móti vildi ég breyta fyrirkomulaginu, úr því að ég semdi 

spurningarnar og ráðið færi yfir og kæmi með athugasemdir í það að við 

ynnum saman að undirbúningi með því að lesa og semja svo umræðu-

punktana saman fyrir fund. Ég þóttist viss um að þetta yrði til þess að allir í 

ráðinu yrðu sáttir og tilbúnir að vinna þessa vinnu. Ég fylgdi þessu eftir og 

sendi eftirfarandi póst á meðlimi eineltisráðs þann 23. október 2013: 

Sælar  

Þar sem við erum að detta í vetrarfrí þá sendi ég ykkur 

dagskrána fyrir eineltisráðsfundinn sem verður næsta mánudag 

:). Dagskráin er þessi: 

 Ný mál  

 Fara yfir stöðu þeirra mála sem hafa komið upp á borð 
til okkar á haustönninni.  

 Undirbúningur fyrir næsta Olweusarfund m/ starfsfólki 

 Upprifjun á niðurstöðum könnunarinnar frá því á 
síðasta skólaári fyrir nemendur  

 Önnur mál 

Það er mikilvægt að þið séuð búnar að lesa kafla 4,6 og 7 [í 

Olweusarhandbókinni] fyrir fundinn okkar. Við ætlum allar að 

fara saman yfir það sem við ætlum að gera á næsta 

umræðufundi með starfsfólki. 

Með bestu kv. og von um ánægjulegt vetrarfrí. 

Kv., 

Sigga 
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Þó að ég hefði breytt um fyrirkomulag og reynt að fá meðlimi eineltisráðs til 

þess að taka meiri þátt í að semja umræðupunktana fyrir umræðufund 

starfsmanna þá gerðist það í þessu tilfelli að sömu tveir starfsmenn komu 

óundirbúnir á fundinn. Ég var mjög ósátt og ritaði í rannsóknardagbókina 

þann 28. október 2013: 

...Svo á fundinum í dag þá kemur það í ljós að þessir tveir sömu 

starfsmenn lásu ekki heima fyrir fundinn!!! Ég sagði við þá að í 

ljósi seinasta fundar þá hefði þetta verið góður vettvangur fyrir 

okkur að undirbúa okkur saman fyrir næsta fund- fara saman 

yfir þessa kafla ef það væru einhver vafamál og semja saman 

umræðupunktana. Þær voru sammála um að það væri 

mikilvægt en samt lásu þær ekki heima og þar af leiðandi 

gátum við ekki farið í þennan dagskrárlið. Önnur þeirra sagði 

ástæðuna fyrir því að hún las ekki fyrir fundinn vera þá að 

pósturinn hafi greinilega týnst! Hin sagði; ég ákvað að vinna 

ekki neitt í vetrarfríinu og bætti því svo við hvort við gætum 

ekki bara tekið þetta fyrir á næsta fundi og spurði svo hvort við 

myndum ekki ná því. ... Mér finnst þetta viðhorf ekki gott- eða 

er ég að gera of mikið úr hlutunum? Ég þarf að ræða þetta og 

fá leiðsögn ... 

Ég ræddi þetta við annan mentorinn minn sem gaf mér ráð ef þessi staða 

kæmi upp aftur en það gerðist ekki. En á þessum tímapunkti velti ég því fyrir 

mér hvort ég væri manneskjan sem ætti að taka á svona málum þar sem ég 

er „bara“ verkefnisstjóri, þ.e. ekki með mannaforráð, en um leið varð mér 

hugsað til niðurstaðna rannsóknar þeirra Goffee og Jones (2000) þar sem 

þeir segja að hvetjandi leiðtogar sýni starfsfólki sínu sannan áhuga með því 

að gefa því það sem það þarf en ekki það sem það vill (e. tough empathy) og 

í þessu tilfelli var staðan sú að ef þetta kæmi upp aftur þá yrðu þessir 

starfsmenn að fá að heyra það sem þeir þyrftu að fá að heyra en ekki 

endilega það sem þeir óskuðu eftir að fá að heyra. 

Hvar standa SMT- og Olweusarverkefnin? 

Þrátt fyrir breytingar á skipulagi og eftirfylgni var ég ekki enn nógu sátt við 

verkefnisstjórnunina. Það var svo í lok desember 2013 sem ég ritaði nokkuð 

í rannsóknardagbókina sem opnaði augu mín og ég fór að hugsa upp á nýtt 

hvernig ég vildi ná því fram að geta bætt mig sem verkefnisstjóra. Þann 21. 

desember 2013 skrifaði ég í rannsóknardagbókina: 
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… því þegar ég rifja upp fyrir mér hvers vegna ég vildi bæta mig 

sem verkefnisstjóra þá snýst það að mestu um að ná betur til 

fólksins á vinnustaðnum, að virkja starfsmennina til þess að 

vera þátttakendur í þessum verkefnum. 

Það var fyrst þarna sem ég áttaði mig á því hvað það var í raun og veru sem 

mér fannst vanta upp á í verkefnisstjórnuninni; að ég næði betur til 

starfsfólksins. Mér hefur alltaf fundist mikilvægt að vinna með starfsfólkinu 

en innst inni hef ég ekki verið nógu sátt við hvernig ég hef beitt mér í því. 

Það er þarna sem ég átta mig á því að eitt af mínum gildum er samvinna og 

það hafði ég ekki notað nógu markvisst í verkefnisstjórnuninni.  

Ég hafði lengi haft á tilfinningunni að allir starfsmenn skólans væru mjög 

jákvæðir fyrir öðru verkefninu, Olweus, en samt fylgdu ekki allir starfsmenn 

því eftir sem þurfti, eins og með því að halda reglulega bekkjarfundi, grípa 

inni í óæskilega hegðun, vera sýnileg á frímínútnavakt og fleira til þess að 

verkefnið gangi alveg upp. Varðandi SMT þá vissi ég að ekki væru allir 

ánægðir með það kerfi en ég hafði átt erfitt með að festa fingur á hversu 

margir það væru í raun og veru. Á þessum tímapunkti fannst mér nauð-

synlegt að finna út hvernig staðan væri hjá starfsfólki gagnvart verk-

efnunum. Dagana 24. og 25. janúar ritaði ég í rannsóknardagbókina: 

24. janúar 2014: 

Ég þarf að vinna meira með fólkinu mínu- ég hef verið að 

einblína á eitthvað annað, hvað það er ekki að gera, og reyndar 

hvað það hefur verið að gera vel. En það er ekki nóg, ég þarf að 

vinna með það þar sem það er statt- vera meira í tengslum við 

hvert og eitt þeirra. Ég veit að það er erfitt að nálgast hvern og 

einn þegar starfsmenn skólans eru um 70, þá er það erfitt, ég 

þarf að hugsa þetta betur. 

25. janúar 2014: 

Ég vaknaði með eitt í huganum „ég verð að leggja fyrir könnun 

meðal starfsmanna“. Ég verð að vita hvað ég er að vinna með- 

er ég að vinna með fólk sem sér ekki tilgang í verkefnunum eða 

öðru hvoru þeirra? 

Könnunina lagði ég fyrir starfsmenn þann 7. febrúar 2014. Ég kynnti tilgang 

könnunarinnar fyrir starfsmönnum og benti þeim á hvar þeir gætu nálgast 
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spurningarlistann. Þann 11. febrúar 2014 sendi ég póst á alla starfsmenn 

skólans til þess að minna þá á spurningalistann. 

Heil og sæl öllsömul 

 

Ég vil byrja á því að þakka þeim kærlega fyrir sem hafa svarað 

nafnlausa spurningalistanum mínum um SMT og Olweus sem 

liggur inni á skrifstofu hjá Drífu. Þeir sem ekki hafa svarað en 

hafa áhuga á að svara spurningunum (alls 5 spurningar) þá 

liggur spurningalistinn og kassi til þess að setja svörin í inni hjá 

Drífu. 

Með fyrirfram þökk, 

Sigríður Ingadóttir 

Þann 13. febrúar 2014 skrifaði ég á töflu inni í matsal starfsmanna þar sem 

ég þakkaði þeim sem væru búnir að svara fyrir þátttökuna og minnti hina á 

að spurningalistinn lægi frammi þar til í lok vinnudags daginn eftir. Ég tók 

saman svörin þann 14. febrúar 2014 en alls svöruðu 26 starfsmenn af 

tæpum 70 starfsmönnum skólans. Ég var mjög óánægð með þessa þátttöku, 

ég hefði viljað að fleiri gæfu sér tíma til þess að svara þessum spurningum. 

Ég velti fyrir mér af hverju svona fáir svöruðu spurningunum. Ég hafði lagt 

hart að mér að hafa spurningar hnitmiðaðar og ekki of margar þannig að 

það tæki ekki langan tíma fyrir starfsmenn að svara þeim. Ég velti því einnig 

fyrir mér hvort ég hefði verið gamaldags, þ.e. með því að nota spurninga-

lista á blaði sem starfsmenn þyrftu að nota skriffæri til þess að svara og 

brjóta svo saman blaðið og setja í lokaðan kassa, líkt og í sveita-

stjórnarkosningum, í stað þess að senda listann rafrænt til starfsmanna. En 

fyrst og fremst var ég svekkt yfir þessari lélegu þátttöku og ég get ekki 

neitað því að það hvarflaði að mér að kannski væri bara lítill áhugi meðal 

starfsmanna á því sem ég væri að gera sem verkefnisstjóri. Í samtali mínu 

við rýni minn um þessa niðurstöður, þ.e. hversu fáir starfmenn tóku þátt, þá 

benti rýnirinn mér á að það hefði einnig gengið illa að fá starfsmenn til þess 

að svara starfsmannakönnuninni sem vinnustaðurinn væri með og sú 

könnun er alfarið rafræn. Ég ákvað nú samt að nýta mér það sem ég var 

komin með í hendurnar og tók saman niðurstöður og fór með þær á fund 

skólastjóra. 

Þegar niðurstöðurnar voru teknar saman þá komu þær mér bæði á óvart 

og ekki. Það sem kom mér ekki á óvart voru niðurstöðurnar um Olweus. 25 

starfsmenn voru mjög sammála eða sammála því að Olweusaráætlunin 

samræmdist almennt gildum þeirra um skólastarf, einn sagði hvorki né. 
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Þessar niðurstöður ríma við þá tilfinningu sem ég hafði um Olweusar-

verkefnið, allir eru jákvæðir út í verkefnið en samt hefur reynst erfitt að fá 

starfsmenn til þess að nota stoðirnar í verkefninu; það veit ég út frá 

niðurstöðum nemendarýnihópa við skólann, og eins hafa niðurstöður 

Olweusarkönnunarinnar gefið til kynna að við mættum standa okkur betur í 

einu og öðru tengdu stoðum kerfisins. 

Það sem kom mér hins vegar á óvart voru niðurstöður um SMT. 16 

starfsmenn sögðust vera mjög sammála eða sammála því að SMT 

samræmist almennt gildum þeirra um skólastarf, sex sögðu hvorki né og 

fjórir voru mjög ósammála eða ósammála. Þrátt fyrir það hversu fáir 

svöruðu hélt ég að hlutfallið yrði hærra hjá þeim sem segðust vera mjög 

ósammála eða ósammála því að SMT samræmdist almennt gildum þeirra 

um skólastarf. Þegar ég rýndi betur í niðurstöðurnar kom mér líka á óvart 

hversu margir svöruðu því að viðhorf þeirra til SMT hefði breyst eftir að þeir 

byrjuðu að starfa eftir kerfinu. Átta af þessum 16 sem sögðust vera mjög 

sammála eða sammála því að SMT samræmdist almennt gildum þeirra um 

skólastarf voru jákvæðir í upphafi og eru það enn og til viðbótar við þessa 

átta sögðu sex að þeir hefðu orðið jákvæðari í garð kerfisins eftir að þeir 

fóru að vinna eftir því. Helmingur þeirra, eða þrír, sem svöruðu með hvorki 

né urðu jákvæðari í garð kerfsins eftir að þeir byrjuðu að starfa í anda þess. 

Af þeim sem svöruðu með mjög ósammála eða ósammála var einn sem 

sagðist ekki vita hvort viðhorfið hefði breyst, einn sagði að viðhorfið hefði 

orðið neikvæðara og einn sagði að honum fyndist kerfið ekki henta svona 

stórum hópi. 

Ég var á því, eftir þessar niðurstöður og þrátt fyrir lélega þátttöku, að 

það væru kannski ekki svo margir sem væru neikvæðir út í SMT heldur væru 

það frekar þeir sem eru neikvæðir létu heyra í sér og færu ekki leynt með 

skoðanir sínar á kerfinu og þess vegna liti það út að fleiri væru ósáttir við 

kerfið. Það sem ýtti undir þessa skoðun mína var hvernig tveir starfsmenn 

svöruðu spurningunni í könnuninni um hvaða afstöðu þeir hefðu til mín sem 

verkefnisstjóra: 

„Mér finnst þú standa þig mjög vel og ert örugg í því sem þú 

gerir. Oft örugglega erfitt að tala fyrir neikv. hópi en þú gerir 

það með glans“.  

„Jákvæð afstaða. Erfitt fyrir þig að halda „dampi“ þegar svona 

margir eru á móti kerfinu eða hlutlausir. Þú ert skipulögð, vel 

undirbúin og skýr“. 
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(Tekið úr könnun sem lögð var fyrir starfsmenn þann 7. febrúar 2014) 

Nú, þegar ég var búin að fá nokkra mynd af því hvernig starfsmenn litu á 

verkefnin og á mig sem verkefnisstjóra, vissi ég í raun ekki alveg hvernig ég 

ætti vinna þetta áfram. Niðurstöður könnunarinnar höfðu áhrif á mig og 

sátu jafnvel í mér þegar atvik átti sér stað á starfsmannafundi í lok febrúar 

sem ýtti undir þá skoðun mína að neikvæðar raddir um SMT yfirgnæfðu það 

jákvæða sem SMT-kerfið hefur upp á að bjóða. Ég fann að ég varð sár yfir 

ummælum starfsmanns um SMT-kerfið yfir allan starfsmannahópinn, en 

SMT var ekki á dagskrá heldur fjallaði þessi starfsmaður um SMT í tengslum 

við annað sem var til umræðu á þessum fundi. Ég varð ekki síst sár vegna 

þess að alltaf hefur verið lagt kapp á að temja okkur víðsýni og reynt að laga 

SMT-verkefnið að okkar starfi og því góða sem starfsfólkið hefur fram að 

færa í skólastarfinu, óháð því hvort það eru verkfæri sem koma úr öðrum 

verkefnum og stefnum bara svo lengi sem það samræmist stefnu skólans. 

Samkvæmt lögum eiga skólar að setja sér heildstæða stefnu um það hvernig 

fyrirbyggja eigi að andlegt, félagslegt og líkamlegt ofbeldi eigi sér stað í 

skólastarfi og þeirri áætlun skal m.a. fylgt eftir með skólareglum og einnig 

hvernig tekið verður á brotum á þeim. Öldutúnsskóli er með heildstæða 

skólastefnu og hluti af henni eru SMT og Olweus. Bæði þetta atvik og 

niðurstöður spurningalistans fengu mig til þess að ræða við skólastjórann 

um hversu mikilvægt mér fyndist þegar stjórnendur ráða nýtt fólk til starfa 

að gera því grein fyrir að bæði SMT og Olweus eru stór hluti af skólastarfinu, 

og hvað það þýðir að starfa í skóla með þessar stefnur. Ég ritaði í 

rannsóknardagbókina eftir starfsmannafundinn þann 26. febrúar 2014: 

Mín skoðun er sú að þú ræður þig til starfa við ákveðinn skóla 

þar sem hann hefur sína heildrænu stefnu og sú stefna þarf að 

vera þannig að þú treystir þér til þess að starfa eftir henni- 

annars áttu bara að skoða aðra vinnustaði þar sem stefnan 

hentar betur þínum gildum! 

