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Ágrip 

Þetta verkefni er lokaverkefni til B.A.- gráðu í Tómstunda- og félagsmálafræði frá Háskóla 

Íslands. Markmiðið með verkefninu er að vekja athygli á hópefli sem leið til að auka 

ánægju starfsfólks á vinnustöðum.  

Með hópefli er hægt að auka samvinnu og samkennd á meðal starfsfólksins sem veitir 

aukna ánægju á starfsvettvangi. Fyrirtæki geta haft hag af því að auka hamingju 

starfsfólksins sem leiðir til minni starfsmannaveltu.  

Fjallað er um hamingju, gleði, hópa og hópamyndun, mikilvægi markmiðssetningar, 

ávinning fyrirtækisins og hvað það er mikilvægt að læra og þroskast í gegnum leik, þrátt 

fyrir að vera orðin fullorðin. 

Ritgerðin bendir á mikilvægi hópeflis til að auka ánægju starfsfólks auk þess að fá alla 

til að vinna saman að ákveðnu markmiði. Ánægðir starfsmenn eru ólíklegri til að skipta um 

starf og því heldur fyrirtækið mannauð sínum og starfsmannavelta minnkar til muna. Farið 

er yfir hópamyndanir og mikilvægi þess að vita hvað hópar standa fyrir og hvernig er 

unnið með þá.  

Niðurstöður ritgerðarinnar benda ótvírætt á að hamingjusamir starfmenn er einn af 

lyklunum að farsælum rekstri. Hópefli er vænlegur kostur til að auka ánægju og gleði 

innan fyrirtækisins. 
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Formáli 

Mér hefur alltaf fundist gaman að vinna með fólki og margbreytileiki þess vekur hjá mér 

sérstakan áhuga. Mér hefur líka alltaf þótt mjög mikilvægt að hafa gaman af lífinu, sama 

hvort það er í vinnu eða leik. Ég hef þá trú að einstaklingur verði aldrei of gamall til að 

leika sér. Það að hafa atvinnu, að stunda áhugamál sín eða mæta ánægður til vinnu til að 

takast á við verkefni dagsins, vera eitt af því besta sem geti komið fyrir hvern mann. 

Ég vil koma á framfæri þakklæti til barnanna minna beggja fyrir ómælda þolinmæði 

gagnvart námi mínu. Foreldrum mínum fyrir alla þá hjálp og aðstoð sem þau hafa veitt 

mér. Gulla bróður fyrir að hafa alltaf svör við öllum spurningum mínum sem og hjálp við 

yfirlestur. Vinkona mín Sigríður Roloff fær þakkir fyrir prófarkarlesturinn, Nanna vinkona 

fyrir að hvetja mig áfram þegar á móti blés og frábæru bekkjarfélögunum mínum fyrir 

samfylgdina og allt það sem þau hafa kennt mér í gegnum námið. Kennurum og 

fyrirlesurum vil ég þakka fyrir áhugaverða fyrirlestra og skemmtilegt námsefni. Að öðrum 

ólöstuðum vil ég þakka Árna Guðmundssyni fyrir óbilandi trú á mér og leiðbeinanda 

mínum Jakobi Frímanni Þorsteinssyni fyrir góða leiðsögn og ómælda þolinmæði í minn 

garð. 

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

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

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

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

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

kann að vera. Þetta staðfesti ég með undirskrift minni. 

 

Reykjavík, ____.__________________ 20__ 

 

_________________________________ 
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1 Inngangur  

Umfjöllunarefni þessarar lokaritgerðar eru grunnþættir hópeflis, hópamenningar út frá 

fræðilegu sjónarhorni, sem og ávinning bæði starfsfólks og vinnuveitanda af hópefli. Aukin 

afköst eru eitthvað sem hvert árangursríkt fyrirtæki hefur að leiðarljósi í einu formi eða 

öðru.  

Smith (2012) bendir á niðurstöður sem Forbes birti yfir top 10 fyrirtækin í 

Bandaríkjunum sem hafa líðan starfsfólks í forgangi það er að starfsfólk þeirra sé sem 

hamingjusamt. Það eru ekki þykk launaumslög, endalausir frídagar eða lítið vinnuálag sem 

eykur ánægju í starfi eða gerir starfsfólkið að hamingjusömum starfsmönnum (e. happy 

employees). Í raun, eru hamingjusömustu starfsmennirnir sem gefa hæstu einkunina. Það 

sem einkennir lista Forbes eru fyrirtæki sem hafa góða hvatningar áætlun, næga umbun, 

góða möguleika til að auka starfsframa og síðast en ekki síst þar sem gott jafnvægi á milli 

vinnu og einkalífs. Það leiðir til til þess að starfsfólkið er ánægt á vinnustaðnum. Þau 

fyrirtæki sem mestan áhuga og metnað hafa til að rækta og efla þessa þætti í 

starfseminni, uppskáru eins og þau sáðu, auk þess jókst hamingja starfsmannanna yfir 

árið. Nefna má nokkur fyrirtæki á þessum lista eins og: Google, Ernst & Young og Coca 

Cola (Smith, 2012). 

Margar spurningar vakna þegar farið er að velta fyrir sér hvað það er í raun og veru 

sem hindrar starfsfólk í að líða vel á vinnustaðnum sínum og hvað er til ráða til að bæta úr 

vanlíðan? Spurningar eins og; Hefur starfsmaðurinn áhrif á það hvernig honum líður á 

vinnustaðnum? Hafa stjórnendurnir eitthvað að segja? Hvað með vinnufélagana, skipta 

þeir máli? Hefur hópefli og aukin ánægja starfsfólks áhrif á afkomu fyrirtækja? Hver er í 

raun ávinningur hópeflis á vinnustöðum? Í gegnum ritgerðina munu þessar spurningar 

hafðar til hliðsjónar. 

Hefðbundið er að skilja að vinnu og frítíma og samkvæmt skilgreiningu Halldóru 

Vöndu Sigurgeirsdóttur (2010) á hugtakinu tómstundir þá eru margir sem líta á frítímann 

eða tómstundir sínar tímann sem er utan vinnu. Það er að segja tíminn til að gera það sem 

hverjum og einum hentar og langar til. Þrátt fyrir að vinnan sé mikilvæg þegar verið er að 

skilgreina tómstundir út frá tímasjónarmiðinu, þá er algengt að andstæðan við tómstundir 

og frítíma sé vinna. 

Samkvæmt Leitner og Leitner (2011) þá ver meðal maður 8,33 árum í vinnu á 40 ára 

starfsævi (miðað við 36 klukkustunda vinnuviku). Það er kannski ekki mikið þegar litið er 
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til þess að hann ver um 17,80 árum í svefn og 18,08 árum í tómstundir. Þá er vert að hafa í 

huga að viðkomandi einstaklingur ver einungis 5,34 árum í fjölskyldu sína og aðrar 

skyldur. 

Vinna eða starf er mjög alþjóðlegt fyrirbæri, þrátt fyrir að vera mjög margbreytilegt. 

Oft hefur viðhorfið til vinnu verið að einstaklingurinn eigi að vera þakklátur fyrir að hafa 

vinnu, sama hvað það er sem hann vinnur við. Þá er því lítið velt fyrir sér hvort 

einstaklingurinn sé ánægður eða hamingjusamur í starfi sínu, heldur gert ráð fyrir að 

starfið veiti einstaklingnum ánægju. Uppskrift Sigmund Freud að hamingjunni var einmitt: 

„Vinna og elska“, sem segir að ánægjan felist í raun í að hafa vinnu (Csikszentmihalyi, 

2002). Þrátt fyrir þessa einföldu speki eru alls ekki allir ánægðir á vinnustað sínum og leita 

því á önnur mið í leit að hamingjunni ef hana er ekki að finna þar. 

Starfsánægja hefur verið rannsökuð og einnig hefur verið rannsakað samhengið á milli 

þess að vera ánægður í vinnunni og starfsmannaveltu (Tett, 1993). Það er þó nokkur 

ávinningur fyrir fyrirtæki að minnka starfsmannaveltuna og eru nokkrar leiðir til þess. 

Aðbúnaður, laun, umbun eru nokkrar leiðir svo eitthvað sé nefnt, en einnig má nýta 

hópefli til þess að auka ánægju. 

Mörkin á milli vinnu og frítíma fara minnkandi í starfsgreinum, þar sem möguleiki er á 

sveigjanlegum vinnutíma og hefur aukist verulega með tilkomu internetsins. Þá er orðið 

algengt að starfsmenn geti innt af hendi vinnu þegar þeim hentar betur, jafnvel þegar þeir 

eru heima í faðmi fjölskyldunnar. Þá má deila um réttmæti þess að eyða frítímanum í 

vinnuna og öfugt. Hver það sé sem græðir eða tapar mest á þessum ráðahag, fyrirtækið, 

starfsmaðurinn eða fjölskyldan. 

Eftir sem áður eyðum við stórum hluta fullorðinsáranna í vinnu og því ekki að nýta til 

fullnustu og hafa gaman að því að vera til, sama hvort það er í frítímanum eða í vinnunni. 

Það mætti jafnvel gera vinnuna meira aðlaðandi og að starfsmenn litu ekki á launin sem 

einu hvatninguna til að mæta til vinnu. Heldur væri þetta meiri tómstundavinna eins og 

þegar atvinnumaður í körfubolta mætir til sinnar vinnu þar sem hann vinnur og hefur 

gaman að því sem hann er að gera í leiðinni (Leitner, 2011). 

Hvernig má fá starfsfólk til að vera ánægt á vinnustaðnum? Með því að fá það til að 

vinna að sama marki. Hópefli er skemmtileg leið til að auka samheldni í 

starfsmannahópnum. Bæði er hægt að fara í hópefli eða fjörefli. Það er munur á þessum 

tveimur hugtökum og er stærsti munurinn sá að með fjöreflinu er markmiðið að mestu 

leiti að þétta hópinn og hafa gaman. Í hópeflinu er markmiðið ekki eingöngu skemmtun 

heldur einnig að gefa starfsfólkinu upplifun sem skilur eftir sig nýja þekkingu en veitir 

jafnframt tækifæri til að staldra við og ígrunda (Magnús Sigurjón Guðmundsson og 
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Sigurgeir Birgisson, 2011). Við fyrstu sýn getur virst sem svo að ekki séu mikil fræði á bak 

við að fara með hóp (e. group) af fólki í einhverja leiki. En þegar kafað er dýpra liggur oft 

að baki meiri og dýpri tilgangur.  

Árangur hópeflis getur því verið margþættur og það er gagnlegt að nota leiki sem tæki 

til náms og auka þekkingu sína og hafa gaman í leiðinni. Þegar farið er í leiki þarf að 

mynda hópa og í hverjum hóp er ákveðin menning. Hópar fara flestir eða allir í gegnum 

ákveðið ferli og eru til margar kenningar um hvernig hópar þróast og hvort það sé hægt 

að sjá ákveðið mynstur í hópum eða ekki (Sjölund, 1981). 

Í þessari ritgerð verður lögð áhersla á hópeflið, að efla hópinn, auka samvinnu, 

ígrunda, lærdóm og aukna starfsánægju. Fyrst er fjallað um hamingju og ánægju almennt 

sem og starfsánægju. Í framhaldi af því er farið yfir hvaða áhrif ánægja hefur á 

starfsvettvanginn og samneyti við samstarfsmenn. Hvaða þýðingu það hefur fyrir 

einstaklinginn og hvaða áhrif það hefur fyrir fyrirtæki almennt. Þar á eftir er farið yfir hvað 

felst í því að vera hópur, hvernig þeir þróast og hvaða þýðingu þeir hafa sem og hvernig 

unnið er með hópa og hópefli. Að lokum verður farið í markmiðssetningu, hvað lærist og 

hvernig hægt er að gera það í gegnum leik. Síðast en þó ekki síst mun ég leitast við að 

svara spurningunni: Hvers vegna er hópefli mikilvægt?  
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2 Hamingja og ánægja 

Fyrir um það bil tvöþúsund og þrjúhundruð árum síðan komst Aristoteles að þeirri 

niðurstöðu að bæði menn og konur leituðu hamingju meira en nokkurs annars í lífinu. Það 

er að vera hamingjusamur og ánægður er það sem er eftirsóknarverðast í lífinu og leitar 

fólk enn þann dag í dag eftir hamingjunni og að vera ánægt (Csikszentmihalyi, 2002).  

