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ÚTDRÁTTUR 

Markmið þessara greinar var að svara spurningunni hvort stjórnendur í íþróttafélögum 

séu meðvitaðir um leiðtogafærni sína og hvort þörf sé á leiðtogaþjálfun. Til að svara því 

var fjallað um leiðtogann og mismunandi leiðtogastíla sem og rannsóknir um 

leiðtogastíl sem mögulega henta í umhverfi íþróttafélaga. Fjallað var í því samhengi 

sérstaklega um þjónandi forystu og rannsóknir því tengdu. Notast var við blandaða 

aðferðarfræði þar sem bæði voru tekin viðtöl við formenn þriggja fjölgreinafélaga sem 

og send var út spurningakönnun á stjórnarmenn fjögurra fjölgreinafélaga. Helstu 

niðurstöður eru að það virðist vera brotalöm hjá félögum að kynna fyrir nýjum 

stjórnarmönnum hlutverk þeirra og ábyrgð í stjórnum, þó virðast stjórnendur í 

íþróttafélögum vera meðvitaðir um sína leiðtogafærni en þeir kalla eftir einhvers konar 

þjálfun innan félaganna. Bæði til að styðja við þá sem fyrir eru, auka þekkingu þeirra, 

sem og þjálfa framtíðar stjórnarmenn innan félagsins. Sóknartækifæri er fyrir 

íþróttafélögin að bæta því inn í starfið að bjóða nýja stjórnarmenn velkomna með því 

að kynna fyrir þeim hlutverk og ábyrgð þeirra í stjórn félagsins sem og deila þeirri 

reynslu sem fyrir er til þeirra. Þannig geta nýjir stjórnarmenn tekið við keflinu af eldri 

stjórnarmönnum og byggt ofan á það starf sem þeir skilja eftir sig í stað þess að þurfa 

að byrja alveg frá grunni og reka sig á sömu veggi og forverar sínir. 

Lykilorð: Leiðtogafærni, þjónandi forysta, íþróttafélög. 
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1. INNGANGUR 

 

Í íþróttum er mikið talað um fyrirmyndir og leiðtoga inni á vellinum, sem og 

leiðtogafærni þjálfara. Það efni hefur orðið mörgum áhugavert rannsóknarefni og er 

sífellt verið að bæta við í þann þekkingarpott. Flest allir þessir aðilar, leikmenn, 

iðkendur og þjálfarar iðka sína íþrótt hjá skipulögðu íþróttastarfi innan íþróttafélaga. 

Hjá félaginu fá iðkandinn og þjálfarinn þá aðstöðu og verkfæri sem þarf til þess að iðka 

og efla sig í viðkomandi íþrótt, hvort sem er til þess að ná árangri á sviði íþróttarinnar 

eða til þess að verða betri einstaklingur. Að baki íþróttafélaga er flókið samspil iðkenda, 

þjálfara og sjálfboðaliða sem skapar góðan árangur ef vel tekst til við stjórnun.  

Þeir sem sitja í stjórnum íþróttafélaga koma úr öllum áttum samfélagsins, eru foreldrar 

iðkenda, iðkendur sem hættir eru í íþróttinni eða einlægir stuðningsaðilar viðkomandi 

íþróttafélags eða íþróttagreinar svo að dæmi séu tekin. Þessir aðilar koma inn í starfið 

með mismunandi reynslu og þekkingu sem mótar svo starfið í heild sinni. Sumir þekkja 

ferlið að vera iðkandi frá blautu barnsbeini fram að fullorðinsárum, þeir setjast síðar í 

stól stjórnarmanns og miðla þekkingu og reynslu sinni inn í starfið aftur. Aðrir koma inn 

sem foreldrar sem vilja taka meiri þátt og auka skilning sinn á íþróttastarfi barna sinna. 

Hvernig er umhverfið sem þessir aðilar þurfa að aðlagast þegar þeir taka sæti í stjórn 

eða ráðum? Er þeim leiðbeint hvernig best er að haga starfinu af öðrum reynslumeiri 

eða þurfa þeir að byrja frá grunni og feta sig áfram skref fyrir skref? Er stefna félagsins 

skýr og henni miðlað áfram inn í félagið? Er gott upplýsingaflæði og er þess gætt að öll 

reynsla og þekking haldist innan félagsins en glatist ekki þegar stjórnarskipti verða? Er 

starfið unnið í sameiningu þar sem allar skoðanir og viðhorf fá að njóta sín og þannig 

tekið tillit til í ákvörðunartöku? Eða eru einstaklingar sem yfirgnæfa alla fundi og 

ákvarðanir þannig að óeining myndast innan starfsins? 

Leiðtogafærni var skoðuð í samhengi við umhverfi íþróttafélaganna. Sérstaklega var 

fjallað um leiðtogastíl þjónandi leiðtoga, eða þjónandi forysta (e. servant leadership) 

eins og verður notað í greininni, og hann mátaður við leiðtogafærni stjórnenda 

íþróttafélaga hér á landi. Fjögur fjölgreina íþróttafélög á höfuðborgarsvæðinu voru 

fengin til að taka þátt í rannsókninni með viðtölum við formenn og send var 

spurningakönnun á alla aðra stjórnarmenn félaganna (aðalstjórn, deildarstjórnir, 

meistaraflokksráð og barna- og unglingaráð). Með grein þessari var reynt að varpa ljósi 

á stöðu leiðtogafærni stjórnenda í íþróttafélögum:  Eru þeir meðvitaðir um 

leiðtogafærni sína. Í samhengi við þær niðurstöður var skoðað hvort og hvernig er 

staðið að leiðtogaþjálfun stjórnenda í íþróttafélögum og hvort þörf sé á markvissri 

þjálfun þess efnis innan íþróttahreyfingarinnar. 
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2. FRÆÐILEG UMFJÖLLUN 

Íþróttafélög hér á landi eru mismunandi vel búin aðstöðu, mannauði og fjármagni. 

Margt þarf til að slík starfsemi gangi upp og er það ekki síst óbilandi trú og elja fjölda 

sjálfboðaliða sem skapar árangur félagsins og heldur því gangandi. Íþróttafélög hér á 

landi eru flest ef ekki öll skipuð stjórnum með sjálfboðaliðum sem leggja til tíma sinn án 

þóknunar. Þátttaka sjálfboðaliða er grundvöllur þess að frjáls félagasamtök, líkt og 

íþróttafélög, geti veitt þá þjónustu sem þeim er ætlað (Fisher og Ackerman, 1998). Til 

að stýra íþróttafélagi er ekki aðeins þörf fyrir að viðkomandi sé góður stjórnandi heldur 

þarf góðan eða réttara sagt góða leiðtoga til. Þó að það sé nauðsynlegt að hafa góða 

leiðtoga í stjórnum þá þurfa þeir ekki allir að sitja í stjórnum eða ráðum, það er því ekki 

síður nauðsynlegt að leiðtogar séu á öllum stigum félagsins til að félagið nái árangri 

(Bhatti, Ahmad, Aslam, Nadeem og Ramzan, 2012). Það er því á engan hátt gengið út 

frá því að forysta, að vera leiðtogi, sé ávallt samtvinnuð við stjórnun. Að vera leiðtogi 

krefst orku, þolinmæði og fórnfýsi (Arbak og Villeval, 2013). Það að taka þátt í 

sjálfboðastarfi sem leiðtogi getur líka styrkt viðkomandi einstakling innan sinnar vinnu 

úti í atvinnulífinu (Hudoba, 2014; Spears, 2004). Til þess að fylgjendur sjái hag sinn í að 

fylgja sínum leiðtoga í ákveðna átt þarf leiðtoginn að hafa leiðtogafærni, færni til að 

vinna með fylgjendum sínum, sem gefur honum kost á að móta og viðhalda þeirri sýn 

sem hann hefur til að ná settum markmiðum (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór 

Ingason, 2011). Leiðtogar veita ekki forystu til að laða fram það versta heldur til að laða 

fram það besta í teyminu og einstaklingnum (Dye, 2015).  

Leiðtogafærni 

Engin algild skilgreining á hugtakinu leiðtogafærni er þekkt þó svo að þær skilgreiningar 

sem hafa verið settar fram séu flestar byggðar á sama grunni. Leiðtogafærni 

samanstendur af mismunandi færni, hegðun og viðhorfum. Dæmi um færni leiðtoga 

sem hægt er að læra og þjálfa sig í eru traust, stöðug skapgerð, hvatning til annarra, að 

vera forsjáll, tengslamyndun og viðhalda trúverðugleika. Viðhorf sem afmarkast 

hinsvegar af hegðun er tengt persónuleika, skilningi, tilfinningum og áhuga 

einstaklingsins. Viðhorf verða til þegar aðili er tilbúinn til að læra í gegnum reynslu. 

