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Útdráttur 
Rannsóknir hafa sýnt fram á að mikið brotthvarf er úr kennarastéttinni. Þannig hafa 

niðurstöður rannsókna sýnt fram á að ungir kennarar haldist skemur í starfi en áður 

tíðkaðist eða skili sér ekki í kennslu að kennaranámi loknu. Því er mikilvægt að kanna 

upplifun ungra sem og eldri kennara á starfsánægju til að greina hvaða þættir það eru 

sem leiða til starfsánægju og hvatningar hjá þessum tveimur hópum til að reyna öðlast 

skilning á því hvers vegna þróunin hefur orðið sú að kennarar haldist skemur í starfi 

en áður tíðkaðist og nýliðun er lítil.  

 Ritgerð þessi snýr að starfsánægju og hvatningu grunnskólakennara. Kannað 

var hvernig grunnskólakennarar upplifa starfsánægju út frá starfsaldri. Þannig voru 

þátttakendur rannsóknarinnar annars vegar grunnskólakennarar sem eru 35 ára eða 

yngri og hafa kennt í fimm ár eða skemur og hins vegar grunnskólakennarar sem hafa 

kennt í fimmtán ár eða lengur. Í rannsókninni er leitast við að svara þeirri spurningu 

hvort að grunnskólakennarar sem tilheyra mismunandi kynslóðum innan stéttar 

grunnskólakennara séu samhljóða um þá þætti sem þeir telja mikilvæga fyrir þeirra 

starfsánægju og hvatningu eða hvort að kynslóðirnar leggi áherslu á ólíka þætti.  

 Við framkvæmd rannsóknarinnar var stuðst við eigindlega aðferðafræði. Tekin 

voru átta viðtöl við grunnskólakennara á höfuðborgarsvæðinu. Allir þátttakendur 

störfuðu sem umsjónarkennarar þegar rannsóknin fór fram. Úrvinnsla og greining 

gagna var unnin samkvæmt fyrirbærafræði.  

 Helstu niðurstöður rannsóknarinnar gefa til kynna að þátttakendur upplifi litla 

hvatningu í starfi en sú hvatning sem viðmælendur upplifa má rekja til innri þátta 

fremur en ytri þátta. Þá hefur það meira vægi fyrir yngri þátttakendur að upplifa ytri 

hvatningu en eldri þátttakendur. Viðmælendur töldu sig heilt yfir ánægða í starfi en 

fleiri innri þættir virðast leiða til starfsánægju en ytri þættir. Þar ber helst að nefna 

sjálfa kennsluna, árangur og framfarir nemenda, samskipti við núverandi og 

fyrrverandi nemendur sem og samskipti við samstarfskennara. Þá hafa þær breytingar 

sem átt hafa sér stað á starfssviði og starfsumhverfi grunnskólakennara, vegna nýrra 

kjarasamninga, áhrif á líðan þátttakenda í starfi.  
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Abstract 
Research has shown that a great number of teachers are leaving the profession. The 

outcome of research indicates that young teachers remain in their job shorter than 

previously or that they do not end up teaching after having finished their teacher’s 

degree. Thus it is important to research how young as well as older teachers 

experience job satisfaction in order to analyze which factors lead to job satisfaction 

and motivation within these two groups and to obtain understanding of why the 

development has been that teachers remain in their job shorter than before and 

recruitment is low. 

 This thesis is focused on job satisfaction and motivation of primary school 

teachers. The subject of the research reflects on how primary school teachers 

experience job satisfaction while taking into account their period of employment. 

Thus participants of the research were on the one hand primary school teachers who 

are 35 years old or younger and have taught for five years or shorter and the other 

hand primary school teachers that have taught for fifteen years or longer. The research 

seeks to answer the question whether primary school teachers belonging to different 

generations within the profession of primary school teachers, are unanimous about the 

factors they believe are important for their job satisfaction and motivation or whether 

the different generations focus on different factors. 

 The research was based on qualitative methods. Eight primary school teachers 

located in the Reykjavik capital area were interviewed. All participants worked as 

supervisory teachers at the time when the research took place. The process and 

analysis of data was performed in accordance with phenomenology.  

 The main conclusions from the research indicate that participants experience 

little motivation in their job and the motivation they experience is mostly related to 

internal factors rather than external factors. It is also more important for the younger 

participants to experience external motivation than the older participants. The 

interviewees considered themselves mostly satisfied in their job but more internal 

factors seem to lead to job satisfaction than external factors. The most important ones 

include teaching, success of students, interaction with current and former students and 

interaction with co-workers. The changes that have occurred within the field of work 

and the working environment in relation to new collective bargaining agreements 

have also had an impact on the participants’ job satisfaction. 
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1. Inngangur  
Kennarastéttin hefur ávallt skipað mikilvægan sess í þjóðfélaginu en helsta hlutverk 

grunnskólakennara er fólgið í því að mennta yngri kynslóðirnar og búa þær sem best 

undir framtíðina. Starfssvið kennara er fjölbreytt og hefur tekið breytingum í gegnum 

árin. Í dag er ekki nóg að horfa á kennarastarfið út frá fræðsluhlutverkinu þar sem sú 

þróun hefur átt sér stað að kennarar hafa umsjón með nemendum sínum bróðurpartinn 

úr deginum og eru því einnig orðnir mikilvægur hlekkur í uppeldi þeirra.  

 Menntakerfi og stofnanir um allan heim standa nú stöðugt frammi fyrir því að 

kennarar segi starfi sínu lausu og leiti á önnur mið. Þessi þróun er áhyggjuefni  

fyrir menntastofnanir víðs vegar í heiminum þar sem mikið brottfall kennara úr 

stéttinni getur haft áhrif á gæði menntunar (Van Maele og Van Houtte, 2012).  

 Í apríl 2014 var frétt í Ríkisútvarpinu þar sem fjallað var um meðalaldur 

grunnskólakennara og má segja að fréttin hafi verið kveikjan að rannsókninni. Í 

fréttinni var vísað í tölur frá Hagstofu Íslands og greint frá því að í apríl 2014 hélt 

meðalaldur kennara í grunnskólum landsins áfram að hækka. Meðalaldur starfsfólks 

við kennslu árið 1998 var 41,7 ár en var kominn í 46,0 ár haustið 2013. Brotthvarf 

ungra kennara úr starfsstéttinni hefur fengið aukna athygli fræðimanna þar sem 

rannsóknir hafa meðal annars sýnt að 15% ungra kennara hætta eftir fyrsta árið í 

kennslu. Að auki yfirgefa á milli 40-50% af nýútskrifuðum kennurum starfsstéttina 

eftir fimm ár í kennslu (Ingersoll og Smith, 2003).    

 Ástæðan fyrir vali á viðfangsefninu er sú að brýn þörf er á því að rannsaka 

hvaða innri og ytri þættir það eru sem leiða til starfsánægju og hvatningar hjá 

grunnskólakennurum. Tilgangurinn með þessari rannsókn er að skoða starfsánægju og 

hvatningu út frá starfsaldri og aldri grunnskólakennara. Reynt verður að öðlast 

skilning á því hvaða þættir það eru sem grunnskólakennarar telja mikilvæga fyrir sína 

starfsánægju og hvatningu. Um er að ræða samanburðarrannsókn á meðal 

grunnskólakennara en þátttakendum verður skipt í tvo hópa, annars vegar 

grunnskólakennarar sem eru 35 ára eða yngri og hafa sinnt kennslu í fimm ár eða 

skemur og hins vegar grunnskólakennarar sem hafa starfað í 15 ár eða lengur.  

 Markmið rannsóknarinnar er að öðlast betri skilning á því hvaða þættir hafa 

áhrif á starfsánægju grunnskólakennara og hvort grunnskólakennarar leggi áherslu á 

mismunandi þætti út frá ólíkum starfsaldri. Ætlunin er einnig að varpa ljósi á það 

hvernig grunnskólakennarar upplifa innri og ytri hvatningu í starfi. Í rannsókninni er 
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leitast við að svara þeirri spurningu hvort að grunnskólakennarar sem tilheyra 

mismunandi kynslóðum innan stéttar grunnskólakennara séu samhljóða um þá þætti 

sem þeir telja mikilvæga fyrir þeirra starfsánægju og hvatningu eða hvort að 

kynslóðirnar leggi áherslu á ólíka þætti. Í rannsókninni eru leitað svara við eftirfarandi 

rannsóknarspurningu og undirspurningum: 

 

• Upplifa grunnskólakennarar sem eru 35 ára eða yngri og hafa starfað í fimm 

ár eða skemur starfsánægju með öðrum hætti en grunnskólakennarar sem 

hafa starfað í 15 ár eða lengur?  

  

 Er misjafnt eftir starfsaldri hvaða innri og ytri þætti 

grunnskólakennarar telja mikilvæga fyrir sína starfsánægju? 

 

 Hvernig upplifa grunnskólakennarar innri og ytri hvatningu í starfi?  

 

Efni rannsóknarinnar verðu tengt við þær fræðilegu kenningar sem settar hafa verið 

fram í gegnum tíðina um starfsánægju og hvatningu. Einnig verður viðfangsefnið 

skoðað út frá rannsóknum sem gerðar hafa verið á starfsánægju og hvatningu 

grunnskólakennara.  

 Rannsóknin var unnin með eigindlegri aðferðafræði (e. qualitative methods) 

þar sem stuðst var við fyrirbærafræðilega nálgun (e. phenomenology). Tekin voru átta 

viðtöl við grunnskólakennara á höfuðborgarsvæðinu sem falla undir ramma 

rannsóknarspurningarinnar. Allir viðmælendur störfuðu sem umsjónarkennarar á þeim 

tíma sem rannsóknin fór fram. Viðtöl við þátttakendur fóru fram í september og 

október árið 2015. 

 Uppbygging ritgerðar skiptist í sex kafla ásamt undirköflum. Í fyrsta kafla er 

inngangur þar sem rannsóknarspurningu er varpað fram ásamt því að fjallað er um 

markmið og tilgang rannsóknar. Í kafla tvö er fræðileg umfjöllun um hvernig helstu 

kenningar um starfsánægju og starfshvatningu þróuðust. Einnig verður fjallað um 

tengsl starfsánægju og hvatningar, ólíkar kynslóðir á vinnumarkaði og fagmennsku 

grunnskólakennara. Að lokum er svo rýnt í niðurstöður rannsókna sem gerðar hafa 

verið á starfsánægju og hvatningu kennara. Í þriðja kafla er aðferðafræði 

rannsóknarinnar lýst. Þar er meðal annars að finna umfjöllun um val á 

rannsóknaraðferð, val á þátttakendum og gagnaöflun. Í fjórða kafla er fjallað um 
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niðurstöður úr viðtölum við þátttakendur. Í fimmta kafla er að finna umræður um 

niðurstöður rannsóknarinnar og hún tengd við þá fræðilegu umfjöllun sem er að finna 

í ritgerðinni. Í sjötta kafla og síðasta kafla ritgerðar er að finna lokaorð ritgerðarinnar.  
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2. Fræðilegur bakgrunnur  
Í þessum kafla verður hugtökunum starfsánægja og hvatning gerð skil, jafnframt sem 

fjallað verður um nokkrar helstu kenningar tengdum þessum hugtökum og stiklað á 

stóru varðandi það hvernig skoðanir fræðimanna hafa þróast í gegnum árin. Fjallað 

verður um þá þætti sem fræðimenn telja að hafi einna helst áhrif á hvatningu og 

starfsánægju starfsmanna. Þar sem þessi rannsókn tekur mið af ólíkum kynslóðum 

innan kennarastéttarinnar er fræðileg umfjöllun um mismunandi einkenni kynslóða á 

vinnumarkaði. Að lokum verður fjallað um rannsóknir sem gerðar hafa verið á 

starfsvettvangi kennara og niðurstöður þeirra varðandi starfsánægju og hvatningu. 

Fjallað verður sérstaklega um þau atriði sem eru til þess fallin að auka starfsánægju 

og stuðla að hvatningu við kennara. 

 
2.1 Starfsánægja (e. job satisfaction)  

Hugtakið starfsánægja vísar í það viðhorf sem einstaklingur hefur gagnvart sínu starfi. 

Starfsánægja einstaklings getur þannig skapast út frá ólíkum þáttum og því er 

mismunandi hvaða þættir það eru sem leiða til starfsánægju hvers og eins. 

Starfsánægja er því persónubundin en þar er átt við að ekki er hægt að alhæfa um 

hvaða þættir leiða til starfsánægju þar sem einstaklingar eru eins ólíkir og þeir eru 

margir. Hugtakið spannar einnig vítt svið þar sem margir ólíkir þættir hafa áhrif á 

starfsánægjuna en flestum fræðimönnum ber þó saman um að starfsánægja sé eitthvað 

jákvætt eða neikvætt mat sem einstaklingar leggja á starf sitt, hún er eitthvað sem við 

mælum en á sér mjög flóknar orsakir í nútíð eða þátíð (Landy og Conte, 2013; Riggio, 

2013).  

 Þannig má skilgreina starfsánægju sem það persónulega viðhorf einstaklinga 

sem lýsir upplifun hvers og eins af starfinu (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna 

Gustavsdóttir, 1999). Starfsánægja byggir á því hvaða tilfinningar og viðhorf 

einstaklingur hefur gagnvart eigin starfi. Um er að ræða jákvætt viðhorf eða 

tilfinningalegt ástand sem á rætur að rekja til mats á eigin starfi eða þeirri reynslu sem 

viðkomandi nýtur í starfi. (Riggio, 2013; Landy og Conte, 2013). Þá skilgreindi 

Locke (1976) starfsánægju sem ánægjulegt eða jákvætt tilfinningalegt ástand sem 

stafar af mati einstaklings á starfi sínu. Þessu var Guðmundur Finnbogason (1917) 

sammála en hann taldi að ánægja í starfi væri einstaklingsbundin og háð persónuleika 

hvers og eins.   
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 Út frá þessum skilgreiningum má sjá að allir fræðimenn leggja áherslu á  

einstaklinginn og þá upplifun sem hann hefur af starfi sínu. Það er svo sú upplifun 

sem fræðimenn telja að leiði til starfsánægju- eða starfsleiða hjá einstaklingnum.  

 Helmut Weckerle (1995) fjallar um mikilvægi þess að gleði ríki á vinnustað 

og segir að án starfsgleði komist ekkert í verk. Hann telur jafnframt að menn séu fúsir 

til að vinna verk sem veiti þeim gleði og ánægju og menn geri það vel sem þeir hafi 

gaman af. Eitt brýnasta verkefni stjórnenda og jafnvel það erfiðasta er því að finna 

leiðir til að nýta mannauðinn á sem bestan hátt meðal annars með því að stuðla að 

jákvæðum hugsunarhætti sem talið er að bæti afkastagetu starfsmanna. Starfsánægja 

og gleði á vinnustað eru því óneitanlega mikilvægir þættir og ætla má að flest 

fyrirtæki eða stofnanir í dag leggi áherslu á að búa yfir ánægðum mannauð. 

 

2.1.1 Þróun kenningalegrar nálgunar á starfsánægju  

Samkvæmt Houser (1927) var hugtakið starfsánægja á árum áður lítt þekkt meðal 

stjórnenda og fræðimanna. Litu menn svo á að starfsmenn skeyttu aðeins um laun og 

að þeir væru hamingjusamir svo lengi sem þeim væri greidd laun við hæfi (Landy og 

Conte, 2013). Þessi hugsun á rætur að rekja til hugmyndafræði Frederick W. Taylor 

en hann leit svo á að hvatning starfsfólks fælist eingöngu í peningum og efnislegum 

ávinningi (Riggio, 2013). Þannig væri einungis hægt að hámarka starfsánægju og 

framleiðni með viðunandi efnislegum aðbúnaði á vinnustað og sanngjörnum 

launakjörum. Hugmyndafræði Taylor´s mótaðist þegar hann rannsakaði 

verksmiðjustörf. Þar vann hann að því að gera verksmiðjustörfin einfaldari meðal 

annars með því að hanna vinnufyrirkomulag sem væri síendurtekið með það markmið 

fyrir augum að það myndi síður þreyta starfsfólkið og hraða vinnuferlinu  (Ingunn 

Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999; Landy og Conte, 2013). 

Viðhorf fræðimanna til starfsánægju hefur þó tekið stakkaskiptum frá fyrri tíð þar sem 

nýlegar kenningar horfa fremur til þátta er tengjast eiginleikum starfsins og telja 

starfsánægju háða þeim (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 

1999). 

 Viðhorf manna til ánægju starfsmanna fór að breytast upp úr 1920 þar sem 

fleiri rannsóknir og nýjar kenningar um starfsánægju starfsfólks litu dagsins ljós 

(Landy og Conte, 2013). Fræðimönnum innan iðnaðar- og skipulagssálfræðinnar 

hefur lengi verið umhugað um að skilja þá þætti sem leiða til starfsánægju og að hægt 

sé að skilgreina út frá því að hvaða marki starfsmönnum líkar við starf sitt, 
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annaðhvort í heild eða með tilliti til sérstakra aðstæðna eða umbuna (Spector, 1997). 

Það er því mikilvægt að skoða þær kenningar fræðimanna sem ruddu sér til rúms og 

eiga stóran þátt í því hvernig viðhorfið til starfsánægju þróaðist. Þeir sem eru taldir 

brautryðjendur á þessu sviði eru: Elton Mayo (1880-1949), Herzberg (1923-2000) og 

Robert Hoppock (1901-1995). Hoppock (1930) var sá fyrsti sem beindi sjónum að því 

að bæði einstaklings- og starfstengdir þættir hefðu áhrif á ánægju starfsfólks í starfi 

(Landy og Conte, 2013). Þessar rannsóknir og niðurstöður þeirra ruddu því brautina 

fyrir nýjum nálgunum og kenningum um starfsánægju.  

 

2.1.2 Elton Mayo 

Litið hefur verið á Ástralann Elton Mayo sem frumkvöðul á sínu sviði þar sem hann 

var sá fyrsti sem gerði grein fyrir og beindi sjónum að tilfinningum starfsmanna við 

rannsóknir sínar. Sú uppgötvun að starfsmenn höfðu tilfinningar og að þessar 

tilfinningar gætu haft áhrif á afkastagetu þeirra markaði upphaf nýrrar hugmyndafræði 

innan iðnaðar- og skipulagssálfræðinnar (Griffin, Landy, og Mayocchi, 2002). Með 

þessari nálgun var í auknum mæli vikið frá því að leggja áherslu á efnahagslega þætti 

og þess í stað farið að líta á starfsfólk sem tilfinningaverur þar sem þættir eins og 

vinnuumhverfið, verkstjórn og samstarfsmenn skipa stóran sess í því að skapa 

starfsánægju meðal starfsfólks (Ásta Bjarnadóttir, 1994; Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir 

og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999).  Kenning Mayo sem fólst í því að líta á starfsfólk 

sem tilfinningaverur kom sem mótvægi við hugmyndafræði Taylors. Það virðist ljóst 

að Mayo var að stórum hluta ábyrgur fyrir því að gaumur var gefinn að þætti 

tilfinninga hjá starfsmönnum innan vinnustaða. Þessi nálgun er enn þann dag í dag 

mikilvægur þáttur innan iðnaðar- og skipulagssálfræðinnar (Griffin, Landy, og 

Mayocchi, 2002). 

 

2.1.3 Hawthorne- rannsóknirnar 

Hawthorne rannsóknirnar voru framkvæmdar í verksmiðju í Bandaríkjunum. 

Rannsóknirnar gengu út á að finna leiðir til að auka framleiðni með því að stjórna 

lýsingu á vinnustað, hvíldar- og vinnustundum starfsmanna (Roethlisberger og 

Dickson, 1939). Niðurstöðurnar ollu rannsakendum nokkrum heilabrotum þar sem 

afköst starfsmanna breyttust þegar átt var við lýsinguna á vinnustaðnum. Það vakti 

áhuga rannsakenda að annars vegar jukust afköstin þegar lýsingin var minnkuð og 

hins vegar að starfsmenn sýndu lakari afköst við hefðbundna lýsingu  (Landy og 



 16 

Conte, 2013). Það kom síðan í ljós að það sem hafði áhrif á afköst starfsmanna var 

viðhorf starfsfólksins sjálfs. Á meðan á rannsókninni stóð höfðu yfirmenn sýnt 

starfsfólkinu meiri athygli en áður og virðist sem sú aukna athygli sem starfsfólkið 

fékk hafi haft jákvæð áhrif á starfsmennina. Þeir urðu þannig jákvæðari gagnvart 

yfirmönnum sem varð meðal annars til þess að afköst þeirra jukust (Landy og Conte, 

2013).  

 Út frá niðurstöðum rannsóknarinnar komst á laggirnar ný hreyfing, 

Manngildishreyfingin (e. Human Relations Movement) þar sem lögð var 

megináhersla á viðhorf til vinnu og að starfsmenn væru félagslegar verur. Það var 

ekki síður mikilvægt við niðurstöður rannsóknarinnar að þættir eins og ólíkar gerðir af 

vinnuhópum, leiðtogastíll yfirmanna, samskipti, hvatning og starfshönnun höfðu áhrif 

á líðan starfsmanna (Mullins, 2010). Þannig sýndu rannsóknirnar fram á að viðhorf 

starfsmanna til yfirmanna sinna og leiðtogastíl þeirra var mikilvægt atriði varðandi 

hvatningu og afkastagetu starfsmanna (Crainer, 1998). Þessar niðurstöður mörkuðu 

tímamót að því leyti að fræðimenn fóru að skoða starfsánægju út frá víðara samhengi 

og farið var að horfa á fleiri þætti sem gætu haft áhrif á starfsánægju.  

 
2.1.4 Tveggja þátta kenning Herzberg 

Árið 1959 var ein fyrsta kenningin um starfsánægju sett fram af Frederick Herzberg, 

það er Tveggja þátta kenningin (e. Herzberg‘s two-factor theory). Kenningin sem 

flokkast bæði sem starfsánægju- og starfshvatningarkenning er byggð á þarfakenningu 

Maslows sem fjallað verður um síðar. Báðar þessar kenningar koma inn á þarfir 

mannsins og reyna þeir að skilgreina og flokka hverjar helstu þarfir mannsins séu 

(Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999).  

 Herzberg taldi að sumir þættir á vinnustað stuðluðu að starfsánægju á meðan 

aðrir myndu leiða til óánægju ef þeir væru ekki til staðar. Hann framkvæmdi rannsókn 

á verkfræðingum og arkitektum með það að markmiði að finna út hvað það er sem 

hvetur fólk áfram í starfi. Út frá niðurstöðum rannsókna sinna skipti hann þeim 

þáttum sem taldir eru hafa áhrif á starfsánægju í tvo flokka, annars vegar 

hvatningarþætti (e. motivators) og hins vegar viðhaldsþætti (e. hygiene factors), en 

hann taldi að starfsánægja ákvarðaðist út frá þessum tveimur flokkum (Herzberg, 

Mausner og Snyderman, 2002). Á töflu 1 er útlistun á því hvaða þættir það eru sem 

flokkast sem viðhaldsþættir og hvaða þættir falla undir hvatningarþætti.  
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 (Riggio, 2013). 

 

Samkvæmt Herzberg eykst starfsánægjan ekki þrátt fyrir að viðhaldsþáttunum sé 

breytt heldur er einungis hægt að auka starfsánægju með því að styrkja hvataþættina 

(Smerek og Peterson, 2007). Til að starfsmaður nái að þróa með sér starfsánægju taldi 

Herzberg því nauðsynlegt að hvataþættirnir væru til staðar, til dæmis þannig að 

einstaklingar fengju tækifæri til að þróast í starfi og komið væri fram við þá af 

sanngirni (Herzberg o.fl., 1959/2002), en þessi tvö atriði taldi hann að skiptu 

höfuðmáli þegar kæmi að starfsánægju starfsfólks. Viðhaldsþættirnir einir og sér geta 

aftur á móti ekki myndað starfsánægju en þeir geta skapað óánægju sé þeim ekki 

sinnt. Innan þess flokks er starfsumhverfið, starfsöryggi, samskipti, laun og hlunnindi. 

Út frá kenningu hans þarf því fyrst að uppfylla þá þætti sem tilheyra 

viðhaldsþáttunum til að hvataþættirnir virki sem skyldi.  

 Herzberg dregur einnig fram áhugaverða mynd af því hvað gerist ef 

starfsánægja er ekki til staðar. Hans túlkun er sú að andstæðan við starfsánægju sé 

ekki starfsóánægja heldur engin starfsánægja. Að sama skapi er andstæðan við 

starfsóánægju ekki starfsánægja heldur engin starfsóánægja (Herzberg, 1987).  

 Kenning Herzberg hefur verið mjög umdeild og gagnrýnd af fræðimönnum 

meðal annars fyrir það að Herzberg var talinn hafa rannsakað of einsleitan hóp auk 

þess að aðgreiningin á milli hvata og viðhaldsþátta stæðist ekki alltaf (Ewen, 1964; 

Schneider og Locke, 1971). Þrátt fyrir þessa gagnrýni gegndi kenningin mikilvægu 

hlutverki við þróun á kenningum um starfsánægju (Riggio, 2013). Þá hafa fræðimenn 

einnig talið það jákvætt hve kenningin er einföld og fellur vel að þeirri hugsun að 

Hvatningarþættir Viðhaldsþættir 

• Ábyrgð 

• Viðurkenning 

• Starfsþróun  

• Eðli starfsins 

• Afrek 

• Stöðuhækkun 

• Eftirlit 

• Vinnuaðstæður 

• Samskipti við samstarfsmenn 

• Samskipti við stjórnendur 

• Laun 

• Starfsöryggi 

• Stefna og stjórnun fyrirtækis 

Tafla 1. Tveggja þátta kenning Herzberg 
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yfirmenn eigi að fjarlægja eða betrumbæta þá þætti sem valda óánægju á vinnustað, 

auk þess að einblína á að ráða réttan einstakling í hvert starf og bjóða upp á 

starfsþróun við hæfi fyrir starfsmenn (Sharp, 2008).  

  

2.1.5 Nálganir á starfsánægju 

Fræðimenn aðhyllast einkum tvær nálganir á starfsánægju, annars vegar er það hin 

svokallaða heildarstarfsánægja, (e. global approach) þar sem horft er til þess að 

starfsmenn eru ánægðir með starfið í heild sinni og hins vegar er það þáttanálgun (e. 

facet approach), þar sem starfsánægja er álitin til komin vegna mismunandi þátta og 

hver þáttur fyrir sig skoðaður sérstaklega (Riggio, 2013).   

 Fræðimenn eru ekki á sama máli um hvor þessara nálgana er betur til þess 

fallin að mæla starfsánægju (Highhouse og Becker, 1993). Þeir sem aðhyllast 

heildræna nálgun færa rök fyrir því að heildaránægja starfsmanns í tengslum við starf 

hans skipti lykilmáli fremur en summa ýmissa þátta (Scarpello og Campell, 1983; 

Schneider, 1985).  Málsvarsmenn þáttanálgunarinnar telja aftur á móti að með þeirra 

nálgun geti rannsakendur séð hvaða þættir það eru sem koma illa út og hvers vegna 

svo sé. Þannig nái rannsakendur meiri dýpt á viðfangsefninu og telja menn að þessar 

upplýsingar séu mikilvægar fyrir yfirmenn til þess að þeir geti unnið með hvern þátt 

fyrir sig og jafnvel unnið að breytingum til batnaðar fyrir starfsmenn (Locke, 1976; 

Smith, Kendall og Hulin, 1969).  

 Í gegnum tíðina hafa fræðimenn deilt um hvernig eigi að nálgast starfsánægju 

og hvaða atriði það eru sem taka eigi mið af. Sumir fræðimenn hafa viljað nálgast 

starfsánægju út frá persónuleikanum einum og sér. Aðrir hafa skoðað starfsánægju út 

frá starfsumhverfinu á meðan enn aðrir telja að það eigi að skoða báðar þessar breytur 

til að finna út hver starfsánægjan er (Spector, 1997). 

 Þróunin hefur verið sú að starfsánægja er nú skoðuð út frá einstaklingnum 

sjálfum og þörfum hans og væntingum. Því er mikilvægt að stjórnendur hafi skilning 

á því hvers starfsmenn vænta af starfi sínu og hvað hafi áhrif á starfsánægju þeirra 

(Weckerle, 1995).  
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2.1.6 Helstu áhrifaþættir og orsakir starfsánægju  

Út frá þeirri rannsóknarvinnu sem átt hefur sér stað í gegnum tíðina eru fræðimenn nú 

sífellt að taka mið af fleiri þáttum sem gætu haft áhrif á starfsánægju. Það er því 

misjafnt hvaða þætti rannsóknir fjalla um og það eru margar breytur sem hafa áhrif á 

starfsánægju einstaklings. Nú til dags er meðal annars talið að þættir eins og fjölbreytt 

verkefni, sjálfstæði í vinnu, persónuleiki, viðurkenning og endurgjöf, vinnuumhverfi 

og vinnufélagar séu þættir sem hafi áhrif á starfsánægju einstaklings (Robbins og 

Judge, 2009).  

 Mullins (2010) er einn af þeim sem telur að starfsánægja taki mið af ólíkum 

þáttum sem við koma starfinu og skilgreinir hann þá í fimm meginþemu, en þau eru: 

einstaklingsþættir, félagslegir þættir, menningarlegir þættir, fyrirtækjaþættir og 

umhverfisþættir. Hver þáttur inniheldur svo undirbreytur svo sem persónuleika, 

menntun, gildi og trú, vinnuaðstæður og tækifæri til skoðanaskipta svo eitthvað sé 

nefnt. Mullins lítur svo á að allir þessir þættir hafi áhrif á starfsánægju einstaklings á 

einhverjum tímapunkti í starfsferli hans en það fari eftir aðstæðum hvaða þáttur sé 

mikilvægur hverju sinni (Mullins, 2010). Það má því draga þá ályktun út frá 

skoðunum Mullins að starfsánægjuþættir hafi mis mikil áhrif á einstaklinga eftir til 

dæmis aldri, kyni og á hvaða stigi starfsferillinn þeirra er.  