Samkvæmt Ian Morris (2012) þá er aðal inntak þess að lifa hamingjusömu lífi meðal 

annars að eiga náin tengsl eða vináttu, hafa menntun, búa að heilbrigði og  árangri og 

hafa tilgang. Jafnframt að hin eina sanna hamingja tengist oftar en ekki hlutum sem kosta 

ekki neitt. 

Hvers vegna ættum við að vilja skilgreina hamingju eða ánægju á einhvern hátt? Er 

ánægja ekki bara ánægja? Margir ættu eflaust í vandræðum með að skilgreina það 

eitthvað nánar. Samt sem áður, fyrir flest fólk, er ánægja sambland af löngun og 

tilfinningunni að njóta, ákveðið stig meðvitundar og hamingju. Það er mögulegt að tala 

um „ánægjuna“ af því að lesa góða bók, borða, drekka eða skoða listaverk sem dæmi. 

Vandamálið er þó að allir þessir hlutir eru uppspretta ánægjunar og geta ekki verið 

notaðir til að skilgreina ánægjuna sjálfa. Við virðumst vera þannig sálfræðilega samansett 

að sækja í þá hluti sem veita okkur ánægju eða hamingju en jafnframt forðast þá hluti 

sem gætu valdið okkur sársauka eða óþægindum. Sama hver ástæðan er þá er ánægja 

stór og mikill hvetjandi þáttur í lífi okkar, þar sem hún leyfir okkur að meta það hvað við 

tökum okkur fyrir hendur og í hvaða röð, sama hvort það er í frítíma eða vinnutíma. Án 

ánægju myndum við ekki vita muninn á því að líka við eitthvað eða mislíka eitthvað (Best, 

2010). 

Þrátt fyrir að öll þessi ár séu liðin síðan Aristóteles var og hét, þá er hamingjan eða 

ánægjan mikilvæg fyrir hvern einstakling því hennar er leitað enn þann dag í dag. Það að 

vera ánægður og hamingjusamur er eftirsóknarvert og má glögglega sjá það með öllum 

þeim sjálfshjálparbókum og námskeiðum sem standa til boða. Hamingjan einskorðast ekki 

bara við frítímann og fjölskylduna heldur er markmiðið að vera hamingjusamur 24 tíma í 

sólarhringnum allan ársins hring. Þá er einnig átt við að vera hamingjusamur eða ánægður 

í vinnunni. Má draga þá ályktun að vera ánægður í vinnunni gerir einstaklinginn 

hamingjusamari en ef hann væri óánægður. Eitt af því sem leggur lóð á vogarskálarnar er 

ef einstaklingur umgengst vini sína og hver vill ekki vinna með vinum sínum? Flestir vinir 

leika sér saman, þá kynnast þeir betur og læra að þekkja veik- og styrkleika hvors annars. 
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Er leikurinn í hópefli (e. teambuilding) því mikilvægur til að mynda vinasambönd og gera 

einstaklinginn ánægðari.  

2.1 Starfsánægja 

Hægt er að segja að starfsánægja sé frekar flókið fyrirbæri og erfitt er að útskýra hana 

með einni kenningu. Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Kristín Gústavsdóttir (1999) 

gera henni þó góð skil og segja að starfsánægja endurspegli persónulegar upplifanir og 

viðhorf hvers og eins einstaklings til starfs hans. Persónulegar upplifanir eru þá eitthvað 

eins og starfsstöð, möguleikar á stöðuhækkun, umhverfi, aðbúnaður, stjórnendur, laun og 

síðast en ekki síst samskipti við samstarfsmenn. Vissulega getur starfsánægja eða 

starfsleiði haft áhrif á líf starfsmannsins, sama hvort það er fyrir utan eða innan vinnu. 

Ýmsir þættir geta haft áhrif á starfsánægju og má skipta þeim í tvennt, annars vegar 

huglæga og hins vegar hlutlæga. Hlutlægir þættir eru sem dæmi menntun, kyn, 

stéttastaða og aldur og huglægir þættir eru starfsviðhorf, frammistaða, lífsánægja, réttlát 

umbun og samstarfsmenn svo eitthvað sé nefnt (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna 

Kristín Gústavsdóttir, 1999).  

Þær Ingunn Björk og Jóhanna Kristín (1999) greina frá athyglisverðri könnun sem gerð 

var af Félagsvísindastofnun fyrir Vinnueftirlit ríkisins 1993, þar sem fram kemur að 37,6% 

af þátttakendum könnunarinnar töldu að góður starfsandi/félagsskapur væri mikilvægasti 

þáttur starfsins, næst á eftir komu vinnuskilyrði sem fengu 16,8% og voru launin í fimmta 

sæti með einungis 8,8%.  

Rannsóknir hafa sýnt að ánægðir starfsmenn minnka starfsmannaveltuna og eru 

frekar skuldbundnir fyrirtækjunum en óánægðir starfsmenn. Jafnframt sýna rannsóknir að 

þeir sem eru með góða stjórnendur eru húsbóndahollari en þeir sem ekki eru með það 

(Tett, 1993). 

Þó laun hafi vissulega áhrif, þá sýna þessar niðurstöður að aðrir þættir vega þyngra en 

þau þegar talað er um starfsánægju. Má ætla að mannleg samskipti vegi þyngst þegar 

kemur að starfsánægju, sama hvort það er á milli starfsmanna eða vinnuveitanda. Þetta 

helst allt í hendur á einn eða annan hátt. Að hafa góða samstarfsmenn sem ánægjulegt er 

að vinna með leiðir til ánægðra starfsmanna sem gerir þá húsbóndahollari sem minnkar 

þá starfsmannaveltu fyrirækisins. 

2.2 Mannauður 

Það er mín skoðun að í starfi vinni allir saman sama hvort það er yfirmaðurinn eða 

undirmaðurinn. Hvort það er hótelstjórinn eða uppvaskarinn. Heildin keyrir ekki nema 

með því að allir í fyrirtækinu leggist á eitt að vinna saman að sama markmiði. Því er það 
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mikilvægt að allir innan fyrirtækisins viti markmið sitt og hvert starfssvið viðkomandi er 

svo hægt sé að sinna starfi sínu af alúð. Þá er hægt að nýta krafta hvers og eins 

starfsmanns til hins ýtrasta. Því hefur verið haldið fram að hvatning samanstandi af 

drifkrafti og áhrifum - meðvituðum og ómeðvituðum - sem fá einstakling til að vilja ná 

ákveðnum markmiðum. Það er mikilvægt að stjórnendur skilji sína eigin hvatningu sem og 

starfsmannanna sinna. Sumir einstaklingar eru áhugasamir um áskoranir eða spennu, 

aðrið um ábyrgð og enn aðrir elta peninga. Við höfum öll mismunandi ástæður fyrir að 

mæta í vinnuna, en í meginatriðum eru tveir sérstakir hvatar annars vegar innri og hins 

vegar ytri.  

Innri hvatar eru þeir sem snúa að sjálfu starfinu, hvaða samskipti felur starfið í sér, 

þakkir fyrir vel unnin störf og hvaða tækifæri starfsmaðurinn hefur til starfsframa. Ytri 

hvatar eru sem dæmi laun og fríðindi eins og afslættir, bónusar, kort í líkamræktina og 

bílastyrkir (Sigrún Gunnarsdóttir, e.d.). 

Markmið hvatningar stjórnenda er að reyna að skilja þarfir og markmið einstaklinga í 

fyrirtækinu og að koma á stöðu þar sem bæði þeirra einstaklingsbundnar þarfir og 

skoðanir fyrirtækisins séu uppfylltar. Það að hafa mikilvægu hlutverki að gegna virkar 

hvetjandi á starfsfólk og getur haft mikilvæg áhrif í bættri framleiðni (Blackshaw, 2009). 

Rannsóknir hafa verið gerðar hjá fyrirtækjum sem áttu velgengi að fagna og hvað 

einkenndi stjórnun þeirra. Var megin niðurstaðan sú að það skipti máli hver 

stofnanamenningin væri sem ríkti innan fyrirtækisins (Börkur Hansen, 1994). Í þeim 

fyrirtækjum sem vegnar vel er mikil samvinna, traust er ríkjandi sem og samvinna og 

hópavinna. Hver starfsmaður vinnur af heilum hug að verkefnum sínum, starfsmenn eiga 

allir jafna möguleika á sínum starfsframa og bera starfsmennirnir hag alls fyrirtækisins 

fyrir brjósti. Það eru ekki bara aðbúnaður og hátækni sem eru aðal áhrifavaldurinn þegar 

kemur að velgengni fyrirtækisins, heldur hvernig starfsfólkinu er stjórnað. Einnig að litið 

sé svo á að starfsfólkið sé stór hluti af framförum fyrirtæksins, jafnvel lykillinn (Kochan, 

2003). 

Eins og Goodnight framkvæmdastjóri SAS segir: „95 percent of my assets drive out 

the gate every evening. It's my job to maintain a work environment that keeps those 

people coming back every morning“ (Goodnight, e.d.). Það er án nokkurs vafa að alltof oft 

er mannauður fyrirtækja vanmetinn og ekki eru allir á sama máli og Goodnight í því að 

stór auður fyrirtækisins felist í starfsfólkinu sjálfu. Það þykir sýnt að þau fyrirtæki sem 

virkilega hlúa að starfsmönnum sínum og bera hag þeirra fyrir brjósti vegnar vel. Hjá þeim 

er lítil sem engin starfsmannavelta, sem leiðir til betri afkomu fyrir fyrirtækið og ánægðra 

og húsbóndahollra starfsmanna.  
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2.3 Ávinningur 

Sagt er að starfsfólkið sé í raun og veru stærsti auður fyrirtækisins. Ef starfsmenn eru 

ánægðir á vinnustað sínum þá eru þeir hliðhollari yfirmönnum sínum og það sem mætti 

kallast húsbondahollari. Þeir leggja meira á sig fyrir fyrirtækið sem á endanum leiðir til 

aukinnar skilvirkni og báðir aðilar græða, bæði fyrirtækið og starfsmaðurinn (Kochan, 

2003). 

Hugtakið starfsmannavelta er hugtak úr viðskiptafræði og er það frekar ungt miðað 

við önnur hugtök en er þrátt fyrir það ekki órannsakað með öllu. Vissulega er ekki hægt að 

rekja rannsóknir á starfsmannaveltu langt aftur í tímann en þær aukast þó með tímanum. 

Rannsóknir á starfsmannaveltu eru oftar en ekki gerðar til þess að auðveldara sé fyrir 

stjórnendur að draga úr starfsmannaveltu sem er yfirleitt talin neikvæð fyrir rekstur og 

frekar kostnaðarsöm (Snorri, 2009).  

Margir samliggjandi þættir geta verið ástæða þess að starfsmannavelta er mikil eða 

lítil. Rannsóknir hafa sýnt að þar sem starfsmenn fá aukna ábyrgð á framleiðslu eru 

ánægðir, umbun er góð og möguleikar á starfsframa eru miklir eykst húsbóndahollusta. 

Sýnt er því að ánægja starfsmannsins er lykillinn að því að hann er húsbóndahollur sem 

minnkar starfsmannaveltu fyrirtækisins (Tett, 1993). 

Það leiðir til þess að það er beinn ávinningur af því fyrir fyrirtækið að hafa 

starfsmennina ánægða í starfi. Eitt af því sem eykur starfsánægjuna er að þekkja 

samstarfsmenn sína sem og yfirmenn. Hópefli er vænlegur kostur þegar kemur að því að 

kynnast vinnufélögunum á annan hátt og auka samkennd á milli allra á vinnustaðnum. 

Þátttaka er hluti af því að hafa samskipti við aðra. Að vera vinur og hafa svipuð 

áhugamál eða markmið og náunginn gefa lífinu tilgang og merkingu. Það er mikilvægt að 

hafa í huga hversu mikla hvatningu einstaklingurinn hefur til að taka þátt í verkefninu. 