Ég gerði mér grein fyrir að svona hugsun hljómar meira eins og stjórnandi 

sem vill hafa allt eftir sínu höfði frekar en leiðtogi sem vill leiða verkefnin 

áfram, en það gerist ekki ef starfsmenn eru ekki þátttakendur í verk-

efnunum. Ég hugsaði þetta því ég fann að ég var ekki búin að finna leið til 

þess að ná til allra eins og ég ætlaði mér. En það er erfitt fyrir starfsmann að 

starfa á vinnustað sem er með gildi sem samræmast ekki hans eigin gildum. 

Á þessum tímapunkti var ég ekki viss um framgang rannsóknarinnar, 

hvert ég stefndi og hvort þetta væri eitthvað að ganga hjá mér og velti því 

jafnvel fyrir mér hvort rannsóknin væri nokkurs virði. Ég sætti mig svo við 
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það að svona er starfsmannahópurinn og ég er verkefnisstjórinn og vil halda 

áfram að leita leiða til þess að ná betur til samstarfsmanna minna, hvort 

sem þeir væru með eða á móti verkefnunum og leiða þannig SMT- og 

Olweusarverkefnin áfram. Þessi hugsun varð til þess að ég sá fleiri tækifæri í 

því sem á vegi mínum varð og í kjölfarið urðu enn aðrar breytingar í 

verkefnisstjórnun minni. 

Að virkja fleiri, samvinna og að dreifa ábyrgð 

Nú, þegar ég var orðin enn ákveðnari í að finna leið til þess að ná til allra 

starfsmanna, var langt liðið á skólaárið 2013-2014. Mér fannst eins og ég 

væri að renna út á tíma en samt hugsaði ég að skólaárið væri ekki búið og 

varð þá hugsað til umræðuhópa starfsmanna sem við erum með í hverjum 

mánuði og eru ætlaðir fyrir SMT og Olweus. Ég var ákveðin í að nota þennan 

síðasta umræðufund á skólaárinu 2013-2014 enn betur og finna leið til þess 

að starfsfólkið tæki enn virkari þátt í að skapa umræður út frá því hvernig 

því sjálfu hefði þótt ganga að vinna eftir verkefnunum í vetur. Þann 3. apríl 

2014 ritaði ég í rannsóknardagbókina: 

 Ég hef hugsað mikið um þennan síðasta SMT/Olweusarfund 

með starfsfólki, ég vil fá fólkið mitt til þess að vega og meta 

verkefnin. … Að fá fólkið með okkur í lið felur í sér að hlusta á 

það (samt er það ekki þannig að ég hafi ekki gert það- er bara 

meira meðvituð um að gera það skipulega). Og líka að fólkið 

mitt upplifi og finni að það hafi eitthvað til málanna að leggja. 

Ég þarf að huga vel að spurningum sem ég vil varpa fram í 

umræðuhópana. 

Ég varð mjög upptekin af því að hafa þennan síðasta umræðufund á 

skólaárinu gagnlegan. Ég var leitandi og með opinn huga og ég veit að það 

varð til þess að eitthvað small saman þegar ég var að lesa mér til um 

fullorðinsfræðslu í tengslum við námskeið í námi mínu. Þetta ritaði ég í 

rannsóknardagbók þann 5. apríl 2014: 

Ég held að það hafi verið eitthvað WOW sem gerðist núna hjá 

mér, ég er að tengja og endalaust að reyna að festa fingur á 

hvernig ég vinn með starfsfólkinu mínu. Ég er að lesa mér til 

um miðlunaraðferðina í fullorðinsfræðslu. Hún hefur það að 

markmiði að vinna með fólkinu, aðferð þar sem þátttakendur 

fá tækifæri til þess að taka þátt í að vinna með hugmyndir, 

úrbætur o.s.frv. Ég var búin að ákveða það að fólkið mitt hefði 

eitthvað meira um verkefnin að segja, fara yfir veturinn og vega 
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og meta hvað var gert vel og hvað má gera betur (út frá 

hverjum og einum, að starfsmaðurinn tali út frá sér) og nú er 

ég búin að finna leið sem ég vil prófa að nota, þessi aðferð fær 

fólk til þess að tjá sig og gera það ábyrgt fyrir því að túlka og 

ræða saman um niðurstöðurnar. Ég sendi póst á bæði rýni 

minn og annan mentorinn með tillögu um þessa aðferð, bíð 

spennt eftir að heyra hvað þau segja. 

Ég fékk mjög góð viðbrögð frá bæði rýni og mentornum mínum við því að 

prófa þessa aðferð. Það var ákveðið að nota hana á síðasta umræðufundi 

starfsfólks á skólaárinu 2013-2014. Starfsmannahópum var skipt upp í þrjá 

hópa en venjulega erum við með fimm umræðuhópa. Ég var með einn hóp 

og tveir starfsmenn sem eru vanir að vera með umræðuhópa voru hvor 

með sinn hópinn. Ég fór með þeim yfir tilganginn með þessari aðferð og 

hvernig þeir ættu að bera sig að. Lykilatriði var að skrá túlkun starfsmanna á 

veggspjaldið, því ætlunin var að hafa veggspjöldin sýnileg á kaffistofu 

starfsmanna svo að allir starfsmenn gætu séð niðurstöðurnar og velt þeim 

fyrir sér og skoðað sjálfa sig út frá túlkuninni á niðurstöðunum. En það gekk 

ekki upp þar sem hinir tveir hópstjórarnir gleymdu að skrá túlkunina á 

veggspjöldin, þeir ræddu bara saman. Ég verð að viðurkenna að ég var mjög 

svekkt með það en samt lét ég það ekki stoppa mig því fundarstjórarnir 

sögðu mér að starfsmennirnir hefðu verið ánægðir með þetta fyrirkomulag. 

Annar fundarstjóranna tók þó fram að þessi aðferð hefði virkað vel en að 

hópurinn hefði verið of stór fyrir framhaldið, þ.e. að starfsmenn hefðu verið 

frekar tregir til að taka þátt í umræðunum sem fóru fram eftir að búið var 

að nota þessa aðferð. Mínum hópi fannst fyrirkomulagið gott sem ég notaði 

á fundinum, þ.e. að sjá útkomuna, hafa hana ekki bara munnlega. 

Fundargerðir frá þessum síðasta SMT- og Olweusarumræðuhópum 

starfsmanna, skólaárið 2013-2014, sýndu að þeir voru sáttir við það hvernig 

unnið var með þeim þann vetur, þ.e. hvernig staðið var að 

fundafyrirkomulagi umræðuhópanna, hvernig staðið var að Olweusar-

könnuninni og fleira. Einnig komu fram ábendingar um það hvað þyrfti að 

gera betur. Ég notaði því niðurstöðurnar til þess að skoða aftur hvað það 

væri sem þyrfti að huga betur að fyrir skólaárið 2014-2015 og eitt af því sem 

kom út úr því var að gera starfsmönnum sýnilegra það sem við kæmum til 

með að aðhafast í SMT á næsta skólaári, þannig að þeir gætu skipulagt 

vinnuna sína og þannig gert ráð fyrir föstum liðum sem fylgja því að vera 

SMT-skóli. Ég útbjó svokallað árshjól SMT þar sem starfsmenn sjá alla föstu 

liðina í verkefninu, það er eitt og annað sem fylgir því að vera í 

verkefnunum, og strax næsta haust hafa þeir yfirlit í SMT-handbókinni sinni 
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yfir það í hvaða vikum við erum með nemendarýnihópa, hvenær 100 miða 

leikurinn verður o.s.frv., allt sett skipulega upp, og þá vita starfsmenn hvað 

verður gert og hvenær. Þegar ég var að vinna úr fundargerðunum og ákvað 

að setja upp þetta svokallaða árshjól þá skaust upp í huga minn það sem 

skólastjórinn hafði talað um fyrr um veturinn og í þetta sinn hugsaði ég ekki 

hvort sérstakur verkefnisstjóri væri nauðsynlegur eða ekki, heldur rann það 

upp fyrir mér að sjálfsögðu væri þetta ein leið til að ná betur til starfs-

manna. Ég tók af skarið og fækkaði fundum í SMT-teyminu og setti inn í 

árshjólið að fulltrúar úr teyminu færu inn á árgangafundi eða deildarfundi 

með efni, þannig værum við að dreifa ábyrgð og vinna nánar með 

starfsfólkinu. Þetta setti ég inn í árshjólið og ræddi síðan við skólastjórann 

um þessar tillögur þegar ég fór yfir árshjólið með honum um miðjan júní 

2014. Ég fékk mjög góð viðbrögð, honum leist vel á þessa breytingu og var 

hún inni fyrir skólaárið 2014-2015. Á fyrsta SMT-teymisfundi á skólaárinu 

2014-2015 var árshjólinu varpað upp og farið yfir það með fulltrúum 

teymisins. Árshjólið var samþykkt með örfáum breytingum og fulltrúar 

teymisins tóku mjög vel í hugmyndina um að farið yrði með niðurstöður 

nemendarýnihópa inn á deildarfundi og árgangafundi. Skipulagið er þannig 

sett upp að fundarstjórar fyrsta fundar nemendarýnihópanna fara með 

samantekt inn á deildarfundi í lok október 2014. 

Þegar ég uppgötvaði þetta, að virkja betur teymin og fá fleiri með mér í 

að ná til starfsmanna og vera þannig „nær“ þeim, þá rann það upp fyrir mér 

að ég hafi kannski einmitt ekki verið það, þó svo að það sé eitt af því sem ég 

sækist eftir sem verkefnisstjóri. Mér var þá hugsað til þess að ég er 

verkefnisstjóri sem vil leiða verkefnin áfram í samvinnu við starfsfólk 

skólans. 

Fyrsti umræðufundur SMT og Olweus á skólaárinu 2014-2015, með öllu 

starfsfólki skólans, var haldinn þann 18. september 2014. Upplagið á þeim 

fundi var í anda fullorðinsfræðslunnar. Starfsmannahópnum var skipt upp í 

fjóra hópa og hverjum hópi var svo skipt upp í minni einingar. Starfsmenn 

fengu fjórar spurningar sem þeir áttu að leita lausna við, tvær um Olweus 

og tvær um SMT. Spurningarnar sem voru valdar fyrir þennan fund 

helguðust m.a. af því sem kemur fram í starfsskýrslum skólans. Í 

starfsskýrslu Öldutúnsskóla frá skólaárinu 2012-2013 og einnig frá 

skólaárinu 2013-2014 kemur m.a. fram að einn af nauðsynlegum 

umbótaþáttum í SMT-kerfinu, samkvæmt nemendarýnihópum við skólann, 

sé að auka þurfi hrósmiðagjöf á unglingastiginu (Öldutúnsskóli, 2013; 

Öldutúnsskóli 2014). Þess vegna var önnur spurningin í SMT-hlutanum um 

hrósmiðana. Einnig var ákveðið að tengja hina spurninguna því sem 

flokkaðist undir umbótaþátt í starfsskýrslu skólans frá árinu 2013-2014. Þar 
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kom fram í samantekt á starfsmannasamtölum að starfsmenn telja að 

umbóta sé þörf á jákvæðum skráningum á hegðun nemenda í SMT-kerfinu 

(Öldutúnsskóli, 2014). Báðar spurningarnar um SMT-hlutann voru mjög 

opnar, starfsmenn voru beðnir að koma með tillögur um það hvernig við 

ynnum að því að nota þessi tvö verkfæri úr SMT fræðunum betur í starfi 

okkar, þ.e. hrósmiða og jákvæðar skráningar á nemendur. 

 Í starfsskýrslu Öldutúnsskóla 2013-2014 kemur m.a. fram að einn af 

umbótaþáttum Olweusarverkefnisins út frá niðurstöðum nemendarýnihópa 

sé að fylgja þurfi því betur eftir að bekkjarfundir séu haldnir reglulega, og að 

farið sé yfir eineltishringinn og flæðirit skólans þegar upp kemur grunur um 

einelti. Eins kemur fram í starfsskýrslunni að niðurstöður Olweusar-

könnunarinnar, sem lögð er fyrir alla nemendur skólans í 4. - 10. bekk, séu 

að svipuðum fjölda nemenda, 64% árið 2013 og 65% árið 2012, finnast hinir 

fullorðnu í skólanum virkir í því að koma í veg fyrir einelti. Þessi tala finnst 

mér vera of lág og finnst mikilvægt að fjölga þeim nemendum sem upplifa 

það að hinir fullorðnu í skólanum vinni að því að koma í veg fyrir einelti. 

Þess vegna snerust spurningar fyrir Olweusarhlutann á þessum umræðu-

fundi meira um það að starfsmenn horfðu inn á við og skoðuðu sig, hvernig 

þeir sýna myndugleika og veltu fyrir sér hvernig framúrskarandi starfs-

kraftur starfi í anda Olweusar. 

Allar hugmyndir og leiðir starfsmanna voru skráðar niður og mikið leið 

mér vel sem verkefnisstjóra þegar ég fékk fundargerðir hópanna. Ég fékk 

fjölmargar hugmyndir og leiðir sem starfsmenn bentu á. Eftir umræðu-

fundinn ritaði ég eftirfarandi í rannsóknardagbókina þann 18. september 

2014: 

Ég byrjaði að slá inn SMT hlutanum og vá, hvað starfsmenn eru 

frjóir og duglegir að leita leiða við að halda verkefninu 

gangandi. Eitt af því sem hefur reynst erfiðast er hvatningin, 

hún hefur fengið mestu gagnrýnina í okkar skóla, þ.e. 

hrósmiðarnir. Eitt af því sem kom fram hjá einum hópnum er 

svo satt en þar segir „Það er svo erfitt fyrir okkur að breyta 

þjóðarhegðun, það er ekki í eðli okkar að hrósa“. Mér fannst 

þetta segja svo mikið. Mér leið ótrúlega vel sem 

verkefnisstjóra, ég held að allir hafi fengið að tala hrein-

skilnislega og það hjálpar til við að komast að sameiginlegri 

niðurstöðu. Þessi hópur kom einnig með leiðir um það hvernig 

við getum bætt okkur í að nota hrósmiðana meira. Þessi hópur 

tjáði sig opinskátt en leitaði einnig leiða til þess að nota þetta 

verkfæri. Ég fer með niðurstöðurnar inn á SMT teymisfund í 
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næstu viku og þar tökum við saman helstu niðurstöður og 

hvernig við vinnum úr þeim. 

Ég sendi samantektina á alla meðlimi SMT-teymisins og bað þá um að lesa 

hana yfir fyrir næsta SMT-teymisfund. Ég gerði slíkt hið sama með 

Olweusar-hlutann, tók saman niðurstöðurnar og sendi á eineltisráðið og tók 

fyrir á næsta eineltisráðsfundi. Niðurstaðan á báðum fundunum, þ.e. SMT-

teymisins og eineltisráðs, var að taka saman allt það jákvæða sem kom fram 

í fundargerðunum og gera sýnilegt á kaffistofu starfsmanna, sjá 

framsetningu á myndum 5 og 6. 

Mynd 4. Samantekt frá umræðuhópum starfsmanna um SMT 
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Mynd 5. Samantekt frá umræðumhópum starfsmanna um Olweus 

Einnig fórum við yfir allar hugmyndir og ábendingar frá starfsmönnum og 

kynntum fyrir starfsmannahópnum á fundi þann 16. október 2014 hvernig 

við komum til með að nýta hugmyndir þeirra og bentum á lausnir þegar það 

átti við.  