  Starfseinkenni hafa áhrif á starfsánægju einstaklings en Riggio (2013) telur að 

flestir einstaklingar velji störf sem eru krefjandi og skapandi framyfir störf sem eru 

fyrirsjánleg og fylgja alltaf sömu rútínu. Þessu eru Robbins og Judge (2009) sammála 

en þeir telja að áhugaverð störf sem veita starfsfólki starfsþjálfun, tilbreytingu og 

fjölbreytni, sjálfstæði og stjórn í vinnu veiti flestu starfsfólki starfsánægju. Sambandið 

á milli starfseinkenna og starfsánægju er þó ekki svo einfalt. Eins og fræðimenn hafa 

bent á er starfsánægja persónubundin og því hafa persónueinkenni einstaklinga áhrif á 

starfsval þeirra. Að því gefnu er líklegt að einstaklingar með ákveðin persónueinkenni 

velji sér betri störf, það er að segja meira krefjandi og ögrandi. Af þessum sökum sé 

starfsánægja hærri hjá þessum einstaklingum en þeim sem velja sér einfaldari störf 

(Spector. 2012).  

 Þá hafa rannsóknir sýnt fram á að starfsánægja einstaklinga sé sú sama þrátt 

fyrir að þeir skipti um starf. Bowling, Beehr og Lepisto (2006) rannsökuðu hve stöðug 

starfsánægjan væri hjá einstaklingum sem skiptu um vinnuveitendur og kom í ljós að 

starfsánægjan var sú sama þrátt fyrir breytingar. Drógu þeir þá ályktun að sumir 



 20 

einstaklingar myndu hneigjast til þess að vera óánægðir í starfi á meðan aðrir 

hneigjast að því að vera ánægðir í starfi.  

 Þegar talað er um þá þætti sem hafa áhrif á starfsánægju er þeim gjarnan skipt 

í tvo flokka, það er innri og ytri gildi. Innri gildi eru þættir sem eru tengdir við það 

starf sem einstaklingur vinnur, eru miðlægir starfinu eða snúa að innihaldi þess. Ytri 

gildi vísa til þess hvort einstaklingar séu ánægðir með ytri þætti sem snúa að starfi 

þeirra. Það er svo aftur einstaklingsbundið hvaða þætti einstaklingar leggja 

höfuðáherslu á (Landy og Conte, 2013).  

 

 

(Landy og Conte, 2013). 

 

Ætla má að almenn samstaða ríki um að starfsánægja ákvarðist af mörgum ólíkum 

þáttum. Eins og sjá má á töflu 2 hér að ofan er starfsánægja talin koma til vegna 

samspils margra ólíkra þátta úr ýmsum áttum. Hvort sem það eru laun, starfsöryggi, 

líkur á stöðuhækkun, viðurkenning, ábyrgð eða fríðindi þá hafa þessir þættir áhrif á 

hver ánægja starfsmanna er. Þá þarf einnig að horfa til væntinga einstaklinga eins og 

Weckerle (1995) bendir á. Ef hægt er að koma til móts við þessar ákveðnu væntingar 

er líklegra að starfsmaður verði ánægður í starfi.  

  Í kafla 2.2 verður fjallað um starfshvatningu en kenningar um hvatningu 

þróuðust út frá þeirri afstöðu fræðimanna að ánægt starfsfólk sé líklegt til að afkasta 

meiru en óánægt starfsfólk (Cranny, Smith og Stone, 1992). 

 
 
 

Ytri gildi Innri gildi 

• Há laun 

• Starfsöryggi 

• Aukafríðindi 

• Stöðutákn 

• Tengsl 

• Tími fyrir fjölskyldu 

• Tími fyrir tómstundir 

• Áhugavert starf 

• Ögrandi starf 

• Nýir hlutir lærðir 

• Framlag skiptir máli 

• Ábyrgð og sjálfstæði 

• Möguleiki að vera skapandi 

Tafla 2. Innri og ytri gildi sem leiða til starfsánægju  
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2.2 Hvatning  

Hugtakið hvatning (e. motivation) er komið frá latneska orðinu ,,movere“ sem þýðir 

hreyfing (Steers og Porter, 1987). Líkt og með starfsánægju er hvatning 

persónubundin, margþætt og hefur marga áhrifavalda. Í öllum helstu kenningum um 

hvatningu er horft á hverja manneskju sem sérstaka og taka kenningarnar mið af 

sérstöðu hvers einstaklings (Mullins, 2010). 

 Hugtakið hvatning vísar í það þegar stjórnendur beita markvissum og 

ákveðnum aðferðum sem stuðla að ánægju og gleði starfsfólks (Weckerle, 1995). Með 

hvatningu er verið að efla áhuga starfsfólks, auka vinnugleði og starfsánægju auk þess 

sem árangur innan fyrirtækja eða stofnana er talinn aukast. Samkvæmt Steers og 

Porter (1987) er hvatning: „kraftur sem hefur þrjú hlutverk: í fyrsta lagi veitir hún 

orku og orsakar að einstaklingurinn hefst handa; í öðru lagi gefur hún atferlinu stefnu 

í þá átt að fyrirfram gefnum markmiðum verði náð og í þriðja lagi viðheldur hún þeim 

krafti sem þarf til að ná þessum markmiðum“.   

 Eins og fram hefur komið er hvatning margþætt en samkvæmt Mullins (2010) 

snúa þó helstu tveir þættirnir annars vegar að því hvað virkjar einstaklinginn og hins 

vegar hvernig hvatning stýrir hegðun. Tilgangur kenninga um hvatningu er að segja 

fyrir um hegðun. Hvatning er ekki hegðunin sjálf eða árangurinn heldur varðar hún 

fremur það atferli og þau innri og ytri öfl sem hafa áhrif á val á atferli einstaklinga 

(Mullins, 2010). Sigmund Freud (1933/1997) taldi að það þyrfti að leita í 

undirmeðvitundinni til að skilja betur hvatir og þarfir einstaklings og að atferli 

einstaklinga væri stýrt af ákveðnum kröftum. Starfshvatning er talin eiga upptök sín 

bæði innan sem utan við tilveru einstaklings. Hún kemur af stað ákveðinni 

vinnutengdri hegðun og ákveður form hennar, átt, orku og lengd (Pinder, 1998). Í 

þessu felst að hvatning er sálfræðilegt ferli sem á sér stað vegna samspils á milli 

einstaklings og umhverfis  (Latham og Pinder, 2005). Kreitner (2004) útskýrir þetta á 

þá leið að sálfræðilega ferlið gefi hegðun tilgang og stefnu.  

 Hvatning er því yfirleitt skilgreind sem einhvers konar innra ástand sem hvetur 

einstakling til að gefa sig að ákveðinni hegðun. Spector (2012) skilgreinir hvatningu 

út frá tveimur ólíkum sjónarhornum. Út frá því fyrra er litið svo á að hvatning sé 

tengd stefnu, styrkleika og því hve varanleg ákveðin hegðun sé. Með stefnu er verið 

að vísa í það val sem einstaklingur framkvæmir og þar af leiðandi tekur hann ákveðna 

stefnu. Styrkleiki vísar í það hversu mikla vinnu einstaklingur leggur í ákveðið 

verkefni. Að lokum er horft til þess hversu mikla þrautseigju og úthald einstaklingur 
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sýnir í að halda ákveðinni hegðun út í ákveðinn tíma. Það má því segja að hvatning 

orsaki að einstaklingar einblíni á ákveðið markmið. Hún gefur honum orku í það 

úthald sem þarf til að viðhalda ákveðinni hegðun til að ljúka verkefninu. Frá hinu 

sjónarmiðinu telja menn að hvatning varði löngun og vilja einstaklings til að ná eða 

áorka ákveðnu markmiði.   

 

2.2.1 Tegundir hvatningar 

Eins og greint hefur verið frá áður stýrist hvatning einstaklings af innri (e. intrinsic) 

og ytri (e. extrinsic) þáttum. Til að hvatning verki sem skyldi verða stjórnendur því að 

greina hvaða þættir það eru sem efla starfsmenn einna helst (Weckerle, 1995). Það 

getur auk þess verið misjafnt eftir einstaklingum hvort þeir leggi meiri áherslu á innri 

eða ytri hvatningu.  

 Í gegnum árin hafa fræðimenn greint á um hvort innri eða ytri hvatning sé 

betur til þess fallin að virkja starfsmenn. Eins og áður hefur verið greint frá aðhylltist 

Fredrick Taylor sjónarmið um ytri hvatningu. Hann taldi að rétta og eina leiðin til að 

hvetja starfsmenn áfram væri með því að borga þeim sanngjörn laun og veita þeim 

starfsöryggi. Þeir fræðimenn sem hafa mótmælt þessu sjónarmiði telja að Taylor og 

aðrir sem hneigðust að ytri hvatningu hafi annars vegar ofmetið það hversu mikla 

áherslu starfsmenn leggi í raun á laun eða starfsöryggi og hins vegar vanmetið það 

hversu mikil áhrif innri hvatning, eins og sú að sinna þýðingamiklu starfi, hefði á 

starfsmenn (Heath, 1999).  

 

a) Ytri þættir  

Þættir sem falla undir ytri hvatningu eru til dæmis laun, aukakjör, starfsöryggi, 

stöðuhækkun og ýmiss konar samningar sem starfsmaður gerir við vinnuveitanda 

sinn. Hvatningin lýsir sér með þeim hætti að einstaklingur er hvattur til að sýna 

ákveðna hegðun gegn því að fá einhvers konar ytri umbun frá starfsumhverfi sínu eins 

og bónusgreiðslu (Riggio, 2013).  Það er því ytri hvatningin sem vekur ánægju meðal 

starfsmanna en ekki athöfnin sjálf (Gagné og Deci, 2005).  

 

b) Innri þættir  

Margar kenningar um hvatningu einblína á innri þættina og hallast að því að innri 

umbun spili lykilhlutverk þegar kemur að starfshvatningu (Riggio, 2013). Jafnframt 

telja fræðimenn út frá niðurstöðum rannsókna sinna að ekki sé nóg að hvetja 
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einstaklinga áfram í vinnu með ytri þáttum, eins og launahækkunum eða 

bónusgreiðslum, þar sem innri þættir eru ekki síður mikilvægir. (Deci, 1992; Houkes, 

Janssen, de Jonge og Bakker, 2004).   

 Innri hvatning felur í sér að einstaklingar framkvæma verkefni og leysa það af 

hendi vegna þess að þeim finnst það áhugavert og fá ánægju af því að leysa verkefnið 

(Gagné og Deci, 2005).   Til að beita innri hvatningu á einstaklinga þurfa störfin að 

vera áhugaverð, krefjandi og spennandi þannig að einstaklingar geti tileinkað og nýtt 

sér skapandi- og lausnamiðaða hugsun (Deci, 1992; Houkes, Janssen, de Jonge og 

Bakker, 2004).  Þeir einstaklingar sem fá hvatningu með innri umbun fremur en ytri 

eru aftur þeir sem vilja hafa starfsumhverfið krefjandi, skapandi og sækjast eftir því 

að fá tækifæri til að þróa sig áfram í starfi ásamt því að bæta hæfni sína og getu 

(Riggio, 2013).  

 Innri þættir sem hvetja starfsfólk áfram eru til dæmis: að vera vel metinn á 

vinnustað, vinna við ögrandi verkefni, upplifa traust og virðingu frá yfir- og 

samstarfsmönnum, getan til þess að leysa verkefnin sjálfur, sjálfstæði og stjórn yfir 

eigin verkefnum (Riggio, 2013). Að fá jákvæð viðbrögð eða endurgjöf frá yfirmanni 

um frammistöðu sína er einnig talið hafa mikla þýðingu fyrir innri hvatningu 

einstaklinga. Ástæðan mun vera sú að starfsmenn sem upplifa jákvæða endurgjöf 

finna fyrir ánægju í starfi og vegna ánægjunnar finna þeir fyrir innri hvatningu til að 

halda áfram á sömu braut og sinna starfi sínu vel (Hackman og Oldman, 1980). 

  

2.2.2 Samspil innri og ytri hvatningar  

Fræðimönnum ber ekki saman um það hvort samspil á milli innri og ytri þátta þurfi að 

eiga sér til þess að hvatning hafi tilskilin áhrif á einstaklinga. Heath (1999) fjallar um 

það í grein sinni að hvatning sé háð því að það sé samspil á milli þessara tveggja 

þátta. Hann skýrir það á þá leið að ytri umbun eins og laun hafi einvörðungu áhrif á 

hegðun ef einstaklingurinn hefur einhverja innri þörf fyrir launin. Innri þátturinn eins 

og að einstaklingur telji sig vera að gera eitthvað verðugt hefur jafnframt einungis 

áhrif á hegðun einstaklings ef það er eitthvað í ytra umhverfinu sem hann telur 

ómaksins virði.  Deci (1972) er aftur á móti á annarri skoðun en hann telur að ytri 

umbun eigi það til að minnka gildi innri umbunar. Þannig að ef einblínt er um of á ytri 

umbun, til dæmis peningagreiðslur til starfsmanns, minnkar hvöt hans til að standa sig 

vel í vinnu vegna innri löngunar.  
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 Það er þó einkennandi fyrir starfsumhverfið í dag að hvatningu starfsmanna sé 

þannig háttað að bæði ytri og innri þættir komi þar að. Þannig fá starfsmenn oft og 

tíðum bæði ytri og innri hvatningu fyrir sama verkefnið. Það lýsir sér á þá leið að 

starfsmaður fær til að mynda hrós og jávæða endurgjöf þegar hann lýkur við 

mikilvægt verkefni en jafnhliða því gæti verkefnið verið tengt bónusgreiðslum hans 

og því fengi hann sömuleiðis ytri umbun  (Kreitner, 2004).  

 
2.2.3 Þróun kenningalegrar nálgunar á starfshvatningu  

Kenningar um hvatningu útskýra og geta meðal annars varpað ljósi á af hverju 

starfsmenn leggja hart að sér í vinnu, hvaða þættir hvetja þá og hvernig best sé að 

standa að hvatningu. Í þessum kafla verður fjallað um nokkrar af helstu kenningum 

um hvatningu og þróun kenningarlegrar nálgunar rakin.  

 Kenningum um hvatningu starfsmanna er hægt að skipta í fjóra flokka, það er 

þarfakenningar (e. need theories of motivation), atferliskenningar um hvatningu (e. 

behavior-based theories of motivation), starfshönnunarkenningar (e. job design 

theories of motivation) og vitsmunalegar kenningar (e. cognitive theories of 

motivation) (Riggio, 2013). Flokkunum verða gerð nánari skil hér á eftir þar sem 

fjallað verður um eina kenningu úr hverjum flokki fyrir sig.   

 Hvatning starfsmanna hefur verið eitt af aðalviðfangsefnum meðal iðnaðar- og 

skipulagssálfræðinga (Landy og Conte, 2013). Í gegnum tíðina hafa stjórnendur haft 

ýmsar skoðanir á því hvernig sé best að standa að hvatningu starfsfólks. Ein ástæðan 

fyrir því að viðfangsefnið er talið snúið og jafnvel talin hulin ráðgáta fyrir 

stjórnendum og fræðimönnum er að hvatning kemur í raun innan frá einstaklingnum, 

er óáþreifanleg og þar af leiðandi er ekki hægt að fylgjast beint með upptökum hennar 

(Latham og Locke, 1979).  

  

2.2.3.1 Þarfakenning Maslows  

Þarfakenning Maslows er ein vinsælasta hvatningarkenningin. Abraham Maslow sem 

var bandarískur sálfræðingur setti fram kenninguna sem fjallar um þarfir 

manneskjunnar en hann hélt því fram að allir einstaklingar hefðu þarfir en að þær 

væru þó misjafnlega mikilvægar. Kenninguna útskýrði hann á myndrænan hátt með 

stigskiptum pýramída, eða þarfapýramída Maslows eins og hann er oftast nefndur.  
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Mynd 1. Þarfapýramídi Maslow (Riggio, 2013). 

 
Kenning hans gengur út frá því að það sé nauðsynlegt fyrir líkamlega og andlega 

heilsu einstaklings að hann uppfylli hinar svo kölluðu mannlegu þarfir (Spector, 

2012). Maslow hélt því fram að einstaklingar væru fyrst og fremst hvattir áfram af 

lönguninni til að fullnægja ákveðnum þörfum (Steers og Porter, 1987).  

 Maslow skipti þörfunum niður í fimm flokka; lífeðlislegar (e. physiological), 

öryggisþarfir (e. safety), félagslegar þarfir (e. social), viðurkenningu (e. esteem) og 

sjálfsbirtingarþörf (e. self-actualization). Hann raðaði svo þörfunum upp í pýramída 

eftir því hversu mikilvægar og flóknar þarfirnar eru. Í tveimur neðstu þrepunum er að 

finna lægstu þarfirnar sem kallast lífeðlislegar þarfir og öryggisþarfir en samkvæmt 

Maslow geta einstaklingar fullnægt þeim með utanaðkomandi þáttum eins og launum 

og stöðugu vinnuumhverfi. Þessar þarfir eru einnig svokallaðar grunnþarfir og eru 

þær taldar mikilvægastar fyrir einstaklinga. Þrjú efstu þrepin skilgreindi Maslow sem 

æðri þarfir og þurfa einstaklingar að fullnægja þeim innra með sér (Robbins og Judge, 

2009; Maslow, 1943). 

 Samkvæmt Maslow þarf tiltekin þörf að vera ófullnægð til að hún virki 

hvetjandi á einstakling. Um leið og henni hefur verið fullnægt færir einstaklingurinn 

sig ofar í þarfapýramídanum (Spector, 2012). Fullnæging á tiltekinni þörf gerir það að 

verkum að mikilvægi hennar dvínar og sú þörf sem er næst fyrir ofan í pýramídanum 

er virkjuð. Þær þarfir sem ekki eru uppfylltar skapa innri spennu hjá einstaklingum 

sem verður til þess að hegðun þeirra miðar að því að draga úr þessari spennu til að ná 

fyrra innra jafnvægi (Steers og Porter, 1987). Maslow taldi þó að flestir einstaklingar 
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væru ekki meðvitaðir um þessar þarfir en þeir myndu samt sem áður færast skref fyrir 

skref upp þarfapýramídann (Kreitner, 2004). 

 Þrátt fyrir að kenning Maslows hafi ekki fengið góðan hljómgrunn, sökum 

þess hve erfitt var að styðja hana í rannsóknum þá telja fræðimenn að hún auki þó 

skilning og þekkingu á hvatningu (Steers og Porter, 1987). Lítill rökstuðningur er 

fyrir því að þarfir byggist á stigskiptingu eins og kenning Maslows gerir ráð fyrir, enn 

fremur hefur lítill rökstuðningur verið færður fyrir því að ófullnægðar þarfir virki sem 

hvatning á einstaklinga (Robbins og Judge, 2009). 

 

2.2.3.2 Væntingakenningin (e. Expectancy Theory)  

Væntingakenningin sem kennd er við Victor Vroom kom fram á sjónarsviðið í 

kringum 1960 og flokkast sem vitsmunaleg kenning. Á þessum tíma fóru 

vitsmunalegir þættir að fá aukið vægi innan sálfræðinnar (Spector, 2012). Til að 

útskýra þessa kenningarlegu nálgun hafa fræðimenn líkt einstaklingnum saman við 

vísindamann sem sanki að sér upplýsingum og vinni svo úr þeim áður en hann tekur 

ákvörðun (Riggio, 2013). 

 Væntingakenningin reynir að varpa ljósi á það hvernig umbun leiði til 

ákveðinnar hegðunar með því að einblína á innri vitsmunalega þætti sem leiði til 

hvatningar. Vroom vildi gera grein fyrir því af hverju og hvenær styrking leiði til 

ákveðinnar hegðunar (Spector, 2012). 

 Væntingakenningin gengur út frá því að starfsmenn séu skynsemisverur, það 

er ákvörðun einstaklings þar sem hann vegur og metur kosti og galla við hugsanlega 

niðurstöðu ákvarðanatöku sinnar hefur áhrif á hegðun hans. Hann lagði upp með að 

sálrænir þættir í umhverfinu virkuðu sem fráhrindandi eða aðlaðandi kraftar fyrir 

einstaklinga. Vroom útskýrði þetta á þá leið að þegar einstaklingur væri búinn að átta 

sig á því hvað einhver breyting hefði í för með sér fyrir hann þá gæti hann tekið 

ákvörðun út frá þessum jákvæðu og neikvæðu þáttum (Landy og Conte, 2013).  

 Kenningin líkir einstaklingnum við reiknivél, nánar tiltekið þá reikna 

einstaklingar út bestu mögulegu niðurstöðuna með því að nýta sér þá þrjá þætti sem 

Vroom skilgreinir sem undirstöðuatriði hvatningar. Þættirnir eru gildi (e. valence), 

væntingar (e. expectancy) og tilstuðlan (e. instrumentality). Í fyrsta lagi eru það 

væntingarnar en þær vísa í það huglæga mat sem einstaklingur leggur á sína eigin 

getu til að framkvæma hegðun. Í þessu samhengi hefur hugtakið svipaða þýðingu og 

sjálfsálit eða sjálfstraut, það er trú einstaklings að hann geti framkvæmt þau verkefni 



 27 

sem ætlast er til af honum (Spector, 2012). Einstaklingurinn er jafnframt með 

væntingar til þess að ákveðin hegðun, viðleitni og vinnusemi skili sér með bættri 

frammistöðu (Landy og Conte, 2013). Í öðru lagi er tilstuðlan, það er skynjun 

einstaklings á líkindum þess að ákveðin hegðun eða frammistaða muni skila sér með 

tiltekinni umbun (Spector, 2012). Í þriðja lagi er mat einstaklings á gildi umbunar. 

Hugtakið gildi vísar til þeirrar útkomu sem einstaklingur telur æskilega og leitast eftir, 

það er að segja mat einstaklings á gildi umbunar (Spector, 2012). 

 Væntingakenning Vrooms gengur út frá því að hvatning sé flókið fyrirbæri og 

stjórnist alla jafna af mörgum breytum. Kenningin skilgreinir þætti eins og 

einstaklingsmarkmið, sambandið á milli viðleitni (e. effort) og frammistöðu, 

sambandið á milli frammistöðu og umbunar og hvernig umbun eða niðurstaða 

fullnægi þörfum einstaklinga varðandi einstaka markmið (Riggio, 2013).  

 Kenningin hefur meðal annars sætt gagnrýni sökum þess að hún tók ekki til 

þátta eins og persónuleika og tilfinninga en rannsóknir hafa sýnt fram á að þessir 

þættir hafa áhrif á það hvernig einstaklingar upplifa hvatningu. Þá hafa rannsóknir 

gefið í skyn að einstaklingar taki mið af fleiri þáttum þegar kemur að ákvarðantöku en 

Vroom gerir ráð fyrir í kenningu sinni (Landy og Conte, 2013). Fræðimenn hafa 

einnig bent á þá vankanta að kenningin gerir alltaf ráð fyrir því að einstaklingar taki 

afstöðu til þeirra möguleika sem þeir standa frammi fyrir af skynsemi, en þeir telja að 

svo sé ekki í raun. Fræðimenn telja að einstaklingar séu misskynsamir, þannig að 

sumir einstaklingar séu einfaldlega skynsamari en aðrir. Auk þess hafa þeir bent á að í 

sumum tilfellum, hversu skynsamur sem einstaklingurinn er, þá geti hann við sumar 

kringumstæður hegðað sér óskynsamlega (Riggio, 2013).  

 

2.2.3.3 Starfshönnunarkenning Hackman og Oldham  

Starfshönnunarkenningar (e. Job Characteristics model) telja að uppbygging og 

hönnun starfs hafi lykiláhrif á hvatningu starfsfólks. Þeir sem aðhyllast þessa nálgun 

færa rök fyrir því að ef að störf eru vel hönnuð og innihalda alla þá þætti sem 

starfsmenn þurfa til þess að líkamlegum jafnt sem andlegum þörfum þeirra sé mætt, 

þá upplifi þeir hvatningu (Riggio, 2013). Helstu kenningarnar innan þessa flokks er 

kenning Hackman og Oldham og tveggja þátta kenning Herzberg sem fjallað var um 

áður þar sem sú kenning flokkast bæði sem starfsánægju- og hvatningarkenning. Í 

þessum kafla verður aftur á móti horft til kenningar þeirra Hackmans og Oldmans.  

 Hackman og Oldham (1975) gerðu ráð fyrir því að ólíkir einstaklingar myndu 



 28 

bregðast við starfi sínu með ólíkum hætti. Einnig töldu þeir að það væri mögulegt að 

breyta einkennum starfs í því skyni að auka hvatningu, starfsánægju og frammistöðu. 

Kenning þeirra leitast við að hjálpa starfsfólki við að skynja starf sitt sem 

þýðingarmikið og upplifa starfsánægju. Líkan þeirra gefur til kynna að skilvirkni 

starfs aukist þegar einkenni starfs sem veitir jákvæða sálfræðilega reynslu er auðgað 

(Öztürk, Bahcecik og Baumann, 2006). 

 Samkvæmt Hackman og Oldham (1976) þurfa starfsmenn í fyrsta lagi að 

skynja að verk þeirra hafi merkingu og skipti máli fyrir vinnuveitandann. Í öðru lagi 

þurfa þeir að finna fyrir ábyrgðartilfinningu gagnvart starfi sínu og í þriðja lagi þurfa 

þeir að hljóta endurgjöf fyrir þá viðleitni sem þeir sína í starfi (Riggio, 2013). 

 Hackman og Oldham skilgreina fimm megineiginleika starfs sem þeir telja að 

uppfylli þarfir starfsmanns. Fyrsti eiginleikinn er færnivídd (e. skill variety), sá 

eiginleiki vísar í þá færni sem starfsmenn fá tækifæri til að nýta sér og þróa í starfi 

sínu. Til að starf teljist sem krefjandi og þýðingarmikið þarf starfsmaður að fá 

tækifæri til að nýta sér ólík færnisvið. Önnur víddin er starfsvídd (e. task identity) en 

hún vísar til þess hvort starfsmaður taki þátt í verkefni frá upphafi til enda, eða eigi 

aðeins þátt í hluta af verkefninu og fylgi því ekki eftir. Þriðja víddin, mikilvægi starfs 

(e. task significance) fjallar um áhrif starfs á líf eða störf annarra. Í fjórða lagi er 

sjálfstæði (e. autonomy) sem snýr að því hve mikið svigrúm og sjálfræði starfsmaður 

fær til að skipuleggja vinnu sína. Fimmta og jafnframt síðasta víddin, endurgjöf (e. 

feedback) snýr að þeirri endurgjöf sem starfsmaður fær varðandi árangur og 

frammistöðu hans í starfi (Riggio, 2013; Öztürk, Bahcecik og Baumann, 2006). 

 Þessar fimm ofantöldu meginvíddir er hægt að setja upp í formúlu sem 

Hackman og Oldham settu fram til að reikna út mögulegan styrk hvatningar.  

 

 
Formúluna notuðu þeir til að sýna fram á, með skilgreindum hætti, hvernig þeir telja 

að samspil þessara þátta hafi áhrif á hvatningu einstaklings. Samkvæmt formúlunni er 

meðaltal tekið af færnivídd, starfsvídd og mikilvægi starfs, meðaltal þessara vídda er 

síðan margfaldað með sjálfstæði og endurgjöf. Aftur á móti ef ein breytan er núll þá 

MPS =
(Færnivídd)  +  (Starfsvídd)  + (Mikilvægi)                      

3
×  (Sjálfstæði)  ×  (Endurgjald)      

 

   
 
 
 

Mynd 2. Formúla Hackman og Oldham (Riggio, 2013). 
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núllast öll jafnan út og enginn möguleiki á hvatningu er til staðar. Til að starfi fylgi 

einhver möguleg hvatning þarf það bæði að innihalda sjálfstæði og endurgjöf auk eina 

af þessum þremur víddum (Riggio, 2013).  

 Niðurstöður rannsókna sýna þó fram á að sambandið á milli starfsaðstæðna, 

starfsánægju og frammistöðu er í raun flóknara samspil en gert er ráð fyrir í 

starfshönnunarkenningu þeirra Hackman og Oldham (Spector, 2012).  

 

2.2.3.4 Markmiðasetning Locke  

Markmiðasetning Locke er flokkuð sem atferliskenning en slíkar kenningar horfa á 

afleiðingu hegðunar hjá einstaklingum og telja að það séu afleiðingarnar sem drífi 

einstaklinga áfram (Riggio, 2013). 

 Hugmyndin um að fela starfsmanni eitthvað ákveðið verkefni til að 

framkvæma og ljúka við er ekki ný af nálinni. Þannig hafa þættir eins og ákveðið 

verkefni, kvóti, frammistöðustaðall, markmið eða það að standast tímaáætlun verið 

þekktir í vinnuumhverfinu um nokkurt skeið en þó með ólíku formi (Latham og 

Locke, 1979).  

 Kenningin um markmiðasetningu hefur þróast og aðlagast breyttum tímum 

þrátt fyrir að hafa fyrst komið fram á sama tíma og hinar klassísku kenningar um 

starfshvatningu komu fram á sjónarsviðið. Það má því segja að kenningin um 

markmiðasetningu hafi þróast að nútímalegri kenningu og hefur efnið mikið verið 

rannsakað af fræðimönnum (Landy og Conte, 2013). 

 Edwin Locke setti fram kenninguna árið 1960 en hann taldi að uppspretta 

starfshvatningar væri sú að láta starfsmenn vinna að einhverju ákveðnu settu 

markmiði (Robbins og Judge, 2009). Hann taldi þannig að fyrirætlanir, takmarkanir 

og markmið sem byggju innra með einstaklingi sköpuðu hvata sem hefði áhrif á 

hegðun hans. Samkvæmt skilgreiningu Locke er markmið eitthvað sem einstaklingur 

vill meðvitað ná eða afreka (Spector, 2012). Markmiðin gegna svo því hlutverki að 

segja starfsmönnum hvaða verk þurfi að leysa og hversu miklum tíma þeim sé ætlað 

að verja í verkefnið (Robbins og Judge, 2009). Kenningin gengur því út frá þeirri 

hugsun að markmiðin séu hvatningaraflið þannig að einstaklingur sem setur sér 

ákveðin og erfið markmið sýni meiri árangur en þeir sem setja sér einföld eða jafnvel 

engin markmið (Landy og Conte, 2013).  