Viðhorf eru grundvöllur þess hvernig viðkomandi bregst við öðru fólki, hlutum og 

aðstæðum sem myndar undirstöðu tengingu og samsömun við aðra. Því eru viðhorf 

hvers og eins beintengd vilja hans til að temja sér einhvern ákveðinn leiðtogastíl 

(Boone og Makhani, 2012). Fjölmargar skilgreiningar hafa verið settar fram á hugtakinu 

forysta (e. leadership), flestar eru þær þó keimlíkar. Forysta samanstendur af leiðtoga, 

fylgjendum hans og þeim aðstæðum sem unnið er við. Í þessari grein verður 

skilgreining Yulk (1994) notuð en hann skilgreinir forystu sem aðferð til að hafa áhrif á 

aðra, svo að þeir skilji og sammælist um hvað þurfi að gera og hvernig það sé gert á 

markvissan hátt, sem og aðferð til að auðvelda einstaklingum og hópnum í heild sinni 

til að ná sameiginlegum markmiðum.  
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Fylgjendur geta átt erfitt með að fylgja leiðtoga sínum ef hann sýnir stefnuleysi, miðlar 

illa upplýsingum og verkefnum, einokar ákvarðanatökur og þvingar fram markmiðum 

sínum. Skortur á leiðtogafærni getur komið fram á fleiri vegu. Leiðtoginn þarf að vera 

hæfur til að miðla málum, geta hlustað, greitt úr ágreiningi, miðlað upplýsingum og 

verið öðrum fyrirmynd og hvatning. Vanhæfur leiðtogi getur komið öðrum fyrir sjónir 

sem aðili sem er veiklunda, í varnarstöðu, með takmarkaða sýn, hefur litla hæfileika til 

að tjá sig í ræðu eða á blaði, skortir samskipta- og samráðsfærni ef dæmi eru tekin 

(Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2011). Á mynd 1 má sjá nokkur lykilatriði 

sem geta hjálpað leiðtogum til að laða fram það besta í öðrum:  

 

 
Mynd 1: Að ná fram því besta í öðrum (Dye, 2015). 

Með því að hafa ofangreinda þætti í huga getur það auðveldað leiðtogum að hvetja og 

virkja sína fylgjendur og þannig laðað það besta fram í einstaklingunum sem og 

teyminu í heild sinni. 

Leiðtogastílar 

Aðstæður og umhverfi geta krafist þess að mismunandi leiðtogastíl sé beitt hverju 

sinni, meðvitað eða ómeðvitað. Mögulega þurfa leiðtogar tímabundið að nýta sér 

eiginleika annars leiðtogastíls en þeir hafa vanið sig á. Til dæmis þegar gera þarf miklar 

breytingar í starfinu. Eðli, menning, viðhorf og samhengi ráða mestu um hvaða þáttum 

þarf að huga að hjá leiðtoganum hverju sinni (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór 

Ingason, 2011). Til að taka nokkur dæmi eru nokkrir leiðtogastílar og helstu einkenni 

þeirra listaðir upp í töflu 1. 
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Tafla 1: Nokkrir mismunandi leiðtogastílar (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2011). 

 

Þjónandi forysta og íþróttafélög 

Þjónandi forysta (e. servant leadership) var fyrst skilgreind af Robert K. Greenleaf árið 

1970. Samkvæmt honum þá er góður leiðtogi fyrst og fremst þjónn sem sækist eftir því 

að leiða aðra. Þar af leiðandi gætir þjónandi leiðtogi þess að þarfir annarra fái forgang 

og þarfir þeirra sé uppfylltar. Russell og Stone (2002) segja að hvatinn fyrir að þjóna 

öðrum aðgreini eiginleika þjónandi forystu frá öðrum leiðtogastílum. Hugmyndafræðin 

á bakvið þjónandi forystu er meira lífstíll en stjórnunarleg aðferðarfræði (Greenleaf, 

2002). Að þjóna öðrum verður að lífstíl fyrir sjálfboðaliðana, því að þeir sem er þjónað 

eru líklegri til að verða þjónandi sjálfir. Með þjónandi forystu hvetur leiðtoginn 

fylgjendur sína áfram með því að styðja þá, spyrja þá um eigin þarfir, vonir og drauma. 

Samkvæmt Greenleaf (2002) þá bregðast fylgjendur helst við þeim aðila sem hefur sýnt 

vilja til að þjóna fremur en að gefa skipanir.  

Það er ekki aðeins nauðsyn fyrir íþróttafélögin að huga að þörfum og óskum sinna 

félagsmanna og iðkenda. Heldur þurfa þau að meta framlag hvers og eins, árangur og 

virði, láta fólk finnast að það beri ábyrgð á sinni vinnu sem og halda vel utan um starfið 

með farsælum rekstri. Þjónandi forysta lýsir sér í að veita skýra sýn, hvatningu og 

virkjun mannauðs með hógværð, trúverðugleika, tengingu við fólk og góðri bústjórn 
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 (Dierendonck og Nuijten, 2010). Allt þetta tengist inn á þá auknu kröfu um að leiðtogar 

hugsi um siðferði og þeir hugi betur að einstaklingum. Því gæti vel verið að þjónandi 

forysta sé það sem hentar best í nútíma samfélagi (Dierendonck, 2011; Russell og 

Stone, 2002). Að fylgja eiginleikum þjónandi forystu getur haft jákvæð áhrif á samskipti 

og samskiptafærni innan félaganna (Russell og Stone, 2002). Það sem helst skilur 

þjónandi forystu frá öðrum leiðtogastílum er að eiginleikar þess koma meira inn á 

siðferði, umhyggju fyrir fólki sem og samfélagslega ábyrgð. Vísbendingar eru um að sá 

innblástur og siðferði sem kenningar um þjónandi forystu gefa til kynna eigi vel við 

innan frjálsra félagasamtaka sem íþróttafélaga (Linda Parris og Welty Peachey, 2012). Í 

því samhengi verður farið nánar inn á þjónandi forystu sem mögulega þann leiðtogastíl 

sem hentar helst í umhverfi íþróttafélaganna. Í framhaldi verður svo leiðtogastíllinn 

þjónandi forysta dreginn fram og fjallað sérstaklega um hann í samhengi við umhverfi 

íþróttafélaga. 

Þó svo að Greenleaf hafi fyrst fjallað um þjónandi forystu árið 1970 þá virðist eins og 

það hafi ekki verið fyrr en upp úr 1990 sem rannsóknir á leiðtogastílnum hafi byrjað af 

alvöru. Í raun er engin ein skilgreining til yfir þjónandi forystu, fremur en leiðtogafærni 

(Parris og Peachey, 2012), því verður stiklað á stóru um það sem hinir ýmsu fræðimenn 

hafa lagt til. Sipe og Frick (2009) skilgreindu eiginleika þjónandi forystu sem þann aðila 

sem hefur góðan persónuleika og kemur fram af heilindum, setur aðra í forgang, hefur 

góða samskiptafærni, er samúðarfullur samstarfsmaður, er forsjáll, leiðir með dyggð og 

er lausnamiðaður. Spears (2004) skilgreindi eiginleika þjónandi forystu: virk hlustun, 

hluttekning, meðvitund um umhverfið, sannfæringakraftur, víðsýni, framsýni, góð 

bústjórn, stuðningur við aðra og samfélagskennd. Með hluttekningu er átt við að setja 

sig í spor annarra og horfa út frá sjónarhóli þeirra til að skilja betur þeirra sjónarmið 

(Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2012). Dierendonck og Nujten settu svo 

saman árið 2010 mælikvarða á þjónandi forystu með átta yfirþáttum og 30 

undirþáttum. Með því telja þau sig hafa gefið skýra mynd af lykilþáttum sem einkenna 

þjónandi leiðtoga. Í rannsókn sinni einblíndu þau Dierendonck og Nujten (2010) á 

gegnsæi hegðunar leiðtogans sem getur haft áhrif á fylgjendur hans sem og farsæld 

hans og framkvæmd. Mælikvarðinn mælir ekki aðeins þjónandi hlutann heldur einnig 

leiðtogahlutann og getur því verið góður grunnur fyrir þróun og þjálfun á leiðtogafærni 

íþróttafélaga. Dierendonck og Nuijten (2010) skilgreindu þá átta yfirþætti sem 

einkenna þjónandi leiðtoga og koma fram í töflu 2: 
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Stíga til hliðar (e.standing back) 

•Leiðtoginn setur fylgjendur sína fram fyrir í röðina, stígur til hliðar. Sýnir öðrum áhuga og veitir þeim 
nauðsynlegan stuðning og traust. Leyfir öðrum að taka við hrósinu þegar verkefnum er lokið og þannig 
stígur úr sviðsljósinu og leyfir öðrum að njóta sín. 

Hugrekki (e.courage) 

•Leiðtoginn þorir að taka viðeigandi áhættu og leita nýrra lausna á gömlum vandamálum. Hugrekki að 
skora á hólm hefðbundnar venjur og hegðun sem eru við líði. Svo að það gangi upp í heildarmyndinni 
þá er nauðsynlegt að viðkomandi taki mark á þeim gildum og sannfæringu sem stýrir honum sem 
persónu. 