Ég fylltist vellíðunartilfinningu þegar ég var að slá inn niðurstöður 

umræðuhópanna. Það sem veitti mér vellíðan var að ég fékk svo sterka 

tilfinningu fyrir því að umræðuhóparnir hefðu gengið mjög vel á þessum 

fyrsta umræðufundi okkar á nýju skólaári. Þegar ég var að slá inn fundar-

gerðirnar fékk ég svo sterka tilfinningu fyrir því að sérstaklega einn 

umræðuhópurinn væri hreinskilinn en um leið á þeim nótum að vilja leita 

leiða til þess að vinna eftir stefnu skólans. Ég gat samsamað mig við það 

sem kom fram hjá þessum tiltekna umræðuhópi um hrósmiðagjöfina. Ég 

man að ég átti í fyrstu í erfiðleikum með að tileinka mér notkun hrós-

miðana. Þó svo að ég hafi verið tiltölulega fljót að tileinka mér þetta 

verkfæri þá tel ég mig hafa þroskast sem verkefnisstjóra. Það var daginn 

fyrir fyrsta umræðufundinn, þann 17. september 2014, þar sem ég velti 

öðru fyrir mér tengdu verkefnisstjórnuninni, að ég gerði í raun uppgötvun 

um sjálfa mig, sem án efa hefur haft þessi vellíðunaráhrif þegar ég var að 

taka saman niðurstöður umræðuhópanna. Ég ritaði í rannsóknardagbókina 

þann 17. september 2014: 
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Málið með mig, ég er hvatvís að eðlisfari. Ég hef alltaf verið 

tilbúin að prófa hluti, verið óhrædd við að láta reyna á hlutina 

og þó ég segi sjálf frá þá hef ég líka geta staðið og fallið með því 

sem ég prófa. Erla minntist meira að segja á þetta, um hversu 

dugleg ég er að prófa nýja hluti, í viðtalinu sem ég tók við hana 

þann 11. ágúst sl. Þar segi ég meira að segja við hana að maður 

þurfi náttúrulega líka að geta staðið og fallið með ákvörðunum 

sínum og hún segir að það hafi ég alltaf gert.  

En nú að því sem ég vil koma frá mér, út frá því að ég hafi 

„kveikt“ á perunni í lok síðasta skólaárs að vinna betur með 

samstarfsmönnum mínum og hafa fræði fullorðinsfræðslunnar 

í huga þá er ég að uppgötva það að ég hef alltaf gengið svolítið 

út frá því að aðrir starfsmenn séu jafn reiðubúnir og ég í að 

prófa nýja hluti og geta svo vegið og metið þá, hvort þeir séu 

gagnlegir eða ekki. En reyndin er sú, eins og ég geri mér grein 

fyrir núna, að svona er þetta ekki, það eru ekki allir alltaf 

tilbúnir til þess að láta reyna á nýja hluti... 

Það var eftir þennan fyrsta umræðufund starfsmanna sem ég tók saman 

niðurstöður fyrsta fundar nemendarýnihópa við skólann á skólaárinu 2014-

2015. Á fundum nemendarýnihópa við skólann fá nemendur tækifæri til 

þess að ræða um stefnu skólans, þ.e. um SMT- og Olweusarverkefnin. 

Fulltrúar SMT-teymisins funda með nemendarýnihópunum þrisvar sinnum á 

hvorri önn. Á hverjum fundi eru gátlistar notaðir til þess að stýra 

umræðunum. Ég ákvað að bera saman fundargerð frá fyrsta fundi 

nemendarýnihópa haustið 2013 og fyrsta fundi nemendarýnihópa haustið 

2014 til þess að skoða hvort einhver munur væri á milli ára. Helstu 

niðurstöður eru þær að allir fulltrúar nemendarýnihópa við skólann 2014-

2015 segja að búið sé að semja bekkjarreglur á þessu skólaári en á sama 

tíma í fyrra var fulltrúi úr einum bekk sem sagði að það væri ekki búið. 

Aðeins einn fulltrúi segir að ekki sé búið að fara yfir eineltishringinn en á 

sama tíma á síðasta ári voru sjö fulltrúar sem sögðu að ekki væri búið að 

fara yfir hann. Allir fulltrúar í ár, 2014-2015, segja að búið sé að fara í 

einhverja reglukennslu og að reglur séu sýnilegar í heimastofum. Á síðasta 

ári voru niðurstöðurnar þær að fulltrúar fimm bekkja sögðu að reglur væru 

ekki sýnilegar í heimastofu og sex fulltrúar að ekki væri búið að fara í 

reglukennslu. Varðandi hrósmiðagjöf, þá er fjöldinn svipaður milli ára sem 

segir að umsjónarkennarar og skólaliðar séu duglegir við að gefa hrósmiða. 

Örlítið hefur aukist milli ára að fulltrúum nemendarýnihópa finnist aðrir 

kennarar vera duglegir að gefa hrósmiða.  
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Á heildina litið þá sé ég aukna þátttöku starfsmanna í að nota verkfæri 

SMT- og Olweusarverkefnanna á milli ára út frá niðurstöðum nemendarýni-

hópa við skólann. Ég fagna því og held ótrauð áfram að vinna með starfs-

fólkinu við að bæta það sem þarf að bæta, eins og hrósmiðagjöfina á eldra 

stiginu. Sami fjöldi fulltrúa, eða þrír á eldra stiginu (bæði árið 2013 og 2014), 

og 12 (árið 2013) og 15 (2014), á yngra stiginu segir umsjónarkennara 

duglega að veita hrósmiða. En í starfsskýrslu skólans frá báðum skóla-

árunum kom m.a. þetta fram um hrósmiðagjöfina og þess vegna fórum við í 

þessa vinnu á fyrsta umræðufundi starfsmanna á nýju skólaári 2014-2015. 

Miðað við það sem fram kom hjá umræðuhópunum vonast ég eftir að 

hrósmiðagjöfum fjölgi jafnt og þétt. 

Alveg frá upphafi skólaársins 2014-2015 fannst mér ríkja góður SMT- og 

Olweusarandi meðal starfsmanna. Ég fékk þá tilfinningu oftar en einu sinni 

að starfsmenn væru reiðubúnari að sinna SMT- og Olweusarverkefnunum af 

heilum hug. Eftirfarandi færslu ritaði ég í rannsóknardagbókina þann 22. 

október 2014: 

Ég minntist á það um daginn í skrifum mínum í rannsóknar-

dagbókina að mér finnst meira um það núna heldur en áður að 

starfsmenn eru að koma til mín og fá reglutöflur, eineltis-

hringinn og fleira tengt Olweus og SMT sem þarf að vera inni í 

kennslustofunum. Svo í dag var ég að klára það sem ég átti eftir 

að gera áður en ég fór heim og allt í einu fór ég að hugsa hvort 

það væri ekki meira um mál í lausnateyminu hjá okkur núna. Ég 

man eftir því að í fyrra vorum við í teyminu að sækjast eftir 

málum en núna finnst mér mikil aukning í því að starfsmenn 

sendi umsóknir til lausnateymis og óski eftir því að fá okkar 

aðstoð í að nota betur verkfæri SMT í skólastarfinu. Ég ætla að 

skoða hvort eitthvað sé til í þessu hjá mér. 

Ég ákvað að skoða hvort þetta væri rétt hjá mér, að starfsmenn væru að 

nýta sér lausnateymið betur í upphafi skólaárs 2014 en á sama tíma í fyrra. 

Ég bar saman, milli ára, hversu mörg mál starfsmenn hefðu sent inn til 

lausnateymis. Ég fékk upplýsingar hjá skólastjóranum og í ljós kom að í 

október 2013 voru tvö mál inni á borði hjá lausnateyminu en í október 2014 

voru málin alls sjö (Valdimar Víðisson, munnleg heimild, 24. október 2014). 

Ég var mjög ánægð að sjá þennan dugnað starfsmanna við að leita til 

lausnateymisins það sem af er skólaárinu því lausnateymið er eitt af því sem 

tilheyrir SMT-kerfinu. Ég velti því fyrir mér af hverju þetta er svona, eru fleiri 

starfsmenn að átta sig á því að þetta sé eitt af þeim verkfærum sem hefur 
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reynst öðrum starfsmönnum vel og þess vegna eru þeir tilbúnir að láta 

reyna á það sjálfir eða eru þeir opnari fyrir því að prófa nýja hluti og vilja svo 

fá að vega og meta sjálfir hvort þetta henti þeim? Mín niðurstaða er sú að 

hver svo sem ástæðan er þá fagna ég því að fleiri gefi verkfærum SMT-

kerfisins tækifæri. 

4.2  Samantekt 

Ég fór nokkra hringi í viðleitni minni til að verða sáttari við mig sem 

verkefnisstjóra og leitin tók lengri tíma en ég átti von á í upphafi 

rannsóknartímabilsins. Svarið við spurningun minni um það hvernig ég gæti 

verið sáttari við mig sem verkefnisstjóra kom ekki strax. Á tímabili var ég alls 

ekki viss um hvort þessi rannsókn myndi yfirleitt ganga því ég hafði reynt 

eitt og annað sem að vísu gagnaðist mér í verkefnisstjórnuninni en samt var 

ég ekki alveg nógu sátt, það vantaði eitthvað upp á. Ég fór úr því að einblína 

einungis á skipulag og eftirfylgni í það að huga betur að því að vinna með 

samstarfsfólki mínu og hafði í huga þætti úr fræðum fullorðinsfræðslunnar 

og virkja fleiri og að dreifa ábyrgð. Mér fannst ég rétt vera að byrja á „réttu 

leiðinni“ þegar skólaárinu 2013-2014 lauk en þá var mér farið að líða vel í 

eigin skinni sem verkefnisstjóri. Mér fannst ég vera sú sem leiddi SMT- og 

Olweusarverkefnin áfram í samvinnu við samstarfsfólk mitt.  

Raunin er sú að allt sem gerðist í þessu ferli var sú leið sem markaði 

starfsþroska minn og leiddi mig að því sem ég leitaði að. Það var í lok 

skólaársins 2013-2014 að ég loksins fann hvernig ég varð sáttari við mig sem 

verkefnisstjóra. Ég byrjaði nýtt skólaár 2014-2015 í þeim anda sem ég lauk 

skólaárinu á undan og varð strax öruggari í því sem ég var að gera sem 

verkefnisstjóri, þó svo að ég eigi eftir að finna út úr einstökum hlutum eins 

og að fá verksvið mitt skilgreint fyrir starfsfólki. Eins sýnir samanburður frá 

nemendarýnihópum milli ára og fjöldi mála sem hafa komið inn á borð til 

lausnateymis að starfsmenn eru virkari í að nota verkfæri SMT- og 

Olweusarverkefnanna í upphafi skólaárs 2014 en á skólaárinu á undan. 

4.3 Mentorsamböndin 

Hér verður fjallað um helstu niðurstöður sem tengjast mentor-

samböndunum sem slíkum. Þar sem ég notaði við rannsóknardagbók um 

mentorsamböndin á rannsóknartímabilinu miðast kaflinn við þá þræði sem 

urðu til við gagnagreiningu og einnig vísa ég í niðurstöður úr matslistum og 

hálfopnu viðtölunum við mentora mína. Það liggur í eðli starfenda-

rannsókna að uppbygging á niðurstöðukafla er aldrei fyrirfram ákveðin 

heldur liggur hún fyrst fyrir þegar gögnin hafa verið greind. Eftirfarandi 
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þættir urðu til við gagnagreiningu og mynda niðurstöðukaflann um mentor-

sambandshluta verkefnisins; umgjörð mentorsambandanna, starfstengd og 

persónuleg mentorleiðsögn og ávinningur af mentorsamböndunum. 

4.3.1 Umgjörð mentorsambandanna 

Eitt af því sem greinir óformlegt mentorsamband frá formlegu er umgjörðin. 

Það er í höndum þátttakenda í óformlegu mentorsambandi að stofna til, 

viðhalda og ljúka sambandinu. Bæði mentorsamböndin mín flokkuðust 

undir óformleg mentorsamband þar sem vinnustaðurinn minn stóð ekki 

fyrir stofnun sambandanna, né viðhaldi þeirra eða lokum. Rannsókn mín 

beindist m.a. að því að skoða hvernig ég gæti nýtt reynsluna úr 

mentorsamböndunum til þess að verða betri verkefnisstjóri og þó að 

umgjörð mentorsambandanna hafi í sjálfu sér ekki verið hugsuð sem 

rannsóknarefni kom í ljós við gagnagreiningu að hún skiptir máli þegar á að 

skoða hvernig mentorsamböndin voru.  

Þegar ég ræddi við Erlu í upphafi rannsóknartímabilsins minntist ég á það 

við hana að fundir okkar yrðu nokkur skipti á hvorri önn og þess á milli 

myndum við nota tæknina, eins og t.d. spjallrásir. Hins vegar ræddi ég við 

Valdimar um að nýta vikulega samstarfsfundi okkar fyrir mentorsambandið 

auk þess að geta fengið að hóa í hann þess á milli þar sem við vorum á sama 

vinnustaðnum. Við greiningu á dagbókarfærslum kemur í ljós að það 

hentaði mér betur að ræða við mentora mína þegar upp komu sérstök mál, 

viðfangsefni og vangaveltur en ekki endilega að bíða eftir skipulögðum 

fundi, eins og föstu vikulegu fundunum okkar Valdimars eða ákveðnum 

fundi sem við Erla vorum búnar að skipuleggja fyrirfram. Eftirfarandi færslur 

úr rannsóknardagbók sýna greinilega hvenær ég óska eftir því að fá mentor-

ráðleggingar. Þann 28. október 2013 skrifaði ég í rannsóknardagbókina: 

Á eineltisráðsfundi kom upp atvik sem ég finn fyrir að ég þarf 

að ræða við Valdimar sem ég leita til vegna starfsmannamála. 

Ég hef þörf fyrir að ræða þetta því ég vil geta unnið betur úr 

málum sem koma upp eins og gerðist í dag.  

Þann 13. janúar 2014 skrifaði ég: 

…Ég þarf að ræða þetta við Valdimar sérstaklega þar sem mér 

finnst þetta vera starfsmannatengt og hann er mentor minn í 

þvíumlíku. Þess vegna skrifaði ég honum nokkrar línur og 

óskaði eftir því að fá tíma með honum til þess að ræða 

[saman]. 
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Þann 30. janúar 2014 skrifaði ég: 

Nú verð ég að hafa samband við Erlu- ég er búin að ákveða 

hvaða viðfangsefni mig langar til þess að ræða um við hana. 

Það er meira á persónulegu nótunum heldur en faglegu 

nótunum en samt tengist þetta allt saman. Já, ég ætla að senda 

henni póst núna! 

Eins mikilvægt og mér fannst ég þurfa á „hér og nú“ fundum að halda þá  

kom  í ljós við gagnagreiningu á dagbókarfærslunum að mér fannst nokkrum 

sinnum eins og ég væri að taka tíma af mentor þegar ég óskaði eftir því að 

við hittumst. Ég gerði mér grein fyrir því í upphafi að mentorar hafa nóg á 

sinni könnu og að vera mentor minn væri ekki full vinna og þeir gætu því 

hugsanlega ekki alltaf hitt mig nákvæmlega þegar mig vantaði mentorfund. Í 

sumum dagbókarfærslum má sjá af hverju ég held að ég hafi fengið þessa 

tilfinningu, að ég væri að taka tíma frá mentor þó svo að það væri kannski 

ekki endilega raunin. Aðrar dagbókarfærslur bera merki þess að ég sýndi því 

ekki skilning að ekki væri hægt að tala við mig þegar mér fannst ég hafa þörf 

fyrir það, þá mátti sjá örla á smá pirringi enda voru málin þess eðlis að mér 

fannst ég þurfa að ræða um þau strax. Eftirfarandi færslur eru úr 

rannsóknardagbókinni og sýna hvernig ég upplifði að það að finna tíma fyrir 

mentorfund með Valdimar væri stundum erfitt. Þann 28. október 2013 

skrifaði ég í rannsóknardagbókina: 

…Ég þarf að ræða þetta og fá leiðsögn. En samt er ég ekki búin 

að setja mig í samband við mentorinn minn, ég held að 

ástæðan sé sú að mér finnst eins og ég sé að taka tíma frá 

honum. En ég ætla að spyrja hann á morgun og athuga hvort 

hann hafi tíma fyrir mig. 

Þann 8. desember 2013 skrifaði ég: 

Ég þarf einhvern veginn að panta tíma hjá Valdimar og fá tíma 

til þess að fara yfir nokkra hluti. Ekki á hlaupum…….. og ég þarf 

að finna að ég fái tíma til þess að fara yfir þessi mál. 

Þessi upplifun mín að það væri kannski tímafrekt fyrir mentor að taka þátt í 

mentorsambandi á samhljóm með því sem Valdimar talaði um í viðtalinu 

sem ég tók við hann. Þar kemur fram að hann hefði viljað hafa fasta fundi 

fyrir mentorsambandið og hann tekur það einnig fram þegar ég spyr hvernig 



 

81 

hann myndi vilja haga fyrirkomulagi á mentorsambandi ef hann tæki aftur 

að sér að vera þátttakandi í slíku sambandi: 

S: Var eitthvað sem þú hefðir viljað gera öðruvísi í vetur sem 

mentorinn minn?  