Sömuleiðis hvort að viðkomandi ætti að taka þátt eða ekki (Best, 2010). Það ætti því að 

vinna að því öllum árum að mynda vinasamkennd á meðal starfsmanna í fyrirtækti einmitt 

til þess að einstaklingnum líði betur í starfi. Starfsmaðurinn sæki vinnuna, ekki bara af því 

að þá fái hann laun eða annan ávinning, heldur einnig af því að það er gaman að hitta vini 

sína og stefna með þeim að sameiginlegum markmiðum. 

2.4 Stofnanamenning  

Í lífinu rekumst við oft á venjur og reglur sem eru eins og óskrifað blað. Má þá nefna að 

ákveðinn starfsmaður á alltaf sama sætið við borðið í matsalnum eða það er viðtekin 

venja í fyrirtækinu að mæta of seint á alla fundi. Það er gott að útskýra þetta með dæmi 

úr umferðinni. Það getur enginn tekið bílpróf nema kunna umferðarreglurnar en þegar við 



14 

keyrum þá förum við jafnframt eftir mörgum óskráðum reglum sem eru alls ekki þær 

sömu allsstaðar og þá á milli landa. Það er til íslensk umferðarmenning og þeir sem hafa 

ekið bíl á Spáni eða Bandaríkjunum skilja hvað átt er við með umferðarmenningu. Þegar 

talað er um vinnustaði er menningin hins vegar kölluð stofnanamenning (Börkur Hansen, 

1994).  

Hvað er svo þetta hugtak stofnanamenning? Þetta orð er samsett úr tveimur orðum, 

stofnun og menningu. Það er aðeins í samskiptum manna sem menning getur orðið til og 

eru þau því grunnþátturinn þegar fjallað er um menningu. Að sama skapi er seinna 

hugtakið stofnun, einnig órjúfanlegt samskiptum manna. Þegar talað er um stofnanir sjá 

lang flestir fyrir sér stóla og borð, veggi og þak, sem vissulega er nauðsynlegt að hafa í 

hverri stofnun. En stofnun er meira en bara staður. Stofunun er einnig hlutverkið sem 

henni er ætlað að upfylla, þar á eftir hugmyndir fólks um hvernig samskiptin eigi að vera 

svo að markmið tiltekinnar stofnunar náist. Stofnunin er vinnustaður sem ekki er einungis 

takmörkuð við bygginguna sem unnið er í heldur frekar við samskiptin sem eiga sér þar 

stað (Börkur Hansen, 1994).  

Hvað merkir þá hugtakið menning? Ákveðin staðalímynd skýtur oft upp kollinum 

þegar talað er um menningu þjóða eins og munin á menningu í Bandaríkjunum eða 

menningu á Grænlandi. Þá leiðir maður hugann að bygginarstíl, fæði, tungumáli og jafnvel 

hvernig fólk hreyfir sig. Áður hefur verið minnst á að menning verði til í samskiptum á milli 

manna en það sem gefur hugtakinu merkingu er einstakt fyrir hverja þjóð, landshluta, bæ 

eða jafnvel vinnustað; hvernig fólk tengist saman, hvernig hlutirnir eru gerðir og hverjar 

eru meginreglurnar sem eru virtar hjá þeim. Stofnanamenning er því hugtak sem notað er 

yfir samskipti manna, hinar óskrifuðu reglur (Börkur Hansen, 1994).  

Stofnanamenning getur verið slæm og hún getur verið góð. Þegar stofnanamenningin 

er slæm þá er hægt að gera breytingar á stofnanamenningunni og uppræta hana. Þá þarf 

að skoða hver menningin er, hvað það er sem þörf er á að breyta og hvernig sé best að 

gera það. Þó ber að hafa í huga að einn eða tveir fjöreflisdagar tvisvar á ári er ekki vænleg 

leið til að koma breytingum á eða til þess að ná fram varanlegum breytingum. Mun betra 

er að fara í liðsheildarvinnu þar sem allir innan fyrirtækisins eru virkir ekki bara yfirmenn 

og einstakir starfsmenn, heldur allur hópurinn og að lagt verði upp með viljann til umbóta 

og nýbreytni að leiðarljósi (Börkur Hansen, 1994). 

2.5 Hindranir 

Margt getur orðið til þess að að hópefli eða fjörefli gangi ekki upp á vinnustað, er því ekki 

úr vegi að fara yfir helstu hindranir sem geta verið þess valdandi.  
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Það er kannski ekki það fyrsta sem kemur í hugann þegar maður hugsar um hindranir í 

hópefli og markmiðssetningu á vinnustað sé búseta. Ef litið er til þess að sum fyrirtæki eru 

með útibú á fleiri en einum stað getur það vissulega verið hindrun í að vinna með öllum 

starfsmönnum fyrirtækisins á sama tíma. Sem dæmi má nefna Landsbankann 

(Landsbankinn, e.d.) eða Olís (Olís, e.d.). Jafnvel getur verið að starfsemi fyrirtækisins sé 

dreift til fleiri landa og því enn erfiðara að fá alla starfsmenn saman á einn stað á sama 

tíma eins og til dæmis CCP (CCP, e.d.) og Marel (Marel, e.d.) sem bæði eru stórfyrirtæki 

sem eru með starfsemi og starfsfólk í fleiri en einu landi. Því gæti það verið raunveruleg 

hindrun að allir starfsmenn fyrirtækisins séu ekki á sama stað.  

Einnig gæti það flokkast undir hindrun þegar fyrirtæki hefur margar deildir eða 

mismunandi rekstur er í hverri deild fyrir sig eins og hjá Morgunblaðinu þar sem 

starfsmenn eru allt frá ritstjóra niður í blaðbera (Morgunblaðið, e.d.) eða starfsemin mikið 

skipt á milli staða, menntunar eða þjónustu eins og á Landspítalanum (Landspítali, e.d.). 

Flókið getur verið að fá alla þessar deildir og starfsfólk til að setja sér sama markmiðið 

og er þá kannski ekki úr vegi að haldin sé sérstök samkoma eða fundur með hverri og 

einni deild fyrirtækisins til að fara yfir markmið fyrirtækisins og hverrar deildar fyrir sig. 

Það er eins og Helgi Þór Ingason og Haukur Ingi Jónason (2012 a) benda réttilega á, 

forsenda árangurs sé að setja sér markmið. Þess vegna þurfa markmið fyrirtækisin að 

komast til skila til allra starfsmanna þess. Þó svo að markmið séu til staðar eru ekki allir 

sem leiða hugann að því dags daglega. Skiljanlegt er því að fjöldi fólks ferðist um heiminn 

og hafi það hreinlega að atvinnu að benda fólki á að til þess að komast á ákveðinn stað, 

þarf markmið. Hægt að yfirfæra það að markmiðssetning er lykillinn að góðum árangri, 

sama hvort það er í einkalífinu, einstökum verkefnum eða hjá öllu fyrirtækinu. 

Ein af ástæðum þess að fyrirtæki veigra sér við að vera með hópefli fyrir starfsfólk sitt 

er kostnaður við slíkan viðburð. Bæði er það kostnaðarsamt að fá einhvern til að 

skipuleggja slíkan dag sem og starfstapið sem getur orðið þegar starfsmenn eru ekki við 

störf en á launum. Mörg fyrirtæki sérhæfa sig í því að halda slíka daga fyrir starfsfólk en 

einnig gæti slíkt verið skipulagt innan fyrirtækisins, jafnvel í mannauðsdeildinni. Mörg 

fyrirtæki sérhæfa sig í því að vera með hópefli af ýmsum toga og kostar vissulega að 

kaupa þjónustu þeirra. Þó þarf vinnuveitandinn að vera meðvitaður um að starfsfólkið er 

jafnvel að sinna fyrirtækinu í frítíma sínum. Þarf þá fyrirtækið jafnvel að greiða 

starfsmönnunum aukalega fyrir þátttökuna eða bæta þeim það upp á einn eða annan 

hátt. Vegna þess að sá tími sem fer í hópeflið er ekki notaður til vinnu. Þrátt fyrir þetta 

gera mörg fyrirtæki sér grein fyrir því að með því að leggja í þann kostnað sem slíkt hópefli 
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er þá hagnist fyrirtækið á endanum með aukinni ánægju starfsfólksins og minni 

starfsmannaveltu (Koys, 2006; Vanda Sigurgeirsdóttir, 2010). 
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3 Hópefli 

Að fara í hópefli eða hópeflisleiki er ekki alltaf endilega auðvelt. Fyrir suma er þetta hrein 

kvöl og pína á meðan aðrir ráða sér vart fyrir kæti yfir því að taka þátt. Því krefst það 

þekkingar og nokkurrar útsjónarsemi að skipuleggja og stjórna hópefli ef vel á að takast 

til. Það er alls ekki nóg að kalla saman hóp, leggja fyrir hann einhverja leiki og vona bara 

að þetta reddist og allir hafi haft gaman af þegar leiknum er lokið.  

Í nánast öllum handbókum um leiki og hópefli sem og fræðiritum er fjallað um 

hópaþróun, ígrundun og jafnvel goggunarröðina eða staðsetningu einstaklingsins innan 

hópsins. Einnig er oft komið inná að hreyfing eykur lærdóm, hlátur veitir gleði og léttir 

lund, og fara út fyrir þægindarrammann er góður kostur þegar kemur að vinnu með hópa. 

Þar af leiðir er mikilvægt fyrir alla sem vinna með hópa að þekkja til þessara þátta 

(Ragsdale, 2007; Magnús Sigurjón Guðmundsson og Sigurgeir Birgisson, 2011; Chain, 

2009; Sjölund, 1981). 

Flestir ef ekki allir hafa einhverntíman verið hluti af hóp og gegna þar ákveðnu 

hlutverki og sami einstaklingur gegnir ekki alltaf samskonar hlutverki í mismunandi 

hópum. Sem dæmi má nefna að sami einstaklingurinn getur bæði verið nemi, móðir og 

skátaforingi og gegnir þá ólíkum hlutverkum eftir því um hvaða hóp er að ræða. 

Til þess að bregðast við hinu óvænta er gott að gera áætlun um hópeflið áður en lagt 

er af stað. Hvert er markmiðið og hvernig er hægt að mæla eða meta árangurinn? Eins 

þarf leiðbeinandinn að vera sveigjanlegur og á tánum og fylgjast vel með hvað er að 

gerast innan hópsins og hver þróun hans er. Þetta er nauðsynlegt til að grípa inn á réttu 

augnabliki og vera tilbúinn til að breyta áætluninni ef þörf er á því. Til þess að hópeflið 

verði sem farsælast er nauðsynlegt að þekkja þau hjálpartæki sem hægt er að nýta sér og 

ekki síður að þekkja hópaferlið og hvað það er sem hópurinn er að ganga í gegnum. Hópar 

eru jafn misjafnir og fólkið sem í þeim er og því má búast við því að ferli eins hóps geti 

verið allt annað en næsta hóps. Útkoman getur verið mismunandi fyrir hvern hóp fyrir sig 

og margt getur auðveldlega farið á allt annan veg en áætlað var í upphafi. Því eru 

aðferðirnar til að vinna með hópa jafn margar og hóparnir eru mismunandi (Magnús 

Sigurjón Guðmundsson og Sigurgeir Birgisson, 2011). 

Samkvæmt vissum kenningum (Tuckman, 2001; Maltén, 2001) þá fara allir hópar í 

gegnum ákveðið ferli. Hópur myndast þegar það eru saman komnir þrír eða fleiri 

einstaklingar. Það myndast alltaf nýr hópur þegar nýr einstaklingur eða einstaklingar 
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bætast í hópinn. Þegar hópur er sérstaklega búinn til að fara í hópefli, þrátt fyrir að eiga 

ekki annað markmið, þá fer sá hópur einnig í gegnum hópaferlið. Munur er á óformlegum 

hóp sem myndast af sjálfum sér og hóp sem myndaður er sérstaklega fyrir hópefli. Stærsti 

munurinn er sá að hópeflið hefur einhvern sem stjórnar því hvað hópurinn tekur sér fyrir 

hendur (Schwarz, 2002). 

3.1 Hópar 

Allt frá barnsaldri högum við okkur öðruvísi þegar við erum í hópum en þegar við erum ein 

með sjálfum okkur. Þegar hópar eru skoðaðir virðist hver einasti hópur lúta ákveðnum 

lögmálum er kemur að mótun hópsins. Þá er sama hvort það er hópur barna að leik, 

lestrarhópur, vinnuhópur eða hreinlega hópur af hermönnum í stríði. Hópur lítur ávallt 

ákveðnum lögmálum og líkt og í hænsnakofanum er í honum ákveðin goggunarröð eða 

þrepaskipting (Sjölund, 1981). 