Hvatning (e.empowerment) 

•Leiðtoginn einblínir á að virkja fólkið, hvetja það og efla. Eykur sjálfstraust og öryggi hjá öðrum þannig 
að þeir séu líklegri til að eiga frumkvæðið í verki. Leiðtoginn stuðlar að því að deila upplýsingum, 
markmiðasetningu hjá viðkomandi, þjálfun á sjálfstæði og frumkvæði. Með virkjun annarra er fjallað 
um að gera sér grein fyrir getu hvers og eins, þekkingu, viðurkenningu og möguleika viðkomandi að 
auka við sína getu. 

Ábyrgðarskylda (e.accountability) 

•Fylgjendur taka ábyrgð á sínum framkvæmdum, gjörðum og útkomu, sem þeir hafa yfir að ráða. Til að 
tryggja þá ábyrgðartilfinningu er nauðsynlegt að fólk viti og skilji til hvers er ætlað af þeim, sem 
kemur bæði skipulagsheildinni og þeim til góða. Að veita fólki ábyrgð er góð leið fyrir leiðtoga til að 
sýna traust sitt til fylgjenda. 

Áreiðanleiki (e.authenticity) 

•Leiðtoginn er sjálfum sér trúr, er samkvæmur sjálfum sér, er í tengslum við sjálfan sig og sínar 
tilfinningar. 

Hógværð (e.humility) 

•Hæfni að geta skoðað verk og getu frá viðeigandi sjónarhóli. Leiðtoginn viðurkennir ófullkomleika sinn 
með því horfa á sjálfan sig og viðurkennir fyrir sjálfum sér sem og öðrum að hann geti gert mistök. 
Þannig lýsir hógværð sér meðal annars í að þekkja sína styrkleika og veikleika, þekkja sín mörk og 
leita til framlags annarra til að koma á móts við veikleika sína. 

Samþykkjandi í samskiptum (e.interpersonal acceptance) 

•Getan til að skilja tilfinningar annarra, skilja hvaðan fólk er að koma. Að temja sér ekki langrækni 
heldur sættast og fyrirgefa, geta fyrirgefið mistök, ágreining og særandi athugasemdir. Með öðrum 
orðum beita hluttekningu,  geta sett sig í spor annarra og sjá hlutina frá sjónarhorni viðkomandi. Veita 
hlýju og samúð til annarra. Það er mikilvægt fyrir þjónandi leiðtoga að veita andrúmsloft sem fyllt er 
trausti þar sem fólk fær viðurkenningu og hefur leyfi til þess að gera mistök. Þjónandi leiðtogi er ekki 
hefnigjarn heldur býr þannig um að fólk laði það besta fram í sjálfum sér. 

Bústjórn (e.stewardship) 

•Vilji til að taka ábyrgð á heildinni, þjóna frekar en að stjórna. Leiðtogar ættu ekki aðeins að vera 
umsjónarmenn yfir verkefninu heldur ekki síst vera fyrirmynd í starfinu. Með því að setja fram rétt 
fordæmi geta leiðtogar hvatt aðra til að huga að sameiginlegum hagsmunum í stað þess að einblína á 
eiginhagsmuni. Bústjórn er skylt samfélagslegri ábyrgð, tryggð og teymisvinnu. 

Tafla 2: Hvað einkennir þjónandi leiðtoga samkvæmt Diendonck og Nujiten (2010). 

 



8 
 

Síðar settu Stones og Russel (2002) fram líkan yfir þjónandi forystu þar sem þeir segja 

að þjónandi forysta geti haft áhrif á skipulagsheildina og samfélagið þar sem hún hefur 

áhrif bæði á einstaklinga innan skipulagsheildarinnar og skipulagsheildina í heild sinni. 

Á mynd 2 má sjá líkan þeirra Russel og Stone og hefur höfundur aðlagað það að 

íþróttafélögum. 

 

Mynd 2: Líkan þjónandi forystu (Russell og Stone, 2002) 

Með innleiðingu þjónandi forystu inn í umhverfi íþróttafélagana þá er það ekki aðeins 

til styrktar einstaklingum sem standa að baki félögunum, heldur geta þjálfarar og 

iðkendur einnig notið góðs af leiðtogastílnum. Rannsóknir sýna að iðkendur sem 

þjálfaðir eru af þjálfurum er nýta sér eiginleika þjónandi forystu hafa betra innsæi 

gagnvart hvatningu, eru verkefnamiðaðri, ánægðri, sterkari einstaklingar og koma sínu 

betur til skila en aðrir iðkendur sem eru þjálfaðir af þjálfurum sem nýta sér ekki 

eiginleika þjónandi forystu (Rieke, Hammermeister og Chase, 2008). Með því að spegla 

fræðin og skilgreiningar á þjónandi forystu við það umhverfi sem íþróttafélögin búa við 

er hægt að sjá hvort leiðtogastíllinn þjónandi forysta eigi við í því samhengi og með því 

verður mögulega hægt að byggja einhvers konar þjálfun fyrir núverandi sem og 

framtíðar stjórnendur íþróttafélaga.  

Aðferðafræði rannsóknar 

Tilgangur rannsóknarinnar var að varpa ljósi á leiðtogafærni stjórnenda í 

íþróttafélögum, hver staða hennar er og hvort stjórnendur séu meðvitaðir um 

leiðtogafærni sína. Í framhaldi af því var einnig skoðað hvort og hvernig staðið er að 

þjálfun stjórnenda í leiðtogafærni og hvort þörf sé á að setja upp frekari þjálfun innan 

íþróttahreyfingarnar. 
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Til að skilja betur hvernig íþróttafélögum er stýrt og hugsunina á bakvið leiðtogann var 

notast við blandaða aðferðarfræði, bæði eigindlega og megindlega aðferð, við 

rannsóknina. Þannig voru gögn úr báðum aðferðunum sameinuð til að gefa sterkari 

mynd af viðfangsefninu en þær gætu gert hvor fyrir sig, sjá mynd 3. 

 

Mynd 3: Gagnasöfn sameinuð (Sigríður Halldórsdóttir, 2013). 

Á meðan eigindlegar aðferðir gáfu dýpri skilning á efninu til dæmis með viðtölum þá 

gáfu megindlegar aðferðir líkt og spurningakannanir mælanlega niðurstöðu. Að nota 

blandaða aðferðafræði getur aukið gæði rannsóknarinnar því samlegðaráhrif 

niðurstaðna geta átt sér stað og þannig náist fram það besta úr báðum heimum 

(Sigríður Halldórsdóttir, 2013).  

Með viðtölum fékk höfundur dýpri skilning og aðra sýn á stöðu leiðtogafærni og 

hugsun stjórnarmanna. Í eigindlegum rannsóknum var leitast við að ná dýpt í 

umfjölluninni um viðfangsefnið sem og að fá sem fjölbreyttust blæbrigði á efnið þar 

sem reynsla og aðstæður hvers og eins viðmælenda gáfu einnig upp ólík sjónarhorn. 

Viðtöl við sambærilega aðila geta leitt til mismunandi niðurstöðu frá einum 

viðmælanda til annars, þó að viðfangsefnið sé það sama. Þetta skýrist ekki síður af 

breytileika spyrils því hann, líkt og viðmælendur, skapar rannsóknargögnin (Sigríður 

Halldórsdóttir, 2013). Eigindleg viðtöl geta verið viðkvæm fyrir mannlega þættinum 

sökum hlutdrægni, hvort sem það er við gagnaöflun eða úrvinnslu. Einnig þarf að taka 

til athugunar hver ríkjandi viðhorf í samfélaginu til viðfangsefnisins eru því slíkt getur 

haft áhrif á skoðanir og svör viðmælanda. Þetta á sérstaklega við þegar einstaklingur er 

að meta sjálfan sig þar sem viðmælendur geta haft tilhneigingu til þess að gefa ekki upp 

rétta mynd af sjálfum sér til þess að falla betur að  staðalímynd sem samfélagið segir til 

um (Sigríður Halldórsdóttir, 2013). Með því taka upp viðtöl og rita þau upp og 

hreinskrifa á ritað mál og senda á viðmælendur til samþykktar, fékk spyrill staðfestingu 

á réttum skilningi á svörum og ummælum sem eykur trúverðugleika á gögnunum 

(Sigríður Halldórsdóttir, 2013).  