V: Já, ég hefði vilja festa alveg tíma til þess að halda þessu 

alveg við. 

S: Ef þú tækir aftur að þér að vera mentor, hvernig myndir þú 

vilja haga fyrirkomulaginu á mentorsambandinu?  

V: Já, ég held að það væri mjög gott að festa alltaf ákveðna 

tíma, ekki bara svona að þegar það kemur af því að það þurfi 

vera, sem sagt ef það er ekki búið að hittast í þrjár, fjórar vikur. 

Þá þurfi bara að festa tíma. 

(Úr viðtali við Valdimar sem tekið var 20. júní 2014) 

 Hér er Valdimar er að vísa til þess að festa fundi bara fyrir mentor-

sambandið, sem ég get alveg verið sammála en reynslan mín af þátttöku í 

mentorsambandi er sú að það æxlaðist gjarnan þannig að ég gerði kröfu um 

að hittast og ræða saman þegar upp komu mál sem ég vildi fá ráðleggingar 

með og fannst ekki geta beðið með til næsta fundar. Við lítum þannig ekki 

alveg sömu augum á heppilega umgjörð fyrir óformlegt mentorsamband en 

það gæti helgast af því að það getur verið tímafrekt að vera (skólastjóri) í 

fullu starfi og þurfa að vera tilbúinn að hlaupa til þegar mentorþega vantar 

ráðleggingar hér og nú. 

Gagnstætt þessari reynslu að finnast stundum erfitt að fá tíma til þess að 

fara yfir málin með Valdimar þá upplifði ég líka hinn endann á skalanum, 

þ.e. mér fannst erfitt að hafa ekki verið í meira sambandi við hinn 

mentorinn minn, Erlu. Þar sem Erla var ekki á vinnustaðnum hugsaði ég að 

það væri kannski heppilegra að vera í formlegu mentorsambandi þar sem 

fastir fundir væru settir af stofnuninni og tryggt að fundir væru á föstum 

tímum. Ég leiddi hugann að þessu því ég fékk samviskubit yfir því að hafa 

ekki verið meira í sambandi við hana. Þann 11. maí 2014 skrifaði ég í 

rannsóknardagbókina: 

Er mikið að velta fyrir mér óformlegu mentorsambandi- mér 

finnst pínu kvöð að vera í slíku sambandi, því mér finnst eins og 



 

82 

ég eigi að vera í meira sambandi við Erlu en ég er í raun og 

veru. Mér finnst eins og það liggi á mér að ég verði að hafa 

samband þó svo að ég hafi ekki beint neitt aðkallandi sem ég 

þarf að ræða. Ég velti þessu fyrir mér í sambandi við formleg 

mentorsambönd þar sem „hittingur“ mentors og mentorþega 

er alltaf fyrirfram ákveðinn. Ég tel bæði kosti við það og galla, 

maður neyðist til þess að mæta þó svo að maður hafi ekkert 

sérstakt til þess að ræða en umleið þá gæti verið að mentorinn 

hafi eitthvað sem hann vill koma á framfæri og ef ekki, þá geta 

skapast góðar og þarfar umræður þegar talað er saman. Ég 

kem með þetta því ég hef ekki haft samband við Erlu síðan í 

mars og finnst eins og ég sé að svíkjast um. 

Ég hafði samt alltaf samband við Erlu þegar mér fannst ég virkilega þurfa á 

mentorráðleggingum að halda þó svo að þau skipti hafi verið færri en bæði 

ég og hún gerðum ráð fyrir í upphafi mentorsambandsins. Þeir mentor-

fundir sem við áttum voru alltaf gagnlegir og mjög vel nýttir enda voru 

fundir okkar alltaf lengri en klukkutími. Það er í raun og veru tvennt sem 

kom upp í huga mér þegar ég velti fyrir mér af hverju ég hafði ekki oftar 

samband við Erlu eftir mentorráðleggingum. Annað var að ég held að 

„fjarvera“ Erlu á vinnustaðnum hafi orðið til þess að ég hafi ekki haft eins 

oft samband við hana og hefði hún verið á vinnustaðnum, líkt og Valdimar. 

Hitt var pæling mín um það á hvaða stigi mentorsamband okkar væri. Erla 

hafði unnið með mér sem verkefnisstjóri Olweus í nokkur ár áður en hún lét 

af störfum og höfðum við starfað náið saman. Ég velti hins vegar ekkert fyrir 

mér á hvaða stigi mentorsamband okkar Valdimars væri enda fann ég vel 

fyrir þörfinni á að fá mentorráðleggingar varðandi starfsmannatengd mál, 

sem segir mér að ég þarf enn að læra og fylgjast með hvernig best er að 

vinna slík mál. Við höfum unnið skemur saman en við Erla og því kannski 

eðlilegt að okkar mentorsamband hafi verið á öðru þróunarstigi en 

mentorsamband mitt við Erlu. Þann 25. október 2013 skrifaði ég í rann-

sóknardagbók hugleiðingu um mentorsamband okkar Erlu: 

Ég er svolítið að upplifa það að við séum á þriðja stigi 

mentorsambands (samkv. Kram), hún er hætt og við eigum ekki 

í jafnmiklum samskiptum og áður. Áður en hún hætti þá 

hittumst við á hverjum degi, funduðum á föstum fundartímum 

1x í viku og ég gat alltaf „droppað“ inn til hennar með mál og 

málefni. Kannski erum við að „endurnýja“ mentorsambandið 

okkar og þá gæti það flokkast sem stig fjögur sem er líka 

spennandi. 
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Ég var að leita að skýringum á því hvers vegna ég hafði ekki meira samband 

við Erlu en raun bar vitni. Ég hélt í upphafi mentorsambandsins að ég þyrfti 

að hafa meira samband við hana en ég gerði. Það komu nokkrum sinnum 

verkefni inn á borð til mín þar sem mér fannst eins og ég ætti að hafa 

samband við Erlu en gerði það ekki. Í þau skipti leit ég á verkefnin sem 

áskorun og fannst erfitt að ákveða strax hvort ég ætti að fá ráðleggingar eða 

vaða sjálf í verkið. Eitt af þessum skiptum var t.d. þegar Valdimar bað mig 

að skrifa pistil í fréttablað skólans um Olweus. Ég ritaði í rannsóknardagbók 

þann 24. september 2013: 

Mér finnst einmitt núna að ég hefði átt að vera búin að hafa 

samband við Erlu, sem er svo fagleg og með endalausa reynslu í 

pistlaskrifum. 

Innst inni vildi ég fá að spreyta mig sjálf, sjá hvort ég gæti ekki tekið úr 

farteskinu allt það sem ég hafði lært af Erlu og gert þennan pistil. Þessi 

hugsun um það af hverju ég væri ekki búin að hafa samband við Erlu kom af 

stað einhverjum krafti og ég lauk við pistilinn daginn eftir og birtist hann í 

Öldubroti, fréttablaðinu, nokkru seinna. Seinna um veturinn bað Valdimar 

mig að skrifa aftur í Öldubrot, nú um SMT, sem ég gerði bæði án aðstoðar 

og íhugunar um aðstoð.  

Allir fundirnir í mentorsamböndunum tveimur voru að mínu frumkvæði. 

Bæði Erla og Valdimar komu inn á þetta með frumkvæðið í viðtölunum sem 

ég tók við þau. Valdimar tók fram í viðtalinu að ég hefði átt meira 

frumkvæði að því að hittast og Erla tók einnig fram að eitt af því sem hún 

myndi breyta ef hún færi aftur í mentorsamband væri að hafa meira 

frumkvæði að því að hittast. 

S: Ef þú tækir aftur að þér að vera mentor, hvernig myndir þú 

vilja haga fyrirkomulaginu á mentorsambandinu?  

E: Já, ég myndi vilja hittast augliti til auglitis og þá kannski bara 

oftar en ekki... Kannski hefði ég átt að hafa meira frumkvæði, 

svona eftir á að hyggja... Ég myndi breyta því, ef ég færi í svona 

aftur. Þá myndi ég gera það, bara til þess að vera duglegri og 

sýna meiri lit og bjóða upp á sjálfa mig meira. En það kannski 

helgast líka af því að ég hef svo góðan tíma, rúman tíma. En 

það eru kannski ekki allir sem gætu gert það. 

(Úr viðtali við Erlu sem var tekið þann 11. ágúst 2014) 
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Þó að ég hafi haft meira frumkvæði að fundum við báða mentorana, 

augliti til auglitis, þá notuðum við Valdimar tölvupósta mjög mikið í okkar 

samskiptum og einnig var eitthvað um að ég sendi Erlu tölvupósta og svo 

hringdi ég tvisvar í Erlu á rannsóknartímabilinu en ekkert varð úr því að við 

hittumst á Skype eða spjallrásum.  

4.3.2 Starfstengd og persónuleg mentorleiðsögn 

Samkvæmt kenningu Kram (1985) er mentorleiðsögn sem mentorar veita 

skipt í tvo flokka, persónulega þætti annars vegar og starfstengda þætti hins 

vegar. Ég var með tvo mentora þennan vetur, 2013-2014, og mér þótti alveg 

frá upphafi mjög áhugavert að hafa þá tvo, ekki síst vegna þess að annar var 

kona og hinn karl, annar vann með mér á vinnustaðnum en hinn ekki, annar 

þeirra er mun eldri en ég en hinn á svipuðum aldri og ég. Þegar ég ræddi við 

þá um að verða mentorar mínir óskaði ég eftir því að þeir væru mentorar 

mínir almennt um allt, en auk þess óskaði ég sérstaklega eftir því að fá 

mentorráðleggingar um ákveðna þætti, hjá Valdimar um starfsmannatengd 

mál og hjá Erlu meira það sem sneri að faglega þættinum hjá mér sem 

verkefnisstjóra. Mentorar mínir áttu það sameiginlegt að hafa verið 

yfirmenn mínir og ég hafði unnið með þeim báðum, Erlu í átta ár og 

Valdimar í fimm ár. Til þess að skoða hvers konar mentorleiðsögn ég taldi 

mig hafa fengið frá mentorum mínum svaraði ég matslista á vorönn 2014 

um hvort mentorsamband fyrir sig. Eins bað ég mentora mína um að svara 

sams konar matslista, þar sem þeir áttu að tilgreina hvers konar 

mentorleiðsögn þeir töldu sig hafa veitt mér í mentorsambandinu. Ég bar 

síðan saman svörin mín og þeirra svör.  

Niðurstöður matslista mentora minna voru þær að báðir voru sammála 

eða mjög sammála flest öllum fullyrðingum, sem þeir svöruðu, um að þeir 

veittu mentorleiðsögn í bæði starfstengdum- og persónulegum þáttum. 

Báðir slepptu því að svara tveimur spurningum af átta. Báðir slepptu því að 

svara spurningunni „Ég aðstoða mentorþega að vera sýnilegri innan 

stofnunarinnar“ sem flokkast undir starfstengdan þátt, Valdimar gaf ekki 

skýringu á því en Erla sagði að það ætti ekki við því hún væri ekki á sama 

vinnustað og mentorþegi. Erla sleppti því einnig að svara spurningunni „Ég 

er mentor sem mentorþegi getur litið upp til“ (fellur undir persónulegan 

þátt) og setti spurningarmerki við þessa spurningu. Valdimar sleppti 

spurningunni „Ég leiðbeini mentorþega í persónulegum þroska“ (fellur undir 

persónulegan þátt). Mitt matsblað samræmdist vel því sem mentorar mínir 

svöruðu. Ég svaraði þó spurningunni sem Valdimar sleppti að svara, þannig 

að ég væri sammála því að mér fyndist hann vinna í því að gera mig sýnilegri 
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innan stofnunarinnar. Ástæðan er sú að mér fannst hann veita mér 

krefjandi verkefni sem væru „opinber“, ef svo má að orði komast, eins og 

þegar hann bað mig að vera með innlegg um SMT og Olweus fyrir 25 

Norðmenn sem komu í skólaheimsókn á haustönn 2013. Ég var með mjög 

ánægð með að vera beðin um þetta verkefni og ég ritaði nokkrar 

dagbókarfærslur í tengslum við þennan viðburð. Þann 25. október 2013 

ritaði ég í rannsóknardagbókina: 

Ég er mikið búin að hugsa um fundinn minn við Erlu sem fer 

fram á mánudaginn. Ég veit alveg hvað ég þarf að aðstoð með. 

Ég á að vera með kynningu á SMT/Olweus fyrir 25 Norðmenn á 

föstudaginn í næstu viku. Eins og ég er ánægð að hafa verið 

beðin um þetta þá er ég líka kvíðin fyrir því, sérstaklega þar 

sem ég vil ekki gera hlutina vanhugsaða og hvað þá á ensku. Ég 

er byrjuð að undirbúa mig andlega. Er farin að hugsa um 

hugtökin á ensku. Ég ætla að mæta vel undirbúin á mánudags-

morgun, vera með drög að því sem ég vil að komi fram og fá 

mentorálit Erlu á því. 

Eftir að skólaheimsókninni lauk þá ritaði ég í rannsóknardagbók 1. 

nóvember 2013: 

Í dag komu 25 Norðmenn í skólaheimsókn… Við erum nú bara 

nokkuð gott teymi [ég og Valdimar]- hann flutti sitt og ég bætti 

við og svo öfugt. Ég held að við höfum nú bara rúllað þessu 

upp, allavega voru Norðmennirnir ánægðir með heimsóknina. 

Eins bað Valdimar mig, í ágústlok 2013, að koma með sér í lítinn skóla á 

landsbyggðinni og kynna fyrir starfsmönnum skólans hvernig við höfum 

unnið eftir SMT. Það að vera beðin um að vera með þessar kynningar finnst 

mér flokkast undir það að gera mig sýnilegri innan bæði stofnunarinnar og 

innan skólasamfélagsins og þess vegna svaraði ég matslistanum þannig að 

ég væri sammála því að mér fyndist hann gera mig sýnilegri innan stofn-

unarinnar. 

Ég ritaði í rannsóknardagbókina þær ráðleggingar sem ég fékk frá 

mentorum mínum og hvernig ég gæti hugsanlega notað þær. Við grein-

inguna kemur í ljós að ég óska meira eftir ráðleggingum sem snúa að 

starfstengdum þáttum en persónulegum. Þannig minnist ég á persónuleg 

mál við Erlu en ekki við Valdimar. Það rímar við svör Valdimars við 

matslistanum, en hann sleppti því að svara spurningunni „Ég leiðbeini 
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mentorþega í persónulegum þroska“ og ég hafði svarað þeirri spurningu 

hvorki sammála né ósammála. Eins kemur fram í viðtalinu við hann að við 

höfum lítið sinnt þessum þætti og fjallað meira um það sem snýr að starfs-

tengdum þáttum:  

S: Hvers konar viðfangsefni fannst þér við ræða mest um þegar 

við hittumst?  

V: Eee, það var kannski meira að spegla ýmis mál, bara fá 

feedback á eitt og annað sem snertir kannski bæði námið hjá 

þér og dagleg störf. 

S: Fannst þér erfitt að ræða einhver sérstök viðfangsefni? 

V: Nei, ekkert erfitt. En það var kannski eitthvað persónulegt. 

Eee, ég veit ekki hvernig ég á að orða það. Kannski, þetta var 

orðið.. ég veit ekki hvernig á að svara, þegar þetta er orðið 

alveg innst, þú veist, inn á tilfinningaskala og fleira... 

S: Þér finnst það erfitt? 

V: Nei, kannski ekki erfitt. Öðruvísi, erfiðara en hitt en ekkert 

leiðinlegt. 

(Úr viðtali við Valdimar sem var tekið þann 20. júní 2014) 

Þannig að við Valdimar vorum meira í því að ræða um fagleg mál sem 

tengdust annað hvort vinnunni eða fræðunum. Ég var mjög ánægð með alla 

okkar fundi enda höfum við alltaf unnið vel saman sem verkefnisstjórar í 

SMT. Alla okkar tíð sem verkefnisstjórar SMT höfum við verið dugleg að 

leita hvort til annars og við höfum verið dugleg að skipta með okkur 

verkum. Mér fannst Valdimar lýsa sambandi okkar vel þegar ég spurði hann 

hvort honum hefði fundist þessi mentorreynsla í vetur öðruvísi en hann átti 

von á. 