Sjölund (1981) telur að eftirfarandi atriði skipti máli. Til þess að samansafn af 

einstaklingum geti kallast hópur þurfa að eiga sér stað einhvers konar samskipti – það 

þurfa vissir ferlar að fara í gang áður en hópur byrjar að starfa sem slíkur: 

• Meðlimirnir eru með ákveðið markmið sem hópurinn færir sig í áttina að. 

• Meðlimirnir búa til reglur sem eru viðurkenndar í hópnum. 

• Eftir því sem hópurinn heldur áfram verður til hlutverk og hópurinn aðskilur 

sig frá öðrum hópum. 

• Gagnkvæmt aðdráttarafl þróast á grundvelli þess hvort hópmeðlimum líkar við 

hvern annan eða ekki. 

Markmið hópsins, samkvæmt Sjölund (1981) er mjög mikilvægt. Ef hópurinn er ekki 

sammála um markmiðið er líklegt að hópurinn komist ekki áfram eða leysist upp. Þar sem 

markmiðin eru skýr  þá þéttist hópurinn og stefnir óhindrað saman að settu marki. Hver 

hópur þarf að hafa þrjú einkenni fram að færa: 

Markmið hópsins getur bæði verið ljóst eða óskýrt og verið meira eða minna 

„lífsnauðsynlegt“. 

Stefna hópsins getur verið á móti markmiðinu, burtu frá markmiðinu eða jafnvel 

verið á engri hreyfingu, staðið í stað. Áttin sem farin er, er undir stjórnandanum 

eða vöntun á stjórnanda, komið. Stjórnunin getur verið í höndum eins, fleiri eða 

allra. 

Bygging hópsins er háð markmiði og stefnu hans. 
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Það eru ýmsir ytri þættir sem auðveldlega geta haft áhrif á myndun hópa. Einn af 

þeim er hvernig sá sem stendur fyrir utan hópinn, leiðbeinandinn, stjórnar honum. Skiptir 

þá máli hvort stjórnunarstíll leiðbeinandans er einvaldur, lýðræðislegur eða hlutlaus 

(Haukur Ingi Jónasson, 2011 b). 

3.2 Hópakenningar 

Margar mismunandi kenningar eru til um hópa og hópaþróanir og ganga þær misjafnlega 

langt í því að skilgreina hvað gert er á hverju stigi í þróun hópsins sem og hversu mörg 

stigin eru í hverri kenningu fyrir sig. Eins og einstaklingar þá þroskast hópar með tímanum 

það er þó misjafnt hvernig þeir vinna saman. Hegðun þeirra getur einnig verið 

mismunandi, nýr hópur hegðar sér öðruvísi en eldri hópur sem hefur þroskast saman. 

Hópar eru stöðugt að breytast og þroskast, markmiðin geta breyst, meðlimir hópsins geta 

hætt og fleiri geta bæst við. Það er mikilvægt að átta sig á þroska hópsins og stöðu hans í 

þróunarferli sínu til þess að hópurinn sé sem áhrifaríkastur (Stangor, 2004). 

Hópur samanstendur af að lágmarki 2 eða fleirum einstaklingum. Engin takmörk eru 

fyrir því hversu margir geta verið í hóp. Allt frá æfingarfélögum í ræktinni til heils 

samfélags og allt þar á milli eins og td. saumaklúbbar og trúfélög. Sama hverja af þessum 

hópum verið er að vinna með, er mjög gott að vera meðvitaður um fyrir hvað 

hópahugtakið stendur (Magnús Sigurjón Guðmundsson og Sigurgeir Birgisson, 2011). 

Dr. Bruce Tuckman á hvað þekktustu kenningu sem notuð er þegar verið er að ræða 

um hópa og hópaþróun en hér á eftir verða bornar saman kenningar hans og Lacoursiere.  

3.2.1 Hópaþróunarkenning Lacoursiere  

Roy B. Lacoursiere er kanadískur geðlæknir sem býr og starfar í Bandaríkjunum. Árið 1980 

gaf hann út bókina: The Life Cycle of Groups: Group Developmental - Stage Theory í henni 

setur hann fram kenninguna um ferli eða þróun hópa. Kenning Lacoursiere saman stendur 

af fimm stigum sem farið verður yfir hér á eftir. Hægt er að segja að fyrstu stigin liggi 

samhliða kenningum annars þekkts kenningasmiðs, sálfræðingsins Dr. Bruce W. Tuckman 

sem setti fram kenningu um þróun hópa árið 1965. Þó kenningarnar séu svipaðar að mjög 

mörgu leiti þá má segja að það sem helst aðskilur kenningarnar er að Tuckman telur ferlið 

vera á einu stigi og færir sig síðan yfir á það næsta á meðan Lacoursiere telur ferlið vera 

eina samfellu.  

Maltén (2001) greinir mjög vel frá stigum Lacoursiere og setur þau upp á 

skilmerkilegan og aðgengilegan hátt: 

 Fyrsta stigið - Könnun (s. orientering) er þar sem einstaklingar hittast í fyrsta 

skipti og fara þeir í að kanna hvern annan á meðan hópurinn er að taka á sig 
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mynd. Þetta getur valdið óróa yfir því hverjir aðrir í hópnum eru og hvaða 

hlutverk hver einstaklingur muni fá. Þegar líður á þetta ferli fara 

einstaklingarnir að þekkja hvert annað á öðrum forsendum. Leiðbeinandinn 

hefur mikilvægu hlutverki að gegna þar sem nýju hópmeðlimirnir eru á fullu að 

skoða og kanna alla hina. Hlutverk leiðbeinandans er þá að ýta hópnum áfram, 

kynna fyrir honum sameiginlegt markmið og hverjar eru „reglur“ og 

viðurkennd hegðun innan hópsins. Það er einnig mikilvægt að leiðbeinandinn 

fari ekki úr hópnum heldur er áfram í hópnum á þessu stigi. Þegar 

könnunarstiginu er lokið á hópurinn að vera meðvitaður um hvert sé markmið 

hópsins og hvað hópurinn samanstendur af og að allir einstaklingarnir eru hluti 

af hópnum.  

 Annað stigið - Átök (s. konfligt) er þar sem auðkenni eða sjálfsmynd hópsins er 

mörkuð. Þar er farið í vinnu með hver eru markmið hópsins og hvernig á að 

útfæra þau. Þar sem margir ólíkir einstaklingar eru innan hópsins, má búast við 

átökum og að ekki hafi allir sömu skoðun á því hvaða leið eigi að fara að settu 

marki eða jafnvel ekki allir sammála um að markmiðið skuli vera það sem sett 

var í upphafi. Á þessu stigi fara fram rökræður og þá eru settar niður 

nákvæmar „reglur“, geta þær bæði verið skrifaðar og óskrifaðar, um hvernig 

hópurinn eigi að starfa. Þarna kemur oft til kasta leiðbeinandans þar sem hann 

þarf kannski að vera dómari þegar kemur að ágreiningsmálum og sáttasemjari 

í öðrum málum. Því þarf leiðbeinandinn að vera með skýr skilaboð um mörk 

þau sem hann dregur þegar kemur að starfsemi hópsins og láti vita að hann sé 

oftar sáttasemjari en dómari og þar reynir á hæfileika leiðbeinandans í að fá 

einstaklinga innan hópsins til að tala saman og finna saman lausn á 

vandamálinu. Skoðanaskipti og rökræður eru nauðsynleg á þessu stigi þar sem 

það er hluti hópaþróunarinnar samkvæmt Lacoursiere og því verður þessu 

stigi að vera lokið til þess að hægt sé að komast áfram á næsta stig. 

 Þriðja stigið - Nálgun (s. närmande) er stigið þar sem hópurinn hvílist eftir 

átökin og fer í að nálgast og þéttast sem hópur. Á þessu stigi fara tilfinningar 

gagnvart öðrum hópmeðlimum að spila inn og hópmeðlimir kynnast hver 

öðrum vel. Jafnframt er hlutverkum deilt út og hver og einn veit nú hvaða 

tilgangi hann þjónar í hópnum. Leiðbeinandinn ætti á þessu stigi að láta 

hópinn vinna sjálfstætt án mikilla afskipta en vera til staðar svo hópurinn finni 

fyrir öryggi.  
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 Fjórða stigið - Samvinna (s. samarbet) hér er það skeið sem oftast varir lengst. 

Þarna eru markmið hópsins orðin skýr og vinnur hópurinn þétt saman að ná 

settum markmiðum. Vinnureglur og hver gerir hvað er einnig orðið skýrt og 

hver einstaklingur innan hópsins er álitinn sem auðlind fyrir hópinn í heild 

sinni. Hér þarf leiðbeinandinn algerlega að stíga til baka og láta hópinn sjá um 

sig sjálfan þar sem hópurinn er nú orðin sjálfstæð eining. 

 Fimmta stigið - Slit/aðskilanaður (s. separation) er stigið sem er einna 

mikilvægasta stigið af öllum stigunum. Þegar kemur að aðskilnaði getur það 

kallað fram hinar ýmsu tilfinningar hjá hópmeðlimum. Einnig vill það verða svo 

að þegar hópmeðlimirnir sjá fyrir endan á hópavinnunni geta vandamál sem 

búið var að útkljá eða annað í þeim dúr komið upp aftur. Eins ef hópurinn 

hefur verið mjög þéttur getur aðskilnaðurinn verið mjög tilfinningaþrunginn og 

erfiður. Hluti af hópnum getur verið mjög leiður og getur sú tilfinning dreift sér 

um hópinn. Það er mikilvægt fyrir leiðbeinandann á þessu stigi að verða ekki 

fyrir of mikið af tilfinningalegum áhrifum. 

Lacoursiere telur að hvert stig í hópaþróuninni verði að klárast áður en hópurinn geti 

haldið áfram að þróast og er því hvert og eitt stig fyrir sig mikilvægt á sinn hátt til að 

hópurinn geti haldið áfram sem slíkur. Þrátt fyrir þetta eru engin skýr skil á milli stiganna 

heldur er þetta fljótandi ferli án ákveðinna marka sem skilgreina stigin. Ekkert stig hefur 

ákveðinn líftíma og getur eitt stig varað í nokkra daga á meðan annað stig varir kannski í 

marga mánuði eða jafnvel ár. Það er engin þróun og hópurinn kemst ekkert áfram ef 

hópurinn „festist“ á 

einhverju stiginu. Þá er hægt 

að grípa til þess að leysa upp 

hópinn eða fá 

utanaðkomandi hjálp frá 

leiðbeinandanum til að 

stuðla að jákvæðri þróun 

hópsins. Sérstaklega ef sýnt 

þykir að hópurinn sé að 

þróast í ranga átt eða jafnvel 

finna ný markmið fyrir 

hópinn (Maltén, 2001). 

Mynd 1 sýnir þessa 

hópaþróun í einum hóp mjög 

Mynd 1 Mismunandi mikilvægi samkvæmt 
Lacousisiere 
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vel á skýran og aðgengilegan hátt. Hver lína táknar hvað hópurinn er að fara í gegnum á 

hverjum tíma í þróuninni. Mismunandi er hversu mikið vægi hvert stig hefur í þróuninni 

eins og sjá má að slit/aðskilnaður hefur mest vægi þegar kemur að lokum hópsins. Einnig 

má taka sem dæmi rauðu línuna þar sem vægið er lítið í upphafi en eykst svo þegar líður á 

og nær hámarki á átakastiginu en fer svo aftur minnkandi og er nánast horfið þegar komið 

er að lokunum. Hér getur maður einmitt séð svo vel að í kenningu Lacoursiere er ekki 

gengið út frá því að farið sé af einu stigi yfir á annað eins og að ganga frá einni tröppu yfir 

á aðra, heldur fremur eins og allt sé ein samfella, þó með hólum og hæðum. 

Það mætti einnig nefna að ef hópurinn kemur sér ekki saman um skýr markmið eða ef 

hópurinn er af rangri stærð miðað við það verkefni sem hópnum er ætlað að leysa nær 

hann ekki saman. Eins getur þetta gerst ef of margir ólíkir einstaklingar eru innan hópsins 

(Maltén, 2001). 