Við gerð spurningalistans var tekið mið af spurningalista Dierendonck og Nuijten 

(2010), þar sem þau skilgreindu eiginleika þjónandi forystu í átta þætti; Hugrekki, 

hvatning, stíga til baka, ábyrgðarskylda, áreiðanleiki, hógværð og að vera 

samþykkjandi í samskiptum.  Að auki voru almennar spurningar um leiðtoga og 

leiðtogafærni. Spurningarnar voru þýddar, staðfærðar og aðlagaðar að stjórnendum 

íþróttafélaga.  
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3. AÐFERÐ 

Tekin voru hálf-opin viðtöl við þrjá formenn íþróttafélaga sem allir hafa víðtæka 

þekkingu og langa reynslu innan íþróttahreyfingarinnar. Þeir voru meðal annars spurðir 

út í hvort þeir líti á sig sem leiðtoga, hvað einkennir góða leiðtoga, hvað þeir telji sína 

sterkustu þætti í leiðtogafærni og hvort til staðar sé einhver þjálfun í leiðtogafærni 

innan félagsins. Að lokum voru þeir spurðir hvort þeir teldu þörf á markvissari þjálfun 

innan íþróttafélagana og hvernig hún kæmi þeim fyrir sjónir. Tekið var fram við 

þátttakendur að fullum trúnaði væri heitið og því verður ekki minnst á nöfn 

viðmælenda eða félags í niðurstöðum. Viðtölin voru hljóðrituð á upptökuforrit 

snjallsíma og þau rituð nákvæmlega inn í tölvu. Textinn var svo hreinskrifaður í ritað 

mál og sendur viðmælendum til samþykktar. Viðtöl voru tekin dagana 30. og 31. mars 

2015 og tóku um 20-30 mínútur hvert. Höfundur reyndi eftir fremsta megni að gæta 

hlutleysis til að hafa sem minnst áhrif á svör viðmælenda. 

Til að fá betra heildaryfirlit yfir stöðu leiðtogafærni stjórnenda í íþróttafélögunum var 

einnig gerð megindleg rannsókn. Hún fór fram með þeim hætti að send var út 

spurningakönnun á fjölbreyttan hóp einstaklinga úr aðalstjórnum, deildarstjórnum og 

ráðum íþróttafélaganna. Spurningarlistinn var sannreyndur og endurbættur, bæði af 

óháðum aðilum sem og aðilum sem uppfylla þau skilyrði að hafa stjórnarreynslu í 

íþróttafélagi. Þar sem þýði rannsóknarinnar eru allir þeir aðilar sem sitja í stjórnun 

íþróttafélaga á landinu er erfitt að koma tölu á hversu stórt það er í heild sinni. Hvert 

félag getur talið allt frá fimm til hátt í hundrað einstaklinga í stjórnum, allt eftir stærð 

og gerð íþróttafélags. Úrtak spurningakönnunar var hentileikaúrtak þar sem hún var 

send út á stjórnarfólk er sat í aðalstjórn, deildarstjórn, barna- og unglingaráði eða 

meistaraflokksráði með netforritinu SurveyMonkey, alls á 201 netföng. Þar sem 

nafnleysi var skilyrði var ákveðið að öll svör frá öllum félögunum myndu fara í sama 

pott enda ekki verið að bera saman félög heldur að meta stöðuna í heild sinni. 

Þátttakendur komu úr fjórum fjölgreinafélögum á höfuðborgarsvæðinu, sem mælst 

hafa með þeim stærstu á landinu og ýmist tekin viðtöl og spurningakönnun send til 

þeirra eða eingöngu spurningakönnun. Spurningakönnunin ásamt kynningarbréfi var 

send út 8. og 9. apríl 2015 og var gefinn rúmlega vikutími til svara. Könnunin var send 

út af formönnum eða starfsmönnum íþróttafélagana til að freista þess að auka 

svarhlutfall. Höfundur sendi áminningu á þátttakendur fimm dögum seinna til að auka 

svarhlutfall enn frekar. 
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4. NIÐURSTÖÐUR 

Niðurstöður viðtala: 

Formenn svöruðu allir að þeir líti á sig sem leiðtoga en minntust allir á mismunandi 

eiginleika þegar þeir voru spurðir út í sína eiginleika sem leiðtogar. Einn sagði traust 

vera lykilatriðið, að sýna öðrum traust til að vinna verkið. Annar talaði um 

sáttasemjarahlutverkið sem hann væri í, að leiða saman og ná lendingu í málum með 

ólík sjónarmið, leiðtogi fyrir alla, ekki bara einstakar deildir. Sá þriðji talaði um að oft 

liggi bæði veikleikar og styrkleikar í sömu persónunni. Það sé helst ástríðan fyrir 

starfinu og samviskusemin að standa í þessu. 

Formenn sögðu að einkenni góðs leiðtoga væru að viðkomandi hefði sterka sýn, hefði 

getu til að deila verkefnum, treysti öðrum til að vinna verkin, vera sáttasemjari – að 

viðkomandi sé leiðtogi allra, ekki bara einstakra deilda og að allir væru jafn mikilvægir í 

keðjunni. Að hann sé fyrirmynd í starfinu þannig að aðrir sjái mikilvægi þess sem hann 

hafi áorkað og komi þar af leiðandi með á vogarafli í þeim málum.  

Formenn hafa að einhverju leyti kynnt sér mismunandi leiðtogastíla, hvort sem er með 

því að skoða hvernig aðrir vinna hlutina og taka upp það sem viðkomandi fannst 

viðeigandi eða í gegnum nám.  

Formennirnir voru ekki vissir um hversu sterk áhrif þeir hafi á starfið en töldu að þeirra 

aðferðir hafi haft áhrif inn í þeirra nærumhverfi.  

„Ég veit ekki hversu sterk áhrif maður hefur, það eru skýr skilaboð frá mér 
og þeim sem eru með mér í stjórninni að við séum þarna til þess að leiða 
saman og að allir geti unnið í sátt og samlyndi. Menn eru rosalega 
mismunandi og menn eru með mismunandi þarfir og vilja, ein deild vill 
þetta og hin hitt. Menn takast á, okkar sýn er að við séum klárlega að ná 
þessu þannig að litlar og stórar deildir geti klárlega unnið saman.“ 

„Ég held að kannski sé frekar hægt að segja að það sé inn í nærumhverfið, 
til þeirra sem vinna með manni einna mest. Síðan má alltaf deila um það 
hvort að sá árangur sé réttur eða rangur.“ 

Formenn voru sammála um að þeir nýti sinn stíl ekki aðeins inn í íþróttafélaginu heldur 

einnig í atvinnu og á öðrum vettvangi í lífinu. Þeir töldu að stíllinn sé hluti af þeim 

sjálfum. 

„Já það er kannski eins og einn kennari sagði við mig „lifðu þetta út“. En 
ég held að þetta sé orðið hluti af lífstíl. Ég nota þessa aðferðarfræði, ef 
hægt er að segja að hún sé svona mín, er  byggist mikið á því að ræða 
málin, en þó ekki eins og umræðustjórnmál þar sem talað er út í eitt, 
heldur að lokum gefst mönnum eitthvað til að framkvæma. Nei ég held að 
það sé meira lífstíll heldur en einhver annar.“ 
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„Af því að stíll getur aldrei orðið annað en eitthvað sem maður er 
eiginlega sjálfur. Því maður getur ekki verið í mismunandi karakterum, 
maður er eigin karakter sem mótar allt stærra megnið. Þannig að ef 
maður er einhver í einhverjum karakters leik þá er þetta ekki stíll, því held 
ég að manns eigin einkenni komi alltaf sterkara í gegn.“  

Formenn voru almennt sammála um að engin markviss þjálfun væri til staðar innan 

íþróttafélagana í leiðtogafærni en þörfin væri til staðar. Einn viðmælanda minntist á að 

einhverju leyti væri leiðtogaþjálfunin innbyggð í þjálfaranámskeið sérsambanda og þá 

sérstaklega þjálfaranámskeið KSÍ og að það væru til námskeið eins og til dæmis innan 

UMFÍ. Hann hefur verið að ýta þeim að innan félagsins en fólk ekki tekið við sér í þeim 

efnum. Hann telur að það vanti eitthvað inn í þetta og segir:  

„…ég held að þetta sé næsta þroskastig eða þróunarstig þegar við getum 
þjálfað fólkið sem er að reka þetta og boðið meira upp á þessi námskeið 
fyrir stjórnarfólk. Ákveðið tækifæri þar.“ 

„Já öll þjálfun skiptir gríðarlega miklu máli. Að fólk fái verkfæri í hendurnar 
til þess að vinna eftir skiptir bara gríðarlega miklu máli. … Við erum alltaf 
tilbúin að taka á móti fræðslu.“ 

„Maður hefur upplifað bæði ákall innan íþróttahreyfingarinnar, að það sé 
einhverskonar þjálfun í boði, en að sama skapi hefur manni fundist að öll 
sú góða vinna sem hefur jafnvel verið eytt í þetta, þrátt fyrir að það hafi 
komið frábær verkefni út úr því eða manni finnast frábær verkefni, þá 
einhvern vegin komast þau ekki í innleiðingu eða vinnslu.“ 