V: Já, kannski. Þetta var kannski umfangsminna, við erum hvort 

sem er alltaf í þessu, hvort sem þú ert að aðstoða mig eða ég 

þig, eða hvernig það er, andlegur stuðningur. Þetta var bara 

svona nokkuð jafnt. 
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(Úr viðtali við Valdimar sem var tekið þann 20. júní 2014) 

Á heildina litið ræddum við meira um starfstengd mál sem flokkast undir 

starfstengda þætti. En þó svo að við Valdimar höfum ekki rætt um 

persónuleg mál sem flokkast undir persónulega þætti, þá vorum við mjög 

samstíga í útkomunni á matslistanum; um að hann veitti mér mentor-

leiðsögn í þáttum sem falla undir persónulega þáttinn í mentorsambandi, 

eins og hvatningu og stuðning í starfi, og að hann teldi mig hæfan 

starfskraft. 

Í viðtalinu við Erlu kemur í ljós að henni fannst við ræða um faglegt starf 

og einnig um persónuleg mál, sem henni fannst standa upp úr sem 

mentorráðleggingar sem hún veitti mér þennan vetur, og hún tók fram að 

vegna þess hversu vel við þekkjumst fannst henni mikilvægt að fjalla um 

persónuleg mál. Ég er sammála Erlu um það að við höfum rætt í rauninni 

allt milli himins og jarðar. Ég var mjög ánægð með að hafa fengið tala við 

Erlu um mín persónulegu mál og fannst virkilega gott að eiga möguleika á 

því að geta rætt um þau, ekki bara til þess að fá ráð heldur líka til að hafa 

einhvern sem væri tilbúinn til þess að hlusta. Ég ritaði eftirfarandi í rann-

sóknardagbókina þann 20. mars 2014: 

Eins og alltaf var gott að ræða við Erlu og við ræddum saman í 

rúman klukkutíma. Hún opnaði augu mín fyrir ýmsu, hún var í 

raun að miðla af reynslu sem hún sjálf uppgötvaði eftir að hún 

hætti að vinna. Samræming einkalífs og vinnu- það lá mikið á 

mér að ræða það og fannst endalaust gott að hafa haft tæki-

færi til þess að ræða þessa hluti. 

Eins gott og það er að geta leitað til mentors um fagleg og starfstengd mál 

þá fann ég hversu mikilvægt það er að eiga líka einhvern að sem maður 

getur leitað til og er tilbúinn til að hlusta og vera til staðar þegar þarf að 

ræða um persónuleg mál sem oftar en ekki samtvinnast starfi manns. Ég 

ritaði í sömu færslu í dagbókinni frá 20. mars 2014 vangaveltur um það 

hvers vegna ég valdi frekar Erlu en Valdimar til þess að ræða um mín 

persónulegu mál og niðurstaðan var sú að mér fyndist betra að ræða við 

konu en karl því mér fyndist viðfangsefnið vera þess eðlis að ég gæti kannski 

frekar samsamað mig því sem Erla segði því hún er kona og hún er eldri, 

hefur lengri starfsferil og því meiri reynslu af því að tvinna saman einkalíf og 

vinnu en Valdimar.  
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4.3.3 Ávinningur af mentorsamböndunum 

Seinni rannsóknarspurningin sem lagt var upp með var hvernig ég gæti nýtt 

reynsluna úr mentorsamböndunum í starfi sem verkefnisstjóri. Þar sem ég 

var í mentorsamböndum og að gera starfendarannsókn fléttast þetta 

saman. Stærsti hlutinn af gagnaöfluninni í rannsókn minni voru dagbókar-

færslur. Hefði ég ekki verið í mentorsamböndum, heldur bara gert 

„hefðbundna“ starfendarannsókn, ef svo má að orði komast, þá hefðu ekki 

ratað í rannsóknardagbók mentorráðleggingar, viðbrögð mentora, viðbrögð 

mín við viðbrögðum þeirra sem höfðu áhrif á mig sem verkefnisstjóra 

o.s.frv. Þannig hlýtur reynsla mín sem mentorþegi að hafa haft áhrif á mig, 

svo er bara spurning um hvort og þá hvernig ég nýtti þessa reynslu mína við 

verkefnisstjórnunina. 

Ávinningur fyrir mentorþega 

Eins mikið og ég fékk af góðum ráðleggingum frá mentorunum þegar við 

hittumst, þá var það ekki bara það sem sagt var á þessum mentorfundum 

sem ég færði mér reynslu sem mentorþegi. Á mentorfundum speglaði ég 

mig í því sem þeir sögðu og gerðu, ég mátaði og velti fyrir mér hvernig hitt 

og þetta gæti nýst mér. En það eru ekki bara mentorfundirnir okkar sem 

skiptu máli, ég lærði ekki bara af fundunum, ég var alltaf að læra af 

viðkomandi mentor. Ég þurfti að vega og meta þær ráðleggingar sem ég 

fékk, ég speglaði mig í því sem mentor gerði og hvernig hann vann og bar sig 

almennt að í vinnu sinni og framkomu. Hér var ég að meta gildi mentora, 

hegðun þeirra og viðhorf og þurfti því að velja og hafna þannig að félli sem 

best mínum gildum. Þessi veigamikli þáttur er það sem Kram (1985) kallar 

fyrirmynd (e.role modeling) og fellur undir persónulegan þátt í 

mentorleiðsögn. 

Þar sem bæði þátttaka í mentorsambandi og það að vera verkefnisstjóri 

felur í sér mikil mannleg samskipti hafði ég í stöðugt í huga hvernig ég gæti 

nýtt mér þá reynslu sem ég öðlaðist í mentorsamböndunum í verkefnis-

stjórnuninni. Ég lít á mentora mína ekki bara sem stjórnendur heldur sem 

leiðtoga á sínu sviði og þess vegna valdi ég þá. Ég vildi fá að læra af þeim og 

öðlast meiri hæfni sem gæti nýst mér til að verða betri verkefnisstjóri. 

Fyrri rannsóknarspurningin, hvernig get ég bætt verkefnisstjórnun mína 

þannig að ég verði sáttari við mig sem verkefnisstjóri, var mjög opin, enda 

vissi ég ekki hvað það var sem þarna vantaði. Ég uppgötvaði síðan eitt og 

annað í þessu ferli sem leiddi m.a. til þess að ég fann út hvernig ég yrði 

sáttari við sjálfa við mig sem verkefnisstjóri. Sá þáttur er mannlega hliðin í 

verkefnisstjórnuninni. Þó svo að ég hafi alltaf haldið því fram og reynt að 
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sýna í verki að ég væri að vinna með samstarfsmönnum mínum, þá rann 

það upp fyrir mér að ég var ekki að gera nóg, ég þyrfti að leggja mig meira 

fram við að vinna með samstarfsfólki mínu. Ég lít því svo á að öll sú reynsla 

sem ég öðlaðist í mentorsamböndunum hafi eflt mig sem verkefnisstjóra því 

ég var stöðugt í þessum samskiptum við bæði mentora mína og svo 

samstarfsmenn og út frá þessum samskiptum var ég að vega og meta sjálfa 

mig. Öll þessi vinna hjálpaði til við að leiða mig á rétta braut og þannig 

nýttist þátttaka mín í mentorsamböndunum við að bæta verkefnisstjórnun 

mína þannig að ég yrði sáttari við mig sem verkefnisstjóri. 

Eitt af því sem ég fjallaði um í niðurstöðukafla verkefnisstjórahlutans má 

m.a. rekja til mentorsambands míns við Valdimar. Snemma á rannsóknar-

tímabilinu ræddi Valdimar við mig um það að hann vildi breyta 

fundafyrirkomulagi SMT-teymisins, sem ég tók á þeim tímapunkti sem svo 

að líklega væri ekki þörf á sérstökum verkefnisstjóra. En seinna á rann-

sóknartímabilinu, þegar ég las mér til í fræðum fullorðinsfræðslunnar, 

kviknaði á perunni hjá mér og ég uppgötvaði að það sem Valdimar vildi gera 

með þessu breytta fyrirkomulagi var ein leið til þess að ná betur til allra 

starfsmanna. Það var einmitt það sem ég var búin að uppgötva að ég vildi 

gera til þess að vera sáttari við mig sem verkefnisstjóri, að vera sú sem 

leiddi verkefnin SMT- og Olweusarverkefnin með samstarfsfólki mínu. Þarna 

má vissulega segja að ég hafi verið að tileinka mér viðhorf mentors míns. 

Við greiningu á rannsóknardagbókinni má sjá að ég tók mikið frumkvæði 

sem verkefnisstjóri á rannsóknartímabilinu. Ég setti upp dagskrárliði fyrir 

teymisfundi og eineltisráðsfundi og kom með hugmyndir að útfærslum á 

fundum og sendi á þá sem eru með mér í verkefnisstjórnuninni. Ég hrósaði 

samstarfsfólki fyrir að standa sig vel í Olweus og SMT þegar ég heyrði af því 

hvað það var að gera og fékk það til þess að segja frá í starfsmannahópnum. 

Eitt af því sem ég flokka undir frumkvæði var hvernig ég breytti vinnulagi og 

fór með niðurstöður umræðuhópa starfsmanna inni á samstarfsfundi í stað 

þess að vista bara á sameign allra. Þetta varð til þess að miklu betur gekk að 

fylgja eftir hugmyndum starfsmanna og virkja fleiri í að vinna saman af því 

að koma hugmyndunum úr orðum á blaði yfir í framkvæmd. Eins ákvað ég 

að setja inn í drögin á árshjóli SMT færri fundi með teyminu og reyna í 

staðinn að virkja betur teymismeðlimi og vinna beint með starfsfólkinu. Ég 

fékk mjög góð viðbrögð frá Valdimar enda var þetta upprunalega hans 

hugmynd á miðju skólaári 2013-2014 en í lok skólaársins hafði ekki verið 

komin nein útfærsla á þessu og því ákvað ég að útfæra þetta nánar og koma 

þessu inn í skólastarfið. Hvort hægt sé að rekja þennan þátt, frumkvæði, til 

þátttöku minnar í mentorsambandinu eða þess að ég var að gera 

starfendarannsókn get ég ekki sagt til um. En þar sem ég var að vinna að 
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þessu samtímis get ég sagt að þetta hafi spilað saman þannig að ég hafi 

verið tilbúnari til þess að taka af skarið og sýna meira frumkvæði í 

verkefnisstjórnuninni. 

Ég spurði Valdimar í viðtalinu sem ég tók við hann hvort hann fyndi 

einhvern mun á mér sem verkefnisstjóra á rannsóknartímabilinu og mér til 

ánægju hafði hann svipaðar skoðanir og ég: 

S: Nú hefur þú samanburð á mér sem starfskrafti frá því í vetur 

og á seinasta skólaári- fannstu einhvern mun á mér sem 

starfskrafti í vetur og fyrri vetur? Ef já, geturðu lýst í hverju 

munurinn felst? Ef nei, af hverju segirðu það? 

V: Mér finnst í raun og veru þú vaxandi alltaf, það sem maður 

sér í vetur hefur alltaf verið, en meira samt í vetur, tekið meira 

frumkvæði, bara klárað mál án þess að spyrja um hvort það sé í 

lagi með þetta eða ekki. Farið í málin og haldið utan um þau og 

unnið þau mjög vel. Þannig að það er mjög vaxandi, það var 

mjög gott en það er munur á því í vetur. 

(Úr viðtali við Valdimar sem tekið var þann 20. júní 2014) 

Annað dæmi sem ég get tekið sem persónulegan ávinning fyrir mig sem 

mentorþega er hversu gott og uppörvandi það var fyrir mig að fá tækifæri til 

að ræða við Erlu um mín persónulegu mál. Þó svo að ávinningurinn tengist 

ekki beint starfinu gerir hann það óbeint. Þegar upp kemur mál sem tengist 

á einhvern hátt samræmingu á einkalífi og starfi getur það haft áhrif á mann 

bæði sem einstakling og sem starfskraft, sama hvaða starfstitil maður ber. 

Að geta sest niður og fengið að ræða sín mál með manneskju sem er tilbúin 

að hlusta og jafnvel ausa úr sínum viskubrunni gefur manni aukinn styrk og 

hvatningu til þess að takast á við málið og eykur þannig almenna vellíðan 

sem skilar sér bæði í einkalífinu og vinnunni. 

Því get ég vissulega ekki sagt annað en að þátttaka mín í mentor-

samböndunum hafi nýst mér í verkefnisstjórnuninni. 

Ávinningur fyrir aðra en mentorþega 

Við greiningu á dagbókarfærslum mátti líka sjá að mér fannst ég stundum 

hafa eitthvað fram að færa sem mentorar mínir gætu notið góðs af. Þegar 

ég las dagbókarfærslurnar mínar sá ég víða „gleðina“ í skrifum mínum þegar 

ég var að lýsa því fyrir sjálfri mér að ég hefði haft það á tilfinningunni að ég 
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væri líka að gefa af mér í mentorsambandinu. Eftir mentorfund við Erlu 

þann 28. október 2013 ritaði ég t.d. eftirfarandi í rannsóknardagbókina: 

Erlu fannst þetta vera mjög áhugavert og bað mig um að senda 

sér það lesefni sem ég hef. Þarna fékk ég á tilfinninguna að nú 

hafi ég verið að miðla einhverju til Erlu  

Ég var ekki endilega upptekin af því að ég hefði eitthvað sérstakt fram að 

færa til mentora minna þegar við hittumst en þar var mjög góð tilfinning 

þegar mér fannst ég hafa eitthvað fram að færa sem mentorar mínir gætu 

nýtt sér. Í viðtölunum sem ég tók við mentorana kemur fram hjá þeim 

báðum að mentorsamböndin hafi einnig gagnast þeim. Valdimar talaði um 

að það hefði verið gott að geta talað saman opinskátt og, eins og Erla, 

minntist hann á tækifæri til þess að spegla mál. Ég set hér inn svar Erlu við 

spurningu minni um hvort mentorsambandið hefði gagnast henni á ein-

hvern hátt:  

S: Af þinni reynslu í vetur, telur þú að mentorsambandið hafi 

gagnast þér á einhvern hátt? 

E:...og þú hefur kennt mér margt, margt nýtt sem að þú hefur 

speglað fyrir mér, sem mér finnst vera rosalega áhugavert og 

ég hefði gaman að takast á við hefði maður verið í starfi og nýtt 

sér. Og það er auðvitað menntandi fyrir mig, rosalega 

menntandi. Og svo það að gefa af sér sem er svo góð tilfinning. 

Og líka að fá að vera í samvistum við þig og fylgjast með þessu 

sem þú ert að gera og fá að taka þátt í því Þannig að þetta er 

svona, þetta er bæði faglega, fræðilega hliðin og svo 

persónulega sálfræðilega hliðin...  

(Úr viðtali við Erlu sem var tekið þann 11. ágúst 2014) 

Mín niðurstaða er sú að mentorar mínir hafi einnig haft einhvern ávinning 

af því að taka þátt í mentorsambandi. Eins og kemur fram hjá Erlu var 

ávinningurinn fyrir hana ekki síst að hafa fengið að gefa af sér eða eins og 

Erla orðaði það sjálf: „að hún [reynslan] detti ekki bara dauð niður eftir að 

maður hættir sjálfur að vinna. Að hún geti nýst einhverjum öðrum áfram.“ 

Ég notaði tækifærið í viðtölunum við mentorana og spurði þá hvort þeir 

teldu að mentorsambandið hefði gagnast stofnuninni sem slíkri og bæði 

Erla og Valdimar héldu að svo hefði verið, þó svo að þau hafi hvorugt svarað 
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spurningunni þannig að þau væru alveg handviss. Erla talaði um að ég væri 

þannig manneskja að ég væri alltaf að læra og viljug til þess að prófa hluti 

sem ég teldi að pössuðu vel við það sem ég væri að fást við og hefði eflaust 

nýtt mér mentorsambandið til þess á rannsóknartímabilinu. Valdimar talaði 

hins vegar um að það væri alltaf gott þegar hægt væri að tala saman 

opinskátt. Hér er svar Valdimars við spurningu minni um það hvort hann 

teldi að mentorsambandið hefði gagnast stofnuninni sem slíkri: 

S: [Af þinni reynslu í vetur, telur þú að mentorsambandið hafi 

gagnast] stofnuninni?  