3.2.2 Hópaþróunarkenning Tuckman 

Tuckman setti í upphafi fram kenningu um þróun hópa sem var bara fjögur stig, hann 

bætti svo fimmta stiginu við 10 árum seinna. Leiðbeinandinn gegnir svipuðu eða sama 

hlutverki hjá Tuckman og Lacoursiere og verður því ekki farið í nánari skilgreiningar á 

hlutverki hans á meðan farið er yfir þróunarstig Tuckmans (2001) eins og Connell og 

Cuthbertsson (2009) greina frá þeim: 

 Fyrsta stig - mótunarstig (e. forming). Á mótunarstiginu er hópurinn mjög nýr 

og hefur ekki myndað traust. Meðlimir hópsins eru að reyna að finna sér sess í 

hópnum, þreifa fyrir sér og lesa í hvorn annan. Samskiptin eru ekki djúp og eru 

allir meðlimir hópsins að passa sig að gera sig ekki að fífli fyrir framan hina 

hópmeðlimina.  

 Annað stig - ágreiningsstig (e. storming). Á þessu stigi getur myndast mikil 

spenna vegna þess að margir berjast um sömu hlutverkin eins og 

leiðtogahlutverkið. Átökin sem fylgja því að meðlimir séu að finna sér hlutverk 

geta dregið úr hópnum ef þau leysast ekki. Ef að hópurinn nær að yfirstíga 

vandamálin er kominn góður grunnur fyrir hópnum og traust hefur þá 

myndast innan hans. 

 Þriðja stig - umræðustig (e.norming). Hópurinn verður að einni heild á 

umræðustiginu og hann fer að skipuleggja sig. Ábyrgð hvers og eins verður 

þeim mun skýrari sem og traust innan hópsins verður sýnilegra. Hópurinn 

hættir að vera einstaklingar og fer að vinna sem ein heild og einbeita sér að 

verkefnum. 
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 Fjórða stig - framkvæmdarstig (e. performing). Meðlimir hópsins eru farnir að 

þekkja hvern annan á framkvæmdarstiginu, farnir að kunna á styrkleika og 

veikleika allra innan hópsins og nýta sér það. Hópurinn er orðin eins og vel 

smurð vél og klárar öll þau verkefni sem fyrir hann er lagt með trausti og 

samvinnu. Það er ekki alltaf sem hópar komast á þetta stig enda erfitt að ná 

því. 

 Fimmta stig - lokastig (e. adjourning). Síðasta stigið í ferlinu kallast lok en það 

var ekki hluti af kenningu Tuckman's í byrjun en því var bætt við seinna meir. 

Þegar hópurinn hefur náð markmiðum sínum og klárað þau verkefni sem lagt 

var upp með ættu það að vera lok hópsins. Það getur komið sú staða upp að 

hópur getur ekki klárað þau verkefni sem sett var upp með né náð að vinna í 

markmiðum hans, þá getur hópurinn hætt áður en þessu er náð. 

Á mynd 2 sést hvernig 

skilvirknin er á hverju stigi 

fyrir sig eftir því sem 

hópurinn þróast áfram. Á 

þessari mynd (sjá mynd 2) 

hefur fimmta stiginu verið 

sleppt enda á engin 

skilvirkni sér stað þegar 

hópurinn er að enda. Það 

hefur eflaust átt sinn þátt í 

því hversu vinsæl kenning 

Tuckmans er, hvað hún er 

þjál í munni og auðveld að 

muna. 

3.2.3 Greining hópa 

Hægt er að sjá uppbygginu hóps með því að gera á hópnum svokallað félagstengsl 

(Sosiometri) innan hópsins. Þetta er frábær aðferð til að greina hópinn og sjá hvernig 

hann er byggður upp. Hver goggunarröðin er í hópnum ef hún er einhver sem og ef það 

eru átök innan hópsins, koma þau vel í ljós ef gerð er tengslakönnun í hópnum. Það er 

alveg sama á hvaða stigi í hópaþróuninni hópurinn er staddur, þá er alltaf hægt að gera 

slíka könnun innan hópsins. Hægt er að gera hana í byrjun á miðjum ferli eða jafnvel þegar 

kemur að lokum hópsins. Til að fá góða yfirsýn yfir hvernig hópurinn er samansettur er 

gott að gera tengslakönnun því þá getur t.d. hópstjórnandinn séð dýnamikina í hópnum 

Mynd 2. Skilvirkni samkvæmt Tuckmans 
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um leið, án þess að vera búinn að eyða lengri tíma í að umgangast einstaka meðlimi 

hópsins eða eyða lengri tíma með hópnum (Sjölund, 1981). 

Innan hópsins hafa allir einstaklingarnir ekki sama vægi. Það eru annars vegar þeir 

sem hafa valdið og hins vegar þeir sem eru þar fyrir utan, eins og í hóp er leiðtogi, næstir 

honum eru svo aðstoðarmenn (eða meðhjálparar) þar næst koma fylgjendur. Með í 

hópnum eru líka hinir óvirku sem og þeir sem standa fyrir utan hópinn og ná því ekki að 

vera með. Það geta verið margar ástæður fyrir því að þeir fá ekki að vera með. Er það 

hópurinn sem hefur skilgreint þessa einstaklinga í eitthvað af eftirfarandi, en um er að 

ræða sem dæmi, sá heimski, syndaselurinn og jafnvel trúðurinn. Það er ekki sama sem 

merki á milli þess að hafa völd og vera vinsæll. Þeir sem eru vinsælir eru þá stjörnurnar í 

hópnum, þeir sem flestum eða öllum líkar við og eru viðurkenndir af hópnum. Það er 

alveg hægt að vera trúðurinn og vera vinsæll án þess að hafa einhver völd. Oft eru líka í 

hópum þeir sem engum líkar við eða þeir sem er hafnað af hópnum eða reyna að gera sig 

gildandi innan hópsins. Svo eru líka til þeir sem eru einfarar og þeir sem eru einangraðir 

sem ekki falla saman með hópnum (Sjölund, 1981). 

Einfaldasta gerð slíkrar könnunar er að spyrja hópinn tveggja spurninga, einnar 

jákvæðrar og annarar neikvæðrar. Dæmi: Hverjum vildir þú fara með í bíó? Hverjum vildir 

þú ekki fara með í bíó? Þegar niðurstöður úr þessum svörum eru rakin saman sést hver 

bendir á hvern og kemur þá glögglega í ljós uppbygging hópsins. Við hvert ábendi er hægt 

að sjá hver er vinur hvers eða hverjum líkar illa við hvern. Hverjir eru leiðtogarnir og 

hverjir fá ekki að vera með. Hægt er að gera dýpri könnun með því að spyrja þriggja 

spurninga í stað tveggja og þá fæst ennþá betri og dýpri innsýn í hópinn. Spurningin gæti 

hljómað eitthvað á þá leið að hverjum viðkomandi treysti best í hópnum og gæti jafnvel 

þá að raðað þeim í sæta röð eftir því hverjum hann treysti umfram aðra. Sem sagt fyrsta, 

öðru og þriðja lagi sem og fyrsta, öðru og þriðja lagi hverjum væri minnst treystandi í 

hópnum. Með þessari aðferð er hægt að reikna mjög nákvæmlega hvar styrkur hópsins 

liggur og styrk hvers og eins innan hópsins og fengið út goggunarröðina sem og hópa og 

undirhópa (Sjölund, 1981). 

Ábendin hafa mis mikið vægi og fer þá eftir því hvaða stöðu ábendarinn á innan 

hópsins og þá er átt við að ábendi þess vinsæla eða leiðtogans vegur mun þyngra en 

ábendi syndaselsins eða þess einangraða. Bæði er hægt að raða niðurstöðum 

tengslaritsins upp í töflureikni, sem mynd með línum á milli einstaklinganna og má þá 

greina að pílurnar með mismunandi mynstri eða lit, til að aðgreina jákvæðar og neikvæðar 

pílur. Einnig er hægt að setja niðurstöður tengslaritsins upp í hringform þar sem þeir sem 

eru sterkastir eru í innsta hring en þeir sem eru veikastir í hópnum eru í ysta hring. Það er  
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nauðsynlegt að reikna út hvern og einn einstakling til þess að heildarmynd fáist og 

niðurstöðurnar séu marktækar og hægt sé að vinna með þær. Þá er nauðsynlegt að taka 

með í reikninginn jákvæð og neikvæð ábendi og hverjir senda þau og hvert. Þetta getur 

oft verið mikil handavinna en gefur að lokum mjög nákvæma mynd af hópnum (Sjölund, 

1981). 

Á mynd 3 er sýnishorn af því þegar gerð hefur verið einföld tengslakönnun á hóp með 

einni jákvæðri og einni neikvæðri spurningu. Í þessari könnun var verið að skoða hvort 

einelti (e. mobbing) væri til staðar í grunnskóla á höfuðborgarsvæðinu. Appelsínuguli 

liturinn táknar stúlkur í bekknum og blár táknar drengi. Rauðar pílur eru neikvæðar og 

grænar eru jákvæðar. Fljótt á litið sýnir myndin að það sé undirliggjandi einelti í bekknum 

og beinist það að einni stúlkunni, nr. 1. Stúlkurnar í bekknum eru þó með fleiri neikvæðar 

pílur að henni en drengirnir. Á myndinni má einnig sjá að ekki er neinn einn foringi í 

bekknum, hvorki hjá drengjunum né stúlkunum. Þó virðist stúlka nr. 18 njóta ívið meiri 

vinsælda en aðrir í bekknum en þó eingöngu frá öðrum stúlkum. Hægt er að nýta sér 

þessa þekkingu þegar farið er að vinna með hópinn. 

Jafnt og í bekk er hægt að gera tengslakönnun á vinnustað hjá fullorðnu fólki. 

Niðurstöður slíks rits geta verið jafn áhugaverðar og nytsamlegar og þegar gert er 

tengslarit í grunnskólabekk. Spurningarnar gætu verið annars eðlis eins og hverjum er 

best að vinna með, hvern myndir þú taka með þér á eyðieyju o.s.frv. Þá er hægt að sjá 

hvort einelti á sér stað á vinnustaðnum þar sem einelti er ekki einskorðað við börn og 

Mynd 3. Félagstengsl. Eitt jákvætt og eitt neikvætt frá hverjum einstakling 
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ungmenni heldur hafa rannsóknir sýnt að einelti á sér stað á meðal fullorðinna jafnt og 

barna (Leymann, 1996). 

3.3 Vinna með hóp 

Í Handbók um hópastarf sem gefin er út af Reykjavíkurborg kemur meðal annars fram að 

vinna þarf fagmannlega með hópa sama hvernig hóparnir eru samsettir. Þrátt fyrir að 

leiðbeiningarnar séu gerðar með unglinga í huga er hægt að heimfæra það yfir á hvaða 

hópastarf sem er. Sem dæmi má nefna að hægt er að vinna með einstaklinginn sjálfan, 

þrátt fyrir að hann sé hluti af hóp. Sem og mynda traust við hvern og einn innan hópsins 

en gæta þess jafnframt að einstaklingurinn sé alltaf hluti af hópnum. Nauðsynlegt er líka 

að vinna með verkefni sem eru viðeigandi fyrir hópinn og hafa umhverfið öruggt og gefa 

einstaklingum í hópnum tækifæri til að móta hópavinnuna og síðast en ekki síst að hafa 

gaman (Hulda Valdís Valdimarsdóttir og Sigrún Sveinbjörnsdóttir, 2008). 

3.4 Leiðbeinandi - facilitator 

Mér hefur alltaf fundist áhugavert að sumir virðast hafa meðfæddan leiðtogahæfileika og 

fá fólk til að fylgja sér út í sama hvað þeir stefna.  

Ekki eru þó allir leiðtogar og eru þeir eins misjafnir eins og þeir eru margir. Þó eru til 

ýmss konar leiðtogastíll og má þá nefna leiðtoga eins og einræðisleiðtoga, 

skrifræðisleiðtoga, þjónustuleiðtoga, lýðræðisleiðtoga og náðargjafaleiðtoga til þess að 

nefna nokkra (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2011 b). 