Tveir viðmælenda horfðu til utanaðkomandi aðstoðar sem til er á markaðinum, en 

gallinn við þær væri að hún kostar fjármagn sem er af skornum skammti innan 

íþróttafélaga. Einnig töluðu þeir um þá miklu reynslu og þekkingu sem íþróttafélögin 

búa yfir í fólkinu innan þeirra: 

„Við gerum okkur ekki grein fyrir hvað við erum með mikið af mannauði til 
í félaginu, fólk sem er með alveg svakalega reynslu.“ 

„Já búa til inn í starfið, jafnvel hjá elstu iðkendunum. Auðvitað eru þeir 
komnir margir inn í stjórn með tímanum en þetta eru kannski ekki margir. 
Það er gríðarlega mikilvægt að íþróttamaðurinn taki þetta hlutverk að sér, 
að hafi skilning á því að það sé skylda, að það voru aðrir sem sáu um mig 
þegar ég var lítill að það sé kominn tími til að ég ætla að sjá um þetta.“ 

Annað sem kom fram hjá formönnum í viðtölunum: 

„Þeir sem eru í stjórnum þurfa að vera klárir í að tala við sjálfboðaliða, það 
er ekki allra. Sumir koma með sterkar skoðanir og eru allt í einu farnir að 
tala við sjálfboðaliða eins og þeir væru í vinnu. Ég hef stundum þurft að 
kalla inn fólk og biðja það um að breyta um samskiptaaðferð. Verkið fæst 
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Mynd 5: Svarhlutfall þeirra sem skilgreindu sína 
eiginleika sem leiðtogi 

Mynd 6: Svarhlutfall þeirra sem skilgreindu 
einkenni góðs leiðtoga 

 

ekki í gang með því að skipa fólki, þú skalt! Heldur þarftu stundum að fara 
„Krísuvíkurleiðina“ að fólki til að fá það með þér í verkefnið. Þetta er allt 
spurning um hvernig þú setur hlutina fram.“ 

 „…það er hreinlega spurning hvort að við þurfum ekki bara að fókusera 
neðar. Það er að segja að við þurfum að bjóða upp á þetta sem meira 
samstarf við skóla og annað eins. Þannig að við erum að grípa þessi börn 
sem sýna þessari félagslegu tilhneigingar, byrjum að kenna þeim og 
festum þau þar af leiðandi inn í þetta umhverfi. Kannski við ættum að 
vera að horfa þarna á 14- 22 ára frekar en að við séum að kenna fólki 
þegar það er komið upp undir þrítugt eða fertugt þegar það er orðið 
kannski of seint að kenna þeim þetta.“ 

„…annars vegar þá held ég að það sé samkeppni um tíma fólks eða fólk er 
ekki til í þetta. Einnig höfum við orðið aðgang talsvert að vel menntuðu 
fólki sem jafnvel telur sig ekki þurfa á þessu að halda og jafnvel gæti haft 
áhrif samkeppni á milli félaga.“ 

Niðurstöður spurningakönnunar 

Sent var á 201 netföng, 116 opnuðu könnunina en aðeins 84 svöruðu könnuninni og 

var því svarhlutfallið 42% á könnuninni í heild sinni. Spurt var meðal annars um hvort 

viðkomandi liti á sig sem leiðtoga, 70% svöruðu því játandi, sjá mynd 4. 

 

Þegar svarendur voru spurðir um sína eignleika sem leiðtogar þá svöruðu 65% þeirri 

spurningu en 35% svöruðu ekki, sjá mynd 5. Þegar spurt var um hvað einkennir góðan 

leiðtoga þá svöruðu 92% spurningunni, sjá mynd 6. 

                 

Mynd 4: Svarhlutfall við hvort svarendur líti á sig sem 
leiðtoga 
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Svör um skilgreinda eiginleika svarenda sem og hvað þeir telja að einkenni góða 

leiðtoga má sjá í töflu viðauka. 

Svarendur voru sammála eða frekar sammála í 91% tilvika um að þeir væru meðvitaðir 

um styrkleika sína. 91% voru einnig sammála eða frekar sammála um að vera 

meðvitaðir um veikleika sína, sjá mynd 7. 

 
Mynd 7: Meðvituð(aður) um styrkleika og veikleika 

Þegar svarendur voru spurðir út í hvort þeim hafi verið kynnt sitt hlutverk og ábyrgð í 

stjórninni þegar þeir tóku sæti voru 19% sammála eða frekar sammála, 39% hvorki né 

og 42% frekar sammála eða ósammála um það, sjá mynd 8. 

 
Þegar svarendur voru spurðir út í hvort þjálfun fyrir leiðtoga í félaginu væru til staðar 

þá svöruðu 5% að það væri þjálfun til staðar, 75% sögðu hana ekki vera til staðar og 

20% vissu það ekki, sjá mynd 9. Þegar svarendur voru spurðir um hvernig þeir myndu 

vilja sjá slíka þjálfun hjá félaginu þá komu 62% með tillögu, 5% sjá ekki þörf á slíkri 

þjálfun og 33% svara ekki, sjá mynd 10. 

Mynd 8: Þegar ég tók sæti í stjórninni þá var mér kynnt vel mitt hlutverk og ábyrgð 
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           Mynd 9: Er þjálfun fyrir leiðtoga til staðar?     

 

Sem dæmi um tillögur þá nefndu flestir, 42%, einhvers konar námskeið eða fyrirlestrar, 

20% lögðu til kynningu á hlutverkinu til dæmis með handbókum eða fundi með 

fráfarandi stjórn. Tillögur svarenda í heild sinni má sjá í töflu í viðauka. 

Í lok spurningakönnunarinnar voru svarendur spurðir hvort þeir teldu að það eitt að 

svara könnuninni myndi mögulega hafa áhrif á hvernig viðkomandi nýtti leiðtogafærni 

sína í framtíðinni svöruðu 24% já, 21% nei, 44% kannski og 11% svöruðu veit ekki. Sjá 

mynd 11. 

 

Mynd 11: Telur þú að spurningakönnun þessi hafi áhrif á leiðtogafærni þína 

Einnig voru lagðar fyrir spurningar sem byggðar voru á kenningum um þjónandi forystu, 

um hógværð, bústjórn, áreiðanleika, samþykkjandi í samskiptum, hvatningu, hugrekki 

og hvort leiðtogi stígi til hliðar þegar það á við. Flestir svarenda mátuðu sig jákvætt 

gagnvart spurningunum. Spurningarnar og svarhlutfall þeirra má sjá í heild sinni í 

viðauka.  

 

 

  

Mynd 10: Svarhlutfall þeirra sem koma með tillögu 
að þjálfun 
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5. UMRÆÐUR  

Með því að blanda saman viðtölum og spurningakönnun fékk höfundur bæði dýpri 

skilning sem og mælanlega niðurstöðu á hvort stjórnendur íþróttafélaga væru 

meðvitaðir um leiðtogafærni sína og hvort þeir teldu þörf á einhvers konar þjálfun fyrir 

þá. Við úrvinnslu tók höfundur eftir þeim galla á könnuninni að hafa ekki spurt 

spurningarinnar „Telur þú þörf á þjálfun fyrir núverandi/framtíðar leiðtoga?“ og „Ert þú 

meðvituð(aður) um þína leiðtogafærni?“ sem myndi gefa tölulega niðurstöðu við 

spurningu greinarinnar. Þó svo að þessara spurninga hafi ekki verið spurt beint þá má 

draga ályktun út frá svörum þeirra sem skrifuðu inn svör við spurningunni „Hvernig 

myndir þú vilja sjá þjálfuninni háttað?“ sem og svörum þeirra sem svöruðu 

spurningunni „Þínir eiginleikar sem leiðtogi“. Sá galli getur einnig verið á rannsókninni 

að höfundur er of náinn umhverfinu sem starfsmaður íþróttafélags síðustu tíu árin. En 

á móti getur það einnig verið kostur þar sem höfundur telur sig hafa góða innsýn inn í 

þann heim sem starfsemi íþróttafélaga er og hefur þannig öðlast dýpri skilning á 

viðfangsefninu. Niðurstöður úr viðtölum við svo fáa og jafnvel ekki nægilega fjölbreytta 

einstaklinga gefur jafnvel ekki nægilega heildarsýn á hvernig staðan á leiðtogafærni og 

þjálfun þess er almennt hjá íþróttafélögum landsins. En á móti styður sá fjöldi sem 

svaraði spurningakönnuninni við svör viðmælenda í viðtölunum.  

Viðtölin gáfu höfundi betri sýn á hvort og hvernig þörfin er á markvissri þjálfun innan 

íþróttafélaga fyrir leiðtoga. Þó voru spurningar í þessu tilviki settar fram þannig að 

einstaklingarnir sjálfir mátu sína eiginleika en ekki aðrir sem mátu upplifun sína á eigin 

leiðtogum. Eins og áður hefur komið fram getur sjálfsmat skekkt raunmyndina þar sem 

svarendur hafa tilhneigingu til að máta sig við hvernig „á að haga sér“ samkvæmt 

viðhorfi samfélagsins. 