V: Já, það held ég. Ég held að það sé alltaf gott þegar menn 

geta rætt betur saman og opið. Þá hlýtur það að gagnast, þegar 

menn eru gagnrýnir og líka með góða handleiðslu og að 

skoðana skipti séu góð. 

(Úr viðtali við Valdimar sem tekið var þann 20. júní 2014) 

Bæði mentorsamböndin voru góð og árekstralaus, það var ekkert sem kom 

upp á í okkar samskiptum. Sú upplifun þeirra að mentorsambandið hafi 

gagnast bæði þeim og vinnustaðnum var auka ávinningur fyrir mig. Ég segi 

þetta í ljósi þess að ég var ekki viss, þegar ég óskaði eftir þátttöku þeirra í 

mentorsamböndunum, hvernig þau myndu þróast og hvort mentorar mínir 

sæju einhvern ávinning fyrir sig og stofnunina af því að vera þátttakendur í 

mentorsambandi. 

4.4  Samantekt 

Umgjörð mentorfunda var ekki beint í föstum skorðum þó svo að í upphafi 

mentorsambandanna hafi verið ákveðnir um það bil mánaðarlegir fundir 

með Erlu, og svo átti ég fasta vikulega samstarfsfundi með Valdimar sem ég 

hugsaði m.a. sem vettvang fyrir mentorsambandið. Helstu niðurstöður eftir 

þessa reynslu eru þær að báðir mentorar mínir nefndu það að frumkvæði 

að mentorfundum hefði verið nánast alfarið á minni könnu og Erla hefði 

viljað, eftir á að hyggja, hafa meira frumkvæði að því að hittast. Valdimar 

talaði um að hann myndi vilja fastsetja fundi alveg ef hann færi aftur út í 

slíkt samband. Ég er sammála Valdimar um fasta fundi en eftir mína reynslu 

er ég líka á því að nauðsynlegt sé að hafa aðgang að mentor á milli 

skipulagðra funda því oft koma upp mál sem geta ekki beðið at mati 

mentorþega. 
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Bæði mentorsamböndin flokkuðust undir svokölluð tölvumiðluð sam-

skipti til viðbótar (e. CMC- supplemental) þar sem stærsti hluti mentor-

sambands fór fram auglitis til auglitis en tölvutækni var notuð samhliða. Í 

upphafi rannsóknartímabilsins stóð jafnvel til að tæknin yrði meira notuð en 

úr því varð ekki.  

Sú mentorleiðsögn (e. mentoring) sem ég fékk á rannsóknartímabilinu 

hjá báðum mentorum flokkaðist undir bæði starfstengda og persónulega 

þætti eins og kenning Kram (1985) gerir ráð fyrir að hægt sé að fá út úr 

mentorsambandi. Þó svo að ég hafi óskað meira eftir mentorráðleggingum 

sem tengjast starfstengdum þáttum þá snýst mentorleiðsögn um meira en 

bara ráðleggingar. Samkvæmt matslista sem ég og mentorar mínir svöruðu 

vorum við í megindráttum mjög sammála um þá mentorleiðsögn sem þeir 

veittu mér á rannsóknartímabilinu. Ég ræddi meira um persónuleg mál við 

Erlu en Valdimar. Ástæðan fyrir því var sú að mér fannst betra að ræða þau 

persónuleg mál sem upp komu við konu en karl. Á heildina litið leitaði ég þó 

meira til Valdimars en til Erlu. Ástæðan fyrir því er sú að bæði tel ég mig 

hafa verið lengra komna í þróunarstigi mentorsambands við Erlu, sem felur 

m.a. í sér að minni þörf er á mentorráðleggingum, og svo það að Valdimar 

var á vinnustaðnum en ekki Erla. Þó svo að ég hafi hitt Erlu sjaldnar voru 

fundir okkar innihaldsríkir og gagnlegir eins og fundir mínir við Valdimar. 

Helstu niðurstöður sýna að ég hafi haft ávinning af mentor-

samböndunum og er þar helst að nefna það að þátttaka mín í 

mentorsamböndum og gerð starfendarannsóknar fól í sér að ég var alltaf að 

spegla sjálfa mig í samskiptum, hvort sem það var í mentorsamböndunum 

eða við samstarfsmenn. Þessi ígrundaða vinna hjálpaði mér í leitinni að 

leiðum til að verða sáttari við sjálfa mig sem verkefnisstjóra. Eins 

niðurstöður rannsóknarinnar gefa til kynna þá gögnuðust mentor-

samböndin mér í starfi sem verkefnisstjóri. Auk þess var ávinningurinn ekki 

einungis fyrir mig sem mentorþega heldur töldu báðir mentorar mínir að 

mentorsambandið hefði gagnast bæði sér og stofnuninni.   
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5 Umræða 

Í þessum kafla ætla ég að fjalla um niðurstöður rannsóknarinnar í heild og 

tengja þær við fræðilegan bakgrunn verkefnisins.  

5.1 Verkefnisstjórnunin 

Í fyrri rannsóknarspurningunni leitaðist ég við að rannsaka hvernig ég gæti 

bætt verkefnisstjórnun mína þannig að ég yrði sáttari við mig í starfi sem 

verkefnisstjóri á vinnustað mínum, Öldutúnsskóla. Samkvæmt samningi um 

framlengingu og breytingar á kjarasamningum frá árinu 2008 kemur hvergi 

fram krafa um að verkefnisstjóri í grunnskólum hafi sérstaka menntun í 

verkefnisstjórnun né hef ég tekið eftir sérstökum kröfum um slíka menntun 

í atvinnuauglýsingum. Eins tilheyrir grunnskólakennari sem tekur að sér 

verkefnisstjórastöðu í grunnskóla ekki stjórnendateymi skólans. Ég leit á mig 

sem kennara sem sinnti líka því hlutverki að leiða SMT- og Olweusar-

verkefnin í skólanum. Þannig leit ég alltaf á mig, sem einstakling sem leiddi 

verkefnin frekar en að ég væri einstaklingur í stjórnunarstöðu. Ég gerði mér 

grein fyrir því að ég væri tengiliður á milli almennra starfsmanna og 

stjórnenda og að það getur verið fín lína þarna á milli. Fyrir mér var 

munurinn sá að ég leit meira á mig sem leiðtoga en stjórnanda. Goffee og 

Jones (2000) vilja meina að leiðtogar þurfi að hafa sýn, búa yfir krafti, hafa 

vald og stefnufestu. Þó svo að ég hafi hvorki spurt samstarfsmenn mína né 

mentora beint hvort ég hafi þessa eiginleika, þá velti ég því fyrir mér út frá 

niðurstöðum rannsóknar minnar hvort svo er. Núna hef ég skýra sýn á það 

hvernig ég vil starfa og hvað ég vil afreka sem verkefnisstjóri. Ég sýni kraft 

með því að hafa vilja til þess að gera betur í dag en í gær og leita leiða til 

þess. Að hafa vald og stefnufestu er fyrir mér að vera trú minni sannfæringu 

en um leið að vera opin og vinna með samstarfsmönnum þannig að þeir séu 

virkir þátttakendur í SMT- og Olweusarverkefnunum. Enn fremur minnast 

þeir Goffee og Jones (2000) á að það skipti m.a. máli fyrir hvetjandi leiðtoga 

að þeir séu næmir á aðstæður og sýni starfsfólki sannan áhuga með því að 

gefa því það sem það þarf en ekki það sem það vill og þetta tvennt skynjaði 

ég sjálf sem verkefnisstjóri á rannsóknartímabilinu.  

Samkvæmt Hackman og Johnson (2009) er hægt að skilgreina forystu út 

frá samskiptasjónarmiðum þar sem samskipti verða til þess að breyta bæði 

hegðun og viðhorfum annarra með það fyrir augum að ná sameiginlegu 
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markmiði. Ég leit á mig sem slíkan aðila en samt var það þannig að ég var 

ekki nógu sátt við mig sem verkefnisstjóra. Ástæðan var sú að ég vissi að ég 

hafði ekki náð til allra starfsmanna í skólanum og um leið fengið þá til að 

sinna SMT- og Olweusarverkefnunum af heilum hug. Ég vissi að sumir 

starfsmenn í skólanum voru ekki hrifnir af öðru kerfinu sem við erum með, 

SMT, og ég vissi líka að starfsmenn skólans nýttu sér ekki allir stoðir 

Olweusarverkefnsins þó svo að viðhorf þeirra til verkefnisins væru annars 

jákvæð. Niðurstöður spurningalistans sem ég lagði fyrir starfsmenn sam-

ræmdust því sem mig hafði grunað, að gildi nokkurra starfsmanna 

samræmdust ekki því sem SMT-kerfið boðar. Þeir Hackman og Johnson 

(2009) benda á að leiðtogi geti ekki þröngvað gildum sínum upp á aðra. Í 

rannsóknarferlinu áttaði ég mig á því og sætti mig við það að starfsmanna-

hópurinn væri svona samsettur og ég gerði mér grein fyrir því að ég þyrfti 

að finna leiðir til þess að vinna út frá stöðunni eins og hún var. 

Hackman og Johnson (2009) benda á leiðir fyrir leiðtoga til þess að þróa 

sameiginleg gildi og nefna í því samhengi t.d. umræðufundi og þróun 

ráðningarferlis fyrir nýja starfsmenn. Það stóð ekki til að skólinn færi að 

breyta stefnu sinni og ég varð því enn staðráðnari í að finna leiðir sem hægt 

væri að nota til þess að reyna að vinna með samstarfsfólki mínu. Þetta var 

eitt af því sem ég komst að í rannsóknarferlinu, að ég vildi vinna sem 

verkefnisstjóri sem vinnur með samstarfsfólki sínu. Þessi uppgötvun mín 

samræmist skilgreiningu sem Hackman og Johnson (2009) hafa m.a. notað 

yfir forystuhugtakið, leiðtogi sem einblínir á það hvernig hann vinnur með 

öðrum, hvernig hann vinnur með fylgjendum sínum sem samstarfsfélögum. 

Þó að ég vissi að ekki væru allir ánægðir með SMT fannst mér mikilvægt að 

skoða með starfsfólki skólans hvernig við gætum nýtt okkur stefnu skólans 

þannig að hægt væri að vinna eftir henni. Eins og Hackman og Johnson 

(2009) benda á eru umræðuhópar einn vettvangur sem hægt er að nota til 

slíkrar vinnu. Við í Öldutúnsskóla höfum verið með umræðuhópa starfs-

manna frá því að skólinn fór í Olweusarverkefnið og nýttum þá fyrst 

einungis fyrir Olweus en svo bættist SMT við þegar við tókum upp þá 

stefnu. Við höfum verið með svipað form á umræðufundunum síðustu ár og 

á rannsóknartímabilinu komst ég að því að ég vildi nýta umræðuhópana 

betur. Ég vildi hafa þá þannig að starfsmenn hefðu meira til málanna að 

leggja og fengju m.a. það hlutverk að túlka niðurstöður umræðnanna í sam-

einingu og bæru því sameiginlega ábyrgð á túlkuninni. Eins fann ég að ég 

þyrfti að leggja mig mun meira fram við að hafa samvinnu við 

samstarfsmenn mína. Ég leitaði í fræði fullorðinsfræðslunnar til þess að 

skoða hvernig hægt væri að breyta umræðufundunum til þess að ná þessu 

fram. Samkvæmt kenningum Knowles, Holton og Swanson (1998) þarf að 
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taka sérstakt tillit til fullorðinna námsmanna og benda þeir á sex þætti sem í 

því sambandi. Þó svo að fræði Knowles og félaga (1998) taki mið af 

fullorðnum námsmönnum er hægt að yfirfæra kenninguna yfir á starfsmenn 

vinnustaðar þegar kemur að því að innleiða og viðhalda hugmyndafræði 

sem kallar á breyttar vinnuaðferðir, hegðun og jafnvel viðhorf, en bæði SMT 

og Olweus gera kröfur um slíkt þegar skóli ákveður að nota kerfin í sínu 

skólastarfi. Stjórnendur og/eða verkefnisstjórar þurfa að gera sér grein fyrir 

því að sumir starfsmenn finna ekki hjá sér þörf fyrir að læra þessar nýju 

aðferðir, temja sér önnur vinnubrögð og jafnvel viðhorf, og það getur komið 

í veg fyrir að þeir séu tilbúnir í breytingar.  

Í maí 2014 notaði ég aðferð úr fullorðinsfræðslunni á síðasta umræðu-

fundi með starfsmönnum á skólaárinu 2013-2014. Sú aðferð miðaði að því 

að fá starfsmenn til þess að taka virkan þátt í umræðum og bera sjálfir 

ábyrgð á því að túlka niðurstöður umræðnanna. Þessi aðferð gafst vel og 

var vel tekið af starfsmönnum. Ég hélt uppteknum hætti á nýju skólaári 

2014-2015 þar sem fyrsti umræðufundurinn með starfsfólki miðaði að því 

að leita lausna til að auka notkun á tilteknum verkfærum í SMT og Olweus. 

Ég fékk þá tilfinningu eftir umræðurnar sem fóru fram á þessum fyrsta 

umræðufundi á skólaárinu að starfsmenn hefðu verið óhræddir við að tjá 

sig um verkefnin en samt reiðubúnir til þess að leita leiða til að finna svör 

við þeim spurningum sem settar voru fram, óháð því hvort þeir væru með 

eða á móti verkefnunum. Þessa tilfinningu um að starfsmönnum hafi liðið 

vel með að tjá sig túlka ég þannig að þeir hafi upplifað sig örugga í 

samskiptum við okkur sem leiðum verkefnin. Það rímar við það sem Rogers 

(1969) segir um sjálfsmynd fullorðinna, að gæta þurfi þess að þeim finnist 

þeir öryggir í samskiptum, og samkvæmt kenningu Knowles og félaga (1998) 

gegnir sjálfsmynd stóru hlutverki í fullorðinsfræðslu. Ég fékk þá tilfinningu 

að ég væri virkilega að vinna með samstarfsmönnum mínum í að leiða 

verkefnin áfram. Þeir væru ófeimnir við að tjá sig opinskátt en væru um leið 

tilbúnir að leita leiða til þess að nýta þessi tilteknu verkfæri betur. 

Olweusarfræðin gera ráð fyrir því að fræði fullorðinsfræðslunnar séu notuð 

við innleiðingu og framkvæmd á verkefninu. Það kemur fram í Olweusar-

handbókinni (2005) að æskilegt sé að þeir sem stjórni umræðuhópum 

starfsmanna hafi reynslu af fullorðinsfræðslu og eftir að hafa haft fræði 

fullorðinsfræðslunnar að leiðarljósi á umræðufundum get ég sannarlega 

tekið undir það. Þó svo að ég hafi margsinnis farið yfir Olweusarhandbókina 

tók ég ekki eftir þessari klausu fyrr en í júníbyrjun 2014 þegar ég vann að 

fræðilegum hluta verkefnisins, eftir að hafa haft fyrsta fundinn í anda 

fullorðinsfræðslunnar. Enn þann dag í dag skil ég ekki hvernig þessi klausa 

hefur farið framhjá mér allan þennan tíma.  
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Leiðin að finna út hvað það var sem mér fannst vanta upp á 

verkefnisstjórnunina þannig að ég yrði sáttari við mig sem verkefnisstjóri 

var löng og á köflum ströng því mér fannst ganga erfiðlega að finna út úr 

þessu. En rannsóknin leiddi mig á þá braut sem ég vil fara í minni verkefnis-

stjórnun, þ.e. að vinna meira með samstarfsfólki mínu og leita leiða til þess 

að gera það. Á stórum vinnustað getur verið erfitt að ná til allra og ekki 

síður ef gildi stofnunarinnar samræmast ekki gildum starfsmanna. Þegar ég 

hóf störf við Öldutúnsskóla var þar fyrir kerfi, Olweus, sem samræmdist 

strax mínum gildum og alveg frá upphafi hefur allt í fræðum Olweusar fallið 

að þeim. Hins vegar var SMT-kerfið tekið upp eftir að ég hóf störf við 

skólann og í því kerfi var meira af verkfærum sem ég þurfti að vega og meta 

og láta reyna á og finna hvernig hentuðu mínum gildum. Ég velti því fyrir 

mér hvort þar liggi munur á mér sem verkefnisstjóra? Gæti það hugsanlega 

verið að SMT-verkefnið hafi liðið örlítið fyrir það að ég hafi ekki „heillast 

strax upp úr skónum“ gagnsætt því sem var með Olweus? Fundu 

starfsmenn fyrir því að ég sjálf var að laga SMT að mér á meðan 

Olweusarfræðin samræmdust mínum gildum frá upphafi? Á hinn bóginn hef 

ég alltaf lagt ríka áherslu á að laga SMT-kerfið að því góða sem fyrir var í 

skólanum, en kerfinu fylgja ýmis verkfæri sem kalla á breyttar vinnuvenjur. 