Á stundum er nauðsynlegt að vera með hæfa leiðtoga þegar unnið er með hópa. Það 

þarf ekki að útskýra fyrir slíkum leiðtoga hugtakið markmið eða markmiðssetningu, heldur 

veit hann það og byrjar að útskýra hvað hans sjái fyrir sér eða hver markmið hans eru, án 

þess að hika (Bethel, 1990). Slíkan leiðtoga er gott að hafa í hópastarfi til að hjálpa til við 

að fá hópinn í átt að markmiði sínu og vissulega má ekki vanmeta mikilvægi hans í 

hópastarfi. Þá er átt við leiðtoga hópsins sem slíks, ekki endilega stjórnanda eða eiganda 

fyrirtækisins. Slæmur eða jafnvel lélegur leiðtogi getur haft slæm áhrif á hópinn og jafnvel 

eyðilagt meira en gert vel þegar kemur að hópefli. Slæmur leiðtogi getur vissulega verið 

mikil hindrun og komið í veg fyrir að hópur nái vel saman og dafni og vinni saman eins og 

ein heild. Það er mjög mikilvægt að leiðtoginn sé góður því hlutverk hans er eitt af allra 

fyrstu hlutverkunum sem myndast þegar hópur verður til. Það hefur sýnt sig að hópar 

standa sig betur og skila betri árangri þegar leiðtoginn er góður og veitir hópmeðlimum 

hvatningu til að nálgast markmið (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2011 b). 

Það er án nokkurs vafa að í góðu hópefli þá er mjög mikilvægt að hafa góðan 

leiðbeinanda eða stjórnanda, sem er þá ekki hluti af hópnum sem slíkur, heldur stendur 
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fyrir utan hann. Á ensku nefnist þessi aðili facilitator og útleggst á íslensku eitthvað á þá 

leið að vera sá sem auðveldar framfarir (e. someone who makes progress easier) einnig er 

hann sá sem er fær um að aðstoða aðra til að ná ánægju, hjálpar til við úrlausn vandamála 

eða ná markmiðum hópsins. Það virðist vandkvæðum bundið að þýða þetta orð yfir á 

íslensku og hefur hann verið kallaður ýmsum nöfnum eins og vegvísir, námseflir, 

hjálparhella, lóðs, leiðbeinandi, kennari, hópstjóri og stjórnandi. Fyrir valinu hefur orðið 

að nota leiðbeinandi eða sá sem beinir leiðina og hér eftir verður talað um leiðbeinanda 

þegar átt er við facilitator.  

Mikilvægt er að vanmeta ekki starf leiðbeinandans því hlutverk hans er meðal annars 

að liðka fyrir hópamynduninni, hraða ferlinu og passa upp á að allir séu virkir í hópnum og 

haldi sig innan þess ramma sem lagt er upp með sem og gæta þess að grunnreglur í 

samskiptum sé virt, eins og traust, trúnaður og öryggi. Leiðbeinandinn þarf að vera starfi 

sínu vaxinn og vita hvernig á að bregðast við ef hópurinn springur eða upp koma einhver 

önnur vandamál og grípa þarf til aðgerða (Schwarz, 2002). 

Helstu hindranir í ferlinu þegar verið er að vinna með hópefli er einna helst ef 

leiðbeinandinn er vanhæfur. Hann þekkir ekki til hópaþróunar og að hann sé ekki 

nægilega faglegur og því valdi hann ekki starfinu. Mikilvægt er nefnilega fyrir góðan 

leiðbeinanda að þekkja þróun hóps og hópaferlið, til þess einmitt að vita hvenær hann á 

að halda sig til hlés og hvenær hann á að grípa inní. 

Starf leiðbeinanda er ekki ósvipað starfi kennara og með því að yfirfæra hvað góður 

kennari þarf að gera þarf góður leiðbeinandi að huga að því hvernig best er að hefja 

hópeflið, hvernig sé vænlegast til árangurs þegar vekja þarf áhuga þátttakenda. Hvað þarf 

til að fara af stað í hópeflið, þarf einhverja utanaðkomandi hluti/leikmuni (e. props) eða 

duga einstaklingarnir sjálfir? Í hvaða leiki eða þrautir á að fara með hópinn, hvað hentar 

og hvað hentar ekki? Hvað er til bragðs ef þátttakendur ná ekki tökum á því sem verið er 

að gera? Hvernig á að taka á móti hópnum? Hvernig á að skipta í hópa? Sama hvernig 

leiðbeinandi stendur að undirbúningnum er hann mjög mikilvægur, líkt og hjá kennara. 

Vandaður undirbúningur sýnir þátttakendum framá að leiðbeinandinn vill þeim vel og þeir 

eiga auðveldara með að treysta honum (Ingvar Sigurgeirsson, 1999). 

Dr. Deltuva og Projektai (e.d.) greina frá að almennt eru það fjórar mismunandi leiðir 

fyrir leiðbeinandann að staðsetja sig í hóp.  

Áhorfandi þar sem hann stendur fyrir utan hópinn og hefur yfirsýnina. 

Gagnrýnandi getur verið ósammála hópnum og rætt um tilfinningar. 

Samhæfir er með í hópnum til að samhæfa ferlið án þess að grípa of mikið inn. 
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Þátttakandi sem tekur virkan þátt í öllu sem hópurinn tekur sér fyrir hendur. 

Bæði kostir og ókostir geta fylgt hverri stöðu fyrir sig eins og þegar leiðbeinandinn er 

áhorfandi þá getur hann átt það á hættu að verða hafnað af hópnum eða ef hann er 

þátttakandi hættir hlutverk hans að vera sérstakt og hann verður einn af hópnum (Dr. 

Deltuva, 2010). 

Í meginatriðum er starf leiðbeinandans að tengja hæfileika og markmið fólks saman 

við markmið og möguleika fyrirtækja. Því er mikilvægi leiðbeinandans aldrei ofmetið og 

góður leiðbeinandi gulls ígildi.  

3.5 Lært af reynslunni 

Svo lengi lærir sem lifir segir í góðu íslensku máltæki. Það má vera að það teljist skrítið að 

halda slíku fram en þrátt fyrir að einstaklingur sé kominnr af skólaskyldu aldrinum þá 

heldur hann áfram að læra allt sitt líf. Þá er ekki átt við að það séu tekin próf eftir að 

ákveðnu námi hefur verið lokið og einstaklingurinn fær prófgráðu heldur er verið að tala 

um óformlegt nám og reynslunám (Jakob Frímann Þorsteinsson, 2011). 

Nauðsynlegt er ef reynslunám á að vera árangursríkt að þátttakendur prófi það sem 

þeir hafi lært. Hvetja á þátttakendur til að prófa nýfengna þekkingu sína við raunverulegar 

aðstæður, það hjálpar til að gefa reynslunáminu aukið gildi. Vegna þess ef nýja þekkingin 

er ekki yfirfærð á raunverulegar aðstæður getur farið svo að nýja þekkingin nái ekki að 

festa sig í minni þátttakenda. Hafa 

ber í huga að þau verkefni sem lögð 

eru fyrir þátttakendur feli í sér nokkra 

áskorun og áskoranir geta verið alls 

konar, bæði andlegar og líkamlegar. 

Ekki má gleyma því að það sem 

reynist vera létt verk fyrir einn 

einstakling getur verið gífurleg 

áskorun fyrir annan, fer það alveg 

eftir því hvað hver og einn sækir í 

reynslubankann sinn. Ekki má gleyma 

að hafa í huga að það er óæskilegt að 

neyða þátttakendur til að takast á við 

áskorun, það á að leyfa hverjum og einum að velja sína áskorun (Hulda Valdís 

Valdimarsdóttir og Sigrún Sveinbjörnsdóttir, 2008). 

Mynd 4. Námshringur Kolbs 
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Hægt er að draga fram mörg líkön sem sýna hvernig hægt er að vinna með reynsluna 

en einna vinsælasta líkanið var sett fram af David A. Kolb og er í daglegu tali nefnt 

námshringur Kolbs (Jakob Frímann Þorsteinsson, 2011). Námshringnurinn er eins og 

spírall og fer ávallt í hringi. Líkanið er einfalt og því auðvelt fyrir einstaklinga að skilja hvað 

um er að ræða þegar talað er um námshringinn. 

Eins og fram kemur hjá Jakobi Frímann (2011) um námshringinn þá eru stigin 

eftirfarandi ásamt því að á milli allra stiganna fer fram úrvinnsla: 

Reynsla/upplifun – það sem einstaklingur er að fást við á þeirri stundu - 

reynslunám. 

Athugun og ígrundun – þegar upplifunin er tekin og skoðuð og hugsað nánar um 

hana. 

Alhæfing – þar sem sett er fram að það sem verið var að upplifa verði ávallt 

upplifað svona. 

Beiting – nýja þekkingin er tekin í notkun sem gefur nýja reynslu/upplifun sem 

leiðir að fyrsta stigi til að halda áfram á stig 2 og svo koll af kolli. 

Þegar farið er með einstaklinga í hvers konar hópavinnu, er mjög gott að hafa í huga 

að einstaklingar eru misjafnir og læra á ólíkan hátt og eftir misjöfnum leiðum. Þær 

áskoranir sem eru lagðar fyrir hópinn eru misjafnlega erfiðar fyrir einstaklinga og henta 

þeim mis vel (Magnús Sigurjón Guðmundsson og Sigurgeir Birgisson, 2011). 

Oft er talað um að hver og einn einstaklingur hafi sitt eigið þægindasvæði (e. comfort 

zone). Ekki er eins oft talað um sérstakt líkan eða módel af þægindasvæðinu (e. comfort 

zone model) sem stundum er líka nefnt breytingasvæðin (e. change zones). Einnig hefur 

verið talað um þægindarhring sem stundum er líka nefnt öryggissvæði, því þar er 

einstaklingurinn öruggur og líður vel (Jakob Frímann Þorsteinsson, 2011). 

Þægindasvæðis módelinu er oft líkt við skotskífu sem skiptist upp í 4 svæði, þó svo að 

oftast séu bara þrjú þeirra til umræðu – þægindasvæði (e. comfort zone), 

andvörpunarsvæði (e. groan zone), þroskasvæði (e. growth zone) og örvæntingarsvæði  

(e. panic zone) (Brown, 2008). 

Á mynd 5 má sjá einskonar skotskífu sem lýsir vaxtarsvæðinu ansi vel, þar sem svæðin 

eru misstór, enda misjafnt hvað hvert svæði er stórt hjá hverjum og einum einstaklingi.  
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Þegar farið er með starfsfólk í hugmyndavinnu og markmiðsvinnu er mikilvægt að 

hafa þetta í huga, þar sem einstaklingurinn lærir mest þegar hann er kominn út fyrir 

þægindasvæðið og út á það sem Jakob F. Þorsteinsson (2012) kallar þroskasvæði eða 

teygjusvæði á meðan Magnús S. 

Guðmundsson og Sigurgeir Birgisson 

(2011) tala um vaxtarsvæði. Á 

þægindarsvæðinu gerist ekkert nýtt 

engin ný þekking á sér stað, því er 

nauðsynlegt að fara með 

einstaklinginn út á þroskasvæði hans 

þar sem hann finnur fyrir óöryggi og 

ójafnvægi, þar þarf hann að fara úr 

örygginu á þægindarsvæðinu og hugsa 

út fyrir kassann, þar á mesta 

breytingin sér stað og mesti 

lærdómurinn (Brown, 2008; Jakob 

Frímann Þorsteinsson, 2011). Gæti því 

verið hægt að halda því fram að rithöfundurinn Neale Donald Walsch hafi haft 

vaxtarsvæðin í huga þegar hann sagði: „Life begins at the end of your comfort zone“ 

(Good reads, e.d.). 

Þess þarf þó að gæta að fara ekki með einstaklinginn yfir á örvæntingarsvæðið, því 

þar er einstaklingurinn fullkomlega óöruggur og veit ekkert hvað hann er að gera og finnst 

aðstæður ógnvænlegar sem hann ræður ekkert við. Á örvæntingarsvæðinu er talið að 

ekkert nám eigi sér stað (Hulda Valdís Valdimarsdóttir og Sigrún Sveinbjörnsdóttir, 2008).  