Fram kom bæði í viðtölum við formenn og í niðurstöðu spurningakönnunarinnar að 

stjórnendur voru almennt meðvitaðir um sína leiðtogafærni. Lýsti það sér í svörum við 

skilgreiningu á leiðtogafærni svarenda sem og að langflestir telja sig þekkja eigin 

styrkleika og veikleika. Svörin við þeim spurningum sem voru mátaðar við fræðin á bak 

við þjónandi forystu gáfu til kynna að sá stíll sé í raun við líði innan íþróttafélagana. Því 

má segja að sú niðurstaða speglist vel við þær rannsóknir sem hafa verið gerðar um 

þjónandi forystu í frjálsum félagasamtökum. 

Brotalöm virðist hjá félögunum að kynna nýjum stjórnarmönnum vel hlutverk sitt og 

ábyrgð þegar þeir taka sæti í stjórnum. Bæði kom það fram í spurningunni um hvort 

stjórnendum hafi verið kynnt hlutverk sitt og ábyrgð, þar sem 42% voru ósammála eða 

frekar ósammála þeirri staðfestingu, 39% svöruðu hvorki né en aðeins 19% voru 

sammála eða frekar sammála. Almennt virðist vera skortur á þjálfun fyrir leiðtoga, 

hvort sem er framtíðar eða núverandi, innan íþróttafélagana og voru langflestir á því að 

vöntun væri á leiðtogaþjálfun. Kallað er eftir námskeiðum, handbókum, fyrirlestrum og 
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öðru í því samhengi eins og kom fram í svörum við opnu spurningunni um hvernig 

viðkomandi myndi vilja sjá þjálfunina. Um 23% sem svöruðu sögðu að þeir myndu vilja 

sjá betri kynningu á hlutverkinu með handbók, umræðu eða kynningu frá fráfarandi 

stjórnarmönnum. Þar liggur tækifæri fyrir íþróttafélögin að gera betur, sem og að 

byggja upp einhvers konar þjálfunaráætlun með fyrirlestrum og námskeiðum. 

Íþróttafélög ættu að skoða þá fræðslu sem þegar er til staðar til dæmis leiðtogaskóla 

UMFÍ, beita sér fyrir frekari uppbyggingu þeirrar fræðslu og innleiða betur inn í starfið 

hjá sér. Félögin ættu einnig að virkja iðkendur strax frá unga aldri inn í 

leiðtogaþjálfunina. Það myndi ekki aðeins styrkja félögin að innan með fleiri sterkari 

einstaklingum heldur einnig styrkja þá einstaklinga sem iðka íþróttir í skipulögðu 

íþróttastarfi og þannig undirbúa þá betur inn í lífið sjálft. 

Tækifæri er fyrir íþróttafélögin að taka sig saman, nýta niðurstöður þessarar 

rannsóknar sem grunn fyrir hvernig gott væri að byggja upp leiðtogaþjálfun fyrir 

stjórnarfólk innan íþróttafélaganna. Og auka þannig meðvitund þeirra um hvaða þætti 

þeir þurfa að huga að í starfinu, miðla upplýsingum, hlusta, hvetja aðra félagsmenn og 

annað sem leiðtogar þurfa að vera meðvitaðir um. 

Gott væri fyrir félögin að draga fram þá þætti sem laða fram það besta í öðrum, líkt og 

kom fram í greininni sem Dye setti fram, og þannig auðvelda nýju sem og núverandi 

stjórnarfólki starfið og mögulega laða að fleiri sjálfboðaliða inn í starfið og þannig fleiri 

hendur til að vinna verkin: 

 Skilgreina hvað á að gera og af hverju 

 Gæta þess að sjálfboðaliðar viti tilgang með verkinu, gildi þess í heildarsamhenginu og virði 

þeirra framlags 

 Spyrja „Hvernig get ég aðstoðað?“ 

 Sjá til þess að viðeigandi þjálfun, verkfæri og stuðningur sé til staðar 

 Ekki vinna verkið fyrir viðkomandi heldur aðstoðaðu hann til að öðlast færni til að vinna verkið 

 Biddu afsökunar ef þú gerir mistök 

 Vertu fyrirmynd 

 Segðu „Takk“ það er auðvelt og kostar ekki fjármagn, en gefur sjálfboðaliðanum mikið og 

staðfestir að hans framlag skiptir máli. 

Auk ofangreindra áhersluþátta myndu íþróttafélögin styðja betur við sína stjórnendur 

og félagsmenn með því að auka meðvitund stjórnenda að þeir þurfi að huga að 

hvatningu, sýna hógværð í sínu starfi og þekkja sín mörk. Að þeir stígi til hliðar þegar 

það á við, veiti viðeigandi stuðning, séu meðvitaðir um ábyrgðarskyldu sína, séu 

lausnamiðaðir og þeir haldi í áreiðanleika sinn, séu sjálfum sér trúir. Að þeir séu 

samþykkjandi í samskiptum, geti fyrirgefið, séu ekki langræknir og geti beitt 

hluttekningu. Að þeir miðli upplýsingum, haldi utan um þá þekkingu sem er til staðar, 

hlusti á sjónarmið annara, veiti öðrum þátttöku í ákvörðunartöku og síðast en ekki síst 

sýni vilja til að taka ábyrgð á heildinni með góðri bústjórn svo að dæmi séu nefnd.  
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Mögulega er hægt að útbúa stighækkandi námskeið þar sem íþróttafélögin sjálf sjá um 

fyrsta og jafnvel annað stigið. Sem dæmi að kynna fyrir nýjum stjórnarmönnum sitt 

hlutverk og ábyrgð, fara yfir handbækur og stefnu félagsins líkt og gert er þegar nýjir 

þjálfarar taka til starfa. Eldri stjórnarmenn/formenn miðla sinni reynslu og láta þannig 

keflið ganga svo þekkingin og reynslan haldist innan félagsins í stað þess að hún hverfi 

með fráfarandi stjórnarmönnum og hinir nýju þurfi að reka sig á sömu veggi og forverar 

sínir. Næstu stig gætu héraðssamböndin og eða UMFÍ/ÍSÍ boðið upp á þar sem farið er í 

frekari sérhæfingu líkt og fundarstjórn, virkjun sjálfboðaliða, miðlun upplýsinga og 

annað sem getur aðstoðað fólk að auka við leiðtogafærni sína. 

Með vinnslu þessarar greinar hefur safnast grunnur til áframhaldandi rannsókna á 

leiðtogafærni og þjálfun leiðtogafærni stjórnenda í íþróttafélögum. Við úrvinnslu gagna 

kom í ljós góður grunnur af gögnum sem væri hægt að nýta til frekari úrvinnslu en í 

þessari grein verður hér staðar numið. Vonast höfundur til þess að niðurstöður 

þessarar rannsóknar nýtist sem viðbót við þá þekkingu sem þegar er til innan 

íþróttafélagana, hvort sem er til áframhaldandi rannsókna eða vinnslu við markvissa 

þjálfunaráætlun. 
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6. SAMANTEKT 

Þó svo að stjórnendur í íþróttafélögum virðist vera meðvitaðir um sína leiðtogafærni þá  

virðist vera brotalöm hjá félögunum að kynna nýjum stjórnarmönnum vel hlutverk sitt 

og ábyrgð þegar þeir taka sæti í stjórn. Einnig virðist vera almennt skortur á þjálfun fyrir 

leiðtoga, hvort sem er framtíðar eða núverandi, innan íþróttafélagana þó svo að sem 

dæmi UMFÍ og einhver sérsambönd hafi slíkt á sínum snærum að einhverju leyti. 

Langflestir voru á því að vöntun væri á einhvers konar þjálfun fyrir leiðtoga. 

Stjórnendur kalla eftir námskeiðum, handbókum, fyrirlestrum og öðru í því samhengi. 

Sóknartækifæri er fyrir íþróttafélögin að bæta því inn í starfið að bjóða nýja 

stjórnarmenn velkomna með því að kynna fyrir þeim hlutverk og ábyrgð þeirra í stjórn 

félagsins sem og deila þeirri reynslu sem fyrir er til þeirra. Þannig geta nýir 

stjórnarmenn tekið við keflinu af eldri stjórnarmönnum og byggt ofan á það starf sem 

þeir skilja eftir sig í stað þess að þurfa að byrja alveg frá grunni og reka sig á sömu veggi 

og forverar sínir. 