Samkvæmt fræðum fullorðinsfræðslu Knowles og félaga (1998) þurfa starfs-

menn að sjá tilgang ef þeir eiga að breyta hegðun og/eða vinnuvenjum og í 

því samhengi getur reynsla þeirra gert þeim erfitt fyrir, því þeir eru með 

fastmótaðar hugmyndir og það getur verið erfitt að breyta þeim. Verkefnin 

tvo eru fyrirferðarmikil í daglegu starfi, þ.e. það þarf að huga að mörgu, og 

það tekur tíma að koma verkfærunum inni í daglegt starf þannig að öllum 

líði vel með þau. Með sífelldri ígrundun á samskiptum mínum varð mér það 

ljóst að ég hafði ekki sýnt nægan skilning á því sem fullorðinsfræðslan gerir 

ráð fyrir, að ekki eru allir jafn fúsir til að prófa og láta reyna á nýjar aðferðir. 

Ég þróaðist sem verkefnisstjóri á rannsóknartímabilinu, fór að huga 

meira að mannlega þættinum í verkefnisstjórnuninni og með það að 

leiðarljósi leið mér betur því þar er ég að vinna út frá mínum gildum. Ég var í 

mentorsamböndum og ígrundaði með dagbókarfærslum, en það eru m.a. 

leiðir sem Anne Gold (sjá Coleman og Glover, 2010) bendir leiðtogum á að 

fara til þess að takast að láta að gildin sín endurspeglast í vinnu sinni. Ég tel 

að þessar leiðir hafi m.a. hjálpað mér að ná betur til samstarfsmanna 

minna, því ég varð meðvitaðri um það hvernig ég vil starfa sem 

verkefnisstjóri. Það markmið að gildi mín endurspegluðust í verkefnis-

stjórnuninni tel ég að hafi skilað sér í að fleiri starfsmenn skólans sinni 

verkefnunum SMT- og Olweusarverkefnunum af heilum hug. Samanburður 

á niðurstöðum nemendarýnihópa við skólann sýnir að fleiri starfsmenn nota 
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verkfæri verkefnanna í upphafi skólaárs 2014 en á sama tíma árið 2013. En 

niðurstöðurnar sýna líka að ennþá er eitt og annað sem má gera betur en ég 

er líka rétt að byrja og kem til með að halda áfram að leita eftir aukinni 

samvinnu og dreifa ábyrgð. Það er verðugt verkefni fyrir verkefnisstjóra að 

leita leiða til þess að vinna með öllu starfsfólki, og sérstaklega á stórum 

vinnustað. Út frá niðurstöðum mínum tel ég mikilvægt fyrir verkefnisstjóra 

sem vinnur með bæði verkefni og fólk og vill leiða verkefni áfram að vera 

ekki einungis skipulagður og með allt utanumhald á hreinu, heldur að hann 

leggi einnig rækt við það að vera í tengslum við fólkið og vera stöðugt að 

leita leiða til þess að vinna með því.  

5.2 Mentorleiðsagnarhlutinn 

Seinni rannsóknarspurningin var; Hvernig nýttist mentorsamband mér í 

starfi sem verkefnisstjóri? Niðurstöður þessarar seinni rannsóknar-

spurningar ríma við margt af því sem fyrri rannsóknir á mentorsamböndum 

hafa gefið til kynna. Hvorugur mentora minna hafði frumkvæði að því að 

hittast og samræmist það rannsóknarniðurstöðum þeirra Allen, Poteet og 

Burroughs (1997) þar sem aðeins 35,7% af kvenkyns mentorum og engir 

karlkyns mentorar áttu frumkvæði að því að hafa samband við mentorþega. 

Einnig kom fram í þessari rannsókn þeirra Allen, Poteet og Burroughs (1997) 

að mentorar töldu ávinninginn mun meiri en ókostina við að vera í 

mentorsambandi en helsta ókostinn töldu þeir vera hversu tímafrekt það 

væri að vera þátttakandi í mentorsambandi, það tæki tíma frá öðrum 

verkefnum. Mín niðurstaða var sú að ég upplifði stundum að ég hefði verið 

að taka tíma af öðrum mentornum mínum en hvorugur mentora minna 

minntist á að sér hefði þótt það tímafrekt að vera mentor. Annar mentorinn 

minn tók þó fram að hann vildi frekar hafa þann háttinn á að fastir tímar 

væru alltaf fyrir mentorsambandið. Ég er sammála því en reynslan segir mér 

einnig að nauðsynlegt sé að hafa meiri aðgang að mentor heldur en minni, 

þ.e. að geta hist á milli skipulagðra funda þegar þess þarf. Því tel ég það 

nauðsynlegt í óformlegum mentorsamböndum að leggja línurnar fyrir 

umgjörð mentorsambandsins þannig að báðir aðilar viti hvernig því er 

háttað. Í öðrum fræðilegum rannsóknum sem ég hef skoðað um mentor-

sambönd kemur ekki fram þessi sýn á umgjörð óformlegra mentor-

sambanda en hins vegar sýndi rannsókn þeirra Welsh, Bhave og Kim (2012) 

að í óformlegum mentorsamböndum var ekki alltaf ljóst hvort viðkomandi 

væru þátttakendur í slíku sambandi eða ekki þar sem mentorsambandið 

þróaðist án utanaðkomandi aðstoðar. Mín mentorsambönd voru óformleg 

þar sem hvorki stofnunin né annar aðili sá um að stofna til sambandanna, 

viðhalda þeim eða ljúka. Það fór ekki á milli mála að ég og mentorar mínir 
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áttum í óformlegu mentorsambandi þar sem ég óskaði eftir því að þeir yrðu 

mentorar mínir á rannsóknartímabilinu.  

Þar sem bæði mentorsamböndin mín flokkast undir óformlegu 

skilgreininguna geta rannsóknarniðurstöður mínar ekki ýtt undir það sem 

Giscombe (2007) mælir með, að hvetja eigi til formlegra mentorsambanda á 

vinnustöðum og stofnunum svo hægt sé að greiða fyrir því að hefð skapist 

fyrir óformlegum mentorsamböndum. En hins vegar get ég sagt eftir reynslu 

mína af óformlegu mentorsamböndum að ég tel það vel þess virði að reyna, 

en huga þurfi vel að umgjörðinni og hvernig staðið er að mentor-

sambandinu. Þar sem ég hef nýlokið við rannsóknina get ég ekki fullyrt neitt 

um að þessi reynsla mín af mentorsamböndunum komi til með að hafa mikil 

áhrif á starfsframa minn líkt og kom fram í rannsókn þeirra Ragins, 

Townsend og Mattis (1998) þar sem 91% kvenna í stjórnunarstöðum 

fyrirtækja höfðu haft mentor á einhverju stigi á sínum starfsferli og 81% 

þeirra töldu þá reynslu hafa haft mikil áhrif á eða jafnvel skipt sköpum fyrir 

starfsframa þeirra.  

Samkvæmt Butts, Durley og Eby (2008) getur mentorleiðsögn haft 

jákvæð áhrif fyrir vinnustaðinn eins og t.d. minni starfsmannaveltu. Þar sem 

rannsókn mín tekur einungis mið af einum mentorþega, mér, er ekki hægt 

að draga þá ályktun að mentorleiðsögn geti dregið úr starfsmannaveltu en 

rannsóknarniðurstöður Allen, Eby, Poteet, Lentz og Lima (2004) sýna að þeir 

sem njóta mentorleiðsagnar á vinnustað eru ánægðari í starfi, eru líklegri til 

þess að halda kyrru fyrir á vinnustað og trúa því að þeir hafi þróast í starfi. 

Rannsóknarniðurstöður mínar sýna að ég tel mig hafa þróast í starfi og það 

leitt til þess að ég hafi verið ánægðari með mig sem starfskraft. Báðir 

mentorar mínir höfðu trú á því að mentorsamböndin hefðu gagnast 

stofnuninni. Ég er sammála þeim, þar sem rannsóknarniðurstöður mínar 

sýna að ég hafi fundið hvað það var sem ég þurfti að gera til þess að vera 

sáttari við mig sem verkefnisstjóri, og ég tel að það hafi skilað sér inn á 

vinnustaðinn. Það samræmist því þeim niðurstöðum Allen og Eby (2008) að 

þátttaka í mentorsambandi sé öflugt verkfæri fyrir einstaklinga til þroska og 

þróunar og á það bæði við um mentor og mentorþega. Rannsóknar-

niðurstöður mínar gefa til kynna að mentorsamböndin hafi gagnast báðum 

mentorum mínum en báðir nefna það að fá að spegla mál sem ávinning. 

Einnig talar Erla um þann ávinning að fá að gefa af sér sem rímar vel við 

rannsóknarniðurstöður Allen, Poteet og Burroughs (1997) þar sem 

mentorar nefndu m.a. þá ánægju sem þeir/þær upplifðu við það að geta 

gefið af sér (e. self-satisfaction) sem hluta af ávinningi af því að taka þátt í 

mentorsambandi. 
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Sú mentorleiðsögn sem ég fékk í mentorsamböndunum flokkast bæði 

undir starfstengda- (e. career) og persónulega þætti (e. psychological) líkt 

og kenning Kram (1985) gerir ráð fyrir að mentorþegi geti öðlast í mentor-

sambandi. Rannsóknarniðurstöður Scandura og Pellegrini (2008) voru þær 

að mentorþegar fá meira út úr mentorsambandinu ef það snýr bæði að 

starfstengdum- og persónulegum þáttum. Samkvæmt matslista sem ég og 

mentorar mínir svöruðu vorum við í megindráttum sammála um að þeir 

hefðu veitt mentorleiðsögn sem fæli í sér bæði starfstengda og persónulega 

þætti. En þó að báðir mentorar mínir hafi veitt bæði persónulega og 

starfstengda mentorleiðsögn þá eru niðurstöður rannsóknar minnar þær að 

ég kaus frekar að ræða við kvenkyns mentorinn minn um persónuleg mál. 

Henni fannst það einnig standa upp úr í okkar mentorsambandi, þ.e. að hún 

gat veitt mér mentorráðleggingar um persónuleg mál. Eins kom í ljós að 

karlkyns mentornum mínum fannst erfiðara að fjalla um persónuleg mál en 

starfstengd mál. Mín niðurstaða samræmist niðurstöðum rannsóknar Allen 

og Eby (2004) þar sem skoðað var hvort munur væri á mentorleiðsögn karl- 

og kvenkyns mentora í mentorsambandi við kven- og karlkyns mentorþega. 

Niðurstöður þeirrar rannsóknar voru þær að kvenkyns mentorar fjölluðu 

meira um persónulega þætti en starfstengda í sínum mentorsamböndum og 

var það öfugt við karlkyns mentorana sem sögðust frekar taka fyrir 

starfstengda þætti en persónulega.  

Þegar ég lagði upp með að leita svara við því hvernig ég gæti bætt 

verkefnisstjórnun mína leitaði ég m.a. í leiðtogafræðin, því ég leit á mig sem 

einstakling sem vildi leiða SMT- og Olweusarverkefnin í samvinnu við 

samstarfsmenn mína. Rannsóknarniðurstöður Sinclair (2005) og Guðnýjar 

Guðbjörnsdóttur (2007) sýna að leiðtogahugtakið er kynjað og þá er horft til 

eiginleika sem oftar eru kenndir við karlmenn en konur. Þó svo að það hafi 

ekki verið tilgangur rannsóknarinnar að setja upp kynjagleraugun var ekki 

hjá því komist að hafa þessar rannsóknarniðurstöður í huga þegar ég leitaði 

leiða til þess að bæta verkefnisstjórnun mína. Á rannsóknartímabilinu fann 

ég þó ekki fyrir þessari staðalmynd sem tengd hefur verið við leiðtoga-

hugtakið. Hins vegar sótti ég eftir því að ræða við annan mentor minn um 

samræmingu á fjölskyldulífi og vinnu og samræmist það því sem Giscombe 

(2007) segir, að kvenkyns mentorþegi fái tækifæri til þess að gefa 

mentorum innsýn í þá upplifun að það getur verið erfitt fyrir konur að 

samræma fjölskyldulíf og starfsframa. Giscombe (2007) vill meina að leiðin 

til þess að kvenkyns mentorþegi fái þetta tækifæri sé að fyrirtæki komi sér 

upp aðferðum við að stofna til formlegra mentorsambanda af gagnstæðu 

kyni, í von um að það verði til þess að ryðja brautina fyrir óformleg mentor-

sambönd. Ég kaus þó að ræða þessi mál frekar við kvenkyns mentorinn 
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minn og var það einmitt vegna þess að mér fannst auðveldara að ræða um 

persónuleg mál við mentor af sama kyni en gagnstæðu kyni.  

Ég tel að rannsóknarniðurstöður mínar hafi varpað ljósi á þann mun að 

hafa mentor á vinnustaðnum og svo utan vinnustaðarins en ég hef ekki 

samanburð við aðrar fræðilegar rannsóknir á mentorsamböndum þar sem 

ég hef ekki fundið rannsókn sem ber saman óformleg mentorsambönd á 

vinnustað og utan vinnustaðar. Þó svo að allir mentorfundirnir sem haldnir 

voru á rannsóknartímabilinu hafi gagnast mér, leitaði ég í heild meira til 

Valdimars en Erlu. Ástæðurnar eru tvær, sú fyrri er að það er auðveldara að 

leita til mentors þegar hann er á vinnustaðnum og hin ástæðan er sú að ég 

tel mig hafa verið lengra komna í þróunarstigi mentorsambandsins við Erlu. 

Ég leitaði alltaf til Erlu þegar mér fannst ég virkilega hafa þörf fyrir 

mentorráðleggingar en þau skipti voru mun færri en ég taldi að ég þyrfti í 

upphafi rannsóknartímabilsins. Ég var búin að starfa með Erlu í átta ár og 

síðustu þrjú árin mjög náið í verkefnisstjórnun Olweus. Ég var búin að læra 

margt af henni og þess vegna velti ég því fyrir mér hvort við höfum í raun 

verið í mentorsambandi í nokkur ár áður en ég bað hana að gerast mentor 

minn í rannsókninni. Samkvæmt kenningu Kram (1985) um þróunarstig 

mentorsambanda er einkenni þriðja stigsins m.a. það að mentorsambandið 

breytist því mentorþegi er orðinn sjálfstæðari. Ég velti því fyrir mér hvort 

mentorsamband mitt við Erlu hafi kannski verið komið á þriðja stigið, sem 

Kram (1985) kallar aðskilnaðarstig, en mentorsamband kemst á það stig 

þegar mentorþegi fer t.d. að finna fyrir því að vilja reyna ýmislegt sjálfur án 

þess að fá leiðsögn mentors. Mínar niðurstöður benda til þess að ég hafi 

haft minna samband vegna þess að ég vildi láta reyna meira á sjálfstæði 

mitt í verkefnisstjórnuninni. 

Í upphafi rannsóknartímabilsins stóð jafnvel til að mentorsamband mitt 

við mentorinn sem ekki var á vinnustaðnum yrði meira fjarsamband þar 

sem notast yrði við nútímatækni eins og Skype og/eða spjallrásir. Ekkert 

varð úr því og voru bæði mentorsamböndin svokölluð tölvumiðluð 

samskipti til viðbótar (e. CMC- supplemental) þar sem stærsti hluti 

sambandsins fór fram augliti til auglitis en tölvutækni var notuð samhliða. 