 Kenningin telur að starfsfólk beiti sér fyrir því að ljúka markmiðum sínum en 

þannig leiðir markmiðasetningin til aukinnar frammistöðu. Samkvæmt Locke (2000) 
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þurfa nokkrir þættir að vera til staðar til þess að markmiðasetning nýtist sem áhrifarík 

leið til að auka frammistöðu. Fyrst nefnir hann að starfsfólk þurfi að skuldbinda sig 

gagnvart markmiðinu og samþykkja það. Í annan stað þurfa markmiðin og 

endurgjöfin að vinna saman. Þannig þarf starfsmaður að fá endurgjöf til að vita 

hvernig hann stendur sig í því að ná settu markmiði, það er hvort hann er nálægt eða 

fjarri því að ná markmiðinu. Það er erfitt að stýra hegðun starfsmanns ef hann fær 

ekki endurgjöf um frammistöðu sína. Í þriðja lagi telur Locke að erfið markmið leiði 

til betri frammistöðu svo lengi sem starfsmaður þurfi ekki að fara út fyrir sitt 

hæfnisvið. Í fjórða lagi þá leiða sértæk og erfið markmið til betri frammistöðu þar sem 

hægt er að magnbinda þau. Fimmti og síðasti þátturinn vísar til þess að það sé betra að 

starfsmaður setji sér sjálfur markmið eða að hann sé virkur þátttakandi ásamt 

yfirmanni í markmiðasetningar ferlinu (Spector, 2012).  

 Fyrirtæki og stofnanir víðs vegar í heiminum styðjast við markmiðasetningu í 

einhverskonar formi. Þessi aðferð hefur þó sætt gagnrýni meðal annars vegna þess að 

starfsfólk á það til að einblína einungis á markmiðið sem sett hefur verið en gleyma á 

meðan öðrum hliðum starfs síns sem geta verið jafnmikilvægar (Spector, 2012). 

Sumir telja einnig aukna áhættu á því að starfsmenn leggi allt í sölurnar til að ná 

settum markmiðum sem geti haft þær afleiðingar að það færist í aukana að menn taki 

óþarfa áhættu og jafnframt að það geti leitt til þess að menn taki siðferðilega rangar 

ákvarðanir.  

 Hæfnin til að spá fyrir um, skilja og hafa áhrif á hvatningu á vinnustað hefur 

stóraukist vegna þeirrar auknu athygli sem fræðimenn hafa nú sýnt öllum þáttunum 

sem hafa áhrif á hvatningu fremur en að einblína á nokkra þeirra. Ef horft er aftur til 

tíma Skinners og fleiri fræðimanna má sjá að áherslan hjá þeim snýr að launum. Þá 

var talið að hægt væri að hvetja alla einstaklinga áfram með sanngjörnum launum og 

gengið var út frá því að allir væru að leita eftir ytri umbun og að laun myndu skapa 

aukna ánægju og hvatningu starfsmanna. Nú til dags er aftur á móti talið að það séu 

misjafnir þættir og það fari eftir hverjum og einum einstaklingi hvað hvetji hann 

áfram eða veiti honum ánægju. Í þeim efnum má vísa til þarfapýramída Maslow þar 

sem sumir einstaklingar eru hvattir áfram með innri þáttum, sem hægt er að tengja við 

æðstu þrep Maslow í pýramída hans. Nú í dag er því aukin upplýsingaöflun og 

rannsóknir unnar út frá þörfum, gildum, vitsmunum, tilfinningum og hegðun (Latham 

og Pinder, 2005).  
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2.2.4 Tengsl starfsánægju og hvatningar  

Tengsl starfsánægju og hvatningar hafa verið umfjöllunarefni margra rannsókna en 

nánari afmörkun á því hvert eðli sambandsins er hefur verið ágreiningsefni meðal 

fræðimanna (Mullins, 2010). Ágreiningur fræðimanna tengist meðal annars því hvert 

orsakasamband starfsánægju við aðrar breytur er. Ágreiningsefnið hefur snúið að því 

hvort það sé starfsánægja sem leiði til betri frammistöðu eða hvort sambandinu sé 

öfugt háttað, það er að bætt frammistaða leiði til aukinnar starfsánægju (Porter og 

Lawler, 1968).  

 Sumar kenningar, svo sem tveggja þátta kenning Herzberg, eru hvort tveggja 

starfsánægjukenningar sem og hvatningarkenningar. Slíkar kenningar ganga út frá því 

að starfsánægja sé lykillinn að hvatningu starfsmanna (Riggio, 2013). Þá töldu 

Hackman og Oldham (1976) að það væri mikilvægt að starf væri þannig uppbyggt að 

það væri áhugavert og ánægjulegt en það myndi skila sér í því að starfsfólki líkaði vel 

við starfið. Slíkt virkaði hvetjandi og myndi skila góðri frammistöðu (Spector, 2012). 

Þá hefur því verið haldið fram að starfsánægja sé skilyrði fyrir starfshvatningu og 

frammistöðu. Mullins (2010) telur aftur á móti að þó starfsánægja geti haft áhrif á 

hvatningu og frammistöðu sé ekki hægt að alhæfa að svo sé. Einhver tengsl virðast  

vera á milli þessara þátta en ekki er hægt að ganga út frá því að um bein tengsl sé að 

ræða. Að því gefnu eru ýmsir aðrir þættir sem hafa áhrif á orsakasambandið milli 

starfsánægju og starfshvatningar, eins og starfstengd umbun og starfseinkenni 

(Riggio, 2013). 

 Margar rannsóknir eru til um hugtökin starfsánægja og hvatning. Bandarísku 

fræðimennirnir Porter og Lawler (1968) hafa gert rannsókn á tengslum hvatningar, 

umbunar, frammistöðu og starfsánægju.  Þeir telja að starfsmenn þurfi að vita til hvers 

sé ætlast af þeim og hver viðmiðin eru um að standa sig. Þrátt fyrir kenningu þeirra 

um tengsl hvatningar og frammistöðu telja þeir nauðsynlegt að hafa í huga að tengslin 

eru ekki bein, heldur geta komið fram nokkrir áhrifaþættir á milli hugtakatengslanna. 

Það sem getur ýtt undir þessi áhrifatengsl er hæfni hvers einstaklings, leikni og færni 

(Beardwell og Claydon, 2010). Þeir héldu því fram að hvatning og starfsánægja 

myndu stjórnast af því hversu mikla viðleitni starfsmaður legði í starfið og hversu 

mikið starfið gæfi honum til baka (Riggio, 2013). 

 Það er ljóst að margir þættir hafa áhrif á sambandið á milli starfsánægju og 

starfshvatningar. Judge, Thoresen, Bono og Patton (2001) telja að hjá einstaklingum 

sem sinni flóknum störfum sé starfsánægja tengdari starfsframmistöðu en hjá þeim 
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sem sinni einfaldari störfum. Í flóknari störfum, þar sem krafist er ólíkrar færni eins 

og sköpunargleði og hugvitssemi, leggja einstaklingar meira upp úr innri styrkingu 

sem styrkir sambandið á milli starfsánægju og frammistöðu. Hins vegar þegar um er 

að ræða störf sem eru einfaldari og fylgja alltaf sömu rútínunni þá er líklegt að þættir 

eins og starfsformgerð, umhverfi og ytri hvatning hafi meiri áhrif á starfsánægju 

(Riggio, 2013). 

 Fjallað hefur verið um starfsánægju og starfshvatningu jafnhliða enda talið að 

þessi tvö hugtök haldist í hendur. Mikilvægt er að vinnustaðir leggi sig fram við að 

mæta þörfum starfsmanna til að hafa áhrif á jákvæða starfstengda hegðun. 

Vinnuumhverfið þarf einnig að vera til þess fallið að starfsmaðurinn upplifi það sem 

hvetjandi því líkt og ýmsar rannsóknir hafa sýnt fram á þá er mikilvægt fyrir fyrirtæki 

að stuðla að hvatningu og starfsánægju mannauðs.  

 
 
2.3 Ólíkar kynslóðir á vinnumarkaði 

Einstaklingar á vinnumarkaði eru ekki einungis ólíkir, heldur eiga þar að jafnaði fjórar 

ólíkar kynslóðir samskipti sín á milli. Kynslóðirnar hafa allar sín sérkenni þar sem 

væntingar þeirra og viðhorf hafa mótast af tíðarandanum hverju sinni (Guðrún H. 

Magnúsdóttir og Gylfi D. Aðalsteinsson, 2011).  Þar sem þessi rannsókn tekur mið af 

ólíkum kynslóðum innan grunnskólakennarastéttarinnar þá er vert að kynna sér hvað 

einkennir hverja kynslóð fyrir sig í starfi. 

 Kynslóð er skilgreind sem ákveðinn hópur einstaklinga sem fæddir eru innan 

sama tímabils og hafa upplifað sömu lífsatburðina (Kupperschmidt, 2000). 

Einstaklingar upplifa samskonar hluti á svipuðum tíma sem eru taldir hafa 

mótunaráhrif á gildi og viðhorf einstaklinga (Landy og Conte, 2013). Þannig er munur 

milli kynslóða á hegðun á vinnustað og býr hver þeirra yfir ólíkum gildum, áherslum 

og venjum (Hamill, 2005).  

 Fræðimenn hafa skipt kynslóðunum upp í fjóra flokka eftir því hvenær þær 

koma á vinnumarkaðinn og hafa reynt að varpa ljósi á einkenni hverrar kynslóðar 

fyrir sig og hvernig hver kynslóð kemur fyrir sjónir á vinnumarkaðnum (Robbins og 

Judge, 2009). Þessar fjórar kynslóðir eru: Reynda kynslóðin (e. 

veterans/traditionalists) fædd 1925-1945, Uppgangskynslóðin (e. baby-boomers) 

fædd 1946-1964, X-kynslóðin (e. Xers) fædd 1965-1980 og Y-kynslóðin (e. 

generation Y, echo boomers) fædd 1980-2000. 
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2.3.1 Reynda kynslóðin 

Kynslóðin sem kom á vinnumarkaðinn á árunum í kringum 1950 eða snemma 1960 er 

kölluð Reynda kynslóðin. Þessi kynslóð upplifði meðal annars seinni 

heimsstyrjöldina og byggingu Berlínarmúrsins. Það sem einkennir þessa kynslóð er að 

hún er mjög vinnusöm og leggur hart að sér í vinnu. Hún sýnir vinnustaðnum 

jafnframt mikla tryggð og hollustu, býr yfir aga og sýnir yfirvaldinu virðingu. Segja 

má að einkunnarorð þessarar kynslóðar séu tryggð, traust og virðing (Robbins og 

Judge, 2009). Það ber þó að taka fram að mjög fáir einstaklingar eru eftir á 

vinnumarkaðnum af þessari kynslóð en hún er þó talin upp hér þar sem þessi kynslóð 

er mikilvæg heimild til að sjá hvernig áherslur kynslóða á vinnumarkaði hafa þróast í 

gegnum áratugina. 

 

2.3.2 Uppgangskynslóðin 

Næsta kynslóð á eftir, Uppgangskynslóðin kom á vinnumarkaðinn á tímabilinu 1965-

1985 (Robbins og Judge, 2009). Þessi kynslóð er auk þess talin vera sú fjölmennasta 

(Guðrún H. Magnúsdóttir og Gylfi D. Aðalsteinsson, 2011). Fræðimenn skilgreina 

hana sem kynslóðina sem ögrar, mótmælir og sættir sig ekki við hvað sem er. 

Uppgangskynslóðin er þekkt fyrir að vera tortryggin út í stjórnvöld og vantreysta 

yfirvöldum. Þessi kynslóð var undir áhrifum af ýmsum hreyfingum eins og þeirri sem 

barðist fyrir réttindum borgaranna (e. civil rights) og kvennahreyfinga (Robbins og 

Judge, 2009).  

 Út frá vinnumarkaðnum þá ólst þessi kynslóð upp við mikinn hagvöxt sem 

ekki átti sér fordæmi í sögunni. Á vinnumarkaðnum leggur Uppgangskynslóðin 

áherslu á velgengni, afrek, metnað og einstaklingarnir einblína á að ná langt með sinn 

starfsferil (Davis, Pawlowski og Houston, 2006). Ólíkt kynslóðinni á undan virðist 

sem einstaklingar sýni vinnuveitendum ekki sömu tryggð og áður, eigi auðveldara 

með að skipta um starfsvettvang þar sem einstaklingurinn hugar meira að því að ná 

sínum markmiðum (Robbins og Judge, 2009). Hugtakið vinnualki (e. workaholism) er 

stundum notað til að lýsa þessari kynslóð og töldu einstaklingar sig vera metna eftir 

því hversu mörgum klukkustundum þeir skiluðu fyrirtækinu. Kynslóðin vill þó njóta 

góðs af öllu erfiðinu og leggur áherslu á efnislega umbun. Þannig er mikið lagt upp úr 

því að eignast stóra skrifstofu, starfstitil og stöðu á vinnustað (Davis, Pawlowski og 

Houston, 2006).  
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2.3.3 X-kynslóðin  

Þriðja kynslóðin er X-kynslóðin og kom á vinnumarkaðinn á árunum 1985-2000. 

Þessi kynslóð ólst upp við nokkurn fjárhagslegan, fjölskyldu og samfélaglegan 

óstöðugleika (Davis, Pawlowski og Houston, 2006). X- kynslóðin hefur meðal annars 

verið mótuð af aukinni hnattvæðingu, útivinnandi foreldrum og aukinni tækniþróun 

(Robbins og Judge, 2009). Þessi kynslóð hefur stundum gengið undir nafninu 

,,lyklabörnin“ þar sem hún ólst upp við það að koma ein heim úr skólanum, báðir 

foreldrar útivinnandi og börnin komu heim að tómu húsi í lok skóladags. Þessi 

kynslóð ólst því upp við aðrar aðstæður en fyrri kynslóðir (Davis, Pawlowski og 

Houston, 2006). Það sem er einkennandi fyrir þessa kynslóð er að hún leggur mikið 

upp úr sveigjanleika og lífsvalkostum auk þess sem hún vill upplifa starfsánægju í 

starfi sínu. Hún metur mikils náin fjölskyldutengsl og trausta vináttu. Í sambandi við 

vinnuumhverfið tengja þessir einstaklingar peninga við árangur sinn í starfi. Þeir eru 

meðal annars tilbúnir til að skipta launahækkunum og stöðuhækkunum út fyrir aukinn 

sveigjanleika. Þessi kynslóð er síður tilbúin til þess að veita persónulegar fórnir fyrir 

vinnuveitendur sína í samanburði við fyrri kynslóðir (Robbins og Judge, 2009).  

 

2.3.4 Y-kynslóðin 

Fjórða í röðinni er Y-kynslóðin. Þessi kynslóð hefur jafnframt verið kölluð 

Velmegunarkynslóðin en hún kom á vinnumarkaðinn í kringum 2000. Hún er lang 

yngsta kynslóðin á vinnumarkaðnum og fyrir henni er mikilvægt að jafnvægi ríki 

milli vinnu og einkalífs (Guðrún H. Magnúsdóttir og Gylfi D. Aðalsteinsson, 2011). 

Y-kynslóðin hefur miklar væntingar til starfs síns en vill jafnframt að starfið hafi 

einhverja merkingu, tilgang og að hún fái tækifæri til að þróast í starfi. Þessi kynslóð 

hefur margt gott til brunns að bera og er gríðarlega tæknivædd og framar öðrum 

kynslóðum í þeim efnum, vel menntuð og sjálfsörugg (Robbins og Judge, 2009). 

Aftur á móti er vinnan ekki sett í fyrsta sæti og einstaklingurinn er ekki reiðubúinn til 

að fórna sér fyrir starfið. Tryggðin gagnvart vinnuveitendum er takmörkuð og 

hugsunarháttur hennar til vinnu er þannig að Y-kynslóðin hugsar um það hvað 

vinnuveitendur geti gert fyrir þig sem einstakling en ekki hvað þú sem einstaklingur 

getur gert fyrir vinnuveitendann (Guðrún H. Magnúsdóttir og Gylfi D. Aðalsteinsson, 

2011). 
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2.4 Fagmennska kennara   

Áður en lengra er haldið er vert að huga að einkennum kennarastarfsins. Með því að  

öðlast skilning á hver starfseinkennin eru er betur hægt að gera sér í hugarlund þá 

þætti sem hafa áhrif á starfsánægju og hvatningu kennara.  

 
2.4.1 Hlutverk grunnskólakennara 

Eins og fram kemur í formála Katrínar Jakobsdóttur, þáverandi mennta- og 

menningarmálaráðherra, að aðalnámskrá 2011, þá skiptir miklu „að rækta með 

markvissum hætti þá þekkingu, leikni og viðhorf sem styrkir getu einstaklinga í 

framtíðinni til að verða gagnrýnir, virkir og hæfir þátttakendur í jafnréttis- og 

lýðræðissamfélagi“ (Mennta- og menningarmálaráðuneytið, 2011). Orð hennar 

endurspegla það hlutverk sem skólar, og þar með kennarar, hafa við að undirbúa 

komandi kynslóðir undir þátttöku í samfélaginu. 

 Samkvæmt aðalnámskrá grunnskóla (2011) gegna kennarar lykilhlutverki í 

öllu skólastarfi. Meginhlutverk kennara skiptist í að sinna annars vegar kennslu og 

hins vegar uppeldisfræðilegu starfi. Lögð er áhersla á að kennarar vinni saman að 

menntun nemenda og að kennsla og uppeldi haldist í hendur allt til loka grunnskóla. 

Kennarastarfið er fjölbreytt og er gerð krafa til kennara um að laga sig að þörfum og 

stöðu einstakra nemenda þar sem íslenskir skólar vinna samkvæmt hugmyndafræðinni 

um skóla án aðgreiningar. Kennarar þurfa því að vera leiðtogar nemenda sinna, þeir 

þurfa að geta greint ólíka færni þeirra og þarfir og koma til móts við hvern og einn á 

þeirra forsendum. Þá þurfa þeir auk þess að vekja og viðhalda áhuga þeirra á námi 

með fjölbreyttum kennsluháttum og skapa góðan starfsanda meðal nemanda. 

(Mennta- og menningarmálaráðuneytið, 2011).  

 Eins og sjá má í þessari útlistun er kennarastarfið margbreytilegt starf og þurfa 

grunnskólakennarar að huga að mörgum þáttum. 

  
2.4.2 Hlutverk umsjónakennara  

Í grunnskólum á Íslandi skal hver nemandi hafa umsjónarkennara. Hlutverk þeirra er 

að bera ábyrgð, umfram aðra starfsmenn, á námi nemenda sinna, þroska þeirra, líðan 

og velferð. Umsjónarkennari leggur sig fram við að kynnast og þekkja nemendur sína 

og þeirra nærumhverfi. Eins og fram kemur í aðalnámskrá grunnskóla (2011) er hann 

tengiliður á milli skóla og heimila og gegnir því lykilhlutverki í að tryggja farsælt 

samband þar á milli (Menntamálaráðuneytið, 2011).  
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2.5 Rannsóknir á starfsánægju og hvatningu grunnskólakennara 

Rannsóknir á starfsánægju og hvatningu grunnskólakennara eru mikilvægar í ljósi 

þess að fræðimenn hafa í gegnum tíðina dregið athyglina að því hve starfsánægja 

meðal grunnskólakennara er lág. Telja fræðimenn að meðal annars megi rekja aukið 

brotthvarf grunnskólakennara úr starfi til lítillar starfsánægju innan stéttarinnar 

(Zembylas og Papanastasiou, 2004; Skaalvik og Skaalvik, 2011). Aukinn flótti úr stétt 

grunnskólakennara hefur ekki einungis verið viðfangsefni erlendra rannsókna heldur 

hafa nokkrar íslenskar rannsóknir verið framkvæmdar um þetta viðfangsefni. Árið 

2008 var unnin íslensk rannsókn sem fjallaði um atgervisflótta úr stétt 

grunnskólakennara á Íslandi. Í rannsókninni voru tekin viðtöl við fyrrverandi 

grunnskólakennara og sýna niðurstöðurnar að atgervisflótti er til staðar á Íslandi og 

jafnframt að þátttakendur höfðu ekki hug á því að svo stöddu að snúa sér aftur að 

kennslu (Freyja Sigmundsdóttir, 2008). Í annarri rannsókn sem unnin var árið 2003 

kom fram að 64,8% grunnskólakennara sem tóku þátt í rannsókninni væru að íhuga að 

skipta um starfsvettvang (Anna Þóra Baldursdóttir, 2003).  

 Í skýrslu á vegum OECD (2014) var greint frá niðurstöðum vinnu sem hófst 

árið 2005 þar sem farið var í alhliða alþjóðlega greiningu á stefnu og þróun á 

kennarastéttinni í 25 löndum víðs vegar um heiminn. Ástæðan fyrir gerð skýrslunnar 

var hækkandi meðalaldur kennara og erfiðleikar við að laða að unga kennara. Í 

niðurstöðum skýrslunnar kemur fram að þó að mikilvægt sé að bæta laun 

kennarastéttarinnar til að gera starfið meira aðlaðandi eru einnig aðrir þættir sem 

kennarar leggja áherslu á og huga þarf að. Aðrir fræðimenn (Lindqvist, Nordänger og 

Carlsson, 2014) benda á að það sé áhyggjuefni hversu margir nýútskrifaðir kennarar 

skila sér ekki í kennslu og því þurfi að hlúa betur að innviðum starfsins og að lausnin 

sé ekki fólgin í því að reyna að laða að nýja einstaklinga í kennaranám sem skili sér 

síðan jafnvel ekki í kennslu. Ingersoll (2007) telur að fyrst og fremst þurfi að leggjast 

í þá vinnu að betrumbæta það sem þarfnast lagfæringar til þess að halda kennurum í 

starfi, þá fyrst muni sýnilegur árangur nást.  

 Starfsánægja innan menntastofnana er ekkert frábrugðin starfsánægju innan 

annarra skipulagsheilda eða fyrirtækja. Það leikur enginn vafi á því að mannauður 

hvers fyrirtækis eða stofnunar er mikilvægur. Á bak við hverja skipulagsheild eru 

einstaklingar og hegðun þeirra gegnir mikilvægu hlutverki í afkomu, afköstum og 

árangri skipulagsheildarinnar (Mullins, 1996). Þegar um er að ræða starfsánægju 

innan menntastofnana eru þættir eins og hlutverk kennaranna, starfsánægja þeirra og 
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gæði menntastofnana nátengdir. Kennarinn er starfsmaður með þarfir sem þarf að 

uppfylla og árangur skólanna veltur að verulegu leyti á mannauði sínum og gæðum 

hans, það er kennaranna (Matheos, 2008; Saiti og Papadopoulos, 2015). Mikilvægi 

þess að starfsánægja sé til staðar innan starfsstéttarinnar er því margþætt en eins og 

Demirtas (2010) bendir á er hún meðal annars talin hafa áhrif á gæði kennslunnar og 

árangur nemenda. Þá hefur starfsánægja einnig verið talin hafa bein áhrif á mætingu 

starfsfólks, það er fjarvistum fjölgi þegar óánægja sé til staðar auk þess sem 

einstaklingar sýni minni skuldbindingu við starf sitt með þeim afleiðingum að 

brotthvarf úr starfi eykst (Kurland og Hasson-Gilad, 2015).  

 Þar sem starfsumhverfi kennara er krefjandi og starf þeirra oftar en ekki talið 

andlega erfitt er mikilvægt að hlúa að þeim þáttum sem ýta undir starfsánægju og 

hvatningu hjá grunnskólakennurum og skapa þeim jákvætt starfsumhverfi. Til þess að 

gera það þurfa stjórnendur að vera meðvitaðir um þá innri og ytri þætti sem veita 

starfsfólki starfsánægju og hvatningu. Að því gefnu er mikilvægt að kynna sér 

niðurstöður fyrri rannsókna á starfsánægju og hvatningu grunnskólakennara til að 

gera sér betur í hugarlund hvernig sé hægt að koma til móts við þarfir og væntingar 

þeirra.  

 

2.5.1 Samspil aldurs og starfsaldurs á starfsánægju grunnskólakennara 

Starfsánægja er talin mjög einstaklingsbundin en eins og áður hefur komið fram eru 

það oft mismunandi þættir sem einstaklingar telja að þurfi að vera til staðar til að þeir 

upplifi sig ánægða í starfi. Það sem orsakar ánægju hjá einum getur þannig valdið 

öðrum óánægju. Hafa fræðimenn því rannsakað starfsánægju meðal annars út frá 

persónulegum einkennum svo sem aldri, kyni og starfsaldri.  

 Meðalaldur grunnskólakennara fer hækkandi og samkvæmt Hagstofu Íslands 

(2014) heldur meðalaldur kennara í grunnskólum landsins áfram að hækka. 

Meðalaldur starfsfólks við kennslu árið 1998 var 41,7 ár en var kominn í 46 ár haustið 

2013. Í þessum tölum er bæði horft til kennara með réttindi og réttindalausra kennara 

en sá hópur er töluvert yngri að meðaltali en kennarar með réttindi. Það er einkar 

áhugavert að þegar kennurum er skipt í flokka eftir aldri kemur fram að mest fækkun 

hefur átt sér stað á meðal kennara í hópnum 30 ára og yngri sem er jafnframt yngsti 

flokkurinn. Aftur á móti hefur kennurum sem eru 50 ára og eldri fjölgað úr 23,7% 

haustið 1998 í 38,6% haustið 2013. Svipaða sögu er að segja frá hinum 

Norðurlöndunum en í Svíþjóð eru 41,2% kennara sem kenna á efri stigum 
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grunnskólans 50 ára eða eldri og einungis 6,8 % eru undir þrítugu (OECD 2014). 

Innan OECD landa eru að meðaltali 26% grunnskólakennara yfir fimmtugu og því 

margir á leið á eftirlaun.  

 Í Bandaríkjunum er brottfall úr kennarastéttinni meira en úr öðrum 

starfsstéttum (Liu og Meyer, 2005). Í rannsókn sem framkvæmd var af Ingersoll og 

Smith (2003) kemur fram að á milli 40-50% af nýútskrifuðum kennurum yfirgefa 

starfsstéttina eftir fimm ár í kennslu. Einnig sýndi rannsókn þeirra að 15% 

nýútskrifaðra kennara hætta eftir fyrsta árið. Í niðurstöðum þeirra kemur jafnframt 

fram að nýútskrifaðir kennarar telja sig vera útkeyrða, gagnslausa og vanta frekari 

stuðning. McDonald (1999) bendir einnig á þann vanda að meirihluti kennara yfirgefi 

starfsstéttina áður en þeir komast á eftirlaunaaldur. Þá hefur rannsókn sem 

framkvæmd var í Noregi sýnt fram á að 49% kennara sem segja upp stöðu sinni snúa 

sér að öðru en kennslu í framhaldinu (Skaalvik og Skaalvik, 2011). Lýsa menn 

áhyggjum yfir svo háu hlutfalli brottfalls kennara úr stéttinni meðal annars vegna 

þeirra afleiðinga sem það getur haft á gæði menntunar (Van Maele og Van Houtte, 

2012).  

 Árið 2007 vann Capacent vinnustaðagreiningu fyrir Menntasvið 

Reykjavíkurborgar. Þar kom meðal annars fram að starfsánægja var mest hjá 

kennurum 61 árs og eldri en minnst hjá kennurum sem voru 30 ára eða yngri. Í 

niðurstöðum rannsóknarinnar mátti einnig sjá að starfsánægja kennara jókst eftir því 

sem aldur þeirra hækkaði. Hjá þátttakendum sem voru 30 ára eða yngri svöruðu 

45,7% því að þeir gætu hugsað sér að skipta um vinnustað en hjá aldurshópnum 31- 

40 ára var hlutfallið 40,4% (Reykjavíkurborg, 2007). Þessar niðurstöður eru 

áhugaverðar að því leyti að þær fara ekki saman við hina svokölluðu ,,U-laga“  

kenningu um starfsánægju. Samkvæmt henni er starfsánægjan mest hjá þeim sem eru 

með stystu og lengstu starfsreynsluna (Ómar H. Kristmundsson, 1999). Það má því 

velta vöngum yfir því hvort það sé eitthvað í starfsumhverfi grunnskólakennara sem 

geri það að verkum að ungir kennarar upplifi ekki eins mikla starfsánægju og ungt 

starfsfólk í öðrum starfsstéttum.   

 Niðurstöðum úr erlendum rannsóknum ber þó ekki alltaf saman um tengslin á 

milli lengri starfsaldurs og aukinnar starfsánægju. Sumar rannsóknir hafa ekki fundið 

neinar vísbendingar um að lengri starfsaldur leiði af sér aukna starfsánægju 

(Crossman og Harris, 2006) á meðan aðrar rannsóknir sýna fram á að reynslumeiri 

kennarar sýni minni starfsánægju (Van Houtte, 2006; Van Maele og Van Houtte, 
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2012). Þá telja menn að eldri og reyndari kennarar eigi erfiðara með að laga sig að 

breyttu og nýju starfsumhverfi (Van Maele og Van Houtte, 2012).  

  Það er því mikilvægt að rannsaka og finna þá þætti sem ýta undir starfsánægju 

hjá reyndum kennurum og hvað það er sem fær þá til að dvelja, í lengri tíma, ánægða í 

starfi.  

 

2.5.2 Hvað er það sem hefur áhrif á starfsánægju grunnskólakennara?  

Kennarastarfið hefur oft verið talið göfugt starf og því haldið fram kennarar fari í 

starfið vegna hugsjónar og að innri þættir eins og samskipti við starfsmenn og 

nemendur, faglegt sjálfstæði, persónuleg og fagleg viðfangsefni séu meðal þátta sem 

hvetja þá áfram (Mehta,  2012).  

 Skaalvik og Skaalvik (2010a) hafa skilgreint starfsánægju kennara sem 

tilfinningaleg viðbrögð þeirra gagnvart starfi sínu eða hlutverki. Hoy and Miskel 

(1991) tóku undir þetta og héldu því fram að í starfsumhverfi kennara væri 

starfsánægja fortíðar- eða nútímatengt tilfinningalegt ástand sem fæli í sér óánægju 

eða ánægju sem væri afleiðing sjálfsmats kennarans á eigin starfi. Kennarar meta 

starfsánægju sína út frá því hvernig þeim líður þegar þeir koma til vinnu á hverjum 

degi og hvort þeir upplifi árangur eða skort á árangri í samskiptum sínum við 

nemendur (Taylor og Tashakkori, 1995).  

 Það eru margvíslegar breytur sem stjórna starfsánægju eða óánægju hjá 

kennurum og hafa fræðimenn flokkað þær niður meðal annars út frá uppruna þeirra. 

Dinham og Scott (1998) töldu að skipta mætti starfsánægju grunnskólakennara í þrjá 

flokka út frá uppruna, það er innri ánægju, ytri þætti og þætti sem snúa að hverjum 

skóla fyrir sig. 