Mjög gott og jafnvel nauðsynlegt er að hafa góðan leiðbeinanda þegar unnið er með 

vaxtarsvæðið, einhvern sem þekkir til og getur stutt við starfsmennina því oft fara miklar 

tilfinningar á flug þegar farið er út fyrir þægindarrammann (Jakob Frímann Þorsteinsson, 

2011). Sem styður við gagnsemi hópeflis á vinnustöðum þegar kemur að því að auka 

sköpunargleðina, bæta samvinnu og sem aðferð til að leysa vandamál. 

3.6 Leikur og gaman 

Leikurinn er eðlilegur hluti af vexti og þróun. Í barnæsku er leikurinn grundvallaratriði fyrir 

heilbrigðum, félags-, tilfinninga- og líkamlegum þroska. Þegar börn eldast (á einnig við um 

fullorðna) veitir leikurinn áframhaldandi heilsubót sem leyfir hlé frá spennu og 

erfiðleikum lífsins. Leikurinn endurhleður og eflir andann með gáska og þrótti en 

endurnýjar einnig sköpunarkraft og orku fyrir lausn vandamála, skýrleika og ferska innsýn. 

Mynd 5. Líkan þægindarsvæðisins  
(e. comfort zone model) 
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Það að leika sér hefur í för með sér ákveðna kosti eins og leikurinn býður þátttakendum 

að hafa samskipti hvorn við annan og hjálpar þátttakendum að líða vel í hópnum. Hann 

minnkar kvíða og hjálpar til að mynda tengsl við nýtt fólk og felur í sér að þátttakendur 

taka þátt á skapandi hátt, bæði með orðum en einnig líkamlegan hátt. Leikurinn hjálpar 

líka til að búa til lærdómsrík augnablik og öruggan vettvang til að viðurkenna og ræða um 

hegðun sem erfitt getur verið að ræða dags daglega en leikurinn hjálpar einnig til við að 

æfa nýja hegðun, eins og betri samskipti, samvinnu og lausn vandamála. Leikurinn er 

nauðsynlegur í lífi okkar, ómissandi fyrir sálina, fyrir hlátur, til að byggja upp sambönd og 

til að læra. Að leika okkur hjálpar til við að halda okkur heilum á geðsmunum og njóta 

lífsins fyrir utan að það er einfaldlega gaman að leika sér (Ragsdale, 2007). 

Hvers vegna ættum við að vera með leiki og vera á hreyfingu þegar hægt er að koma 

sömu upplýsingum til starfsmanna í gegnum einföld skilaboð með tölvupósti? Svarið er að 

það er einfaldlega vegna þess að það virkar best að læra þegar einstaklingar eru virkir eða 

á hreyfingu í stað þess að vera kyrrstæðir. Þar liggur hinn stóri ávinningur af 

reynslunáminu að þegar einstaklingar hafa tækifæri til að uppgötva hlutina sjálfir, undir 

öruggri handleiðslu og hefur fengið tækifæri til að ígrunda um hvers vegna hvað gerðist 

og hvernig hægt er að nýta sér þessa nýju þekkingu í aðstæður í framtíðinni (Chain, 2009). 

Paul Dennisson (Brain Gym International, e.d.) segir að „Movement is the door to 

learning“ – og notast hann við þá grundvallarreglu að hreyfing með tilgangi sé ein besta 

leiðin til að tryggja gott nám. Er því ekki úr vegi að nota leiki til þess að hreyfa sig og læra 

nýja hluti í leiðinni.  

Stundum er jafnvel talað um að gera æfingar eða leysa verkefni frekar en fara í leiki. 

Leikir hafa mismunandi tilgang eftir því hvað er verið að kenna, hvaða hæfni verið er að 

þróa eða virkja.  

Fyrstu kynni – ísbrjótar. Einn mikilvægasti leikurinn í hópefli. Leikir sem notaðir eru 

til að brjóta ísinn. Þegar ís eða frost er yfirfært á mannfólkið er það oftast tengt við 

lítið sem ekkert augnsamband, lítils vilja á snertingu, skorti á frumkvæði, nánast 

engin munnleg samskipti o.s.frv. Góður ísbrjótsleikur tekur tillit til allra þessara 

þátta og minnkar eða jafnvel eyðir ísnum (Ardron, 2010). 

Ísbrjótsleikur þarf að innihalda í það minnsta fimm þætti til að geta kallast ísbrjótur. 

Leikurinn verður að vera: gagnvirkur, einfaldur og auðveldur að skilja, ekki ógnandi, 

velgengs miðaður og síðast en ekki síst verður hann að vera skemmtilegur. Í hnotskurn 

undirbúa ísbrjótursleikir hópinn fyrir tilgang og markmið hans (Playmeo, e.d.). 

Einnig er hægt að nota ísbrjóta þegar hópur er farinn að hjakka í sama farinu og þarf á 

því að halda að aðeins sé hrist upp í honum. Oft er feimni til staðar og þarf því aðeins að 



32 

hrista upp í fólki til að stíga út fyrir þægindaramman og taka þátt. Þegar þessi hindrun er 

yfirstaðin er yfirleitt auðvelt að fá fólk til að leika meira og er þá hægt að fara í hina ýmsu 

leiki eins og samvinnuleiki, regluleiki, samskiptaleiki og orkuleiki (Magnús Sigurjón 

Guðmundsson og Sigurgeir Birgisson, 2011; Chain, 2009). 

Ardron (2010) setur mögulegar ástæður fyrir notkun á leikjum í hópefli fram á 

aðgengilegan hátt: 

Kynnast hvert öðru – einstaklingar hópsins læra nýja hluti hver um annan. 

Byggja upp traust og tengjast – vinasambönd myndast, hópurinn vinnur betur 

saman og einstaklingar innan hópsins treysta hver öðrum. 

Leysa ágreining – hjálpar hópnum að leysa deilur og einstaklingarnir geta speglað 

sig hver í öðrum og sjá manneskjulegu hliðina í mótspilaranum. 

Endurskoðun – gefur hópnum tækifæri til ígrundunar. 

Vogarskálar – hjálpar hópnum að koma á jafnvægi innan hópsins.  

Þolmörkin teigð – hópurinn vex í gegnum vöxt og takmarkanir hvers og eins, en er 

þó í öruggu umhverfi. 

Orkuskot eða slökun – hópurinn slappar af eftir erfiða vinnu eða vekur upp 

þreyttan hóp. 

Vandamálalausnir – vandamálin leyst frá mismunandi sjónarhornum 

Kennslu hæfileikar – eykur viðtals eða rökræðutækni í hópnum eða jafnvel 

leiðtogahæfileika. 

Para saman – einfaldir leikir til að fólk innan hópsins veljist saman af handahófi. 

Meðferð eða heilun – unnið í hópnum með persónuleg vandamál og áföll. 

Spennulosun – leikir sem geta losað um spennu, gremju og reiði með hlátri í 

öruggu umhverfi. 

Leikvöllurinn – hjálpar alvarlegu einstaklingunum innan hópsins til að taka sjálfa sig 

síður hátíðlega. Einnig hjálpar til við að sjá kosti annarra í hópnum. 

Brýtur niður leiðindi – gefur pásu frá tilbreytingarlausum umræðum og 

ákvarðanatökum. 

Skemmtilegt – mikilvægast að hafa einfaldlega gaman.  

Það myndi æra óstöðugan að ætla sér að telja upp alla þá leiki sem til eru sérstaklega 

til þess ætlaðir að mynda betri tengsl á milli einstaklinga eða auka samvinnu. Má nefna 

sem dæmi leiki til að auka samvinnu leiki eins og boðhlaup sem hægt er að útfæra á hina 

ýmsu vegu. Hægt er að fara í venjulegt boðhlaup eða boðhlaup með leikmuni eins og 
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bíldekk sem þarf að fara yfir, egg í skeið eða bara hlaup. Einnig er hægt að fara í boðhlaup 

sem gengur út á að koma öllum einstaklingum í hópnum frá einum stað yfir á annan, án 

þess að snerta jörðina. Hægt er að auka erfiðleikastigin með því að bæta við reglum eins 

og það megi ekki tala saman á meðan á boðhlaupinu stendur. 

3.7 Markmiðssetning 

„It doesn't matter where you are coming from. All that matters is where you are going“ - 

Brian Tracy (Quotes, e.d.). 

Að setja sér markmið er mjög mikilvægt, bæði í vinnu og leik og er hægt að flokka 

markmiðin niður eins og er oftast byrjað á því að skipta þeim í tvo flokka og fer það þá 

eftir því hvort markmiðin eru álitin skammdræg eða langdræg. Langdræg markmið ganga 

undir mismunandi nöfnum eins og langtímamarkmið, meginmarkmið, framtíðarsýn eða 

yfirmarkmið. Skammdræg markmið ganga einnig undir mismunandi nöfnum og má þar 

nefna meðal annars, skammtímamarkmið, sértæk markmið eða undirmarkmið (Ingvar 

Sigurgeirsson, 1999). Sem dæmi um langdræg markmið má nefna einstakling sem hefur 

hug á að keppa í dansi. Skammdrægt markmið væri þá að læra danssporin. 

Margt mikilvægt er hægt að draga fram sem leið til lausnar í hópefli og má þar alls 

ekki gleyma markmiðssetningu. Eins og áður hefur komið fram myndast hópar ekki nema 

hafa sameiginlegt markmið. Því er mjög mikilvægt að markmiðin séu skýr og hafa í huga 

kjarna málsins sem er; gildi, hlutverk og framtíðarsýn fyrirtækisins sem hópurinn starfar 

hjá. Því verða starfsmennirnir að þekkja gildi fyrirtækisins sem segja til um kjarnan í 

hugmyndafræði og hugsun þess, auk þess að vera alltaf eins, það er að segja breytast 

aldrei. Gildin tengja vissulega starfsfólkið saman því þau endurspegla það sem fyrirtækið 

stendur fyrir. Hlutverk fyrirtækisins er líka mikilvægt að hafa í huga og er það í stuttu máli 

það sem fyrirtækið gerir og hvaða þörfum viðskiptavinanna fyritækið kemur til móts við 

og fer þá algerlega eftir því hvaða hlutverki fyrirtækið gegnir þ.e. hverja það er að 

þjónusta, eru það börn, fullorðnir, fyrirtæki osfrv. Síðast en ekki síst er framtíðarsýnin 

mikilvæg, því með henni er framtíð fyrirtækisins lýst þannig að starfsfólkið geti allt saman 

stefnt í sömu átt að settu marki (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2012 a) 

3.8 Ígrundun/sjálfsmat 

Hvað er ígrundun? Samkvæmt íslenskri orðabók (Mörður, 2010) þá þýðir orðið ígrunda að 

hugleiða gaumgæfilega eða velta vöngum yfir. Það er svo eitt hvað það í raun þýðir eða 

hvernig það er notað eins og til dæmis í hópefli. Þegar ígrundað er í hópefli þá er sem 

dæmi verið að líta yfir farinn veg, rýna í það sem verið var að gera og stoppa við og skoða 

sjálfan sig. 
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Við ígrundun upplifir einstaklingurinn innri veruleika og fær aukið innsæi í hvernig 

hann bregst við og hvernig hann hagar sér þegar kemur að hans eigin túlkun, tilfinningum, 

athöfnum og hugsunum. Stundum fylgir þessari upplifun neikvæðar tilfinningar eða léttir. 

Það er nauðsynlegt að viðurkenna persónulegar staðreyndir um sig sjálfan til að geta 

komist áfram á næsta stig ígrundunarinnar þar sem gengist er við eigin ábyrgð: hvað get 

ég gert, hverju get ég breytt, hvernig get ég nýtt mér þetta. 

Þegar ígrundun er notuð í hópefli þá er það hlutverk leiðbeinandans að fá hópinn til 

að staldra við og spyrja hann spurninga eins og t.d. hvernig hópurinn hefur það, bæði fyrir 

og eftir æfinguna. Fá einstaklinga innan hópsins til að vera hér og nú með spurningum 

eins og: hvað er að gerast innra með ykkur núna, hvað eruð þið að hugsa, eru tilfinningar 

ykkar þær sömu eftir verkefnið eins og þær voru fyrir (Dr. Deltuva, 2010). 