Tækifæri er fyrir íþróttafélögin að taka sig saman og nýta niðurstöður þessara 

rannsókna sem grunn fyrir hvernig gott væri að byggja upp leiðtogaþjálfun fyrir 

stjórnarfólk innan íþróttafélaganna. Auka þannig meðvitund þeirra um hvaða þáttum 

þeir þurfi að huga að í starfinu, miðla upplýsingum, hlusta, hvetja aðra félagsmenn í 

starfinu svo að dæmi séu tekin. Það eru ekki aðeins íþróttafélögin sem geta notið góðs 

af þessum niðurstöðum heldur eiga þær alveg eins erindi til annarra frjálsra 

félagasamtaka eins og skátanna, hjálparsveita og kvenfélaga svo dæmi séu tekin. 
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VIÐAUKAR 

Svör við opnum spurningum: 

 

Drífandi, með mikinn sannfæringarkraft, fá fólk auðveldlega 

til að hlusta á mig...

Geta til að skilgreina markmið og taka ákvarðanir í þágu 

þeirra, hlusta á aðra og beita rökhugsun. Sýna sjónarmiðum 

annarra skilning.

Góð samskipti Hæfileiki til að hrósa öðrum og draga það besta fram í 

hverjum og einum.

Frumkvæði og eftirfylgni viðhalda starfinu, standa að frekari uppbyggingu og hvetja 

þá sem fyrir eru.

hvetjandi og skipulögð Taka ákvarðanir hratt, verkstjórnun

Frumkvæði, eftirfylgni, hvatning, handleiðsla. Skipurlögð og drífandi 

Þolimóður, hlusta og hef skilning á skoðunum annara. Skipulag og ástríða fyrir því sem ég er að gera. Mikill áhugi.

Lausnamiðuð, hlusta á mismunandi sjónarmið - vinna sig 

niður á lausn. Fara fyrir hópnum.

Yfirsýn, greiningargeta og vilji til samstarfs

Hvetjandi, jákvæð, Ákveðin, sanngjörn, skemmtileg, áhugasöm

Geta miðlað málum og virkja þá sem með mér eru. Vinn vel í hóp, á mjög auðvelt að starfa með allskonar fólki. 

Lausnamiðaður. Skapgóður

Fljótur að sjá hvað skiptir máli Miðla málum og fá fleyi hendur til starfa

Fæ fólk til að vinna með mér. Er leiðandi i starfinu 1) Reynsla úr atvinnulífinu.


2) Færni í samskiptum og sölumennsku.


3) Þekking á fjármálum, rekstri og sölu.


4) Þekking á verkferlum og áhættuþáttum í rekstri.


Hef skýra sýn, lausnamiðaður, framtakssamur Heiðarlegur, skipulagður og mannblendinn.

skipulögð og set fóki fyrir verkefni Samskiptafærni, leiðtogafærni, skipulagsfærni og mjög 

mannleg

Samskiptahæfileikar, jafnaðargeð, skipulagshæfileikar Frumkvæði og heiðarleiki

Mannlegsamskifti litið upp til mín, tek ákvarðanir

Góð samskipti við aðra, hlusta vel, á auðvelt með að fá fólk í 

lið með mér. er drífandi.

Hlusta og finna lausnir 

Hæfileikar til að vinna með öðrum, sýna gott fordæmi,  

metnaður, hlusta á sjónarmið annarra, langtíma sýn.. 

Samviskusamur


Duglegur


Félagið mitt

Ég er skipulögð, ófeimin, ekki hrædd að taka ábyrgð, get 

unnið með ólíkum manneskjum o.fl.

drífandi, hvetjandi, gott að vinna með fólki, jákvæð

Framtíðarsýn og reynsla Samviskusemi

Skipulögð - samviskusöm-dugleg-áhugasöm Ég hlusta og ræði hlutina opinskátt

Færni í mannlegum samskiptum, er hvetjandi, skipulagður 

og sýni frumkvæði

Sveitanleiki í stafestu - hlusta án gagrýni - 


Vinnuþjarkur. 

Lausnamiðaður, jákvæður, skýr framtíðarsýn Skipulagður á auðvelt með að starfa með fólki

Góðir stjórnunarhæfileikar Hugsa lausnamiðað og út fyrir boxið, á auðvelt með að 

sannfæra fólk, auðvelt með að útdeila verkefnum

Skipulagshæfni og mannleg samskipti sjálfstæði- frumkvæði - reynsla

Skiplagning, þekking og ábyrgð Frumkvæði, vinnusemi,hluttekning

Frumkvæđi skipulagshæfni og þekking

Réttsýn, sanngjarn, framtíðarsýn afskiptasemi og stjórnsemi

Heiðaleiki, hreinskilni, og vilji til að aðrir vinni með mér 

verkefnin

Hvað telur þú vera þínir  eiginleikar sem leiðtogi?
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Yfirsýn, jákvæðni, metnaður stöðugur, traustur, sanngjarn og hreinskilinn

Hann er stjórnandi og lykil persóna í þeim hóp sem hann 

stjórnar. 

Ákvarðanataka og fær fólkið með sér

Samvinna og virðing Framsýni og eftirfylgni

Getur hlustað, sýnir frumkvæði, klárar mál Virkja fólk, hrífa með sér til verka, skipuleggja og koma í 

framkvæmd.

Skýr markmið og útdeiling verkefna á samstarfsfólk Góð mannleg samskipti, trúverðugleiki

hvetjandi, hugmyndaríkur, jákvæður Áhugi á viðfangsefninu, persónuleg tengsl við þá sem unnið 

er fyrir og með.Vera vakandi fyrir því sem viðfangsefninu 

viðkemur og fá aðra með sér í vinnuna. Deila vinnunni á 

aðra stjórnarmeðlimi.

Ráðagóður, óhræddur við að taka ákvarðanir, tekur 

frumkvæði sjálfur og fagnar því frá öðrum, fylgir málum vel 

eftir og heldur utan um hópinn sinn, vekur áhuga og gefur 

endurgjöf og hvatningu. 

Leiðtogi er með framtíðarsýn og nær að virkja fólk til starfa.

Tillitsemi og jákvæðni Skilningur á aðstæðum og afstöðu annarra sem og getan til 

að hafa yfirsýn og greina aðalatriði frá aukaatriðum

Heildræn yfirsýn yfir viðkomandi málaflokk, kunna að 

"delegera" þ.e. útdeila verkefnum og horfa til framtíðar. 

samstarfshæfni

Jákvæður, úrræðagóður, lausnamiðaður, dregur vagninn og 

fær fólkið með sér í þá vinnu.

Hlusta á fólk,sanngjarn,góður að miðla málum,þarf jafnframt 

að vera fastur fyrir og fylginn sér,með gott hjarta gagnvart 

félaginu og brennandi áhuga

Að geta fengið með sér þá sem starfa með honum í stjórn. 

Að finna laustnir á málum sem upp koma og halda starfinu 

lifandi.

Áhugasemi, ákveðni, sanngirni, skemmtilegur, 

Góður í mánnlegum samskiptum og með góða framtíðar sýn. Kvetjandi, drífandi, sýnir ábyrgð

Góður leiðtogi fær fólk til að vinna með sér að 

sameignlegum markmiðum og tryggir að allir fái að viðra sína 

skoðun við ákvörðunartöku. Vera leiðandi í starfinu og 

tryggja að sátt sé innan starfsins. 

Vel liðinn, góður í mannlegum samskiptum, hlustar á 

skoðanir annara, getur deilt verkefnum, tekur ábyrgð

Skýr sýn, veit hvað hann vill, afhverju og hvernig hægt er 

framkvæma hana. Lausnamiðaður, talsmaður sem getur látið 

fólk vinna saman. Sáttasemjari.

deilir með sig kunnátta og verkefni milli meðstjórnendur og 

er til staðar þegar vantar folk i verkefnin

Stjórnunarhæfileikar Samskipti 

sá sem fær fólk til að vinna með sér  á jafnréttisgrundvelli Góður leiðtogi í starfi hjá íþróttafélagi þarf fyrst og fremst að 

geta unnið með öðrum, hann þarf að geta séð kosti annarra 

og séð möguleikana í að nýta þá, með því minnkar hann 

þörfina á því að þurfa að segja öðrum sífellt til verka sem 

ætti ekki að vera hlutverk leiðtoga. Góður leiðtogi fær fólk til 

þess að vinna með sér, er úrræðagóður og opinn fyrir nýjum 

hugmyndum.

frumkvæði, dugnaður, móttækilegur fyrir hugmyndum 

annarra

1)  Færni í samskiptum og hæfni ti l að mótivera aðra.


2)  Þekking og reynsla úr viðskiptaheiminum.


3) Lead by example.


4) Þolinmæði og þrautseygja  

Góðir samskiptahæfileikar og skipulagshæfileikar. 

Lausnamiðaður, nálgast vandamál með jafnaðargeði.

Heiðarleiki, skipulag, mannblendni og hæfileikar til að eiga í 

samskiptum við fólk.

Skipulagður og mannlegsamskifti Hæfileikinn að ná til fólks og virkja það með í starfið.

Hvað einkennir  góðan leiðtoga?
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Að hann sé góður hlustandi. duglegur að dreifa verkefnum á 

milli annar sem vinna með viðkomandi í stjórn. óvæginn við 

að taka að sér verkefni sjálf/ur.