Fyrsti flokkurinn er innri ánægja. Þættir eins og það að sjá nemendur vaxa og 

dafna, eiga samskipti við þá og sjálf kennslan eru til þess fallnir að veita kennurum 

innri ánægju. Þeir nefna jafnframt að þessi flokkur og þeir þættir sem eru innan hans 

séu helstu hvatar þess að einstaklingar velji sér þetta starfsvið og meginhlekkirnir í 

starfsánægju kennara.  

Ytri þættir falla undir flokk númer tvö. Í þeim flokki eru þættir sem eru tengdir 

skólakerfinu en stýrast af öðru en kennurum, til dæmis þróun skólamála, neikvæðri 

umræðu um kennarastéttina (í fjölmiðlum) og breyttu gildi starfsins.  

Í þriðja flokknum eru þættir sem snúa að hverjum skóla fyrir sig. Hér ber að 

líta á samskipti kennara við vinnufélaga, foreldra og yfirstjórnendur. Í þessum flokki 
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eru einnig atriði eins og agaleysi, gildi og áherslur skólans, hvort kennarar upplifa sig 

í sífelldri tímaþröng eða þeim finnist þeir fá nægan tímaramma til að sinna vinnunni 

og hvort þeir fái þá aðstoð sem þeir telja sig þurfa.  

Ekki eru allir á sama máli varðandi hvernig eigi að standa að flokkun 

breytanna þar sem sumir þættir eiga við fleiri en einn þátt en útlistun Dinham og Scott 

(1998) gefur þó góða mynd af því hve margar breyturnar eru og hve ólíkar þær eru 

meðal annars út frá uppruna þeirra.  

 Þegar ýmsar rannsóknir á starfsánægju kennara eru skoðaðar og frá ólíkum 

þjóðum má sjá nokkur atriði sem kennurum víðs vegar um heiminn ber saman um að 

hafi áhrif á ánægju þeirra í starfi. Þessum þáttum má skipta í innri og ytri þætti. Innri 

þættir hafa ríkjandi áhrif á starfsánægju kennara og spila veigamikið hlutverk í 

ákvarðanatöku einstaklinga um að velja kennarastarfið. Þannig eru fáir sem nefna ytri 

þætti svo sem laun eða hlunnindi sem aðalástæðu þess að þeir velja að verða hluti af 

kennarastéttinni (Mehta, 2012).   

 Að vinna með börnum er talinn sá þáttur sem getur haft hve mest áhrif á 

starfsánægju kennara. Kennarar nefna að atriði eins og afrek nemenda, að hjálpa 

nemendum og jákvæð tengsl við þá ýti undir starfsánægju (Zembylas og 

Papanastasiou, 2004). Rannsóknir hafa sýnt að ef gott samband við núverandi og 

fyrrverandi nemendur, foreldra og samstarfsfólk hefur myndast þá auki það 

starfsánægju kennara (Dinham, 1995). Þannig sýndi rannsókn Dinham (1995) fram á 

að helsta orsök starfsánægju væri sú tengslamyndun og þau félagslegu samskipti sem 

kennarar næðu við nemendur. Niðurstöður annarrar rannsóknar styðja við þetta þar 

sem kennarar greindu meðal annars frá því að þeir væru ánægðastir með þennan þátt í 

starfi sínu (Shann, 1998). Aftur á móti var mest óánægja tengd skipulags- og 

stjórnunarlegum háttum (e. structural and administrative factors). Þannig hafa 

rannsóknir sýnt að kennarar eru ánægðari í starfi ef þeir upplifa stuðning frá 

skipulagsheildinni og skynja að framlög þeirra til starfsins séu metin og að hugað sé 

að velferð þeirra (Rhoades og Eisenberger, 2002; Lent o.fl., 2011).  

 Samkvæmt Woods og Weasmer (2004) eykst starfsánægja kennara þegar þeim 

finnst að rödd þeirra heyrist. Með því upplifa kennarar að þeir skipti máli og að þeir 

séu virkir þátttakendur í að ná markmiðum stofnunarinnar. Þannig eykst einnig 

hollusta þeirra við skólana. Þá hafa rannsóknir sýnt fram á jákvæða fylgni á milli 

trausts og starfsánægju. Þær niðurstöður undirstrika hina félagslegu hlið 

kennarastarfsins. Kennarar virtust þannig ánægðari þegar þeir skynjuðu að 
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samstarfsmenn þeirra væru trúverðugir, áreiðanlegir, hæfir, heiðarlegir og opnir. 

Fræðimenn telja að bein tengsl séu á milli þess að kennarar finni til trausts og 

aukninga á líkum á því að þeir haldi starfi sínu áfram (Van Maele og Van Houtte, 

2012). Þannig eru kennarar ánægðari í starfi þegar þeir skynja að stjórnendur deila 

upplýsingum, fela þeim ábyrgð og tryggja gott samskipta- og upplýsingaflæði á 

vinnustaðnum (Bogler, 2001). Það sem er áhugavert við niðurstöður rannsóknar 

Bogler (2001) er að þær sýndu fram á að skynjun (e. Perception) spilaði veigamikið 

hlutverk þegar kom að starfsánægju kennara. Það hvernig kennarar skynja: starf sitt, 

sjálfsálit, sjálfstæði í starfi og faglega starfsþróun stuðlaði þannig öðru framar að 

starfsánægju kennara.  

 Grunnskólakennarar vilja fá tækifæri til að þróa færni sína og er starfsþróun 

einn þeirra þátta sem hefur áhrif á starfsánægju þeirra (OECD skýrslan). Nýjungar í 

kennslu og tækni krefjast einnig starfsþróunar. Í kjarasamningi íslenskra 

grunnskólakennara er að finna ákvæði um að kennarar skuli verja ákveðnum 

klukkustundum í endurmenntun yfir skólaárið. Þetta er gert til að kennarar viðhaldi og 

bæti við þekkingu og færni. Flestir íslenskir grunnskólakennarar telja starfsþróun 

mikilvægan þátt í starfi sínu og telja 58,4% að þeir fái þá þjálfun sem sé nauðsynleg 

til að standa sig vel í starfi (Reykjavíkurborg, 2007). Rannsóknir hafa leitt í ljós að 

samhliða því að starfsþróun hvetur kennara til umhugsunar um starfshætti sína, ýtir 

undir gagnrýna hugsun og gefur þeim færi á að taka virkan þátt í ákvarðanatöku 

varðandi þætti sem má bæta, þá upplifa kennarar sig einnig sem mikilvægan hlekk í 

stofnuninni og sú tilfinning eykur jafnframt starfsánægju þeirra (Kurland og Hasson-

Gilad, 2015).   Það má því ætla að það sé mikilvægt að kennurum finnist þeir búa yfir 

góðri færni til að takast á við starfið þar sem það er einn af þeim þáttum sem hafa 

áhrif á starfsánægju samkvæmt skýrslu OECD.  

Nokkrar íslenskar rannsóknir á starfsánægju grunnskólakennara hafa verið 

framkvæmdar. Árið 2011 var gerð rannsókn á starfsánægju og starfsanda 

grunnskólakennara og skólastjórnenda. Við framkvæmd rannsóknarinnar var 

Evrópska starfsánægjuvísitalan (EII) höfð til hliðsjónar. Helstu niðurstöðurnar voru 

þær að á heildina litið voru kennarar og skólastjórnendur nokkuð ánægðir í starfi og 

sáttir með starfsanda innan skólanna. Þeir þættir sem drógu helst úr starfsánægju 

kennara voru launamálin, foreldrasamstarf, áreiti en einnig nefndu þeir að neikvæð 

ímynd kennara úti í samfélaginu hefði neikvæð áhrif á starfsánægju þeirra (Marsibil 

Ólafsdóttir, 2011). Svipaðar niðurstöður var að finna í rannsókn sem gerð var árið 
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2008 á grunnskólakennurum. Þar kom fram að helstu þættirnir sem ollu starfsóánægju  

á meðal kennara voru meðal annars lág laun, álag, úrræðaleysi og virðingarleysi fyrir 

kennarastarfinu (Sólveig Björg Hansen, 2008).  

 Niðurstöður rannsókna benda þannig til þess að helstu ástæður fyrir brottfalli 

ungra kennara stafi af lágum launum. Rannsókn Ingersoll og Smith (2003) sýndi fram 

á að ef grunnskólakennarar voru ánægðir með launin hafði það áhrif á heildræna 

starfsánægju þeirra. Kennarar nefndu einnig margs konar vinnuaðstæður eins og 

agavandamál, lítinn stuðning frá yfirmönnum og skort á þátttöku við ákvarðanatöku 

varðandi skóla- og kennslumál. Þannig sýndi rannsókn Harrell og Jackson (2004) að 

agavandamál fylgdu fast á eftir launamálum sem sá þáttur sem leiddi helst til óánægju 

í starfi.  

 Eins og sjá má er samsvarandi niðurstöður að finna í íslenskum og erlendum 

rannsóknum um starfsánægju grunnskólakennara og virðast sömu þættir hafa áhrif á 

starfsánægju þeirra. 

 

2.5.3 Áhrif hvatningar á grunnskólakennara  

Hvetjandi starfsumhverfi skiptir stofnanir miklu máli þegar kemur að því að halda í 

hæfan mannauð. Hjá stofnunum eins og grunnskólum þar sem ekki er hægt að knýja 

starfsánægju og hvatningu áfram með ytri áhrifaþáttum eins og bónusum, 

launahækkunum eða jafnvel stöðuhækkunum er þess í stað mikilvægt fyrir 

stjórnendur að átta sig á því hvaða önnur atriði eru til þess fallin að skapa sem mesta 

starfsánægju og hvetjandi vinnuumhverfi á meðal starfsmanna. Þannig sögðust 91% 

íslenskra grunnskólakennara vera ánægðir í starfi án tillits til launa (Guðjón Á. 

Gústafsson og Trausti Hafsteinsson, 2006). Þá lýstu kennarar því yfir í 

vinnustaðagreiningu Reykjavíkurborgar (2007) að þeim finndist launin ekki í takt við 

þá ábyrgð sem hvílir á þeim.  

 Fræðimenn hafa reynt að rannsaka hvaða hvatar hvíli að baki því að 

einstaklingar velja sér kennarastarfið. Talað er um þrenns konar hvata: innri, ytri og 

svokallaðir óeigingjarnir (e. altruistic) hvatar hafa áhrif á að menn velja starfsgreinina. 

Þeir einstaklingar sem velja starfið af innri hvata einblína á kennsluna og athafnir 

tengdar sjálfu starfinu. Hamingjan og gleðin sem fylgja starfinu eru þannig talin hafa 

hvað mest áhrif á valið. Einstaklingar sem fara í kennslu út af ytri hvatningu horfa á 

ávinninginn sem fylgir starfinu eins og laun, frí eða aðra ytri umbun tengda 

kennslunni. Að lokum eru það kennararnir sem fara í starfið af óeigingjörnum 
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hvötum. Þeir líta á starfið út frá félagslegu virði, mikilvægi þess í samfélaginu og hafa 

löngun til að vera hluti af þroska og þróun ungs fólks (Roness, 2011).  

 Í gegnum tíðina hafa rannsóknir sýnt fram á að það sé innri hvatning sem 

hvetji kennara áfram í starfi. Ánægja grunnskólakennara er einna mest þegar þeim 

finnst þeir ná tengslum við nemendur sína og telja sig hafa áhrif á þá. Þeir finna þá 

fyrir viðurkenningu og að starf þeirra skipti máli. Þannig hafa rannsóknir sýnt að það 

sem hvetur kennara áfram er löngunin til að vinna með börnum og ánægjan sem það 

gefur af sér (Zembylas og Papanastasiou, 2004). Sá þáttur er þó einnig tengdur við 

óánægju kennara sem kemur fram ef þeir telja sig ekki ná eins góðum árangri og þeir 

vildu og að þeir nái ekki að koma til móts við alla nemendur eins vel og þeir vildu 

vegna þeirra aðstæðna sem bíða þeirra í kennslustofunni (Reykjavíkurborg, 2007).  

 Hvatning og stuðningur frá stjórnendum er einnig mikilvægur þáttur í huga 

grunnskólakennara. Rannsóknir sýna þó að hvatningu frá skólastjórnendum er 

ábótavant (Karsli og Ískender, 2009). Þannig hafa erlendar rannsóknir sýnt fram á að 

grunnskólakennarar nefna skort á hvatningu og stuðningi frá stjórnendum sem eina af 

ástæðunum fyrir því að þeir yfirgefa starfsstéttina (Tickle, Chang og Kim, 2011; 

Luekens, 2004). Jafnframt bendir Weiss (1999) á að stuðningur frá stjórnendum geti 

verið ákveðið forspárgildi fyrir því að kennarar vilji halda starfi sínu áfram. Því er það 

eitt af mest krefjandi verkefnum skólastjórnenda að skapa starfsvettvang þar sem 

kennarar eru virkir þátttakendur í kennslu og námi, opnir fyrir nýjum hugmyndum og 

aðferðum, tengjast nemendum sínum og þróa sig áfram í starfi (Hoy og Miskel, 

2001).   

 Rannsóknir sýna að bein tengsl eru á milli hvatningar og starfsánægju 

kennara. Rannsókn Zembylas og Papanastasiou (2004) sýndi fram á að innri og ytri 

hvatning hefði áhrif á starfsánægju kennara. Þeim mun ánægðari sem kennarar voru 

með ytri hvatningu eins og laun og vinnuumhverfi þeim mun ánægðari voru þeir í 

starfi.  

 Með þessum kafla er lokið við þá fræðilegu umfjöllun sem snýr að 

rannsókninni. Í framhaldinu verður greint frá rannsókninni og þeirri rannsóknaraðferð 

sem beitt var við öflun gagna um starfsánægju og hvatningu grunnskólakennara á 

höfuðborgarsvæðinu eftir starfsaldri. Að lokum verða niðurstöður rannsóknarinnar 

skoðaðar út frá niðurstöðum þeirra rannsókna sem vitnað var í hér að ofan og þær 

bornar saman við það sem fram hefur komið hjá fræðimönnum.  
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3. Aðferðafræði rannsóknar  
Í þessum kafla er fjallað um aðferðafræðilega nálgun rannsóknarinnar. Greint verður 

frá framkvæmd rannsóknarinnar, vali á þátttakendum, gagnaöflun og úrvinnslu gagna. 

Einnig verður fræðileg umfjöllun um þá aðferð sem notast verður við í þessari 

rannsókn.  
 

 
3.1 Rannsóknin  

Tilgangur rannsóknarinnar er að rannsaka starfsánægju og hvatningu hjá 

grunnskólakennurum út frá starfsaldri þeirra. Markmið rannsóknarinnar er tvíþætt, 

það er annars vegar að varpa ljósi á þá áhrifaþætti sem leiða til starfsánægju hjá 

grunnskólakennurum og hins vegar að athuga hver upplifun þeirra er af innri og ytri 

hvatningu í starfi. Ætlunin með rannsókninni er að fá betri skilning á því hvaða þættir 

hafi áhrif á starfsánægju grunnskólakennara og hvort grunnskólakennarar leggi 

áherslu á mismunandi þætti út frá ólíkum starfsaldri. Rannsakandi leitast eftir því að 

niðurstöðurnar auki skilning á því hvers vegna þróunin hefur orðið sú að 

grunnskólakennarar og þá sérstaklega ungir kennarar haldist síður í starfi en áður 

tíðkaðist. Auk þess ættu niðurstöðurnar að varpa ljósi á hvaða þættir 

grunnskólakennarar telja hvetjandi í starfsumhverfi sínu og jafnframt hvað þurfi að 

bæta til þess að skapa megi aukna hvatningu í starfsumhverfinu. Þá vonast 

rannsakandi til þess að niðurstöðurnar muni nýtast skólastjórnendum við að greina 

ólíkar þarfir grunnskólakennara og aðstoða þá við mæta þeim þörfum með það fyrir 

augum að stuðla að bættri starfsánægju hjá grunnskólakennurum.  

 Með viðtölum við grunnskólakennara er markmiðið að leita svara við 

eftirfarandi rannsóknarspurningum:  

 

• Upplifa grunnskólakennarar sem eru 35 ára eða yngri og hafa starfað í fimm 

ár eða skemur starfsánægju með öðrum hætti en grunnskólakennarar sem 

hafa starfað í 15 ár eða lengur?  

  

 Er misjafnt eftir starfsaldri hvaða innri og ytri þætti 

grunnskólakennarar telja mikilvæga fyrir sína starfsánægju? 
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 Hvernig upplifa grunnskólakennarar innri og ytri hvatningu í starfi?  

 

 Við framkvæmd rannsóknarinnar verður stuðst við eigindlega aðferðafræði en 

rannsakandi telur að sú aðferðafræði henti vel fyrir þessa rannsókn þar sem 

megintilgangur hennar er að lýsa upplifun og auka skilning á tilteknu viðfangsefni.  

  
 
3.2 Rannsóknarsnið  

Margir þeirra sem aðhyllast eigindlega aðferðafræði telja að félagsleg fyrirbæri skuli 

rannsökuð í eigin umhverfi. Þannig séu þau ekki slitin úr samhengi við þann ramma 

sem þau tilheyra. Í eigindlegum rannsóknum vilja rannsakendur helst vera hluti af 

umhverfinu því þannig fái þeir betri innsýn inn í það umhverfi sem verið er að 

rannsaka og skilja af eigin nærveru hvernig það er að vera hluti af þessari heild 

(Sigurlína Davíðsdóttir, 2013).  

 Eigindlegar rannsóknir byggja meðal annars á viðtölum við þátttakendur þar 

sem þeir eru fengnir til að lýsa fyrirfram ákveðnum aðstæðum eða viðfangsefni 

(Creswell, 2007). Mikilvægt er að rannsakandi mæti viðmælendum á 

jafnréttisgrundvelli og því er litið svo á að viðtölin feli í sér samræður á milli 

rannsakanda og viðmælenda (Helga Jónsdóttir, 2003). Upp úr gögnunum birtast svo 

kenningar og tilgátur sem eru lýsandi fyrir upplifun viðmælenda en þær geta tekið 

breytingum á meðan á rannsóknarferlinu stendur. Það er hlutverk rannsakanda að 

túlka og sjá merkingu orðanna og þannig koma auga á sameiginlega upplifun eða 

reynslu viðmælenda út frá rannsóknargögnunum (Creswell, 2007; Esterberg, 2002).  

 Rannsakendur í eigindlegum rannsóknum leitast við að leggja eigin 

hugmyndir til hliðar (Creswell, 2007). Fræðimenn telja ekki ráðlegt að stíga inn í 

rannsókn með fyrirfram gefnar hugmyndir um hvað sé líklegast að þeir finni við gerð 

rannsóknarinnar, heldur vilja þeir einblína á gögnin og leyfa þeim að tala sínu máli og 

þróa kenningar um það sem gæti verið að gerast (Sigurlína Davíðsdóttir, 2013). 

  Sú eigindlega nálgun sem stuðst verður við í þessari rannsókn er 

fyrirbærafræði (e. phenomenology) þar sem markmið rannsakanda er ekki að alhæfa 

heldur að öðlast betri skilning og aukna þekkingu á fyrirbærinu eins og það kemur 

fyrir hjá grunnskólakennurum (Sigríður Halldórsdóttir, 2013). Á þann hátt getur 

heildarmynd birst úr rannsóknargögnunum sem varpað getur ljósi á meginspurningu 

rannsóknarinnar. 
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3.2.1 Fyrirbærafræði   

Það var um aldamótin 1900 sem Edmund Husserl (1859-1938) hóf að móta 

hugmyndafræðina sem stendur á bakvið fyrirbærafræði. Husserl er því jafnframt 

talinn upphafsmaður hennar. Husserl leit á fyrirbærafræði sem mannvísindi og vildi 

með hugmyndafræðinni útskýra merkingu mannlegs fyrirbæris (Obre, 1998). Þá er 

litið á fyrirbærafræði sem hreyfingu og því sé hún stöðugt í þróun (Sigríður 

Halldórsdóttir, 2003).  

 Fyrirbærafræði er bæði rannsóknaraðferð og heimspeki. Samkvæmt Bruyn 

(1966) gengur hugmyndafræðin út á að rannsakendur skilji upplifun einstaklinga.  

Þessu er gjarnan líkt við að sá sem stýrir rannsókninni sæki í reynslu viðmælenda eða 

fái hana ,,lánaða“. Rannsakandi skynjar þannig upplifun viðmælenda eins og hún 

kemur fyrir hjá þeim. Markmiðið er að lýsa mannlegri reynslu eins og hún er upplifuð 

(Sigríður Halldórsdóttir, 2013). Aðferðafræðin gengur út á að dýpka skilning á 

eiginleikum og merkingu daglegrar reynslu. Þannig taldi Husserl að skoða ætti 

reynslu eins og hún kemur fyrir en með því væri hægt að nema það sem einstaklingar 

sjá, muna, hugsa eða óska eftir (Obre, 1998). 

 Fyrirbærafræðingar leitast við að rannsaka upplifun einstaklinga á ákveðnum 

fyrirbærum. Þeir vilja finna hvaða sameiginlegu þætti einstaklingarnir upplifa meðan 

þeir ganga í gegnum ákveðið fyrirbæri. Þannig vilja fyrirbærafræðingar lýsa því hvað 

einstaklingarnir upplifðu og hvernig þeir upplifðu fyrirbærið (Creswell, 2007).  

 

3.2.2 Gagnaöflun  

Gagna er aflað frá viðmælendum sem hafa mikla reynslu af því viðfangsefni sem er til 

rannsóknar. Reynsla og upplifun kennara mótar skilning á vinnuaðstæðum þeirra. 

Vonast er til þess að rannsóknin muni leiða í ljós, út frá eigin reynslu kennara, frá 

hvaða sjónarhorni þeir líta á viðfangsefnið og hvernig sameiginlegur eða ólíkur 

skilningur birtist í upplifun þeirra. Þessi rannsóknaraðferð leitar að undirliggjandi 

merkingu og leggur því áherslu á að í reynslu viðmælenda felist bæði það sem er 

hulið og sjáanlegt í huga þeirra. Þar sem raunveruleiki allra er misjafn og litið er á 

hugtökin starfsánægju og hvatningu sem einstaklingsbundna upplifun þá valdi 

rannsakandi að nálgast rannsóknina með eigindlegri aðferðafræði þar sem 

einstaklingar skynja hlutina misjafnlega (Sigurlína Davíðsdóttir, 2013).  
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3.2.3 Rannsóknarferlið 

Viðtöl sem gagnasöfnunaraðferð felur í sér að rannsakandi aflar gagna með beinum 

orðaskiptum á milli sín og viðmælanda. Fræðimenn telja að með því að afla gagna 

með viðtölum fái rannsakandi einstök og jafnframt fjölbreytileg rannsóknargögn. 

Viðtöl henta meðal annars vel þegar skoða á upplifun, viðhorf, skynjun, væntingar. 

(Helga Jónsdóttir, 2003). 

 Í þessari rannsókn var stuðst við hálfopna (e. semi-structured) viðtalsgerð. Í 

henni felst að rannsakandi hefur ákveðinn viðtalsramma (Viðauki 1) sér til stuðnings 

en hann er jafnframt einungis til hliðsjónar því svör þátttakenda leiða samtalið áfram. 

Rannsakandi lagði upp með opnar spurningar því mikilvægt er að þátttakendur geti 

tjáð sig sem frjálsast um viðfangsefni rannsóknarinnar (Helga Jónsdóttir, 2003). 

 Þegar unnið er með fyrirbærafræði er reynt að kafa á dýptina með opnum 

spurningum. Þannig er reynt að ná fram persónulegri svörum frá þátttakendum 

(Merriam, 2009). Rannsakandi nær með þessum hætti ólíkum svörum frá 

þátttakendum og viðtalsramminn tekur mið af hverju viðtali fyrir sig. Innihaldið er því 

breytilegt milli viðtala, þrátt fyrir að viðfangsefnið sé það sama, þar sem það er 

rannsakandinn ásamt þátttakendum sem skapa rannsóknargögnin (Mishler, 1986; 

Helga Jónsdóttir, 2003). 

  

3.2.4 Úrtak og þýði 

Þegar kom að vali á viðmælendum voru þeir valdir með rannsóknarspurninguna í 

huga. Þeir þurftu að uppfylla þau skilyrði og þann ramma sem rannsóknarspurningin 

setur. Þar sem verið er að bera saman upplifun tveggja grunnskólakennarahópa þurfti 

rannsakandi annars vegar að leita til kennara sem voru 35 ára eða yngri og höfðu 

starfað sem kennarar í fimm ár eða skemur og hins vegar til kennara sem höfðu 

starfað í fimmtán ár eða lengur.  

 Rannsakandi nýtti sér nokkur úrræði til að finna viðmælendur í rannsóknina. 

Til að byrja með nýtti hann sér tengslanet sitt og sendi fyrirspurnir á þá kennara sem 

hann þekkti til og kannaði hvort þeir myndu falla inn í fyrrgreindan ramma. Ef þeir 

sem viðmælandi leitaði til voru ekki innan þess ramma sem leitað var eftir fékk 

rannsakandi yfirleitt ábendingar frá viðkomandi um annan kennara sem uppfyllti öll 

skilyrði. Þá voru einnig dæmi um svokallað snjóboltaúrtak (e. snowball sample) þar 

sem viðmælandi benti rannsakanda á annan mögulegan þátttakanda.  
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3.2.5 Öflun gagna og framkvæmd 

Við framkvæmd rannsóknar byrjaði rannsakandi á því í lok ágúst 2015 að hafa 

samband við grunnskólakennara sem hann þekkti til í gegnum tölvupóst. Allir þeir 

sem hann sendi fyrirspurnir sýndu rannsókninni mikinn áhuga og þó að sumir 

uppfylltu ekki skilyrðin til þátttöku bentu þeir rannsakanda á aðra kennara sem væru 

hugsanlega til í að aðstoða við rannsóknina. Það gekk því ágætlega hratt fyrir sig að 

finna þátttakendur í rannsóknina.  

 Rannsakandi sendi einnig tölvupóst á einn skólastjóra og tvo 

aðstoðarskólastjóra en fékk engin viðbrögð. Rannsakanda þótti það því skila betri 

árangri að hafa beint samband við kennarana með því að senda þeim tölvupóst og 

óska eftir þátttöku þeirra í rannsókninni. Í öllum tilfellum nema tveimur fékk 

rannsakandi svar. Rannsakandi telur því undirtektirnar hafa verið mjög jákvæðar þar 

sem kennararnir voru fljótir að svara, sýndu rannsókninni áhuga og gáfu sér tíma til 

þátttöku. 

 Það gekk yfirleitt vel að finna tíma með þátttakendum fyrir viðtölin en þó 

spilaði mikið annríki í starfi inn í þar sem skólaárið var rétt að hefjast og mikið að 

gera hjá þátttakendum. Viðtölin fóru fram á tímabilinu 23. september til 19. október 

2015. Flest viðtölin fóru fram á vinnustað viðmælenda en í tveimur tilfellum fóru þau 

fram á heimili viðmælenda. Staðsetningarnar komu sér vel fyrir rannsakanda þar sem 

gott næði og afslappað andrúmsloft skapaðist bæði á vinnustað og heimilum 

þátttakenda. Rannsakandi útbjó viðtalsramma fyrir viðtölin sem innihélt opnar og 

hálfopnar spurningar til að styðjast við. Samkvæmt Merriam (2009) miðast gæði 

viðtala meðal annars við það hversu fróður rannsakandi er um málefnið. Því er 

mikilvægt að setja fram réttar spurningar sem eru til þess fallnar að auka dýpt á 

viðfangsefninu. Þar sem rannsakandi þekkir vel til grunnskólaumhverfisins þá nýttist 

sú þekking vel við gerð spurninga. Rannsakandi þurfti því ekki að gera lagfæringar á 

viðtalsrammanum meðan á ferlinu stóð. Viðtölin gengu vel fyrir sig og skapaðist 

fróðlegt og áhugavert spjall við þátttakendur og þótti rannsakanda einkar lærdómsríkt 

að fá innsýn inn í upplifun þátttakenda á rannsóknarefninu.  

 Rannsakandi tók viðtölin upp á tölvuna sína. Áður en formleg upptaka hófst 

ítrekaði rannsakandi við þátttakendur að fullum trúnaði væri heitið við úrvinnslu 

gagna. Hvorki yrði gefið upp hvar á höfuðborgarsvæðinu viðkomandi starfaði né 

myndi koma fram nafn þess grunnskóla þar sem viðkomandi starfaði. Rannsakandi 

upplifði að þátttakendur væru lítið að huga að því að upptaka væri í gangi þar sem 
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flestir voru með sínar vinnutölvur á borðinu hjá sér og því vakti tölva rannsakanda 

litla athygli. Viðtölin voru frá 40 mínútum og upp í 80 mínútur að lengd. Rannsakandi 

skráði hjá sér hugleiðingar og athugasemdir fyrir og eftir viðtölin. Einnig kom það 

fyrir að viðmælendur hefðu meira til málanna að leggja eftir að slökkt var á 

upptökunum og vildu þá koma á framfæri fleiri atriðum sem rannsakandi fékk leyfi til 

að skrá niður hjá sér. Viðtölin voru öll afrituð sama dag og þau fóru fram. Þannig 

skráði rannsakandi hvert einasta orð og öll hljóð eins og hlátur, hikhljóð og þagnir 

sem heyrðust á upptökunni. Eftir að afritun viðtalanna var lokið, sem telur samtals 

115 blaðsíður, var upptökum af viðtölunum eytt.  

   

3.2.6 Viðmælendur 

Viðmælendur rannsakanda voru átta talsins. Allir viðmælendurnir eru búsettir á 

höfuðborgarsvæðinu og eru starfandi umsjónarkennarar í grunnskólum á 

höfuðborgarsvæðinu. Mikil breidd var í starfsaldri viðmælenda. Þannig var einn 

viðmælandi að hefja sitt annað ár í kennslu á meðan sá sem hafði starfað sem 

grunnskólakennari lengst allra var að hefja sitt þrítugasta og fyrsta kennsluár. Allir 

viðmælendurnir störfuðu á þeim tíma sem rannsóknin fór fram sem umsjónarkennarar 

en á ólíkum stigum innan grunnskólans. Margir af eldri viðmælendunum höfðu að 

auki komið víðs vegar við og kennt á flestum stigum grunnskólanna.  