Gott er að hafa til hliðsjónar þegar farið er yfir hvernig framkvæma á ígrundun 

hvernig kennarar gera með nemendum sínum. Þá er sjálfsmat oft gert í lok námsefnis eða 

gert öðru hvoru á meðal nemenda. Sjálfsmatið er þá algerlega á ábyrgð nemandans sjálfs 

og er byggt á trúnaði á milli nemandans og kennarans (Ingvar Sigurgeirsson, 1999). 

Þá er hægt að nýta sér þetta til að starfsmenn ígrundi og auki líkurnar, jafnt og hjá 

nemendum, á því hverjar eru sterkar eða veikar hliðar starfsmannsins. Trúnaður þarf 

einnig að ríkja á milli starfsmannsins, vinnuveitandans og leiðbeinandans, þegar svona 

sjálfsmat er gert. Sem dæmi um spurningar sem mætti spyrja á sjálfsmatsblaði eftir 

hópefli eru: Ég tók virkan þátt, ég vinn vel með öðrum, ég vinn vel einn, ég hlusta vel á 

aðra, osfrv. 
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4 Lokaorð 

Þegar ég hóf að skrifa þetta verkefni hafði var ég sannfærð um að þrátt fyrir að vera 

orðinn fullorðinn þyki flestum innst inni gaman að hoppa í polla og leika sér. Þegar 

heimilda leit hófst var margt sem kom í ljós og renndi stoðum undir þessa sannfæringu. Ég 

tel að mannfólkið hafi þörf fyrir að leika sér frá blautu barnsbeini fram á fullorðinsár og að 

leikur létti lundina og auki lífshamingjuna. En þegar kemur að því að efla starfsfólk, þá þarf 

meira til en hlátur og leik. 

Þar sem fullorðið fólk eyðir flest töluverðum tíma í vinnu, þá finnst mér mikilvægt að 

hafa gaman í vinnunni til jafns við frítímann. Margir ólíkir hlutir geta spilað inn í það 

hvernig starfsmanni líði í vinnu og hvernig fyrirtæki koma til móts við þarfir starfsmanna, 

til að auka ánægju þeirra og minnka starfsmannaveltu. Spurningin um það hvort að 

starfsmaðurinn hafi sjálfur einhver áhrif á það hvernig honum líður, hlýtur að vera hægt 

að svara játandi, þar sem við erum öll ábyrg fyrir okkar eigin hamingju. Vissulega getur 

vinnuveitandinn komið sterkur inn og hjálpað til að starfsmönnunum líði betur. Einmitt 

með því að vera með góðan aðbúnað, umbunarkerfi, hlunnindi, samvinnustundir, góð 

laun og reglulegt hópefli á meðal starfsmannanna sinna. Það er án nokkurs vafa að 

vinnufélagarnir skipta miklu máli og það er ekki nokkur spurning að ánægja breiðir jafn 

mikið úr sér og óánægja. Metnaðarfullir stjórnendur gætu því talið nauðsynlegt að halda 

starfsfólkinu sínu ánægðu þar sem það eykur húsbóndahollustu, minnkar 

starfsmannaveltu og gerir starfsfólkið meðvitaðra um hlutverk sitt í fyrirtækinu.  

Í hópavinnu er mikilvægt að fara með starfsfólk í leiki, bæði til að létta lundina og læra 

og prófa nýja hluti á annan hátt en venjulega. Þar eykur starfsfólkið hæfileika sína til að 

vinna saman með æfingum sem að lokum efla og auka bæði þeirra eigin hag og 

fyrirtækisins. Það er ekki úr vegi að nýta sér hópefli þegar kemur að því að þétta 

starfsmannahópinn, efla samvinnuna, mynda vinasambönd og auka ánægju starfsfólksins. 

Þá er um að gera að hafa fjörefli í bland við hópefli því leikir eru einna besta leiðin til þess 

að fá einstaklinga til að losa um og fara út fyrir þægindarrammann. Margar góðar ástæður 

eru fyrir því að fara í leiki og hópefli og það er mikilvægt að velja réttu leikina til að ná því 

markmiði sem stefnt er að. 

Í þessari ritgerð var sýnt fram á mikilvægi hamingju, hvernig vinna á með hópa, 

hvernig hópar þróast, hvernig hægt er að lesa hópa og hvernig nýta má þekkinguna. Farið 

var yfir hlutverk leiðbeinandans og hversu mikilvægt það er og hvernig hann notar 
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þekkingu og hæfileika sína til að leiða hópinn á öruggan hátt að settu marki. Góður 

leiðbeinandi er gulls ígildi þegar kemur að hópefli. 

Einnig var farið yfir mikilvægi þess að allir þessir þættir vinna saman á einn eða annan 

hátt og mynda eina heild. Fyrirtæki dafna betur með ánægða starfsmenn sem mæta 

hamingjusamir til vinnu á hverjum degi, litla starfsmannaveltu. 

Ritgerðin bendir á að hópefli eigi fullt erindi í öll fyrirtæki, sama hvort þau eru stór 

eða lítil. Mikilvægt er að starfsfólki líði vel og er hópefli einn af lyklunum sem nota má til 

þess efla hag fyrirtækja. Það kom fram að hópefli er ómetanlegt því það eykur ánægju 

sem samkvæmt rannsóknum minnkar starfsmannaveltu fyrirtækja. Hópefli er mikilvægt 

tæki fyrir fyrirtæki sem leið til þess að auka ánægju starfsfólks.  



37 

Heimildaskrá 

Ardron, M. (2010). Group games and bonding activities [bloggfærsla]. Sótt af 
http://www.mitra.biz/joomla/writingssustainability/3030-games 

Best, S. (2010). Leisure studies : themes and perspectives. London: Thousand Oaks.  

Bethel, S. M. (1990). Making a Difference: Twelve Qualities That Make You a Leader. New 
York: Berkley Book.  

Blackshaw, T. og Crawford, G. (2009). The SAGE dictionary of leisure studies. Los Angeles ; 
London: SAGE.  

Brain Gym International. (e.d.). About us. Sótt af http://www.braingym.org/history 

Brown, M. (2008). Comfort Zone: Model or metaphor? Australian Journal of Outdoor 
Education, 12(1), 3-12.  

Börkur Hansen. (1994). „SVONA GERUM VIÐ HLUTINA HÉR!" Stofnanamenning, stjórnun, 
gæði  Uppeldi og menntun, 3, bls. 53-62.  

CCP. (e.d.). Contact. Sótt af http://www.ccpgames.com/en/company/contact 

Chain, J., Hannon, C.-M. og Knobbe, D. (2009). Essential Staff Training Activities. Iowa: 
Kendall/Hunt Publishing Company.  

Connell, T. S. og Cuthbertson, B. (2009). Group dynamics in recreation and leisure : 
creating conscious groups through an experiential approach. Champaign, IL: 
Champaign, IL : Human Kinetics.  

Csikszentmihalyi, M. (2002). Flow the classic work on how to achieve. London: Random 
House Group Ltd.  

Dr. Deltuva, A., Projektai, K. og Taylor, M. (2010). Hlutverk vegvísis / þjálfara í 
reynslumiðuðu námi. Sótt af http://www.viaexperientia.net/uploads/ISL_I-3-
1_Via-Ex_Role-of-experiential-learning-trainer_AD.pdf 

Good reads. (e.d.). Neale Donald Walsch. Sótt af 
http://www.goodreads.com/author/show/9374.Neale_Donald_Walsch 

Goodnight, J. (e.d.). SAS - Power to know. Sótt af http://www.sas.com/en_us/company-
information/executive-bios/jim-goodnight.html 

Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason. (2011 a). Stefnumótunarfærni : markmið, 
stefna og leiðir. Reykjavík: JPV.  

Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason. (2011 b). Leiðtogafærni : sjálfsskilningur, 
þroski og þróun. Reykjavík: JPV.  

Hulda Valdís Valdimarsdóttir og Sigrún Sveinbjörnsdóttir. (2008). Handbók um hópastarf. 
Reykjavík: Íþrótta- og tómstundasvið Reykjavíkur.  



38 

Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Kristín Gústavsdóttir. (1999). Starfsánægja. 
Reykjavík: Bókaklúbbur atvinnulífsins : Viðskiptafræðistofnun Háskóla Íslands.  

Ingvar Sigurgeirsson. (1999). Að mörgu er að hyggja : handbók um undirbúning kennslu (3. 
útg. útgáfa). Reykjavík: Reykjavík : Æskan.  

Jakob Frímann Þorsteinsson. (2011). Að leika, læra og þroskast úti : um útilíf, úti- og 
ævintýranám í frístundum og skólastarfi. Reykjavík: Áskorun.  

Kochan, T. A. og Schmalensee, R. (2003). Management: Inventing and Delivering Its 
Future. Cambridge: MIT Press.  

Koys, D. J. (2006). The effects of employee satisfaction, organizational citizenship 
behavior, and turnover on organizational effectiveness: a unit-level, longitudinal 
study. Personnel Psychology, 54(1), 101-114 

Landsbankinn. (e.d.). Útibú. Sótt af http://www.landsbankinn.is/utibu/ 

Landspítali. (e.d.). Um Landspítala. Sótt af http://www.landspitali.is/um-landspitala/ 

Leitner, M. J. (2011). Leisure enhancement (4 útgáfa). Urbana, IL: Sagamore Pub.  

Leymann, H. (1996). The content and development of mobbing at work. European Journal 
of Work and Organizational Psychology, 5.  

Magnús Sigurjón Guðmundsson og Sigurgeir Birgisson. (2011). Dýnamík. Reykjavík: 
Háskólaprent.  

Maltén, A. (2001). Grupputveckling : inom skola och andra arbetsplatser. Lund: Lund : 
Studentlitteratur.  

Marel. (e.d.). Corporate. Sótt af http://marel.com/corporate/jobs/working-at-marel 

Morgunblaðið. (e.d.). Starfsmenn. Sótt af 
http://www.mbl.is/mogginn/fyrirtaekid/starfsmenn/ 

Mörður, Á., Árni, B. og Laufey, L. (2010). Íslensk orðabók (5. útg. í nýju broti, samhljóða 4. 
útgáfu útgáfa). Reykjavík: Forlagið.  

Olís. (e.d.). Útibú. Sótt af http://www.olis.is/solustadir/utibu 

Playmo. (e.d.). What is an icebreaker? Sótt af http://www.playmeo.com/what-is-an-ice-
breaker 

Quotes. (e.d.). Brian Tracy. Sótt af http://www.quotes.net/authors/Brian%20Tracy 

Ragsdale, S. og Saylor, A. (2007). Great Group Games 175 - Boredom-Busting, Zero-prep 
Team Builders for All Ages. Minneapolis: Search Institute press. 

Schwarz, R. (2002). The Skilled Facilitator: A Comprehensive Resource for Consultants, 
Facilitators, Managers, Trainers, and Coaches. San Francisco: JOSSEY BASS.  

Sigrún Gunnarsdóttir. (e.d.). Hvatning í starfi – Ytri og innri hvatar [bloggfærsla]. Sótt af 
http://www.sigrungunnarsdottir.is/hvatning-i-starfi-ytri-og-innri-hvatar/ 

Sjölund, A. (1981). Gruppsykologi. Oslo: Fabritius  



39 

Smith, J. (2012). The Companies With The Biggest Jumps In Employee Happiness. Forbes / 
Leadership. Sótt af http://www.forbes.com/sites/jacquelynsmith/2012/08/17/the-
companies-with-the-biggest-jumps-in-employee-happiness/ 

Snorri, J. (2009). Starfsmannavelta. Viðskiptafræðilegt hugtak eða persónubundin 
ákvörðun, Reykjavík.  

Stangor, C. (2004). Social groups in action and interaction / Charles Stangor. New York: 
New York : Psychology Press.  

Tett, R. P. og Meyer, J. P. (1993). JOB SATISFACTION, ORGANIZATIONAL COMMITMENT, 
TURNOVER INTENTION, AND TURNOVER: PATH ANALYSES BASED ON META-
ANALYTIC FINDINGS. Personnel Psychology, 46(2), 259-293.  

Tuckman, B. W. (2001). Developmental sequence in small groups. Group Facilitation(3), 
66.  

Vanda Sigurgeirsdóttir. (2010). Skilgreining á hugtakinu tómstundir.  