Hafi góða yfirsýn yfir þau verkefni sem eru í gangi á hverjum 

tíma.

Þetta er nú ritgerð en klárlega góð samskipti, skipulagsfærni 

og svo margt fleira sem ég svara ekki á 10 mínútum

Skýr sýn, hæfileiki til að fá fólk til að fylgja markmiðum, 

stefnu og sýn, búa til metnað fyrir hönd hóps 

Skipulag
, Fær fólk ti l að styðja sig í öllu.
 Nær ti l allra.
 Dreifir 

ábyrgð og verkefnum á rétta aðila innan hópsins. 
Skemmir 

ekki fyrir að hann sé léttur og skemmtilegur þegar við á en 

harður og þrjóskur þegar það á við.

Tekur ábyrgð, er tilbúin að hlusta á ólíkar skoðanir en 

jafnframt óhræddur við að taka erfiðar ákvarðanir, kann að 

dreifa ábyrð og þannig leyfa öðrum að finnast þeir með í 

verkefninu.

Drífandi hvetjandi og góð fyrirmynd

Hafa skoðun á hlutum og þora að tjá sig Drífandi, skýr og réttsýnn

Áhugasamur-duglegur-skipulagður-nær að selja hugmyndir samkvæmur sjálfum sér

Leiðtogahæfileikar, frumkvæði og réttsýni.  virk hlustun Hvetur fólk áfram. Góð fyrirmynd og þekkingu á sínu sviði. 

Hlustar

Góð mannleg samskipti og stjórnunarhæfileikar Hlusta, vera ti l staðar
, finna lausnir, taka ákvaðanir , vinna í 

hóp 

Forystuhæfileikar Mannleg samskipti

Góð framtíðarsýn, málefnalegur og þorir að taka ákvarðanir Hrífur fólk með sér, do-er, skýr sýn

Samskiptahæfni, ábyrgð Sanngirni - Réttsýni

Fær fólk með sér - vinna markvisst - skapa traust Hlustar-góður í mannlegum samskiptum-heldur ró sinni-

deilir verkefnum

Sjàlfstæđi og frumkvæđi Skjót og vönduð vinnubrögð


Hlustar og reynir að vinna úr vandamálum á jákvæðan og 

uppbyggjandi hátt

Skýr markmið, staðfesta og skilningur á stöðu mála. Geta til 

að hlusta á rök og beita rökhugsun við töku ákvarðana. Geta 

til að drífa fólk með og hafa jákvæða hvatningu fyrir 

samferðamenn.

Að hlusta, deila verkefnum og koma jafnt fram við alla.

Leiðtogi á auðvelt með að fá fólk með sér.
 Til staðar - hlustar - jákvæð gagnýni - kann að fá 

einstaklinginn til að finna lausir sjáfur. 

practise what you preach samviksusamur og hlustar á skoðanir annara

Traust til þeirra sem hann vinnur með, hvatning í 

nærumhverfi þannig að allir finni að framlag þeirra sé metið

Að geta hlustað, deilt verkefnum og haft yfirsýn

Samskiptahæfileikar! Ef þú getur ekki talað og fengið fólk 

með þér er lítið gagn af þér!

röggsemi - sjálfstæði - öryggi - frumkvæði - 


góð samstarfshæfni

Yfirsýn, áhugi á fólki og velferð þess. Frumkvæði,skipulagning og verkvit

Drifandi, sanngjarn  og duglegur að úthluta verkefnum Framsýni

Góðir samskiptahæfileikar.

Hvað einkennir  góðan leiðtoga?
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Með iðkandan í fyrirrúmi þannig tel ég að hægt sé að hlúa að 

þeim og möguleikar á árangri meiri, svo lengi sem rétt er að 

málum staðið.

Þar sem að eignarhald á íþróttafélögum er óljóst og þau rekin 

af sjálfboðaliðum þá get ég ekki séð að félagið geti verið að 

þjálfa sérstaklega upp leiðtoga nema í gegnum íþróttastarfið 

sjálft

Námskeiðshald fyrir ungmenni sem byggja undir 

Persónuleika og frumkvæði

No comment

hef ekki myndað mér skoðun um það Láta ungt fólk taka þátt í starfinu til að kynnast því hvernig 

íþróttafélagi er stjórnað 

stutt námskeið með hagnýtum verkefnum unnum  undir 

handleiðslu reyndra leiðbeinenda

Frá yngri flokkum sé kennt að leiða hóp og vinna innan hóps

Fólki sé kennt kurteysi og tillitsemi við annað fólk. Upplýsa vel svo ađilar vilji vera međ og leiđa verkefni àfram

Væri hluti af þjálfun í félagslegri færni - sem sárlega vantar Veit ekki hvernig best er að þjálfa leiðtoga, held að þetta sé 

að verulegu leyti meðfætt.

Kannski sem fræðslu og þjálfun, t.d. í að koma fram, draga 

fram það besta í fólki og læra hvernig á að vinna með 

mismunandi fólki.

Með reglulegum kynningum fagaðila, t.d. að hausti þegar 

nýjar stjórnir eru að taka til starfa.

Starfið snýst um skipulag, "tæki" sem geta haldið utan um 

slíkt mætti kynna og notkun þeirra.

ég hreinlega hef ekki myndað mér skoðun á því

Námskeið og fyrirlestrar í boði. Þjálfa fólk í að vinna með örðum að sama markmiði og 

kennsla í framkomu og samskiptum.  Taka hópinn saman í 

eina heild.

Stutt kynning á starfssviði, ábyrgð og skyldum. Hvernig 

félagið sér fyrir sér starfið og hvaða málefni séu á könnu 

hverrar deildar. Fara fyrir ákvarðanatöku varðandi 

fjárfestingar. 

á jákvæðann og uppbyggilegann hátt

Sama hátt og í atvinnulífinu almennt aðlagað að þörfum 

íþróttafélaga

Námskeið þar sem strúktúr og boðleiðir félaganna og 

deildanna er kynntur, leiðtogaþjálfun frá utanaðkomandi 

aðila.

Handbók væri góð Erfitt að fá sjálfboðaliða til að gefa kost á sér til 

stjórnunarstarfa og því erfitt að gera jafnframt kröfur á þá 

með slíkt. 

Kennsla sem væri ekki ólík Dale Carnegie þjálfun, kenna og 

þjálfa upp sjálfsöryggi, samskiptahæfileika og skipulag.

Kynna tilvonandi leiðtogum structur félagsins, lög og reglur 

(eitthvað sem maður er sjálfur að þefa uppi hér og þar) 

Aðstoð við framkoma(Dale carnigie ?)

Námskeið gott væri að bjóða uppá leiðtogaþjálfun fyrir þeim sem hefur 

áhuga, einusinni á ári

Með námskeiðum og markmiðssetningu með fyrirlestrum 

Veit ekki Stutt námskeið (kvöld) og reglubundin fræðsluerindi

Sé ekki að það þurfi að vera einhver formleg þjálfun í slíku, 

þetta er sjálfboðastarf og þeir sem hafa áhuga koma sínu 

fram.

1)  Innan frá - þeir sem lengst hafa starfað innan félagsins 

kynni sögu og vandamál sem upp hafa komið. 2) Frá ÍSÍ og 

sérsamböndum. 3) Frá fagaðilum, sérstaklega 

endurskoðendum og leiðtogum fyrirtækja.  

Allir þjálfarar færu á námskeið þar sem félagið væri kynnt 

fyrir þeim og helstu stefnur og þjónustur.  Tengslin á milli 

félagsins og bæjaryfirvalda væru kynntar

Það er mjög algengt að sjálfboðaliðar hafi engan skilning á 

heildarmynd, fjármálum eða almennum rekstri og geti ekki 

tengt það við langtíma árangur í sinni tegund af íþróttastarfi.

Sé mikla þörf fyrir að kynna vel fyrir stjórnarfólki og jafnvel 

öðrum sem hafa hug og vilja til þess að starfa fyrir félagið 

hvernig félagið er byggt upp. Ég lít svo á að innan stjórnar séu 

ekki endilega margir leiðtogar, svo ég get ekki séð fyrir mér 

hvernig leiðtogaþjálfunin ætti að fara fram. Það er þó alveg 

örugglega þörf fyrir hana, Það væri þá að mínu mati ráðlagt 

að fá fagaðila til þess að starfa með þeim sem það hentar 

innan hverrar stjórnar.

 T.d. að kynna Dale carnegie meðal unglinga frá ca 14 ára 

aldri til að kenna þeim og efla sjálfstraust þeirra. 

Einhverskonar námskeið/þjálfun

Hvernig myndir  þú vi l ja  sjá  þjálfun fyr ir  núverandi/verðandi  leiðtoga?
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Hlutfallseg svör við spurningum í spurningakönnun 
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