 Í rannsókninni ganga viðmælendur undir heitinu viðmælandi 1, viðmælandi 2 

og svo framvegis.  Á töflu 3 má sjá aldur og starfsaldur viðmælenda: 

 

Tafla 3. Heiti viðmælenda, aldur og starfsaldur 

 
Viðmælendur sem eru 35 ára eða yngri og hafa 

starfað sem grunnskólakennarar í 5 ár eða 
skemur 

 
Viðmælandi 1 Fæddur: 1986 Starfsaldur: 

5. veturinn 

Viðmælandi 2 Fæddur: 1980 Starfsaldur: 
2. veturinn 

Viðmælandi 5 Fæddur: 1987 Starfsaldur: 
3. veturinn 

Viðmælandi 7 Fæddur: 1985 Starfsaldur: 
5. veturinn 
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Viðmælendur sem hafa starfað sem 
grunnskólakennarar í 15 ár eða lengur 

Viðmælandi 3 Fæddur: 1958 Starfsaldur: 
31. veturinn 

Viðmælandi 4 Fæddur: 1970 Starfsaldur: 
18. veturinn 

Viðmælandi 6 Fæddur: 1954 Starfsaldur: 
23. veturinn 

Viðmælandi 8 Fæddur: 1952 Starfsaldur: 
30. veturinn 

 

    
 
3.2.7 Greiningarferlið 

Greiningarferli aðferðafræðinnar byggir á því að greina gögn og flokka þau eftir 

þemum og hugmyndum (e. horizontalization). Í þessu skrefi er mikilvægt að 

rannsakandi leggi fyrirframgefnar hugmyndir til hliðar og láti rannsóknargögnin tala 

sínu máli (Creswell, 2007; Obre, 1998).   

 Fyrsta skrefið í greiningarferlinu eftir að afritun viðtala var lokið var að lesa 

yfir hvert afritað viðtal fyrir sig. Hvert viðtalið af fætur öðru var því lesið yfir án þess 

að rannsakandi skráði hjá sér nokkrar athugasemdir. Að því loknu las rannsakandi 

fyrsta viðtalið aftur yfir og strikaði undir orð, orðasambönd eða endurminningar sem 

birtust rannsakanda sem mikilvæg upplifun viðmælanda. Viðtalið var svo lesið aftur 

yfir þar sem þemu fóru að birtast fyrir rannsakanda og fór sama ferli svo í gang fyrir 

hin viðtölin. Rannsakandi las viðtölin ítarlega, rýndi í þemun og vann þannig að því 

að sjá tengsl á milli þema (Obre, 1998). Þannig spruttu yfirþemun fram sem fjallað 

verður um í kafla 4.  
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4. Niðurstöður  
Við greiningu gagna komu fram fjórir lýsandi þættir sem rannsakandi valdi fyrir 

yfirþemu. Þessi þemu eru: starfið mitt, álag í starfi, vinnustaðurinn og að lokum 

breytt starfsumhverfi grunnskólakennara. Innan hvers yfirþema er svo að finna 

undirþemu sem varpa frekara ljósi á viðfangsefnið eins og sjá má í eftirfarandi 

umfjöllun. Í umfjölluninni er bæði vísað til þátttakenda í rannsókninni sem 

viðmælendur og kennarar. 

 

 

4.1 Starfið mitt 

Það var einkennandi í upplifun viðmælenda að starfssvið þeirra er mjög fjölbreytilegt. 

Margbreytileikinn lýsti sér meðal annars í þeim ólíku viðfangsefnum sem 

grunnskólakennarar takast á við á degi hverjum þar sem enginn dagur er eins og hver 

dagur býður upp á nýja reynslu. Þeim fannst starfið gefandi, fjölskylduvænt og 

ánægjulegt að vinna í því frjóa umhverfi sem einkennir grunnskólakennarastarfið. Það 

sem einkenndi þó umræðuna um starfið voru: nemendasamskipti, kennslan og ímynd 

kennarastarfsins. 

 

4.1.1 Nemendur  

Þegar rýnt var í viðtölin mátti sjá að líðan nemenda og velferð þeirra skipti miklu máli 

þegar kom að ánægju kennara í starfi. Þeim þótti mikilvægt að ná góðu sambandi við 

nemendur sína. Þeir lögðu áherslu á að þeir væru að vinna með „lifandi einstaklinga 

eða litlar sálir“, eins og einn viðmælandinn orðaði það, þar sem líðan þeirra skipti 

megin máli. Þannig sagði viðmælandi 1 að hans markmið væri alltaf „númer eitt, tvö 

og þrjú“ að nemendum hans liði vel í skólanum. Þar myndi hans áhersla í starfi liggja.  

 Hlýja kennaranna skein í gegn í viðtölunum þegar umræðan beindist að 

nemendum þeirra. Þegar viðmælendur töluðu um nemendahópinn töluðu þeir um 

barnahópinn sinn, einstaklingana sína og nemendur sína. Þannig upplifðu kennararnir 

að þeir eignuðust ákveðinn hóp og lögðu þeir sig fram við að sýna einstaklingunum 

hlýju, virðingu og að byggja upp gagnkvæmt traust milli sín og nemenda sinna. Það 

væri mikilvægt að skapa góð tengsl við nemendur eins og fram kom í viðtali við 

viðmælanda 2 þar sem hann talar um mikilvægi þess að tengjast nemendum sínum: 
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„...mér finnst kennarastarfið vera þannig þú þarft að hugsa um hvern og 

einn nemanda og þeim líði vel algjörlega, ég meina þú veist þau þurfa að 

vera hérna vetur eftir vetur kannski með sama kennarann eða fá nýjan, 

maður þarf bara tengjast“.  

 

Eins og þessi viðmælandi bendir á er grunnskólagangan löng og því mikilvægt að 

nemendum líði vel í skólaumhverfinu sínu. Kennararnir töldu að til þess að þeir gætu 

sinnt starfi sínu vel þyrftu þeir að ná til nemendanna. Þeir töluðu um að nemendur 

væru ólíkir eins og þeir væru margir, þeim gengi mis vel að læra og hegðun þeirra 

væri mismunandi og því væri mikilvægt að þeir finndu alltaf þessa hlýju. Einn 

kennarinn lagði ríka áherslu á að vinna með sjálfstraust nemenda sinna og taldi að það 

væri einn af mikilvægustu þáttunum:  

 

„...ég er ennþá alltaf að hugsa um það að gera einstaklingana mína eða 

nemendur mína frekar að mönnum heldur en hvað þeir kunna, mér finnst 

það skipta meira máli, að þau geti umgengist hvert annað, að þeim líði vel 

þannig að þau séu með sjálfstraust...ég held að ef þú ert með góða 

sjálfsmynd þá ertu dugleg að afla þér þessara upplýsinga tala nú ekki um 

í framtíðinni þú þarft ekki að læra þetta utanbókar“ (Viðmælandi 3). 

 

Viðmælandinn hafði þá sýn að til þess að nemendum gengi vel að læra, liði vel og 

væru sterkir félagslega þyrftu þeir að búa yfir sjálfstrausti. Honum fannst því 

mikilvægt að byggja upp sjálfstraust hjá nemendum sínum auk þess að gagnkvæmt 

traust og virðing væri til staðar milli sín og nemendanna. 

 Viðmælendur töldu sig draga mikinn lærdóm af samskiptum sínum við 

nemendur. Þannig reyndu kennararnir ávallt að sjá jákvæðu hliðarnar á samskiptum 

sínum við nemendur, einnig þegar um erfið tilfelli væri að ræða. Í frásögn 

viðmælanda 7 talar hann um að honum finnist hann læra mikið af nemendum sínum 

og lýsir samskiptum sínum við nemendur á þá leið: 

  

,,Mér finnst þau skemmtileg, þau geta alveg verið erfið en kenna manni 

samt eins og sérstaklega þegar maður þarf eitthvað að grúska mikið í 

einhverjum þá samt kenna þau manni ótrúlega mikið“.  
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Það mátti sjá á samtölunum við kennarana að þeir reyndu allt til að koma til móts við 

nemendur sína svo að þeim liði vel í skólanum og lýstu þeir mikilli ánægju og 

hvatningu þegar þeir næðu til nemenda sem kannski margir aðrir hefðu ekki náð 

árangri með. Þannig lýsti viðmælandi 5 að það væri hans helsta hvatning í starfi þegar 

hann næði til nemenda: ,,að þú hafir náð til einhvers, kannski einhver sem hefur verið 

erfitt að ná til eða margir hafa reynt að ná til einhvers og að þú nærð til hans“.  

 Það var ekki síður sambandið við fyrrum nemendur sem hafði áhrif á ánægju 

kennara eins og sjá má í lýsingu viðmælanda 6 sem hefur kennt í fjölda ára:  

 

,,...þegar maður hittir þessa krakka núna í dag...þegar maður fer að hitta 

þetta fólk af því að allt verður þetta einhvern tíman að fólki svona 

fullorðnu flottu fólki, að þegar það man eftir manni út á götu, labbar 

kannski til þín bara á Laugaveginum eða einhvers staðar, tekur utan um 

þig, kyssir þig á kinnina, þá hugsa ég ok markmiðinu náð...þá eru þetta 

kannski krakkar sem maður var með sex, sjö, átta ára eða þegar maður 

fer á svona útskrift í 10. bekk og sér hvað þetta er orðið glæsilegt fólk sko, 

þá hugsar maður ok það eru þessir hlutir sem að sko fær mann til að 

segja ohh ég elska þetta starf“. 

 

Sú tilfinning að þeir, kennararnir, hefðu skilið eitthvað eftir sig var hluti af þeirri 

ánægju sem þeir sögðust upplifa í gegnum samskipti sín við nemendur. Þannig litu 

kennararnir á það sem forréttindi að fá að kynnast svona mörgum manneskjum eða 

litlum sálum eins og kennarinn orðaði það. Ánægjan í samskiptum við nemendur 

mátti glögglega sjá að var fólgin í því að geta verið til staðar fyrir nemendahópinn 

sinn, aðstoðað hann, kennt honum, kynnst honum, fylgst með nemendahópnum sínum 

þroskast og dafna og verða að lokum að flottum einstaklingum.   

 Starfssvið grunnskólakennara er margþætt. Það var áhugavert að sjá viðhorf 

eins viðmælandans sem kennt hafði í áraraðir. Viðmælandi 3 lýsir því að þegar hann 

byrjaði sem ungur kennari hafi áherslan verið á að nemendur kynnu að reikna og lesa.  

 

,,...það var bara..ef þú gætir ekki lært þá yrðiru aldrei manneskja..ég 

valdi það ekki..við þroskumst öll, við erum fólk og við höldum áfram að 

vera fólk en hérna okkur á líka að líða vel og hvað getum við gert til þess 
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að okkur líði vel og að hver og einn fái að njóta sín þá þarftu ekkert 

endilega að þurfa að setja upp dæmi“.  

 

Hann taldi líðan í skólanum skipta lykilmáli fyrir árangur nemenda. Því væri 

mikilvægt að hver og einn fengi tækifæri til að nýta sína hæfileika í grunnskólanum 

og hefði hann starfað út frá þessari hugsjón frá því að hann byrjaði fyrst að kenna 

fyrir rúmum þrjátíu árum. 

 Það sem hafði helst áhrif á hvatningu kennaranna voru samskipti við 

nemendur. Þeim fannst nemendasamskiptin einn af þeim þáttum sem virkaði mest 

hvetjandi á sig. Þannig upplifðu þeir mikla hvatningu í því að sjá árangur og framfarir 

nemenda sinna. Framfarir nemenda voru gleðjandi og ein ástæðan fyrir því að þeir 

töldu að starfið væri svona skemmtilegt og gefandi. Þannig upplifði viðmælandi 2 að 

það sem veitti honum mestu ánægjuna í starfinu væru nemendurnir: 

 

,,þegar ég er búin að kynnast nemendahópnum sem er kominn af stað í 

vinnunni, það er árangurinn sem ég sé með hvern og einn, mér finnst það 

svona skipta mestu máli og gefur mér rosa mikið“. 

 

Þannig voru allir viðmælendur á sama máli að framfarir nemenda þeirra væri helsta 

hvatningin í starfi. Að sjá árangurinn eða eins og viðmælandi 1 komst að orði: ,,að sjá 

barn sem gat ekki haldið á blýant og svo allt í einu byrjaði hann að skrifa“ virkaði 

hvetjandi og hvatti hann áfram í starfi. 

  

4.1.2 Kennslan 

Sjálf kennslan var einn af ánægjuþáttum viðmælendanna. Þeim fannst gaman að 

kenna og eins og viðmælandi 5 sagði að þá hafði hann alltaf séð fyrir sér að vera 

,,nördið“ í sinni faggrein. Viðmælendur töluðu um starfið sem lifandi, fjölbreytt og að 

enginn dagur væri eins því alltaf væri líf og fjör í kennslustofunni. Þannig sagði 

viðmælandi 6 sem hefur kennt í fjölda ára: ,,mér hefur aldrei í rauninni leiðst á 

neinum stað í vinnunni, starfið er svo fjölbreytt“. Viðmælendur töldu það þó einnig 

geta verið galla að vita aldrei hvernig dagurinn yrði eins og viðmælandi 5 talaði um í 

frásögn sinni: ,,þú getur ekki treyst á það að það sem heppnaðist vel í gær að það 

heppnist í dag“. Viðmælendur töldu að gengi kennslunnar væri samofið mörgum 
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þáttum eins og dagsformi og hópasamsetningu nemenda sem og undirbúningstíma 

kennara svo eitthvað sé nefnt.  

 Viðmælendur töldu það mikilvægan þátt í árangursríku kennarastarfi að 

tileinka sér skapandi vinnuhætti. Þeir gera kröfur til sjálfs sín um skapandi vinnuhætti 

þar sem þeir telja það til þess fallið að auka áhuga og árangur nemenda. Viðmælendur 

töluðu meðal annars um að það að hugsa út fyrir kassann og að gera eitthvað nýtt 

skilaði sér til baka í árangri nemenda og að ánægjan sem fylgdi því væri ómetanleg. 

Það eru því ekki einungis kennsluhættir kennarans sem þurfa að vera skapandi heldur 

skiptir einnig máli að ýta undir sköpunargleði nemendahópsins og að þeir séu virkir 

þátttakendur í náminu. 

 Viðmælandi 7 leggur áherslu á að námið verði að vera: ,,skemmtilegt og að 

nemendum verði einnig að finnast það skemmtilegt“. Hann leggur sig fram við að 

brjóta upp kennsluna með ýmiss konar stöðvavinnu fyrir nemendur og segist lítið vera 

með hefðbundna bókakennslu í sinni kennslu. Viðmælanda 2 þótti jafnframt 

mikilvægt að kennarar myndu búa yfir miklu hugmyndaflugi og sagðist hann þurfa að 

vera mjög ,,kreatív“ í hugsun og hafa fjölbreytta kennsluhætti að leiðarljósi því það 

væri það sem gerði kennsluna skemmtilega: 

 

,,...það er nátla bara það sem gerir hérna kennsluna skemmtilega og þá 

fær maður árangur, maður þarf fjölbreytileikann, hafa gott 

hugmyndaflug“.  

 

Það var ljóst að viðmælendur voru mjög ánægðir þegar vel tókst til í kennslustofunni, 

þegar þeim fannst að efninu hefði verið komið til skila og að nemendur hefðu dregið 

lærdóm af því sem verið var að leggja inn. Kennararnir höfðu í raun ekki áhyggjur af 

því að staðna í starfi þar sem þeir höfðu mikinn metnað fyrir því að gera kennsluna 

skemmtilega, prófa sig áfram og vera sífellt að betrumbæta gagnabankann sinn eins 

og viðmælandi 2 talar um:  

 

,,Þó að þú sért með gagnabanka þá eru það bara hugmyndirnar og svo 

hérna þarf maður alltaf að gera nýtt aðeins öðruvísi, maður notar sömu 

hugmyndina aftur og aftur en þú þarft alltaf að útfæra hana öðruvísi til 

þess að þú sért glöð ég nenni ekki að..það þýðir ekkert í kennarastarfinu 

að vera alltaf með það sama hvorki fyrir börnin því það kemur alltaf 
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eitthvað nýtt ný aðferð eða nýtt efni þannig að maður þarf alltaf að vera 

að búa til og gera nýtt og ég veit að það breytist ekkert“. 

 

Viðmælandinn leggur sig fram við að fylgja þeim nýjungum sem eiga sér stað í 

kennslunni og vill að vinnan sín sé skapandi þar sem honum finnst sköpunin það 

skemmtilegasta við kennarastarfið. 

 Þrátt fyrir að kennararnir teldu sig ánægða í starfi fengu þættirnir sem vöktu 

upp óánægju mun meiri umfjöllun í viðtölunum heldur en ánægjuþættirnir. Einn af 

þeim þáttum sem kennararnir töldu óviðunandi var þetta endalausa álag sem þeir 

upplifðu á degi hverjum og fannst þeim aldrei nægur tími til að sinna undirbúningi 

fyrir kennslu. Fannst þeim mikill tími fara í aðra þætti eins og foreldrasamskipti, 

greiningar á nemendum, fundi og ýmiss önnur verkefni. Þeim fannst einnig að 

undirbúningur fyrir kennslustundir væri farinn að lúta í lægra haldi fyrir öðrum 

þáttum og skapaði það streitu hjá viðmælendum þar sem þeim fannst að þeir næðu 

aldrei endum saman. Það átti meðal annars við viðmælanda 3 en hann lýsir þeim 

breytingum sem hann hefur upplifað og að honum hafi fundist að kennarar hafi þurft 

að berjast fyrir tíma til að undirbúa kennsluna og þá sérstaklega síðustu ár í starfi: 

 

,,...berjast fyrir því að fá tíma til að sinna kennslunni, á þessum þrjátíu 

árum og ég segi kannski mest síðastliðin fimmtán ár er búið að vera að 

leggja á kennarann fleiri og fleiri verkefni sem svo kannski eru ekkert í 

hans verkahring“. 

 

Undirbúningur er mikilvægur þáttur í starfi kennarans og telja viðmælendur það hafa 

áhrif á framvindu kennslustundar hvernig þeir mæta undirbúnir til kennslu. Mikill 

tími fer í undirbúning fyrir hverja kennslustund þar sem markmið kennlustundarinnar 

og sá lærdómur sem nemendur eiga að tileinka sér er hafður að leiðarljósi. Þá sé 

einnig mikið álag þar sem námið eigi að vera einstaklingsmiðað og því þurfi oft að 

gera mismunandi útgáfur af verkefnum. 

 Viðmælandi 2 tengir upplifun sína á vinnudeginum við hversu vel undirbúinn 

hann er fyrir hverja kennslustund. Í frásögn sinni segir hann: „maður hefur mætt 

óundirbúin en hérna þú veist maður gerir það ekkert oft“. Hann heldur áfram að tala 

um undirbúninginn og segir að: ,,ástæðan fyrir því að ég kem ekki óundirbúin er að ég 

vinn heima, sem ég á ekki að þurfa að gera alla daga“. Hans upplifun er því sú að ef 
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hann mæti vel undirbúinn þá gangi vinnudagurinn betur fyrir sig. Hann segir það 

jafnframt slæma tilfinningu að fara heim á hverjum degi og upplifa það að vera ekki 

búinn að undirbúa sig fyrir næsta vinnudag.  

 Fleiri viðmælendur voru á sama máli og sögðu að oft kæmu tímar þar sem þeir 

væru með samviskubit gagnvart heimilinu, sérstaklega ungu kennararnir. Þannig talar 

viðmælandi 4 um að síðustu vikur hafi verið mikið að gera í vinnunni, dagarnir langir 

og því komi upp samviskubit gagnvart heimilinu og börnum sínum. Viðmælandi 1 

vinnur einnig langa vinnudaga og talar um að hann sé jafnvel til átta á kvöldin að 

vinna og viðurkennir að hann sé alltof mikið í vinnuni. Hann er ánægður með teymið 

sem hann vinnur með nú í dag og segir að: ,,þetta samstarf sem við erum að gera 

núna alltaf á mánudögum það gefur mér alveg helgarnar frí“. Viðmælendur telja að 

sá vinnutími sem þeim sé úthlutaður dugi ekki fyrir allan þann undirbúning sem þeir 

þurfi að sinna og því taki margir þeirra vinnuna með sér heim frekar en að mæta 

óundirbúnir í kennslu. Þeir telja þetta óviðunandi ástand og segist einn ungur kennari, 

viðmælandi 2, ekki sjá það fyrir sér að vera að kenna áfram eftir tíu ár ef staðan verði 

sú sama:  

 

,,...ég sé það ekki fyrir mér að vera að kenna í tíu ár og vera ennþá eftir 

tíu ár að fara heim til mín og vera á hlaupum að gera hitt og þetta milli 

fimm og hálf 8 eða eitthvað af því að ég þarf að fara í tölvuna og vinna 

eða fara yfir eitthvað...ég sé það bara ekki fyrir mér þá þarf ég að gera 

eitthvað annað“. 

 

Fleiri voru á sama máli en af því að þeim finnst starfið skemmtilegt og það gefi þeim 

ánægju þrátt fyrir að vera óánægðir með ýmsa þætti varðandi starfið þá töluðu þeir 

um að á meðan þeim finndist starfið skemmtilegt og gefandi þá myndu þeir halda 

áfram að kenna. 

 Í kennslunni upplifðu kennararnir ákveðið sjálfstæði sem gaf þeim aukið 

sjálfstraust sem síðar skilaði sér í aukinni ánægju í starfi. Þá höfðu þeir trú á því að 

þeir hefðu eitthvað að gefa og það mátti sjá að ungir kennarar voru ánægðir þegar 

eldri kennarar leituðu til þeirra. Þeir upplifðu einnig viðurkenningu og sjálfstraust 

þeirra í starfi jókst. Loks kom það einnig fram sem hvatning hjá ungu kennurunum 

þegar þeir reyndari báðu þá yngri um aðstoð. Þannig lýsir viðmælandi 1 því að hann 

sé til dæmis ,,tölvugúrúinn“ í teyminu og að hinir kennararnir leiti til hans þegar 
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kemur að tölvumálum en einnig voru þeir farnir að biðja um kennsluáætlanir hans og 

upplifði hann viðurkenningu og hvatningu í starfi vegna þessa. Þá fannst honum gott 

að geta leitað til reyndari samkennara þegar það kom að foreldrasamskiptum þar sem 

þeir höfðu meiri reynslu á því sviði og gátu leiðbeint honum. 

 Sjálfstæði í vinnu var mikilvægt fyrir kennurunum. Þeir töldu sig hafa mikið 

svigrúm þegar kæmi að kennslunni og var það mikilvægt fyrir þeim. Viðmælanda 6 

fannst kostur hvað ,,þú ert frjáls“ í starfinu og að það væri  í raun ,,enginn að anda 

ofan í hálsmálið hjá þér“. Aðrir viðmælendur voru á sama máli og lýsti viðmælandi 4 

því til dæmis þannig að hann upplifði sig ,,alveg soldið svona sinn eigin herra“. 

Sjálfstæði viðmælenda spilar því ákveðið hlutverk í ánægju þeirra í starfi þar sem 

þeim finnst mikilvægt að sveigjanleiki sé til staðar. Þessi sveigjanleiki sem um ræðir 

átti þó einungis við sjálfa kennsluna og hvernig þeir framkvæmdu hana þar sem 

viðmælendurnir voru farnir að upplifa minni sveigjanleika í starfi vegna breytinga á 

starfsumhverfi sínu en nánar verður fjallað um þær breytingar í kafla 4.4 um breytt 

starfsumhverfi. 

  

4.1.3 Ímynd kennarastarfsins 

Neikvæð ímynd kennarastarfsins var ofarlega í huga hjá viðmælendum og töldu sjö af 

átta viðmælendum að ímynd kennarastarfsins út í samfélaginu væri ekki nægilega 

góð. Þannig upplifðu viðmælendur meðal annars að neikvæð og ófagleg mynd væri 

dregin upp af kennarastarfinu. Þeim þótti jafnframt þær fréttir sem rötuðu í fjölmiðla 

um kennarastarfið eða skólaumhverfið oft vera á neikvæðum nótum og fannst þeim 

vanta jákvæðar fréttar í fjölmiðlum um það sem gengi vel í grunnskólum landsins.  

 Reynsla viðmælenda var sú að kennarastarfið fengi slæma umfjöllun í 

samfélaginu og upplifðu þeir að samfélagið gerði sér ekki fyllilega grein fyrir því út á 

hvað kennarastarfið gengi eins og fram kemur hjá viðmælanda 8:  

 

,,Mér finnst ennþá svo mikil vanþekking á kennarastarfinu..maður er 

ennþá bara að heyra til dæmis þið kennarar hvað getið þið sagt þið eruð í 

þriggja mánaða löngu sumarfríi og þið eruð í þetta löngu páskafríi og 

þetta löngu jólafríi og hvað eru þið að heimta launahækkun“. 
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Viðmælandi 6 var með sömu sýn:  

 

,,...mér finnst svei mér þá einhverjir í dag forpokaðir sem finnst þetta bara 

ekki starf að það sé bara hver og einn sem geti labbað inn úr götunni og 

farið að gera þetta“. 

 

Flestir viðmælendanna töluðu um að þeir hefðu upplifðað virðingarleysi gagnvart 

kennarastéttinni. Viðmælendum fannst samfélagið fljótt að beina spjótunum að 

kennurum þegar eitthvað gengi illa. Á þann hátt upplifðu viðmælendur að umfjöllunin 

væri ekki alltaf sanngjörn og að menn væru fljótir að hnýta í kennarastéttina ef 

niðurstöður úr rannsóknum eða prófum væru ekki ásættanlegar jafnvel án þess að 

huga að fleiri áhrifaþáttum eins og viðmælandi 2 leggur áherslu á að hafa beri í huga:  

 

,,...hugsa í hvaða hverfum börnin búa, við hvaða aðstæður búa börnin í, 

af hverju eru skólarnir svona og hinsegin eða koma út með ákveðnar 

einkunnir en ekki eitthvað annað hérna þetta er eitthvað sem fólkið í 

landinu er ekkert sérstaklega að pæla í en við vitum...þannig að mér finnst 

kennarar soldið vera að fá á sig..að kennslan sé ekki nógu góð, 

kennararnir ekki nógu góðir“. 

 

Viðmælendur töldu því að oft mætti skoða hlutina í víðara samhengi þar sem að menn 

væru fljótir að snúa umræðunni upp í gagnrýni á kennarana. Viðmælandi 4 talar um 

að slík umræða hafi áhrif á hann og honum þyki leiðinlegt þegar verið sé að tala illa 

um kennarastéttina. Hann skilur jafnframt ekki þá umræðu að: ,,kennarar hafi það svo 

brjálæðislega gott“ og af hverju það fólk sem að haldi því fram ,,ákvað ekki bara að 

verða kennarar visst þetta er svona rosalega gott starf “. Það má því sjá að umræðan 

hefur áhrif á líðan viðmælendanna. Viðmælandi 2 nefnir að þrátt fyrir að hann finni 

oft meðbyr í samfélaginu, að það sé talað um að kennarastarfið sé ,,mikilvægasta 

starfið í landinu“, að þá upplifi hann jafnframt eins og það sé oft ekki mikil meining á 

bakvið það og hann upplifi það einnig þannig að fólkið í samfélaginu sé orðið þreytt á 

því að hlusta á kennara ,,kvabba“ um launamál. 

 Einn viðmælandanna var ekki á sama máli og hinir varðandi ímynd 

kennarastarfsins. Hann upplifði virðingu og fannst skilningur fyrir því út í 

samfélaginu að starfið væri erfitt en hann telur jafnframt að sú neikvæðni sem hafi 
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verið viðloðandi við kennarastéttina sé tengd fríum kennara hér áður fyrr. Hann segir 

þó að öllum stéttum fylgi ákveðin hlunnindi og þetta hafi verið hlunnindin í 

kennarastarfinu. Viðmælandinn telur þó að þær breytingar sem hafi átt sér stað á 

starfsumhverfi kennara muni minnka þetta neikvæða umtal eins og fram kemur í 

viðtalinu við hann:  

 

,,...ég held að við kennarar séum bara fullir af minnimáttarkennd...hverri 

stétt fylgja einhver hlunnindi, veiðimaðurinn fær fiskinn ódýrari, 

flugfreyja fær sokkabuxur og dagpeninga og getur keypt úti..það er það 

sem hefur verið neikvætt en nú segir fólk ekki neitt af því að kennarar eru 

bara orðnir svona óttalegir bara svona..eins og þeir séu í 

dósaverksmiðju“. 

 

Það má því sjá út frá þessari umfjöllun að flestir viðmælendur töldu að bæta þurfi 

ímynd kennarastéttarinnar út í samfélaginu. Þá fannst þeim mikilvægt að fjölmiðlar 

myndu einnig flytja jákvæðar fréttir frá því sem sé að gerast í grunnskólum landsins 

því eins og þeir nefndu væri fullt af ,,jákvæðum hlutum“ að gerast í grunnskólum 

landsins. Þeim fannst í raun og veru enn einblínt á frí kennara í samfélaginu og að þau 

væru enn á milli tannanna á fólki. Nokkrir viðmælendur höfðu þó orð á því að 

kennarar þyrftu að taka sumarfrí á dýrasta sumarleyfistímanum, margir þeirra myndu 

fremur kjósa að taka frí á öðrum tíma en það væri ekki í boði í þessu starfi:  

 

,,Við erum nátla bundin í rauninni þú getur ekki valið hvenær þú ferð í 

sumarfrí, ég man vel eftir því að vera þessa þrjá mánuði í sumarfríi en nú 

eru þetta átta vikur og þú ert ekkert, ef þú ætlar að taka þér frí eitthvað 

inn á milli þá tekuru þér launalaustleyfi sem nátla er mjög dýrt því þú 

getur ekkert átt einhverja tvo til þrjá daga“  (Viðmælandi 6). 

 

Viðmælandi 7 var á sama máli og fannst það ókostur við starfið að þurfa að taka 

sumarfrí frá miðjum júní: 

 

,,Ég er líka skyldug til að vera í fríi frá miðjum júní til miðjan ágúst 

kannski langar mig bara að fara til Tenerife í október í tvær vikur en þú 

ert ekkert að fara að gera það...mér finnst ekkert eitthvað geðveikt gaman 
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að fara í sumarfrí þrettánda júní hvað á ég að fara að gera það er enginn 

í fríi“.  