Rannsóknarniðurstöður mínar segja því ekkert um þessa tegund 

mentorsambands á vinnustað.  

Ég notaði rannsóknardagbók á rannsóknartímabilinu sem varð mín 

stærsta gagnaöflun í rannsókninni. Með því móti tókst mér að safna raun-

tímagögnum um mentorsamböndin sem nýttust mér vel við vinnuna í 

rannsókninni. Einnig þá svöruðu mentorar mínir og ég matslistum um 

mentorsambandið á rannsóknartímabilinu sem flokkast undir rauntíma-
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gögn. Með þessu móti tel ég mig hafa niðurstöður sem hægt er að líta á 

sem rauntímagögn um mentorsamböndin. Ein helsta gagnrýni á gagnaöflun 

mentorsambandsrannsókna hingað til er sú að oftast hafa þetta verið 

sjálfsmatsskýrslur (e. self-reported data) byggðar á gögnum sem gjarnan 

hefur verið safnað löngu eftir að mentorsambandinu lauk og þar af leiðandi 

hefur ekki verið nógu vel haldið utan um gagnaöflunina á meðan á 

rannsókninni stóð (Schunk og Mullen, 2013). Þannig hefur þessi litla 

rannsókn mín varpað nokkru ljósi á hvernig hægt sé að nálgast aðferðir á 

rauntímamati samskipta mentors og menorþega í mentorsambandi og er 

áhugaverð hliðarniðurstaða rannsóknarinnar. Sú gagnaöflun og greining 

sem ég notaði samræmist því sem Goshalk og Sosik (2007) mæla með í 

rannsóknum á mentorsambandi til að skoða hvernig hægt er að búa til 

siðferðilegt, heilbrigt og umhyggjusamt mentorsamband sem leiðir til 

þróunar. Þau mæla t.d. með mælingum á því hvað aðilar öðlast og einnig 

hvað þeir gefa af sér í mentorsambandi og að nota mælingar sem meta 

frammistöðu hlutlægt. Í framtíðarrannsóknum á mentorsamböndum mætti 

því vel nota aðferðir starfendarannsókna til þess að skoða samskipti 

mentors og mentorþega. 

Þátttaka mín í mentorsamböndunum fékk mig til þess að vega sífellt og 

meta samskipti, hvort sem það var við mentora mína eða samstarfsmenn. 

Svarið við seinni rannsóknarspurningunni í verkefninu hvernig mentor-

samband nýttist mér í starfi sem verkefnisstjóri er því það að sú 

persónulega- og starfstengda mentorleiðsögn sem ég fékk og sú ígrundun 

sem ég fór í gegnum leiddu mig áfram í leit minni að leiðum til að bæta 

verkefnisstjórnun mína þannig að ég yrði sáttari við mig sem verkefnisstjóri. 

Rannsóknarniðurstöður mínar gefa vísbendingar um hvernig hægt er að 

nýta starfendarannsókn sem aðferð til að rannsaka mentorsambönd á 

vinnumarkaði og hvernig nýta megi mentorsamband til þess að efla sig í 

starfi.  

5.3 Takmörk og lærdómur rannsóknarinnar 

Helstu takmörk rannsóknarinnar eru þau að ég var að skoða mig sem 

verkefnisstjóra í grunnskóla og þess vegna er hægt að velta því fyrir sér 

hvort það sé eðlislægur munur á verkefnisstjórnun í fyrirtækjum og 

grunnskólum. Í ljósi þess velti ég því fyrir mér hvort svona rannsókn kæmi 

öðruvísi út á öðrum vettvangi. En um leið og ég geri mér grein fyrir að þörf 

er á fleiri íslenskum rannsóknum á mentorsamböndum á vinnustað til þess 

að bera saman við mínar niðurstöður fagna ég því að starfendarannsóknir 

eru að sækja í sig veðrið og vonast til þess að fleiri starfsstéttir bætist í hóp 
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þeirra sem velja þær til þroska og þróunar í starfi. Eins og McNiff (2010) 

bendir á, þá á starfendarannsókn heima í hvaða starfsgrein sem er svo lengi 

sem hún er í samvinnu við aðra. 

5.4 Lokaorð 

Vorið 2013 ákvað ég að lokaverkefnið mitt til M.Ed.-gráðu yrði að vera í 

senn áhugavert og hagnýtt fyrir mig sem starfskraft. Ég valdi þá leið að 

gerast þátttakandi í tveimur mentorsamböndum og gera starfendarannsókn 

í þeirri von að þessar leiðir væru vel til þess fallnar að efla mig sem 

fagmanneskju í starfi mínu sem verkefnisstjóri SMT og Olweus á vinnustað 

mínum, Öldutúnsskóla. Titill verkefnisins, Lifandi tré fjölgar lengi greinum, 

vísar í niðurstöður rannsóknarinnar. Hvað varðar verkefnisstjórnunina þá lít 

ég svo á að ég sem verkefnisstjóri sé tréð og með því að starfa eftir gildum 

mínum og leiða SMT- og Olweusarverkefnin í samvinnu með 

samstarfsmönnum fjölgi greinunum eða þeim starfsmönnum sem taka 

virkan þátt í því að starfa af heilum hug í anda stefnu skólans. Út frá 

mentorleiðsagnarhlutanum lít ég svo á að mentorar mínir séu tréð því sú 

mentorleiðsögn sem þeir veittu mér í mentorsamböndunum hjálpaði mér 

að ná því markmiði að bæta verkefnisstjórnun mína þannig að ég yrði 

sáttari við mig sem verkefnisstjóri og í þeim skilningi er ég afraksturinn, þ.e. 

grein sem sprettur af lifandi tré. 

Eitt af því sem einkennir íslenskan vinnumarkað í dag er krafan til 

starfsmanna um aukna símenntun til þess að sporna við stöðnun og verða 

hæfari starfskraftur. Fyrirtæki og stofnanir bjóða starfsmönnum upp á bæði 

styttri og lengri námskeið, ýmiss konar fræðslu og einnig hef ég séð auglýst 

sérsniðið nám fyrir þá sem eru í fullri vinnu. Þó að engar aðrar íslenskar 

rannsóknir á mentorsambandi á vinnustað hafi verið gerðar vona ég að 

niðurstöður mínar verði til þess að bæði stjórnendur fyrirtækja og stofnana 

sem og starfsmenn sjái þennan möguleika sem eina af annars fjölmörgum 

leiðum sem hægt er að fara til fageflingar. 

Það sem vafðist einna helst fyrir mér í upphafi rannsóknarinnar var hvort 

hægt væri að gera svona tvíþætta rannsókn, þ.e. að nota starfendarannsókn 

til þess að rannsaka mentorsambönd á vinnustað. Niðurstaða mín er sú að 

starfendarannsókn henti vel til þess að skoða mentorsamband á vinnustað 

þar sem rauntímagögnum er safnað sem geta varpað ljósi á þá þróun sem á 

sér stað í mentorsambandi. Ég legg til að fleiri starfendarannsóknir sem og 

aðrar rannsóknir, bæði eigindlegar og megindlegar, verði gerðar á mentor-

samböndum á íslenskum vinnustöðum. Fleiri rannsóknir með fjölbreyttum 
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rannsóknarsniðum veita aukna þekkingu á annars nýju viðfangsefni á 

íslenskum vinnumarkaði. 
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Viðauki 1. Mismunandi tegundir persónulegra sambanda 

Tegund  sambands Flokkur Áhrif Gagn-
kvæmni í 
ávinningi 

Formlegt/ 
óformlegt 
samband 

Nálægð Gagnvirki 
krafist 

Mismunur  
á 
valdastöðu 

Mentor  
og mentorþegi (e. 
mentoree) 

Menntun, 
samfélag, 
vinnustaður 

Akademískur, 
félagslegur, 
starfsframi 
og 
persónulegur  

Lítil- 
mikil 

Formlegt/ 
óformlegt  

Lítil- mikil Já Mikill-  
lítill 

Fyrirmynd (e.role-
model) 
og athugandi (e. 
observer) 

Menntun,  
samfélag, 
vinnustaður 

Akademískur, 
félagslegur, 
starfsframi 
og  
persónulegur 

 Engin Formlegt/ 
óformlegt 

 Engin Nei  Mikill- 
 lítill 

Kennari (e. teacher)  
og nemandi (e. 
student) 

Menntun Akademískur 
og 
persónulegur 

Lítil-
meðallagi 

Formlegt Lítil- 
meðallagi 

Já Meðallag-
lítill 

Ráðgjafi (e. advisor) 
og ráðþegi (e. 
advisee) 

Menntun Akademískur 
og 
persónulegur 

Lítil-
meðallagi 

Formlegt Lítil- 
meðallagi 

Já Mikill 

Yfirmaður (e. 
supervisor) 
og  undirmaður (e. 
sumbordinate) 

Vinnustaður Starfsframi Lítil- 
meðallagi 

Formlegt Lítil- 
meðallagi 

Já Mikill- 
meðallagi 

Leiðbeinandi (e. 
coach)  
og skjólstæðingur 
(e. client) 

Vinnustaður Starfsframi 
og 
persónulegur 

Lítil Formlegt Lítil- 
meðallagi 

Já Mikill 
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Viðauki 2. Spurningalisti fyrir starfsmenn skólans 

Takk fyrir þitt framlag  

 

Með bestu kv., 

Sigríður Ingadóttir 

 

Niðurstöðurnar verða notaðar til þess að bæta það sem þarf að bæta 

varðandi verkefnisstjórn SMT og Olweus.  

Hugsanlega verður vitnað í niðurstöðurnar í lokaverkefni mínu til M.Ed. 

gráðu. 

 

Hversu sammála/ósammála ertu fullyrðingunni (vinsamlegast gerið hring 

utan um): 

 

1.Gildi mín um skólastarf almennt samræmast hugmyndafræði SMT: 

 

Mjög sammála       Sammála       Hvorki né       Ósammála       Mjög ósammála 

 

 

 

2.Gildi mín um skólastarf almennt samræmast hugmyndafræði Olweus: 

 

Mjög sammála       Sammála       Hvorki né       Ósammála       Mjög ósammála 

 

 

3.Hafa viðhorf þín breyst í garð SMT eftir að þú kynntist 

hugmyndafræðinni? Ef já, hvernig? 

______________________________________________________________

______________________________________________________________ 

______________________________________________________________

______________________________________________________________ 
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4.Hafa viðhorf þín breyst í garð Olweus eftir að þú kynntist 

hugmyndafræðinni? Ef já, hvernig? 

______________________________________________________________

______________________________________________________________ 

______________________________________________________________

______________________________________________________________ 

 

 

 

5.Hver er afstaða þín til mín sem verkefnisstjóra SMT og Olweus: 

______________________________________________________________

______________________________________________________________ 

______________________________________________________________

______________________________________________________________ 

______________________________________________________________ 

______________________________________________________________ 
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Viðauki 3. Matslisti mentors 

Starfstengdir þættir 

Ég fór inn á eftirfarandi þætti með mentorþega í dag eða á fyrri fundum: 

1. Ég nota þau sambönd sem ég hef til að styðja við starfsþróun mentorþega 

Mjög ósammála  Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála  

2. Ég sting upp á ákveðnum aðferðum til að mentorþegi til að ná starfsframa 

Mjög ósammála  Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála 

3. Ég útdeili/sting upp á verkefnum sem eru krefjandi fyrir mentorþega 

Mjög ósammála  Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála 

4. Ég aðstoða mentorþega að vera sýnilegri innan stofnunarinnar 

Mjög ósammála  Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála 

Persónulegir þættir 

Ég fór inn á eftirfarandi þætti með mentorþega í dag eða á fyrri fundum: 

5. Ég er mentor sem mentorþegi getur litið upp til 

Mjög ósammála  Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála 

6. Ég lít á mentorþega sem hæfan fagmann 

Mjög ósammála  Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála 

7. Ég leiðbeini mentorþega í persónulegum þroska 

Mjög ósammála  Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála 

8. Ég veiti mentorþega stuðning og hvatningu 

Mjög ósammála  Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála 
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Viðauki 4. Matslisti mentorþega 

Starfstengdir þættir 

Mentor fór inn á eftirfarandi þætti með mér í dag eða á fyrri fundum: 

1. Mentor notar sambönd sem hann/hún hefur til að styðja við starfsþróun mína 

Mjög ósammála  Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála 

2. Mentor stingur upp á ákveðnum aðferðum til að ég nái starfsframa 

Mjög ósammála Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála 

3. Mentor útdeilir/stingur upp á verkefnum sem eru krefjandi fyrir mig 

Mjög ósammála  Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála 

4. Mentor aðstoðar mig að vera sýnilegri innan stofnunarinnar 

Mjög ósammála  Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála 

Persónulegir þættir 

Mentor fór inn á eftirfarandi þætti með mér í dag eða á fyrri fundum: 

5. Mentor minn er einstaklingur sem ég getið litið upp til  

Mjög ósammála  Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála 

6. Mentor lítur á mig sem hæfan fagmann 

Mjög ósammála  Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála 

7. Mentor leiðbeinir mér í persónulegum þroska 

Mjög ósammála  Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála 

8. Mentor veitir mér stuðning og hvatningu  

Mjög ósammála  Ósammála Hvorki ósammála né sammála Sammála Mjög sammála 
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Viðauki 5. Spurningar fyrir viðtöl við mentora 

 

Spurningarammi fyrir viðtöl við mentora 

Nú vorum við í mentorsambandi í vetur. Hvernig fannst þér sú reynsla? 

Hvað hafðir þú í huga varðandi það að vera þátttakandi í mentorsambandi á 

vinnumarkaði þegar ég kom til þín sl. haust og óskaði eftir því við þig að fá 

þig sem minn mentor? 

Var þessi reynsla öðruvísi en þú áttir von á?  Hvernig? 

Hvers konar viðfangsefni fannst þér við ræða mest um þegar við hittumst? 

Fannst þér erfitt að ræða einhver sérstök viðfangsefni? Ef já, hvaða 

viðfangsefni fannst þér erfitt að ræða um? 

Ef þú hugsar tilbaka hvaða samskiptaleiðir notuðum við?  

Hvaða kosti telur þú að mentor þurfi að búa yfir til þess að geta tekið þátt í 

mentorsambandi? 

Hvaða kosti telur þú að mentorþegi þurfi að búa yfir til þess að geta tekið 

þátt í mentorsambandi? 

Gætir þú hugsað þér að taka aftur þátt í því að vera mentor í 

mentorsambandi af eigin frumkvæði? (sækjast eftir því að fá að vera 

mentors einhvers) af hverju myndir þú (ekki) vilja það? 

Ef þú tækir aftur að þér að vera mentor, hvernig myndir þú vilja haga 

fyrirkomulaginu á mentorsambandinu?  

Af þinni reynslu í vetur, telur þú að mentorsambandið hafi gagnast þér á 

einhvern hátt? Hvernig? Geturðu nefnt eitthvað dæmi? En stofuninni? 

Hvernig? 

Af þinni reynslu í vetur, telur þú að mentorsambönd eigi erindi inn á 

íslenskan vinnumarkað? Af hverju, af hverju ekki? 

Var eitthvað sem þú hefðir viljað gera öðruvísi í vetur sem minn mentor?  

Sem reynslumikill fagmaður í starfsmannamálum- Myndir þú halda að e-r 

önnur rannsóknaraðferð (heldur en starfendarannsókn) hentaði betur til 

þess  að skoða hvernig reynsla af mentorsambandi á vinnumarkaði nýtist í 

að bæta sig sem starfskraft? 

Eitthvað að lokum sem þú vilt ræða um sem ég hef ekki komið inn á sem 

tengist mentorsambandinu? 
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Þessi spurning var einunigs notuð fyrir mentor á vinnustaðnum: 

Nú hefur þú samanburð á mér sem starfskrafti frá því í vetur og á seinasta 

skólaári- fannstu einhvern mun á mér sem starfskrafti í vetur og fyrri vetur? 

Ef já, geturðu lýst í hverju munurinn felst? Ef nei, af hverju segirðu það?  
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