 

Það má ætla að viðmælendurnir séu orðnir langþreyttir á þeirri athygli og þeirri 

umræðu sem frí kennara fá í samfélaginu. Viðmælandi 2 tók það fram að hann væri 

hættur að ,,nenna að réttlæta og reyna sannfæra“ fólk þegar þessi umræða kæmi til 

tals. Þá fannst viðmælendunum nauðsynlegt að fá þessi frí og tóku það fram að þeir 

væru búnir að vinna fyrir þeim. Þeim þótti álagið það mikið í starfinu að þeir þyrftu á 

þessum frídögum að halda eins og viðmælandi 1 segir: ,,maður þarf alveg þessa 

pásu“  og viðmælandi 2 upplifir vetrarfríið sem kærkomið frí: ,,þegar kemur hérna 

vetrarfrí í tvo daga..mér finnst ég algjörlega vera búin að vinna fyrir því að fá að 

komast út úr umhverfinu í tvo daga og inn aftur og pústa“. Það má því sjá að það er 

mikilvægt fyrir líðan þeirra í starfi að komast út úr starfsumhverfinu í nokkra daga 

yfir hverja önn.  

 Út frá þessu má sjá að kennarar upplifa ítrekað neikvætt viðhorf gagnvart 

starfi sínu. Það mátti greina í frásögnum viðmælenda að þeim þótti miður þau viðhorf 

sem þeir telja sig mæta í þjóðfélaginu í dag, þeir taki umræðuna nærri sér og hún hafi 

áhrif á líðan þeirra.  

 

 

4.2 Vinnustaðurinn 

Viðmælendurnir fjölluðu um mikilvægi þess að hafa góða samkennara og 

samstarfsfólk. Þeirra upplifun af kennarastarfinu tengist meðal annars því hvernig 

samstarfi og samskiptum á vinnustað væri háttað. Þeir töluðu um að samvinna væri 

einn af jákvæðu þáttum starfsins og töldu hana mikilvæga fyrir ánægju þeirra í starfi. 

Þeim fannst þeir geta treyst á stuðning frá samstarfsfólki sínu og þar lægi þeirra 

bakland eins og fram kom hjá viðmælanda 5:  

 

,,Mér finnst bara starfsfólkið, félagsskapurinn..Mér finnst bara vera alveg 

samansafn af alveg frábæru fólki með rosalega góðar hugmyndir og vill 

allt gera fyrir alla og hérna þú getur alltaf leitað til samkennara og hérna 

þú veist alltaf að þú átt svona bakland þar“. 
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Viðmælendum fannst mikilvægt að eiga góða vini á vinnustaðnum. Þó að sumir 

leituðu ekki mikið eftir samskiptum út fyrir sitt teymi þá töldu flestir nauðsynlegt að 

hafa einhvern trúnaðarvin á vinnustað sem þeir gætu treyst. Viðmælandi 6 lýsir því 

hversu mikilvægt honum finnist að hafa einhvern sem hann geti treyst á 

vinnustaðnum: 

 

,,...að maður geti treyst fólkinu sem maður vinnur með...þú getur bara 

blásið við þína nánustu starfsmenn og þú getur verið alveg 100% að það 

fari ekki lengra og það er þetta gagnkvæma traust það er rosalega 

mikilvægt því að þú verður stundum bara þreyttur“. 

  

Fleiri viðmælendur voru á sama máli og töldu mikilvægt að geta treyst samkennurum 

eða samstarfsfólkinu á vinnustaðnum. 

  Góður starfsandi eða að ,,hafa einn trúð í vinnunni“ eins og viðmælandi 1 

orðaði það var einnig þáttur sem viðmælendurnir nefndu að skipti máli þegar kæmi að 

líðan á vinnustað. Þeim þótti einnig jákvætt að hittast fyrir utan vinnutíma og gera 

eitthvað saman því það myndi efla liðsheildina. Þannig talar viðmælandi 7 um hann sé 

mikil félagsvera og finnist aldrei nóg af vinnustaðagleðskap en þó mátti sjá að ekki 

voru allir á sama máli og hann.  

 Viðmælendum þótti mikilvægt að góð liðsheild væri til staðar. Þeir lögðu 

einnig áherslu á mikilvægi þess að stjórnendur kæmu vel fram við alla starfsmenn 

þannig að ekki væri gert upp á milli einstaklinga á vinnustað. Nokkrir viðmælendur 

höfðu fundið fyrir því að gert væri upp á milli starfsmanna af hálfu stjórnenda þó svo 

að vel hafi verið komið fram við viðmælendurna sjálfa. Hafði það áhrif á ánægju 

þeirra þar sem þeir litu á vinnustaðinn sem eina liðsheild og fannst erfitt að horfa upp 

á ósanngirni gagnvart öðru samstarfsfólki þó að vel væri komið fram við þá.  

  

4.2.1 Teymið mitt 

Allir viðmælendurnir sem tóku þátt í rannsókninni unnu í teymi með öðrum 

kennurum. Þeir töldu teymisvinnu af hinu góða og hafði hún jákvæð áhrif á 

kennarana. Þannig talaði viðmælandi 3 um að ánægja hans væri fólgin í samstarfi 

hans við teymið sitt.  

 Nokkrir viðmælendur nefndu þó að teymin mættu ekki vera of stór. Það gæti 

haft þær afleiðingar að menn týndu sjálfum sér eins og viðmælandi 4 nefnir í sínu 



 63 

viðtali. Viðmælandi 2 var sömu skoðunar en sá hafði staðið sjálfan sig að því að gefa 

eftir eða ,,lúffa“ eins og hann orðaði það sjálfur:  

 

,,...í fyrra fannst mér ég svo oft þurfa að lúffa..og ég nennti ekki að koma 

með, við vorum sex saman og stundum var ég bara æjj okei gerum þetta 

bara..gerum þetta bara svona..í staðin fyrir að gera það sem mig langaði 

að gera“. 

 

Það þarf því að huga vel að samsetningu teyma því stærð teymis getur haft áhrif á 

líðan kennara í starfi. Eins og fram kom í viðtölunum fannst viðmælendunum gott að 

hafa þetta bakland og þann stuðning sem teymin veittu þeim en ánægjan minnkaði ef 

þeir upplifðu að þeir hefðu misst sjálfstæðið. Þannig fannst þeim sem höfðu unnið í 

stóru teymi það kostur að færa sig yfir í minna. Þeim fannst gott að þurfa að treysta á 

sjálfa sig og hafa ákveðið svigrúm til að útfæra verkefnin, vinna þau eins og þeim 

langaði þrátt fyrir að allir væru í grunninn að vinna með það sama, bara með sínum 

útfærslum. Viðmælendum fannst gott að geta kastað fram hugmyndum að verkefnum 

og upplifðu að kennslan gæti einnig oft orðið skemmtilegri ef tveir kennarar væru að 

sjá um kennsluna eða innlögn saman eins og viðmælandi 4 kom að í sínu viðtali: 

 

,,...mér finnst ótrúlega oft verða svona ótrúlega skemmtilegar umræður ef 

það eru tveir fullorðnir með hóp af krökkum þá getur maður, þá kemur 

svona annað innlegg inn í, ef maður er að leggja eitthvað inn og svona þá 

verður oft svona skemmtilegra oft kveikna nýjar og skemmtilegar 

hugmyndir“. 

 

Viðmælendurnir töldu það gulls ígildi að hafa góða samkennara og þannig taldi til 

dæmis viðmælandi 7 að teymið gæti haft áhrif á það hvort hann hlakkaði til að mæta í 

vinnuna. Hann taldi að jafnvel yrði hann ekki jafn spenntur fyrir næsta ári ef hann 

væri að fara að vinna með einhverjum sem hann sæi sig ekki ,,klikka“ með eins og 

hann orðaði það. Þá fannst viðmælendum að sú hvatning og það hrós sem þeir hafi 

fengið hafi oftast komið frá samstarfsfólki og þá samkennurum sínum. Þeir upplifðu 

að þeir væru duglegir að hrósa innan teymanna og styðja við hvorn annan.  
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4.2.2 Stjórnendur 

Við greiningu gagna kom fram að viðmælendum þótti mikilvægt að geta alltaf leitað 

til stjórnenda og fengið ráðgjöf og stuðning varðandi ýmsar ákvarðanir. Þannig talaði 

viðmælandi 1 um að sér þætti mikilvægt að dyr stjórnenda stæðu honum ávallt opnar 

og að kennarar gætu leitað til þeirra og rætt málin, sérstaklega ef álagið væri mikið og 

þeim vantaði stuðning eða handleiðslu. Þá sagði hann ákaflega mikilvægt að geta 

leitað til stjórnenda ef hann hefði gert mistök í starfi og því væri mikilvægt að 

gagnkvæmt traust væri til staðar og að hann upplifði sig hafa stuðning stjórnenda. 

Viðmælandi 2 taldi mikilvægt fyrir sína starfsánægju að finna fyrir jákvæðu viðmóti 

frá stjórnendum. Honum fannst gott að leita til stjórnenda og fannst þeir styðja við 

bakið á honum. Þá taldi hann einnig mikilvægt að stjórnendur væru í tengslum við 

það sem væri að gerast í kennslustofunni, að þeir væru sýnilegir og biðu fram ákveðna 

hjálp eða myndu allavega reyna að koma til móts við kennara. Viðmælandi 5 var 

sama sinnis þar sem honum fannst vanta sýnileika og hvatningu frá stjórnendum og 

lýsti hann því á þessa vegu: 

 

,,mér finnst rosalega mikilvægt að yfirmaður sýni manni hvatningu og 

hrós...og komi og séu á staðnum, komi kannski og kíki inn og ég held að 

það sé líka rosalega hollt og gott að sjá yfirmenn jafnvel bara taka eins 

og forföll...manni finnst lítill skilningur á þeim þáttum þar sem forföll eru 

oft bara mönnuð bara með því að kennarinn sé að taka tvo hópa“. 

 

Reynsla viðmælanda 1 er einnig sú að stjórnendur séu fjarlægir því sem sé í raun að 

gerast og séu með ólíkar áherslur en kennararnir. Hann telur að stjórnendur mættu 

fylgjast betur með því sem kennarar séu að takast á við í kennslustofunum eins og 

hann lýsir hér: 

 

,,... [stjórnendur mættu] fylgjast aðeins meira með því hvað við erum að 

gera af því að [x] er meira að pikka í okkur þar sem við eigum..ææ þú 

veist..það sem vantar upp á eins og [x] er rosa mikið sem mér finnst 

ekkert rosa gott að [x] er rosa mikið að hugsa um útlit skólans“. 

 

Viðmælandi 7 talaði einnig um hve ósýnilegir stjórnendur væru. Hans reynsla frá því 

að hann byrjaði að kenna var sú að stjórnendur væru mjög langt frá gólfinu og 
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jafnframt væru þeir ósýnilegir fyrir nemendum. Viðmælendur upplifa því að 

stjórnendur séu með aðrar áherslur en þeir og sýni álagi kennara jafnvel ekki alltaf 

skilning þegar þeir leita til þeirra.  

 Viðmælendum fannst einnig mikilvægt að rödd þeirra fengi að heyrast. 

Kennararnir upplifðu oft eins og ekki væri hlustað á þeirra skoðanir þó að stjórnendur 

myndu leita til þeirra eins og fram kemur hjá viðmælenda 5: 

 

,,...maður hefur það stundum á tilfinningunni að það sé búið að ákveða 

hlutina án þess að ræða við mann, maður er samt beðinn um hugmyndir 

en hérna mjög sjaldan er sú hugmynd einu sinni tekin til skoðunar þannig 

að maður skilur ekki stundum af hverju maður er að gefa sína skoðun“.  

 

Þá fann viðmælandi 8 mikinn mun á því sem áður var þegar skólinn sem hann starfar í 

var minni í sniðum. Hann upplifði að áherslur stjórnenda væru alltaf að breytast og 

segir: ,,mér finnst svo mikið eitt í dag og annað á morgun og soldið gert upp á milli 

fólks“. Hann lýsir yfir óánægju varðandi margt í stjórnun skólans og tengist það 

meðal annars því að hann upplifir að stjórnendur séu sífellt að vaða úr einu í annað. 

Viðmælandinn upplifði álag í starfi vegna þessa og fannst verkefnin aldrei kláruð, 

hann næði ekki góðum tökum á þeim áður en farið væri af stað með næsta verkefni:  

 

,,...eitt í dag, spjaldtölvur, útikennsla, mér finnst aldrei neitt klárað mér 

finnst ég aldrei geta klárað neitt án þess að sé komið eitthvað nýtt...nú er 

það lestrarstefna og þá bara vera hérna þá áttu bara að vera, geta gert 

læsisstefnu á nokkrum dögum, vera búin að lesa þig til og hérna án þess 

að hafa nokkurn undirbúning eða neitt“. 

 

Stuðningur stjórnenda skiptir því miklu máli fyrir ánægju kennara. Allir 

viðmælendurnir telja það mikilvægt að stjórnendur séu sveigjanlegir, góðir 

hlustendur, sýnilegir og reyni að koma til móts við þá þegar álagið í starfi sé mikið. 

Engu að síður mátti sjá að viðmælendur upplifa úrræðaleysi stjórnenda, en eins og 

viðmælandi 7 lýsir þá upplifir hann stuðning frá stjórnendum en um leið þetta 

úrræðaleysi: 
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,,...hvað þeir geta gert er svo aftur allt annað mál en þeir eru kannski að 

reyna en þú veist...það er alveg svona það er alveg reynt en það er meira 

svona það er ekkert“. 

 

Hér er viðmælandinn að tala um upplifun sína á öllu því álagi sem fylgir starfinu og 

þrátt fyrir að stjórnendur séu allir af vilja gerðir til að aðstoða þá sé úrræðaleysið svo 

mikið að aðstoðin sé í raun af skornum skammti.  

 Allir viðmælendurnir voru á sama máli um að stjórnendur væru ekki mikið að 

hrósa eða hvetja þá áfram. Það mátti þó sjá að yngri kennarar höfðu meiri þörf fyrir að 

fá hrós og hvatningu frá stjórnendum heldur en þeir eldri. Viðmælendur töldu að það 

væri mikilvægt að fá endurgjöf frá stjórnendum og þótti viðmælanda 5 þessu til 

dæmis ábótavant í stjórnunarháttum í sínum skóla. Hann talar um að honum finnist 

slæmt að fá ekki ,,feedbackið“ frá stjórnendum svo hann viti hvað hann sé að gera vel 

eða hvað hann megi bæta í starfi.  

Fyrir ánægju kennara er því mikilvægt að stjórnendur séu sýnilegir og séu vel 

upplýstir um þau verkefni sem kennarar eru að vinna að. Allir ungu viðmælendurnir 

voru á einu máli um að stjórnendur væru ekki nægilega duglegir við að hrósa og að 

það hefði áhrif á þeirra ánægju. Þannig gat einn ungur viðmælandi til dæmis talið upp 

bæði skiptin sem hann hafði fengið hrós frá skólastjóra sínum þrátt fyrir að hafa 

starfað sem kennari í nokkur ár. Hann sagði að hann hefði ,,verið alveg í skýjunum“ 

þessi bæði skipti og að það hefði haft jákvæð áhrif á hann. Annar ungur kennari, 

viðmælandi 2, hafði upplifað að hrósið skilaði sér ekki til hans fyrr en löngu seinna og 

þá í starfsmannasamtali með stjórnandanum. Þegar hann mætti í starfsmannaviðtal og 

sagðist ekki upplifa hrós frá stjórnendum kom á daginn að aðrir stjórnendur og 

starfsmenn hefðu haft það á orði við stjórnendur að hann stæði sig vel. Hrósið barst 

þó aldrei til hans fyrr en nánast í lok skólaársins. Hann fann þó jákvæða breytingu á 

þeim stað sem hann kenndi núna þar sem það var verið að: ,,koma og segja, gefa mér 

hrósið“. Það er því mikilvægt að hrósið berist á réttan stað og að stjórnendur séu 

duglegir við að koma jákvæðum skilaboðum áfram til starfsfólks.  

 Það er áhugavert að sjá að eldri kennararnir voru með ólíkt viðhorf gagnvart 

hrósi en þeir ungu þegar þeir voru spurðir út í hrós á vinnustað. Þrátt fyrir að þeir 

upplifðu ekki mikið hrós frá stjórnendum þá var viðhorfið á þá leið að: ,,það skaðar 

mann ekkert þannig“, eins og viðmælandi 6 sagði. Þegar þessi hópur var spurður út í 

hrós á vinnustað fannst þeim skipta máli hvernig hrósið væri. Þannig mætti upplifunin 
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ekki vera sú að: ,,já ok nú ætla þau að hrósa í dag nú er hrósdagurinn mikli í dag“, 

eins og viðmælandi 4 komst að máli. Hann taldi að það væri mikilvægt að hrósið 

kæmi frá hjartanum og ef hrósið væri innilegt þá myndi það gleðja: ,,maður finnur 

það alveg ef það kemur ekki frá hjartanu, mér finnst það þurfa að koma bara alveg 

frá hjartanu“. Viðmælandi 3 talaði um að ,,þó að hann gangi ekki um og gefi 

einhverja broskalla“ upplifði hann hrós frá skólastjóranum í því viðmóti sem hann 

sýndi honum. Hann talaði um að hrós gæti komið fram í margs konar formi: 

 

,,..hrós virkar nátla ekkert alltaf..það þarf nátla að vera sanngjarnt, 

réttmætt sko..maður getur orðið leiður bara ég vil frekar fá svona að 

hrósið sé í einhverju meira samstarfi“. 

 

Hér á hann við að hrósið þurfi að koma frá hjartanu því ef hann finnur að einhver 

kemur til hans og segir: ,,rosa gott hjá þér voðalega er þetta fínt hjá þér“ finnst 

honum það ekki gefa sér mikið. Viðmælandinn sagði að það væri mikilvægt að hafa 

trú á sjálfum sér og sagðist hrósa sjálfum sér þegar álagið væri mikið með því að 

hugsa: ,,þú ert alveg að vinna vinnuna þína þó að það sé álag í dag“. Þrátt fyrir að 

þeir kennarar sem voru með hærri starfsaldur vildu einnig fá hrós frá stjórnendum 

sínum hafði það ekki sömu áhrif á þá þó að stjórnendur ,,gleymdu“ því að gefa þeim 

hrós eins og einn viðmælandinn orðaði það.  

 Einn af þeim óánægju þáttum er varðaði stjórnun skólanna var sú að sumum 

viðmælendum fannst fagþekking sín ekki nýtast í starfi. Þannig hafði ánægja eins 

viðmælandans dalað eftir að hann var ekki lengur einungis að kenna sína sérgrein 

heldur þurfti hann einnig að taka að sér aðra námsgrein þrátt fyrir að geta fyllt upp í 

tímafjöldann sinn með sinni sérgrein. Honum fannst sín sérþekking ekki nýtast að 

fullu og var ósáttur við að það væri orðið þannig að: ,,margir eigi að geta kennt 

marga hluti...og það skiptir litlu máli hversu mikla þekkingu þú hefur á þeim“. Á þá 

leið lýsir viðmælandi 5 upplifun sinni á því að allir eigi að geta kennt allt. 

Viðmælandanum þótti mikilvægt að sú þekking sem hann hafði í sinni sérgrein nýttist 

skólanum sem best en eins og staðan væri nú þótti honum það alls ekki raunin. 

Honum þótti illskiljanlegt af hverju staðan í skólum væri sú að ef kennari með 

sérþekkingu í ákveðnu fagi óskaði eftir að fá að kenna greinina að fullu þá væri hann 

samt sem áður settur að hluta í aðra námgsgrein. Það væri mikilvægt að kennarar sem 

hefðu sérhæft sig í ákveðinni grein myndu sinna henni. Að auki væru það ekki 
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nægilega góðir stjórnunarhættir að stjórnendur útskýrðu ekki ákvarðanir sínar 

sérstaklega þegar ekki væri komið til móts við óskir starfsfólks.  

Viðmælandi 7 hafði sömu sögu að segja en hann hafði sérhæft sig í 

stærðfræðikennslu og sótt um að fá að kenna stærðfræði til að fylla upp í 

stundatöfluna sína en var settur í annað fag sem hann hafði enga þekkingu á. 

Stjórnendur komu ekki að máli við hann til að útskýra ákvörðunina eða eins og hann 

segir: ,,það var ekkert talað við mig skiluru, ég er bara sett í eitthvað“.  Þá lýsti 

viðmælandi 4 einnig óánægju með að vera ,,settur í textíl“ eins og hann orðaði það og 

var frekar ósáttur með að vera að kenna í námsgrein sem hann hafði enga þekkingu á 

eða í raun færni til að kenna hana.  

 Að lokum talaði einn reyndur kennari um þá breytingu sem hafði átt sér stað 

frá fyrri árum þegar hann hafði sjálfur haft frumkvæði af því að taka að sér 

þróunarverkefni og fékk greitt aukalega fyrir það. Í dag væri raunin sú að það væru 

stjórnendur sem myndu ákveða hvaða þróunarverkefni væru tekin fyrir burtséð frá 

áhuga kennara: 

 

,,hann [kennarinn] skal taka þátt í því að vinna í því og hann fær ekki 

krónu greidda aukalega...þetta finnst mér leiðinlegt mér finnst leiðinlegt 

að vera tekin úr undirbúningi kennslu og sett í þróunarverkefni sem ég vil 

ekki taka þátt í og hef engan áhuga á“. 

 

Viðmælendur voru einkar ósáttir við að stjórnendur gæfu sér ekki tíma til að 

setjast niður með þeim og útskýra fyrir þeim af hverju þeir væru settir í ákveðna 

námsgrein á meðan fagþekking þeirra lagi annars staðar. Þeim fannst vanta skýringar 

og upplýsingar hvað þessi mál varðar. Þá fannst þeim mikilvægt að þekking þeirra 

nýttist sem best í starfi og fannst mikill tími og auka álag bætast við ef þeir væru settir 

í að kenna einhverja grein sem þeir hefðu enga þekkingu á. Út frá þessu má sjá að 

viðmælendur eru helst ósáttir með að stjórnendur séu ósýnilegir og fjarlægir. Þá finnst 

þeim að stjórnendur þurfi að hlusta betur á þeirra þarfir og að kennararnir fái tækifæri 

til að vera virkir þátttakendur í ákvarðanatökum.  

 Viðmælendunum sem voru búnir að starfa í 5 ár eða skemur fannst einnig 

stjórnendur og vinnustaðurinn ekki nægilega hvetjandi og höfðu orð á því að ekki hafi 

verið hugað nógu vel að nýútskrifuðum og ungum kennurum. Þeim þótti mikilvægt að 

hlúið væri að nýjum kennurum og huga þyrfti að því hvernig tekið væri á móti þeim. 
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Þannig töldu þeir líklegra að kennarar héldust í starfi ef ánægjunni væri náð í upphafi 

starfsferilsins, eða eins og viðmælandi 5 segir: ,,ef að það er búið að ná þér á fyrsta 

mánuðinum eða svo þá eru meiri líkur á að halda þér á staðnum“. Því væri það 

viðmót og sá stuðningur sem nýir ungir kennarar myndu mæta lykilatriði þegar kæmi 

að ánægju á vinnustað. Þá lýsir viðmælandi 2 því hvernig hann upplifði að 

stjórnendur hefðu ekki haldið nægilega utan um hann fyrsta árið sitt í kennslu: 

 

,,...það er enginn sem kom og sagði við mig hvernig mér gengi, glænýr 

kennari á nýjum vettvangi, þú veist fyrsta kennsluárið og til þess að ég 

hrökklist ekki út úr kennslunni á fyrsta ári þá þarf einhver að koma og 

koma inn hjá mér kennaranum og horfa og fylgjast með ekki bara til að 

láta vita hvað er að heldur líka gefa kredit, gefa hrós“.  

 

Hér má sjá hversu mikilvægt það er fyrir unga kennara að upplifa hvatningu, hrós og 

stuðning frá stjórnendum þegar þeir eru að stíga sín fyrstu skref í kennslunni. Því þarf 

að huga vel að því hvernig er tekið á móti kennurum sem eru að stíga sín fyrstu skref í 

kennslu. 

 

 

4.3 Álag 

Við greiningu gagna mátti sjá að álagið sem viðmælendurnir upplifa í starfi er 

margþætt. Þeim þykir kennarastarfið vera mjög krefjandi og jafnframt er mikið álag 

sem fylgir starfinu. Álagið mátti meðal annars rekja til þess úrræðaleysis og þeirra 

breytinga sem hafa átt sér stað í starfsumhverfi þeirra síðustu ár. Þá mátti sjá úr 

viðtölunum að þeir þættir sem valda hve mestu álagi hjá kennurum er stefnan um 

skóla án aðgreiningar eða einstaklingsmiðað nám og foreldrasamskiptin.  

 
4.3.1 Einstaklingsmiðað nám og skóli án aðgreiningar  

Krafan í skólaumhverfinu í dag er sú að hver og einn nemandi fái námsefni við sitt 

hæfi. Grunnskólakennurum er gert að koma til móts við námsþarfir hvers og eins. 

Skóli án aðgreiningar er hugmyndafræði þar sem allir nemendur í grunnskóla eiga 

sama rétt á að stunda nám við sitt hæfi. Tækifæri þeirra eiga að vera jöfn óháð atgervi 

og aðstæðum hvers og eins (Mennta- og menningarmálaráðuneytið, 2011). 
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Nemendahópur í grunnskóla er fjölbreyttur og þarf kennarinn að hafa það að 

leiðarljósi að mæta þörfum hvers og eins nemanda.  

 Allir viðmælendur upplifðu mikið álag vegna þessa í starfi sínu þó að þeir 

leggðu sig fram við að mæta ólíkum þörfum nemenda sinna. Þeirra reynsla var einnig 

sú að algjört úrræðaleysi væri ríkjandi í grunnskólunum og þó að þessi stefna 

hljómaði vel á blaði þá væri ekki hægt að framfylgja henni án aukins stuðnings og 

fjármagns.  

 Viðmælendum fannst þeir meðal annars ekki hafa rétta menntun til að takast á 

við Skóla án aðgreiningar eins og kemur skýrt fram hjá viðmælanda 6: 

 

,,...að fylgja því, þeirri stefnu að vera Skóli án aðgreiningar og vera að 

vinna með 28 börn sem eru öll mjög ólík og eru með misjafnar þarfir og 

alls konar greiningar og allt þetta og já og þú átt bara að redda þessu en 

ekki svo að skilja að við getum gert nein kraftaverk, það er þetta 

úrræðaleysi, maður verður eitthvað svo máttvana af því að maður svona 

kannski veit hvað þarf að gera og maður er mjög fljótur að sjá hvað þarf 

að gera en svo hefuru engin ráð og það eru engin úrræði...þetta er 

rosalega krefjandi...af því að við erum með kennaramenntun við erum 

ekki meðferðaraðilar“.  

 

Þetta viðhorf að kennarinn eigi að ,,redda“ málunum kom fram hjá fleiri 

viðmælendum eins og viðmælandi 8 lýsir hér: 

 

,,...við kennarar erum að kikna undan það er þetta úrræðaleysi og of fáir 

og þú átt að geta bara bjargað öllu, geta bjargað barninu sem ætlar að 

kála sér eða einhverfa barninu sem ráfar hérna um gangana“. 

 

Kennaranum fannst hann ekki hafa næga þekkingu til að takast á við nemendur með 

mikil geðræn vandamál en upplifði samt sem áður að hann ætti að: ,,hugsa um þá og 

vita hvað er best fyrir þau“. Ætla má að meðal annars megi rekja álagið sem kennarar 

upplifa af skóla án aðgreiningar til þess úrræðaleysis sem þeir telja sig mæta frá 

skólayfirvöldum. Vegna úrræðaleysisins fara þeir að upplifa að þeir séu ekki að 

standa sig nógu vel í starfi eins og raunin er hjá viðmælanda 4: ,,maður þarf nátla að 

standa sig og maður er með lifandi einstaklinga...þú þarft að standa þig gagnvart 
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börnunum...maður má ekki klikka“. Hans upplifun var sú að hann næði ekki að halda 

nógu vel utan um nemendahópinn sinn og fannst eins og öll ábyrgðin væri á herðum 

kennarans: 

 

,,Mér finnst eins og einhvern veginn eins og sveitarfélögin eða bara hérna 

yfirvaldið hafi ekki alveg átta sig á því að það þyrfti að setja peninga með 

líka, ekki bara já nú á þetta bara að vera skóli án aðgreiningar og skóli 

fyrir alla og bara kennarinn á bara að taka þetta allt“.  

 

Viðmælendur voru á einu máli um að til þess að mæta þörfum hvers og eins nemanda 

þá þyrftu að vera færri nemendur á hvern kennara svo að þessi stefna væri 

framkvæmanleg. Kennararnir upplifa sífellt að þeir séu einungis að ,,klóra í næsta 

dag“ eða alltaf í ,,skottinu“  á sjálfum sér eins og viðmælandi 4 og 8 tala um. 

Viðmælandi 8 upplifir þá tilfinningu að hann sé aldrei búinn að vinna og að hann sé 

alltaf í skottinu á sjálfum sér með það að útbúa námsefni og fylgjast með svo 

fjölbreyttum og stórum nemendahópi. Hann segir jafnframt: ,,ég geri ekkert annað en 

að vinna...það fer allt púðrið í vinnuna“ og fannst honum hann hafa litla orku til að 

sinna öðrum málum eftir að vinnudegi lyki. Kennurunum fannst þeir ekki hafa nægan 

tíma til þess að undirbúa kennsluna þar sem mikill tími færi í greiningar, fundi og 

samskipti við aðra um nemendahópinn þeirra. Þeir upplifðu að það væri: ,,mikið af 

börnum sem þurfa mikið í kringum sig“, eins og viðmælandi 3 segir. Þótti 

viðmælendunum mikið álag skapast vegna þess að þeim fannst tíminn hverfa frá þeim 

á meðan þeir sátu á fundum eða unnu að greiningum og því lítill tími til að undirbúa 

sjálfa kennsluna. Reynsla kennara af of miklu álagi var sú að álagið kæmi niður á 

námi nemenda þeirra því eins og viðmælandi 4 segir: ,,ef álagið er mikið þá dettur 

manni ekkert nýtt í hug, maður bara bjargar sér í gegnum daginn og það bitnar á 

börnunum“. Það sé jafnframt erfitt þegar ástandið sé orðið þess háttar vegna þess að 

þá upplifa kennararnir þá tilfinningu að þeir séu ekki að standa sig nægilega vel í 

starfinu. Viðmælandi 6 minnist á að hann sé nýlega búinn að læra að hann geri ekki 

kraftaverk þegar um veikt barn eða barn sem á í miklum erfiðleikum er að ræða:  

 

,,...það tók mig mörg ár að læra það að það gerast ekki kraftaverkin inni, 

þú veist þú gerir ekki kraftaverkin, ég er búin að læra það núna að ég get 
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staðið upp úr stólnum og hætt að hugsa um þetta en það tók mig alveg 

brjálæðislega langan tíma“. 

 

Kennararnir virðast upplifa þetta úrræðaleysi ansi sterkt og telja þeir það vera farið að 

hafa áhrif á sjálfa kennsluna. Álagið sem þessu fylgir kemur skýrt fram og er upplifun 

kennaranna sú að þeir séu ekki að standa sig nógu vel þar sem þeir geti ekki mætt 

þörfum hvers og eins nemanda í samræmi við kröfurnar sem settar eru í aðalnámsskrá 

grunnskóla, þrátt fyrir að vera allir af vilja gerðir.  

 

4.3.2 Foreldrasamskipti 

Í öllum viðtölunum mátti greina að samskipti við foreldra er stór þáttur í daglegum 

störfum kennara. Samkvæmt viðmælendum fylgdi þessu gjarnan mikið álag og voru 

flestir kennararnir á þeirri skoðun að samskipti við foreldra væru farin að taka mikinn 

tíma og orku frá þeim. Þeir upplifðu að nálægðin á milli heimilis og skóla væri orðin 

mjög mikil og að foreldrar væru jafnvel farnir að reyna að hafa áhrif á margt inni í 

skólanum eins og fram kom hjá viðmælanda 4:  

 

,,...mér finnst sko foreldrar hafa miklu meiri aðgang að manni núna og 

mér finnst kannski foreldrar soldið reyna að vera að stjórna þú veist í 

hvaða hóp þessi er eða svona skipta sér af sko kennslunni sem við erum 

að skipuleggja“. 

 

Þá upplifðu sumir viðmælendur hálfgert virðingarleysi frá foreldrum eins og 

viðmælandi 8 greindi frá:  

 

,,...það er einhvern veginn hægt að segja allt við þig, þú mátt ekki segja 

neitt en foreldrar geta sem sagt sagt allt við þig og hérna ef þeir eru 

óánægðir með eitthvað og allt í lagi að fá óánægju en margir hafa fengið 

mjög óréttláta gagnrýni....það vantar virðinguna og svo hafa margir til 

dæmis bara lent í því að nú eru flestir bekkir komnir með facebook síðu 

og það eru nokkrir kennarar hér innanhús sem hafa bara mjög lent á milli 

tannanna á fólki....það vantar þessa virðingu og að við séum nátla bara 

manneskjur líka það er ekki bara hægt að segja allt við okkur án þess að 

við tökum það nærri okkur“. 
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Viðmælandi 1 tók í sama streng og sagði að hann ætti erfitt með að skilja vinnuna 

eftir heima í lok dags ef hann hefði lent í slæmum samskiptum við foreldra. Þá töldu 

kennararnir mikilvægt að hafa stuðning stjórnenda í þessu sambandi því sum mál 

væru það flókin að kennarinn gæti ekki staðið í þeim einn og óstuddur. 

 Viðmælendur lögð þó allir áherslu á að það væri mikilvægt að vera í góðum 

samskiptum við foreldra því að það væru foreldrarnir sem þekktu börnin sín best. 

Viðmælandi 6 talaði þó um að foreldrar þyrftu að treysta kennurum fyrir að sinna 

starfi sínu og að það væri hans tilfinning að nú til dags væri skólanum kennt um allt 

sem illa færi varðandi nemendur en að foreldrar fríuðu sig allri ábyrgð eins og hann 

lýsir í frásögn sinni: 

 

,,...að láta skólann ekki alltaf axla alla ábyrgð í öllu...alltaf fyrst eða mjög 

oft fyrsta sem gripið er í það er bent á skólann..skólinn hefur ekki gert 

neitt þó að maður sé kannski með langa skýrslu um hvað skólinn hefur 

gert“. 

 

Kennarar upplifðu að sífellt meiri kröfur væru gerðar til þeirra, meðal annars af hálfu 

foreldra. Á sama tíma upplifðu þeir visst áhugaleysi frá sumum foreldrum. Tók 

viðmælandi 7 sem dæmi að þegar kennarar leggðu sig fram við að setja inn myndir af 

vinnu nemenda og því sem væri að gerast í skólastofunni þá væru undirtektir foreldra 

af skornum skammti. Viðmælandi 2 tók einnig sem dæmi að oft væri léleg mæting hjá 

foreldrum á kynningarfundi á skólastarfi vetrarins, honum fannst að foreldrar mættu 

mæta betur á slíka viðburði og sýna meiri lit.   

 Mesta óánægja viðmælendanna snérist þó um þær breytingar sem hafa orðið á 

starfsumhverfi þeirra síðustu misseri. Þá mátti greina mikla reiði í garð nýrra 

kjarasamninga og óánægju vegna launamála sem fjallað verður um í kafla 4.4.  

 

 

4.4 Breytt starfsumhverfi 

Síðustu ár hafa orðið miklar breytingar á starfsumhverfi kennara meðal annars vegna 

nýrra kjarasamninga grunnskólakennara. Fram kemur á vefsetri Kennarasambands 

Íslands að með kjarasamningi KÍ vegna Félags grunnskólakennara og Sambands 

íslenskra sveitarfélaga sem samþykktur var vorið 2014, hafi verið leitast við að móta 
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nýja og bætta umgjörð um kennarastarfið auk þess að bæta launakjör 

grunnskólakennara. Í febrúar 2015 greiddu grunnskólakennarar atkvæði um nýtt 

vinnutímaákvæði og vinnumat í kjarasamningnum. Í því felst að vinnutími kennara er 

skilgreindur og gerð krafa um gerð áætlunar af hálfu skólastjórnenda og kennara þar 

sem vinnutími kennarans er nánar útfærður og ákveðið um skiptingu á milli þeirra 

verkefna sem eru undir hans verkahring (Kennarasamband Íslands, e.d.).  

 Atkvæðagreiðslan var samþykkt og í kjölfarið hafa átt sér stað miklar 

breytingar á starfsumhverfi kennara. Helstu breytingarnar eru nú þær að kennarar 

ásamt stjórnendum þurfa að gera grein fyrir hversu miklum tíma þeir eyða á viku 

hverri í hvern þátt, eins og foreldrasamskipti, fundi og undirbúning kennslu. Það kom 

því ekki á óvart að í samtölum við viðmælendur beindist umræðan ítrekað að þeim 

breytingum sem átt hafa sér stað á starfsumhverfinu og virtust breytingarnar leggjast 

fremur illa í flesta viðmælendur. 

  Þessar breytingar og upplifun viðmælendanna á þeim komu skýrt fram í 

viðtölunum. Skynja mátti að helsta upplifun kennaranna hafi verið reiði þar sem þeim 

fannst þeim ekki treyst til að vinna vinnuna sína og að ekki væri litið á þá sem 

fagmenn þar sem þeir þyrftu að gera grein fyrir því hvernig þeir skiptu vinnudeginum 

niður á verkefni. Því má velta því fyrir sér hvort innleiðing breytinganna eða hvernig 

að þeim var staðið hafi heppnast nægilega vel þar sem mikill pirringur og reiði var 

ríkjandi meðal þeirra sem rætt var við í þessari rannsókn. Þeir upplifðu meðal annars 

vantraust vegna þess að búið væri að gera stífari ramma í kringum vinnutíma þeirra 

og að sveigjanleikinn væri horfinn úr kennarastarfinu. Nú hafa kennarar fasta viðveru 

í skólanum fimm daga vikunnar sem er mikil breyting frá því sem áður var þegar 

kennarar höfðu til dæmis sveigjanleika til að fara heim að vinna að lokinni kennslu. 

Nú hafa verið teknar upp stimpilklukkur í skólum og skapaðist mikil umræða í 

kringum þessa nýjung í vinnuumhverfi þeirra: 

  

,,...ég finn fyrir svona þyngslum af því að mér finnst það dapurt hvað í 

raun og veru er búið að gildisfella kennarastarfið, það er búið að setja 

það inn í svona verksmiðjupakka..mér finnst, nú mætir maður í dag og 

byrjar á því að stimpla sig inn“  (Viðmælandi 3). 

 

Mikil óánægja ríkti með þetta nýja fyrirkomulag og fannst viðmælendum 

stimpilklukkan í raun bara virka í eina átt og því væri hún tilgangslaus. Kennararnir 
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litu þannig á hana sem vantraustsyfirlýsingu á kennarastarfið eins og viðmælandi 2 

talar um: 

 

,,...stimpilklukkan skiptir engu máli í rauninni, ég bara mæti og stimpla 

mig inn og stimpla mig út og hvort sem ég fer út klukkan fjögur eða sjö þá 

er ég ekkert að fá borgað frá fjögur til sjö en hins vegar tikkar það í 

horninu á stimpilklukkunni að ég á eitthvað að reyna að núlla mig... “ 

 

Viðmælandi heldur áfram umræðunni um stimpilklukkurnar: 

 

,,...af hverju á ég að vera að stimpla mig inn út, hver þarf að vita hvenær 

ég fer heim og hvenær ekki og hérna ég er alltaf að vinna vinnuna mína, 

það er bara þannig“. 

 

Viðmælandi 4 tók í sama streng og upplifði mikla reiði yfir því að hann fengi ekkert 

greitt fyrir það þó svo að hann inni meira en vinnuramminn gerði ráð fyrir. Ef hann 

aftur á móti væri með færri tíma kæmi það niður á honum og því væri þetta 

óviðunandi fyrirkomulag. Viðmælandi 5 var á sama máli og taldi að ef það ætti að 

vera í þessum mínútutalningum þá ættu kennarar að fylgja því vel eftir. Þegar þeir 

væru búnir með þær mínútur sem ráðstafað hefði verið í einhvern þátt fyrir vikuna þá 

ættu þeir einnig að fara eftir því og vinna ekki umfram þann tíma sem gefinn væri.  

Það má sjá af þessu að upplifun viðmælenda á  breytingunum er ekki jákvæð og 

fannst þeim sveigjanleikinn og traustið horfið. Þannig fannst viðmælendum 

sveitarfélögin ekki sýna þeim það traust eða þá virðingu sem þeir ættu skilið. Þannig 

lýsir viðmælandi 3 sem hefur sinnt kennslu í mörg ár þeim breytingum sem hafa átt 

sér stað á starfsumhverfi kennara:  

 

,,Kennarinn þurfti alltaf að standa skil á sinni vinnu í stað eins og þetta 

var í gamla daga eða áður þú tókst að þér kennslu kannski 5.bekk...og inn 

í því að taka við þessu starfi 5. bekk fólst allt hitt, hvar þú varst þegar þú 

vannst það eða hvenær þú gerðir það var alveg óháð því hvort þú varst 

innan skólans eða ekki og það er soldið sorglegt að horfa upp á það að 

þessi að kennarastarfið sem var fjölskylduvænt er það ekki lengur, hér 
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eiga kennarar erfitt með og fá alls ekki að fara út klukkan, fyrr en klukkan 

4“. 

 

Áður fyrr upplifði kennarinn að honum væri treyst til þess að sinna starfi sínu og hann 

þurfti ekki að standa skil á því hvað færi mikill tími í hvern þátt á viku, hvar hann 

ynni vinnuna sína eða hversu mörgum mínútum hann eyddi í ákveðin verkefni. 

Viðmælanda 4 fannst að það væri verið að ,,njörva kennara meira og meira niður“ og 

að hann upplifði að tíminn færi í allt aðra hluti en áður, það er að segja að áður fyrr 

fannst honum hann hafa meiri tíma til að skipuleggja kennsluna og sinna nemendum 

sínum. Það má því sjá að mikil breyting hefur átt sér stað frá því sem áður var og 

fannst viðmælendunum að verið væri að setja þeim fastari skorður. Það mátti greina í 

viðbrögðum þeirra að þessum skorðum fylgdi að það kviknaði upp þörf hjá þeim fyrir 

að standa saman og setja ekki meiri tíma í ákveðna þætti en gert væri ráð fyrir.  

 Þá mátti sjá að sumir viðmælendur töldu að ekki væri litið á sig sem fagmenn 

heldur kæmu skipanir frá nefndum innan sveitarfélaganna eða borgarinnar án þess að 

kennarar væru spurðir um sitt álit eða hvernig þeir teldu best að vinna að ákveðnum 

þáttum. Þannig telur viðmælandi 7 að nýi vinnuramminn hafi ekki góð áhrif á sig:  

 

,,Ég held bara að þessi mínútutalning sé svona ekkert að hafa nein 

voðalega góð áhrif og eins og þetta líka með traustið sko ég hlýt að vera 

fagmaðurinn sem á að vita hvernig ég vinn vinnuna mína rétt eins og 

aðrir“.  

 

Viðmælandi 3 talar einnig um að hann upplifi mikla miðstýringu hjá sínu 

sveitarfélagi. Hann er ósáttur með þá stýringu sem viðgengst frá sveitarfélaginu og 

upplifir að ekki sé litið á sig sem fagmann. Hann segir jafnframt að: ,,þeir líta ekki á 

kennarann sem fagmann, þeir gera það ekki, þeir eru fagmennirnir eða nefndirnar 

þeirra og koma svo og innleiða verkefnin“. Það má sjá að kennurum finnst ekki litið á 

þá sem fagmenn og að vantraustið sé mikið. Þeir séu ekki virkir þátttakendur í því að 

móta skólastarf sveitarfélaganna og ekki sé leitað til þeirra heldur komi skipanir að 

ofan sem þeim beri að fylgja.  

 Þær breytingar sem var talað um hér að ofan koma til vegna nýrra 

kjarasamninga grunnskólakennara. Í næsta kafla verður farið ítarlega í þá óánægju 
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sem kom fram í viðtölunum við viðmælendur en rannsakandi fékk litlar sem engar 

jákvæðar athugasemdir varðandi samningana. 

 

4.4.1 Kjarasamningar kennara 

Eins og fram hefur komið samþykktu grunnskólakennarar nýlega nýja kjarasamninga. 

Allir viðmælendur lýstu því yfir að þeir væru óánægðir með samningana og kom 

óánægjan ítrekað fram í viðtölunum. Þannig mátti sjá að viðmælendum þótti þau 

hlunnindi sem fylgdu starfinu áður og voru ef til vill ástæðan fyrir því að þeir völdu 

kennarastarfið, horfin eða við það að hverfa. Þannig telur viðmælandi 6 

grunnskólakennara vera búna að selja öll hlunnindin frá sér: ,,...við erum búin að selja 

allt sem við getum selt og það er búið að hirða af okkur allt sem hægt er að hirða“. 

Viðmælandi 3 var á sömu skoðun:  

 

,,...ef ég væri ungur kennari..ég myndi koma mér út úr þessu starfi ef ég 

væri tuttugu ára og yngri tala nú ekki um tuttugu og fimm ára ég myndi 

hlaupa út..því mér finnst ekki vera fara vel með mig sem starfskraft en af 

því  að ég á í mesta lagi eftir tíu ár þá læt ég mig hafa það“. 

 

Hér á viðmælandi við að honum finnist búið að taka öll þau hlunnindi sem voru í 

stéttinni í burtu eins og hann lýsir í viðtalinu: ,,af kennurum er verið að taka af öll 

hlunnindin við eigum náttúrulega að vera stéttin sem er fjölskylduvæn, mannvæn, 

barnvæn og vera með sveigjanleika í starfi“.  

 Eitt af því sem breyttist með nýju kjarasamningunum var að eldri kennarar 

gátu afsalað sér kennsluafslættinum sínum. Í kennsluafslætti felst að kennsluskylda 

hjá grunnskólakennurum 55 ára og eldri lækkar. Þannig er kennsluskylda kennara sem 

eru 60 ára og eldri 19 kennslustundir en að jafnaði er full kennsla 25 kennslustundir á 

viku. Þá er öll kennsla sem kennarar taka að sér umfram kennsluskyldu greidd sem 

yfirvinna (Kennarasamband Íslands, e.d.). Einn viðmælenda sem hafði afsalað sér 

afslættinum sínum sagðist ekki finna mikinn mun á laununum. Hann var mjög 

svekktur með samningana og fannst loforð hafa verið svikin:  

 

,,...í kjarasamningunum 2004 þá sem sagt vantaði mjög mikið kennara og 

þá var gert allt og maður vissi það gert allt til þess að fá inn fólk í 

Kennaraháskólann og maður var alveg sáttur við það af því að maður var 
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nú orðinn dáldið þreyttur á að kenna með svona einhverjum Jónum sem 

ekki kunnu neitt og prestum og lögfræðingum sem hlupu grátandi úr 

tíma...þá var okkur lofað að það yrði eitthvað gert fyrir okkur í næstu 

kjarasamningum“.  

 

Viðmælandinn upplifði að mikið kurr væri í stéttinni og sérstaklega hjá eldri 

kennurum. Þá sagðist viðmælandi 6 finnast að í raun væri með þessum 

kjarasamningum verið að ,,fara úr einum vasa yfir í annan“. Viðmælandi 3 leit svo á 

að hann vildi ekki selja afsláttinn sinn þar sem að hann hafði horft á marga kennara 

brenna út í starfi og fannst kennsluafslátturinn mikilvægur réttur fyrir eldri kennara:  

 

,,...ég hef horft á svo marga kennara brenna yfir um, við verðum öll 

fullorðin og ég hugsaði með mér ég geri það ekki, ég ætla ekki að selja 

sálu mína, ég ætla að vera áfram í skólanum og ég kann margt sem getur 

komið að gagni...ég skildi vel ungu kennarana að selja, ég hefði gert það 

sama, selt það fengið peninginn og farið annað“. 

 

Það má því velta vöngum yfir því hvort yngri kennarar hafi samþykkt 

kjarasamninginn vegna þess að þeir sjái kennarastarfið jafnvel ekki fyrir sér sem 

ævistarf, eins og viðmælandi 3 bendir á. Óvissan um hvað framtíðin myndi bera í 

skauti sér hefur þannig hugsanlega skapað hvata fyrir kennara til að samþykkja 

kjarasamningana og fá launahækkunina sem þeim fylgdi fremur en að horfa til lengri 

tíma og huga að þeim hagsmunum sem fólgnir eru í kennsluafslættinum. Það má því 

sjá að mikil óánægja er ríkjandi vegna nýrra kjarasamninga og virtist enginn 

viðmælandi vera sáttur með framvindu mála. Þannig lýsir viðmælandi 4 að honum 

finnist í raun kjarasamningarnir vera bara ,,leiðinlegir samningar“ sem séu torskildir 

og að þeir séu að ,,varpa skugga á kennarastarfið“. Yngri viðmælendur voru á sama 

máli. Þannig fannst viðmælanda 2 að samningarnir væru að taka starfsánægjuna og 

starfsgleðina frá kennurum:  

 

,,Ég er að segja þetta þegar ég er nýbyrjuð að kenna að ég er svona 

upplifunin er að svona: æjj hentu þessu bakvið öxlina að hérna að þú ert 

með skítalaun og þú átt skilið að fá meira en af því að þetta er svo gaman, 

það er svo gaman í vinnunni að hérna þá ætla ég bara að aðeins að keyra 
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nokkur ár í viðbót en svo nátla kemur að því að hérna að maður segir 

bara nei, það kemur að því og þessir samningar eru bara að gera kennara 

þú veist kreisí af því að það er verið að láta okkur pikka og pota, eyða 

fullt af tíma í að segja um hvað við erum að gera mikið og svo framvegis 

og svo skiptir það engu máli“.  

 

Hér má sjá að kennarinn upplifir að sér sé ekki treyst fyrir því að vinna vinnuna sína 

og upplifir reiði yfir því að þurfa að skrá hjá sér í hvað vinnutíminn fer. Þá er einnig 

óánægja með að ef hann vinni lengur en vinnuramminn segir til um fái hann ekki 

greitt fyrir það. Viðmælandi 5 er sama sinnis og eins og hann segir í viðtali sínu þá sé: 

,,landslagið orðið soldið breytt“. Hann upplifir að kostunum sem voru til staðar og 

voru ástæðan fyrir því að hann valdi kennarastarfið færi fækkandi og því væri hann 

farinn að finna fyrir því að ánægjan í starfi hefði minnkað til dæmis eftir að 

sveigjanleikinn hvað varðar vinnutímann fór. Viðmælandinn talaði jafnframt um að 

hann væri farinn að standa sjálfan sig að því að hugsa ,,æjj afhverju er klukkan ekki 

bara orðin fjögur“. Honum fannst hann ekki hafa sama hvatann til að gera hlutina 

eins og áður.  

 Þeir viðmælendanna sem áttu fjölskyldu og ung börn fannst kostur við starfið 

að það væri fjölskylduvænt. Þó mátti sjá að þeir fundu fyrir breytingum á því eftir að 

nýr kjarasamningur tók gildi þar sem þeim þótti sveigjanleikinn í starfinu hafa 

minnkað. Þá var áhugavert að eldri viðmælendur sem áttu uppkomin börn töluðu 

einnig um þessa breytingu og upplifðu þeir að jafnvægið á milli heimilis og vinnu 

væri minna en áður. Þannig upplifir viðmælandi 6 að eftir að síðustu kjarasamningar 

voru samþykktir og viðveran lengd finni hann fyrir því að yngri kennararnir séu á 

hlaupum að sækja börnin sín og þurfi að púsla deginum meira saman en áður. Hann 

segir jafnframt að hann upplifi að: ,,jafnvægið sé aðeins að fara í sundur...þú hafðir 

aðeins meiri sveigjanleika hér í denn“. Þá telur viðmælandi 3 að kennarar eigi erfitt 

með að komast frá vinnu til að sinna börnunum sínum varðandi skóla, það er að segja 

að komast á skemmtanir eða foreldraviðtöl. Hans upplifun er sú að: ,,kennarastarfið 

sem var fjölskylduvænt er það ekki lengur, hér eiga kennarar erfitt með og fá alls ekki 

að fara út klukkan, fyrr en klukkan fjögur“. Það var þó misjafnt eftir vinnustað hvort 

viðmælendur upplifðu sveigjanleika frá skólastjórnendum varðandi leyfi til að bregða 

sér frá á vinnutíma.  
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 Þeir viðmælendur sem áttu ung börn mátu það mikils að geta verið í fríi á 

sama tíma og börnin:  

 

,,...maður er í jólafríi á sama tíma og þau, páskafríi og vetrarfríi, mér 

finnst það rosalega mikill kostur og með fjölskyldulífinu þá er þetta 

fjölskylduvænt starf“  (viðmælandi 4).  

 

Þegar umræðan beindist að fríum viðmælendanna litu þeir svo á að starfið væri 

fjölskylduvænt. Viðmælandi 2 taldi þó starfið ekki fjölskylduvænt að því leyti að 

hann upplifði sig aldrei búinn í vinnunni og að hann ynni mikið heima fyrir líka. Hann 

segir jafnframt:  

 

,,Þannig að ég er að vinna heima hjá mér eftir klukkan fimm þegar ég er 

að keyra og skutla í fimleikana..maður er alltaf eitthvað í staðin fyrir að 

vera bara heima með börnunum þú veist frá fimm til átta..alltaf aðeins að 

kíkja í“. 

 

Það mátti sjá á viðtölunum að mikil óánægja var til staðar vegna nýrra kjarasamninga 

og virtist launahækkun kennaranna ekki skila sér í meiri ánægju eins og fram kemur í 

næsta kafla. 

  

4.4.2 Launamál 

Það mátti bæði greina mikla óánægju sem og vonbrigði þegar launamál viðmælenda 

barst í tal. Vonbrigðin lýstu sér ekki einungis í því að viðmælendum fannst launin lág 

heldur einnig í því að viðmælendum fannst sum sveitarfélög vera að koma sér hjá því 

að borga þeim laun fyrir ákveðna þætti starfsins þar sem sveitarfélögin túlkuðu 

ákveðna þætti kjarasamningsins á annan hátt en viðmælendurnir. Með nýju 

kjarasamningunum litu sum sveitarfélög svo á að kennarar ættu ekki að fá sérstaklega 

greitt fyrir matar- eða frímínútnagæslu ólíkt því sem áður tíðkaðist. Þetta vakti mikla 

reiði hjá þeim viðmælendum sem störfuðu hjá þeim sveitarfélögum sem áttu í hlut 

eins og viðmælandi 2 lýsir:  

 

,,Í fyrra var ég í 100% vinnu og ég bara tók að mér matargæslu og fékk 

auka vinnu fyrir það, þetta árið er ég líka í 100% vinnu og ég á líka er 



 81 

beðin að taka matargæslu frítt...er ekki eitthvað skrítið við það þetta árið 

af hverju var þetta 100% vinna í fyrra og þá matargæslan álag fyrir mig 

en ekki í ár, hver er munurinn“. 

 

Hann talar jafnframt um að samkvæmt kjarasamningum eigi hann að fá borgað fyrir 

þessa tíma en sveitarfélagið túlki það þannig að hann eigi ekki að fá greitt aukalega 

fyrir þessa tíma. Viðmælandi 4 sem starfar hjá sama sveitarfélagi er einnig óánægður 

með þessa þróun. Hann segist í raun vera að missa af þessari launahækkun þar sem 

hann fær ekki yfirvinnu lengur meðal annars vegna matargæslu: ,,ég er að koma út á 

sléttu af því að ég er að missa þessa tvo aukatíma sem ég var alltaf með“. 

Viðmælandi 7 sem starfar í öðru sveitarfélagi orðar það svo að hann sé ,,heppinn“ 

með stjórnendur hvað þetta varðar því að hann geti fengið greitt fyrir gæslu ef hann 

vilji taka hana að sér. Það sé þó misjafnt innan sveitarfélagsins hvernig þessu sé 

háttað og að viðveran sé einnig ekki samræmd á milli skóla. Talaði hann um að 

neikvæð umræða hefði skapast varðandi þessa þætti á vinnustaðnum og væru 

kennarar að bera sig saman við aðra skóla innan sama sveitarfélags. Þá mátti sjá að 

það viðmót sem kennarar mættu frá sveitarfélögunum var farið að hafa áhrif á 

kennarana. Þannig talaði viðmælandi 4 um að áður fyrr hefði hann verið til í að 

hlaupa í ýmis verkefni án þess að fá greitt fyrir það en nú þegar sveitarfélögin sýndu 

lítinn sveigjanleika eða skilning væri hugarfarið farið að taka breytingum:  

 

,,..áður var maður til í að taka að sér hitt og þetta þú veist, og ekkert 

endilega fá borgað fyrir það en nú er maður bara já ég ætla að fá borgað, 

maður verður svona einhvern veginn allt í einu vill maður fá borgað af 

því að þetta er orðið svona hart“. 

 

Upplifunin virðist vera sú að kennurunum finnst þeim ekki sýndur skilningur eða 

sveigjanleiki og því sé hugarfarið með þessum hætti. Viðmælandi 6 talar þó um að 

kennarastéttinn sé: ,,ofboðslega sein þreytt þessi stétt til vandræða“ og á hér við að 

kennarar sinni matargæslu þó að þeir séu ekki að fá greitt fyrir hana af því að: ,,við 

nátla bara förum á matarvakt, þau geta nátla ekkert bara verið ein í mat þó að þú sért 

að gefa vinnuna þín“. Það má því ætla að viðmælendurnir hafi alltaf hag nemenda 

sinna fyrir brjósti eins og sést á þessari frásögn hjá viðmælenda 6.  
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 Upplifun kennara var sú að þrátt fyrir að grunnlaun þeirra hafi hækkað þá 

væru margir í raun að lækka í launum eða stæðu í stað þar sem það væri búið að taka 

svo margar ,,gulrætur“ úr starfinu eins viðmælandi 5 talar um í sínu viðtali: 

 

,,...áður þegar maður gat verið að taka að sé ýmis aukaverkefni, fengið 

ábyrgð, fengið greitt fyrir hana þú veist þá nátla fannst manni soldið vera 

gefa manni soldla gulrót...það er bara búið að taka svo margar gulrætur 

út og skipta þeim út fyrir ekki neitt en samt áttu einhvern vegin að standa 

skil á flest öllum þessum verkefnum“. 

 

Hann taldi þessa þróun hafa neikvæð áhrif á sína hvatningu og ánægju. Með því að 

taka ,,gulræturnar“ í burtu fannst honum einnig viss afturför í starfi eiga sér stað þar 

sem kennarar gætu ekki jafn auðveldlega fengið að axla meiri ábyrgð í starfi og sinnt 

verkefnum sem þeir hefðu áhuga á. 

 Þrátt fyrir að óánægja ríkti með launin fannst viðmælendunum starfið gefa sér 

mikið og á meðan þeim finndist starfið skemmtilegt myndu þeir halda áfram að 

kenna. Það mátti þó sjá togstreitu hjá ungu kennurunum varðandi starfið og stöðu 

launamála eins og sjá má af upplifun viðmælanda 2: 

 

,,...mér finnst þetta ósanngjarnt, ég ætla ekki að vera að fara að tala um 

launin en þú veist eftir 10 ár þá er ég ekki til í að vera að vinna frítt. Þú 

veist ég er að vinna frítt og hérna það er bara af því að mér finnst þetta 

gaman núna og ég er að reyna að hugsa þannig núna en það er alveg 

samt byrjað að krauma í mér, ekki láta vaða yfir þig...réttlætiskenndin í 

manni að fá laun fyrir það sem þú gerir þannig að þetta er strax..en af því 

að mér finnst þetta svo gaman þá er ég að reyna að henda þessu svona 

yfir öxlina en röddin er alltaf“. 

 

Viðmælandinn er að byrja sitt annað kennsluár og má sjá að óánægja varðandi 

launamálin er strax farin að hafa áhrif á starfsánægju viðkomandi. Viðmælandi 7 

kemur einnig inn á launamálin og talar um að hann sé ,,kannski bara dauð úr öllum 

æðum þetta er bara svona...maður er með bara svona þú valdir þér þetta“. Hann 

ásamt öðrum viðmælendum reyna leiða hjá sér launamálin á meðan honum finnst 
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starfið skemmtilegt. Viðmælandi 4 talar um að það að vinna með börnum gefi honum 

mikið og því sé hann í þessu starfi og hugsi lítið um launin: 

 

,,...ég er mjög lítið að spá í svona launum og mér finnst það bara eitt af 

því leiðinlegasta sem ég geri...auðvitað dregur þetta soldið úr manni...ég 

bara sinni minni vinnu mér finnst þetta bara heillandi í rauninni að vinna 

með þessum börnum þannig að ég held að það skipti mig svona 

aðalmáli“. 

 

Þá er reynsla viðmælanda 6 sú að ef óánægja í starfi er til staðar þá komi 

launaumræðan alltaf upp. Launaumræðan sé því í raun runnin undan rótum annarra 

þátta sem valda óánægju í starfi. Hann segir að sín helsta óánægja séu launin: ,,það er 

í rauninni dáldið mikið svona bætt ofan á mann hérna það er einhvern vegin þannig 

ef maður er óánægður með eitthvað þá kemur þessi launaumræða alltaf upp á 

yfirborðið“. Hér vísar hann einnig í þá þætti sem viðmælendur upplifðu að verið væri 

að bæta við starfið þeirra án þess að þeir fengu greitt fyrir það.   

 Upplifun eldri kennara var sú að þeim fannst að í nýju kjarasamningunum 

væri ekki nægilegt mat lagt á reynsluna. Viðmælandi 6 talar um þetta á eftirfarandi 

hátt: ,,eldri kennarar sem eru þó með þessa reynslu mér finnst við einhvern vegin hafa 

bara setið eftir“. Hann segist ekki finna mikið fyrir þessari hækkun því að eins og 

aðrir viðmælendur tala um þá hafi yfirvinnan verið tekin af. Viðmælandi 8 er á sama 

máli og telur að eldri kennarar hafi farið mjög illa út úr samningunum.  

 Helsta óánægjan varðandi launin beindist að þeirri þróun að kennarar fengju 

ekki lengur greitt fyrir ýmis verkefni sem þeir gátu áður tekið að sér og fengið 

aukalega greitt fyrir. Nú var upplifunin sú að þeir ættu að standa skil á þáttum eins og 

þróunarverkefnum og matar- og frímínútnagæslu án þess að fá aukalega greitt fyrir 

það. Því töldu þeir að sífellt væri verið að auka við starfssvið þeirra með ýmsum 

verkefnum án þess að þeir fengju greitt fyrir það. 
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5. Umræður um niðurstöður 
Í þessum kafla verður fjallað um helstu niðurstöður rannsóknarinnar og þær tengdar 

við rannsóknarspurninguna ásamt fræðilegu umfjölluninni hér að ofan. Markmið 

þessarar rannsóknar var tvíþætt, það er annars vegar að skoða starfsánægju 

grunnskólakennara út frá starfsaldri þeirra þar sem tveir hópar með ólíkan starfsaldur 

voru bornir saman. Hins vegar var lagt upp með að skoða hvernig grunnskólakennarar 

upplifa innri og ytri hvatningu í starfi. Við greiningu á rannsóknargögnum var stuðst 

við fyrirbærafræðilega nálgun.  

Niðurstöður rannsóknarinnar gefa til kynna að viðmælendur töldu sig heilt yfir 

ánægða í starfi en þrátt fyrir það voru margir þættir sem drógu úr þeirri ánægju. 

Starfsánægja viðmælenda stafaði að mestu leyti af innri ánægju og höfðu fáir ytri 

þættir jákvæð áhrif á starfsánægjuna. Þá fundu viðmælendur ekki fyrir mikilli 

hvatningu í starfi en niðurstöðurnar gefa til kynna að það er misjafnt eftir starfsaldri 

hversu mikla áherslu kennarar leggja á að fá hrós og hvatningu í starfi.  

 Í fyrsta hlutanum í þessum kafla verður fjallað um helstu niðurstöður varðandi 

starfsánægju grunnskólakennara. Í honum er að finna umræður um upplifun 

viðmælenda á starfsánægju að teknu tilliti til starfsaldurs þeirra, hvaða þættir draga úr 

ánægju, hvaða innri og ytri þætti grunnskólakennarar telja mikilvæga fyrir sína 

starfsánægju og að lokum samspil aldurs og starfsaldurs á starfsánægju. Í öðrum hluta 

verður fjallað um hvernig grunnskólakennarar upplifa innri og ytri hvatningu í starfi. Í 

þriðja hluta verða niðurstöðurnar að lokum settar fram í samantekt ásamt því að gerð 

verður grein fyrir helstu takmörkum rannsóknarinnar.  

 

 
5.1 Hvernig upplifa grunnskólakennarar starfsánægju?   

Starfsánægja er talin stýrast af hinum ýmsum breytum sem meðal annars má rekja til 

innri og ytri þátta í starfsumhverfi einstaklinga. Með hugtakinu starfsánægja er verið 

að vísa til þeirrar upplifunar sem hver einstaklingur fyrir sig hefur af starfi sínu. Því er 

um einstaklingsbundna upplifun að ræða og að því gefnu er ekki hægt að alhæfa um 

hvaða þættir það eru sem leiða til starfsánægju fyrir ólíka einstaklinga.  

 Við greiningu og túlkun á rannsóknargögnum fann rannsakandi þá þætti sem 

tengdu reynslu viðmælenda saman og voru rauði þráðurinn í upplifun þeirra á 

starfsánægju. Þrátt fyrir að ekki sé hægt að alhæfa um hvaða þættir það eru sem hafa 
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áhrif á starfsánægju grunnskólakennara má sjá í svörum viðmælenda að þeir voru að 

miklu leyti samhljóða um hvaða þættir hefðu áhrif á starfsánægju þeirra. Í þessum 

kafla verður fjallað um þau atriði sem flestir viðmælendanna töldu að hefðu jákvæð 

áhrif á sína starfsánægju.  

 Allir viðmælendurnir töldu sig vera nokkuð ánægða eða ánægða í starfi. 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að þeir þættir sem höfðu hve mest jákvæð áhrif á 

líðan þeirra í starfi voru þættir sem höfðu innra gildi en það eru þættir sem eru tengdir 

grunnskólakennarastarfinu, eru miðlægir því eða snúa að innihaldi þess (Landy og 

Conte, 2013). Á mynd 3 má sjá þætti sem helst leiða til starfsánægju. 

 

 
Mynd 3. Þættir sem leiða til starfsánægju 
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nemenda var mikilvægur hlekkur í ánægju viðmælendanna. Viðmælendur töluðu um 

að kennarastarfið væri afar krefjandi en það mátti sjá að þegar þeir náðu árangri, þrátt 

fyrir krefjandi aðstæður, upplifðu viðmælendur mikla ánægju í starfi. Þannig hafði 

það mikil áhrif á viðmælendur þegar þeir náðu til nemenda sem erfitt hafði verið að 

ná til.  

 Þannig mátti sjá að starfsánægja grunnskólakennara stýrist meðal annars af því 

hvort að þeir upplifi árangur eða árangurleysi í samskiptum sínum við nemendur 

(Taylor og Tashakkori, 1995). Rannsóknir (sjá Dinham, 1995) hafa sýnt fram á að það 

séu ekki einungis samskipti við núverandi nemendur sem veita kennurum ánægju 

heldur eru það einnig samskipti við fyrri nemendur. Við greiningu gagna mátti sjá að 

þau tengsl sem viðmælendur mynduðu við fyrri nemendur höfðu áhrif á ánægju þeirra 

í starfi og vakti það upp ánægjulegar minningar að hitta fyrrum nemendur aftur. 

Tengsl milli kennara og nemenda lifa því lengi og ætla má að þau geti haft áhrif á 

starfsánægju kennara til lengri tíma. 

 Þegar viðmælendur töluðu um starfið mátti sjá að þeim þótti það hafa jákvæð 

áhrif að vera í skapandi umhverfi og töldu að þeir gætu ekki unnið starf þar sem allir 

dagar væru eins. Þannig fannst þeim kostur að starfið væri fjölbreytt og að því fylgdi 

mikið líf og fjör. Starfið sjálft gaf þeim mikla ánægju og töldu þeir sig læra mikið af 

því að vera í samskiptum við nemendur sína. Allir þessir þættir veittu viðmælendum 

innri ánægju og ætla má að þeir meti þá meira heldur en óánægjuþættina þar sem þeir 

voru heilt yfir ánægðir í starfi. Af viðtölunum mátti þannig greina að upplifun 

viðmælenda væri sú að starfið væri skemmtilegt og gefandi, þrátt fyrir að ýmsir 

óánægjuþættir væru til staðar. 

 Samskipti við samkennara og samstarfsfólk hafði einnig jákvæð áhrif á 

starfsánægju kennaranna. Það mátti sjá að allir viðmælendurnir töldu sig vinna með 

hæfum einstaklingum og töluðu einkar vel um samstarfshópinn. Viðmælendur töldu 

það skipta lykilmáli fyrir líðan þeirra á vinnustað að þeim kæmi vel saman við 

samkennara sína og ættu auðvelt með að vinna með þeim. Viðmælendur voru ánægðir 

í því teymisstarfi sem þeir voru í á þeirri stundu og fannst gott að hafa þann stuðning 

sem fylgdi því að vinna í teymi. Þannig lýstu viðmælendur því að þeir gætu alltaf 

treyst á bakland samkennara.  

 Viðmælendur virtust meðal annars ánægðastir þegar þeir höfðu nægan tíma til 

að sinna undirbúningi kennslu. Það var mikilvægt fyrir þeim að hafa tíma til að 

undirbúa skapandi, fjölbreyttar og skemmtilegar kennslustundir. Þeir upplifðu yfirleitt 
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sjálfstæði í þeirri vinnu og mátti sjá að það hafði mikið vægi fyrir þeim að vinna eftir 

eigin hugmyndum í kennslu og að upplifa að þeir hefðu stjórn á aðstæðum. Það má 

því ætla að kennarar leggi mikið upp úr því að geta unnið sjálfstætt þegar kemur að 

kennslu og undirbúningi hennar. Þá mátti sjá að það var mikilvægt fyrir 

viðmælendum að þeir hefðu getu til þess að fara sínu fram, óháð öðrum, þegar kom að 

kennslunni. Þar liggur sjálfstæði og vald kennara til þess að framkvæma út frá eigin 

væntingum og kröfum til þeirra sjálfra í starfi.  

Samkvæmt Brunetti (2001) hefur sjálfræði (e. autonomy) áhrif á starfsánægju 

kennara. Rannsókn hans sýndi fram á að kennarar voru ánægðir með frjálsræðið 

(e.freedom) og sveigjanleikann sem þeir höfðu í kennslustofunni. Brunetti talar einnig 

um það að sjálfræði kennara hafi óbeint litað flestar frásagnir viðmælenda sinna 

þannig tekur hann sem dæmi að viðmælendur hans töluðu um kennslustofuna sína og 

svo framvegis. Því hafi sjálfræði lýst sér óbeint í flestum samtölum við viðmælendur 

hans. Í þessari rannsókn mátti einnig sjá þetta óbeint hjá viðmælendum. Þeir tala um 

„nemendahópinn sinn“, „bekkinn sinn“, „að eignast ákveðinn barnahóp“, 

„kennslustofuna mína“ o.s.frv. Það má því ætla að þessir þættir hafi almennt áhrif á 

ánægju kennara sem og að sjálfstæði þeirra í þessum hluta af vinnunni virki hvetjandi 

á þá.  

 Þrátt fyrir að mun fleiri svokallaðir innri þættir hefðu jákvæð áhrif á 

starfsánægju viðmælenda var sérstaklega einn ytri þáttur sem leiddi til starfsánægju 

þeirra, það er sá þáttur að viðmælendum þótti jákvætt að geta verið í jólafríi, páskafríi 

og sumarfríi á sama tíma og börnin þeirra. Þetta átti þó sérstaklega við þá 

viðmælendur sem áttu börn á leik- eða grunnskólaaldri. Það var þó ekki 

samasemmerki á milli þess að vera í fríi á sama tíma og börnin og þykja starfið í heild 

sinni fjölskylduvænt. Í raun upplifðu viðmælendur að þeir væru að vinna meira en 

vinnurammi þeirra segði til um og að vinnan væri að taka tíma frá fjölskyldunni. 

Þannig upplifðu sumir viðmælendur togstreitu á milli vinnu og heimilis.  

 Þrátt fyrir að flestir viðmælendanna teldu sig ánægða í starfi var meirihluti 

þeirra hikandi við að mæla með grunnskólakennarastarfinu. Viðmælendurnir töldu að 

starfið einkenndist af mikilli vinnu og álagi. Þá nefndu þeir jafnframt að þeir 

einstaklingar sem eru að huga að því að verða grunnskólakennarar ættu að búa sig 

undir lág laun því eins og viðmælandi 2 sagði þá myndi hann mæla með starfinu: ,,ef 

þú hefur efni á því“. Viðmælendur töldu þar að auki lykilatriði að grunnskólakennarar 

sem og verðandi kennarar þyrftu að hafa brennandi áhuga á að vinna með börnum.  
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 Það voru margir þættir í starfsumhverfi viðmælendanna sem höfðu áhrif á 

starfsánægju þeirra og leiddu margir þeirra fremur til starfsóánægju heldur en ánægju. 

Í kafla 5.1.1 verður fjallað um þá þætti sem viðmælendur töldu að þyrfti að breyta og 

hefðu þar af leiðandi neikvæð áhrif á starfsánægju þeirra. 

 

5.1.1 Þættir sem leiddu til óánægju í starfi 

Það voru ýmsir þættir sem drógu úr starfsánægju viðmælendanna. Flesta þættina má 

rekja til ytri þátta í skólaumhverfinu eins og sveitarfélaga, stjórnenda eða annarra 

skipulagsmála sem kennararnir höfðu ekki bein áhrif á. Þrátt fyrir að flestir 

viðmælendur teldu sig ánægða í starfi töluðu þeir um að það væru alltaf einhverjir 

þættir sem þeir væru óánægðir með tímabundið eða til lengri tíma litið. Þannig er það 

talið að það geti farið eftir aðstæðum hvaða þáttur sé mikilvægur hverju sinni fyrir 

hvern einstakling fyrir sig (Mullins, 2010). Í þessum kafla er ætlunin að skoða hvaða 

þættir þetta voru hjá viðmælendum í rannsókninni og hvort þeir þættir eigi eitthvað 

sameiginlegt með niðurstöðum annarra rannsókna varðandi óánægju 

grunnskólakennara. Á mynd 4 er að finna þá þætti sem samkvæmt niðurstöðum 

rannsóknarinnar valda mestri óánægju í starfi.  

 

 
Mynd 4. Þættir sem valda óánægju í starfi 
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Eins og fram hefur komið samþykktu grunnskólakennarar nýjan kjarasamning 

nýverið. Þó svo að kennarar hafi kosningarrétt og geti þannig haft áhrif á hvort 

kjarasamningur verði felldur eða samþykktur þá er það samninganefnd sem semur 

fyrir þeirra hönd og niðurstaða kosninganna ákvarðast að auki af atkvæðum 

meirihlutans. Máttur einstaklingsins til að hafa áhrif á niðurstöðu kjarasamninga er 

því takmarkaður af ýmsum ytri þáttum. Það er því óhætt að flokka þennan þátt sem 

einn af þeim þáttum sem kennarar hafa ekki bein áhrif á. 

Allir viðmælendanna kusu gegn kjarasamningnum og voru alls ekki sáttir með 

marga þætti innan samningsins. Það kom skýrt fram í frásögnum viðmælenda og mátti 

sjá mikla gremju og andstöðu gagnvart þeim breytingum sem höfðu átt sér stað á 

starfssviði þeirra eftir að kjarasamningurinn var samþykktur. Út frá greiningu gagna 

má ætla að þessi þáttur hafi skapað mestu óánægjuraddirnar og upplifði rannsakandi 

mikla neikvæðni og í raun reiði og andstöðu í garð þessara breytinga. Óánægja 

viðmælanda átti rætur að rekja til þess að þeim fannst kostunum sem höfðu fylgt 

starfinu frá upphafi starfsferils þeirra vera sífellt að fækka. Þeir upplifðu að með 

kjarasamningnum væri verið að setja þeim stífari ramma, meðal annars vegna 

vinnutíma og þróunin væri orðin sú að verið væri að gera kennarastarfið að eins konar 

átta til fimm vinnu. Reynsla viðmælenda var að það væri ekki hægt að aðlaga 

kennarastarfið að slíkum ramma og með því að taka sveigjanleikann úr starfinu væri 

ýtt undir að viðmælendur færu að horfa í áttina að öðrum störfum þar sem álagið væri 

minna. Viðmælendur voru því ósáttir með að sá sveigjanleiki sem hafði verið einn af 

kostum kennarastarfsins væri að þeirra mati horfinn úr kennarastarfinu.  

Kennararnir upplifðu vantraust og virðingarleysi vegna tilkomu 

stimpilklukkunnar og fannst eins og þeim væri ekki treyst fyrir að sinna starfinu. 

Einnig mátti sjá að þeim fannst erfitt að gera grein fyrir því hversu mikill tími færi í 

einstaka þætti í hverri viku þar sem starfið væri ekki svokallað ,,rútínu starf“. Í 

rannsókninni mátti sjá að báðir hóparnir áttu erfitt með að aðlaga sig að breyttu 

umhverfi en samkvæmt Van Maele og Van Houtte (2012) eiga eldri og reyndari 

kennarar erfiðara með að laga sig að breyttu og nýju starfsumhverfi. Í þessu tilfelli eru 

breytingarnar jafnvel það stórvægar að samkvæmt niðurstöðum þessarar rannsóknar 

áttu báðir hóparnir erfitt með að sætta sig við breytingarnar og mættu þær andstöðu 

frá flestum viðmælendum. Sú skipulagsbreyting sem er í gangi á starfssviði 

grunnskólakennara má telja að hafi veruleg áhrif á núverandi hegðun og rútínu 

kennara. Samkvæmt Herold og Fedor (2008) telja þeir að það sé ekkert náttúrulögmál 
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sem segi til um það að fólk berjist gegn breytingum. Aftur á móti telja þeir að 

einstaklingar berjist á móti breytingum í starfsumhverfi sem þeir skilja ekki, gildum 

sem þeir sjái ekki eða kröfum frá stjórnendum sem þeir geta ekki mætt. Það má því 

leiða hugann að því hvort þessi andstaða viðmælenda komi til vegna þessa þar sem 

breytingarnar hafa einnig áhrif á þeirra daglega líf vegna þess að sveigjanleikinn í 

starfinu hefur minnkað og álagið í starfi var þegar komið að þolmörkum. Þá séu 

þessar breytingar jafnframt á frumstigi og það taki því mikinn tíma fyrir kennara að 

aðlaga sig að þeim. Líkt og fram hefur komið upplifa þeir að framkvæmd 

breytinganna sé að taka of mikinn tíma frá kennurum, meðal annars frá undirbúningi 

kennslu. 

 Viðmælendur töldu álag í starfi vera mikið og dróg það úr ánægju þeirra. 

Álagið sem viðmælendur lýstu var margþætt en helstu álagstengdu þættirnir voru 

tímaleysi í starfi, foreldrasamskipti, nemendur, stefnan um skóla án aðgreiningar, 

einstaklingsmiðað nám og breytingar á starfsumhverfi. Tímaleysi í starfi lýsti sér á 

þann hátt að viðmælendur upplifðu það sífellt að þeir væru ekki að ná að sinna öllum 

þeim verkefnum sem væru í þeirra verkahring. Var upplifunin sú að þeir væru oft ekki 

að ná að undirbúa kennsluna eins vel og þeir vildu og því færi vinnan með þeim heim 

í lok dags. Þá fannst þeim mikill tími fara í foreldrasamskipti og aðra fundi vegna 

starfsemi skólans. Vegna þessa mátti sjá að viðmælendur upplifðu oft að þeir væru að 

bjarga sér fyrir horn í sjálfri kennslunni og hafði það neikvæð áhrif á þá.  

 Það kom einnig í ljós að viðmælendum fannst þeir ekki geta mætt þeim 

kröfum sem gerðar eru til kennarastarfsins í dag. Þegar talið barst að 

einstaklingsmiðuðu námi og skóla án aðgreiningar sem allri skólastarfsemi ber að taka 

mið af þá fundu þeir fyrir vanmætti. Upplifun þeirra var sú að ekki væri nægilegur 

stuðningur eða aðhald innan skólakerfisins. Einnig skorti uppá stuðning frá 

stjórnendum til að sinna þessum þætti sem skyldi. Það var einkennandi í frásögnum 

þeirra að þeir kölluðu eftir hjálp og kom þessi umræða ítrekað fyrir. Þeim fannst vanta 

aukna aðstoð inn í kennslustundir til að framfylgja þessum markmiðum og töldu 

viðmælendur að bekkjarstærðirnar væru meðal annars orðnar of stórar til að þeir gætu 

sinnt starfi sínu eins vel og þeir vildu. Í frásögn viðmælendanna mátti sjá að þeim 

fannst þeir ekki búa yfir nægri þekkingu eða færni til að takast á við þau fjölmörgu 

mál sem komu upp á borð til þeirra vegna einstakra nemenda. Þessi þáttur skapaði 

einnig mikið álag hjá viðmælendum, sérstaklega hjá þeim sem yngri voru þar sem 

þeir voru ekki búnir að læra að brynja sig jafnvel fyrir svona hlutum eins og þeir eldri.  
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 Rannsóknin sýnir fram á að viðmælendur töldu að stjórnendur væru ekki nógu 

duglegir við að fela þeim ábyrgð og að oft vantaði upp á samskipta- og 

upplýsingaflæði á milli stjórnenda og kennara. Samkvæmt Bogler (2001) eru kennarar 

sem skynja að þessir þættir séu í lagi á vinnustað ánægðari í starfi. Rannsóknir (sjá 

t.d. Woods og Weasmer, 2004, Ingersoll og Smith, 2003) hafa einnig sýnt fram á að 

það sé mikilvægt að kennarar upplifi sig sem mikilvægan hlekk í því að ná 

markmiðum stofnunarinnar en þeim þætti var ábótavant samkvæmt niðurstöðum 

þessarar rannsóknar. Þannig upplifðu viðmælendur að sérstaklega þeir sem kæmu að 

skólamálum innan sveitarfélaganna litu ekki á kennarana sem fagmenn. Því ekki væri 

leitað til þeirra við ákvarðanatökur heldur bærust skipanir að ofan. Niðurstöður 

rannsókna (sjá t.d. Woods og Weasmer, 2004) hafa sýnt fram á að það sé mikilvægt 

fyrir starfsánægju kennara að rödd þeirra heyrist og því þurfa stjórnendur að skapa 

umhverfi þar sem starfsfólkið upplifir að það sé með í ákvarðanatökunni, þeirra rödd 

heyrist og þeirra álit skipti máli. Gagnrýni viðmælenda sneri að miklu leyti að því að 

stjórnendur þyrftu að vera sýnilegri og sýna því skilning sem kennararnir eru að takast 

á við í starfi sínu, til dæmis með því að aðlaga þeirra hugmyndir að sínum þannig að 

kennararnir fái tækifæri til að taka virkan þátt í ákvarðanatöku. 

 Viðmælendur voru einnig óánægðir með launin sín. Þó mátti sjá að sumir 

viðmælendur voru ekki mikið að velta sér upp úr launaseðlinum þar sem þetta var það 

starf sem þeir vildu vera í þrátt fyrir einhverja óánægju. Meirihluta viðmælenda fannst 

launin lág og lýstu þeir miklum vonbrigðum með þær launahækkanir sem samið hafði 

verið um. Þannig upplifðu eldri kennarar að reynsla þeirra væri ekki metin og að þeir 

væru að hækka lítið í launum þrátt fyrir að hafa afsalað sér kennsluafslættinum sínum. 

Þá var einnig mikil reiði í garð þeirra sveitarfélaga sem voru hætt að borga fyrir 

ákveðinn hluta af starfinu sem áður var greitt aukalega fyrir eins og sjá má í kafla 

4.4.2. Það má því ætla að enn sé langt í land með að ná fullri sátt um laun innan 

grunnskólakennarastéttarinnar.  

 Ímynd kennarastarfsins út í samfélaginu hafði neikvæð áhrif á viðmælendur. 

Þeim þótti ímynd kennara ekki góð og upplifðu sumir að ekki væri borin virðing fyrir 

grunnskólakennarastarfinu. Það mátti sjá að viðmælendur voru til dæmis orðnir 

þreyttir á þeirri umræðu sem skapaðist um frí grunnskólakennara úti í samfélaginu. 

Þeim þótti þeir ekki alltaf mæta nægum skilningi úti í samfélaginu og að menn gerðu 

sér ekki fulla grein fyrir því út á hvað kennarastarfið gengi í raun og veru. 

Niðurstaðan er í samræmi við niðurstöður annarrar rannsóknar sem sýndi fram á að 
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grunnskólakennarar upplifa að almenningur, sveitastjórnir og menntamálaráð beri 

ekki virðingu fyrir kennarastarfinu og að umræðan um kennarastarfið sé oftast 

neikvæð og ófagleg. Niðurstöðurnar sýndu einnig að grunnskólakennararnir upplifðu 

oft takmarkaða  þekkingu annarra á starfinu (Sigrún Erla og Sigrún, 2013). 

 Þegar þeir þættir sem draga úr starfsánægju grunnskólakennara eru skoðaðir 

nánar má sjá að þeir eiga allir uppruna sinn í ytri þáttum í skólaumhverfinu. Þessar 

niðurstöður falla því vel að útlistun Dinham og Scott (1998) en þeir skiptu 

starfsánægju grunnskólakennara í þrjá flokka þar sem seinni tveir flokkarnir snúa að 

ytri þáttum og þáttum sem snúa að hverjum skóla fyrir sig eins og fram kemur í kafla 

2.5.2. Þeir þættir sem valda viðmælendum óánægju, það er þættir eins og neikvæð 

ímynd kennarastarfsins, þróun skólamála, breytt gildi starfsins og samskipti við 

yfirstjórnendur, stýrast af öðrum en þeim sjálfum. Þá upplifðu viðmælendur ákveðið 

tímaleysi í starfi en samkvæmt Dinham og Scott hefur það áhrif á starfsánægju 

grunnskólakennara ef þeir upplifa sig í sífelldri tímaþröng, þeim finnist þeir ekki fá 

nægan tímaramma til að sinna vinnunni og að þeir fái ekki þá aðstoð sem þeir telja sig 

þurfa. Við greiningu gagna má sjá að þessir ofantöldu þættir höfðu áhrif á líðan 

viðmælendanna í starfi og drógu meðal annars úr starfsánægju þeirra.  

 

5.1.2 Er misjafnt eftir starfsaldri hvaða innri og ytri þætti grunnskólakennarar 

 telja mikilvæga fyrir sína starfsánægju? 

Ef þeir þættir sem grunnskólakennarar telja mikilvægt að séu til staðar fyrir 

starfsánægju þeirra eru skoðaðir út frá starfsaldri má sjá að það er ekki mikið sem 

greinir þessa tvo hópa í sundur. Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar er því ekki 

mikill munur á hvaða innri og ytri þættir leiða til starfsánægju hjá þessum tveimur 

hópum en þó má sjá nokkurn áherslumun og ólík viðhorf varðandi suma þætti og 

verður fjallað um það nánar hér á eftir.  

 Rannsóknin sýndi að þeim grunnskólakennurum sem höfðu starfað við 

kennslu í fimmtán ár eða lengur þótti mikilvægt að reynsla þeirra væri metin að 

verðleikum. Þeir töldu sig búa yfir mikilli þekkingu og færni og fannst reynsla sín 

dýrmæt fyrir skólaumhverfið. Viðmælendunum fannst þeir hafa mikið fram að færa 

og að þekking þeirra kæmi að góðum notum. Það mátti sjá að viðmælendur voru ekki 

ánægðir með núverandi kjarasamning og fannst reynsla þeirra í starfi ekki hafa verið 

metin að verðleikum við gerð samninganna.  
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 Annar þáttur sem var mikilvægur fyrir starfsánægju eldri viðmælendanna var 

að hafa möguleika á því að sækja sér endurmenntun og námsleyfi á launum í gegnum 

Kennarasamband Íslands. Það hafði jákvæð áhrif á þá að geta sótt um þetta leyfi og 

eiga möguleika á því að komast út úr umhverfinu í eitt ár eins og viðmælandi 6 nefnir: 

„núna lét ég verða af því að sækja um þetta námsleyfi...nú þarf ég að komast út svona 

einn vetur út úr skólaumhverfinu og hressa upp á mig“. Þeir töldu mikilvægt að hafa 

aðgang að endurmenntun en nokkrir viðmælendanna höfðu jafnframt orð á því að það 

mætti vera aðgengilegra fyrir þá að sækja sér slíka þjónustu þar sem aðeins örfáir á ári 

hverju komast í námsleyfi. Þannig bárust alls 157 fullgildar umsóknir vegna 

skólaársins 2016-2017 en samtals var úthlutað 34 námsleyfum (Samband íslenskra 

sveitarfélaga, e.d.).  

 Þeim viðmælendum sem sinnt höfðu kennslu í fimm ár eða skemur fannst 

mikilvægt að sú þekking sem þeir hefðu byggt upp með sérhæfingu nýttist í starfi. 

Viðmælendurnir vildu starfa á því sviði sem þeir höfðu sérþekkingu á svo að færni 

þeirra og þekking kæmi sem best að notum. Sérhæfing yngri viðmælendanna tengist 

jafnframt áhugasviði þeirra og því má ætla að það sé tenging við að ánægja þeirra var 

meiri þegar þeir voru að kenna grein sem þeir höfðu einnig mikinn áhuga á.  

 Að fá viðurkenningu, hrós og hvatningu hafði áhrif á ánægju yngri 

viðmælenda. Þeim þótti auk þess mikilvægt að fá endurgjöf frá stjórnendum og góðan 

stuðning fyrstu árin í kennslu. Að gera eitthvað fyrir utan vinnutíma með 

samstarfsfólki hafði líka meiri áhrif á ánægju yngri kennaranna en þeirra eldri. Þeir 

eldri lögðu að jafnaði meiri áherslu á sitt teymi meðan þeir yngri vildu einnig hafa 

mikið félagslíf á vinnustaðnum.  

 Þessi atriði sem fjallað er um hér að ofan er það sem helst skilur að þessa tvo 

hópa. Upplifði rannsakandi að það væri fremur fas og hugsunarháttur hópanna sem 

aðgreindi þá frá hvorum öðrum. Þannig mátti sjá að yngri hópurinn var óöruggari og 

jafnframt á fullu að reyna að sanna sig í starfi og því var mikilvægt fyrir 

viðmælendum innan þess hóps að fá viðurkenningu og hrós frá stjórnendum. Að auki 

tóku yngri viðmælendur jafnvel erfið mál sem komu upp í starfi meira inn á sig en 

þeir eldri. Eldri viðmælendurnir voru fremur búnir að ná tökum á því að skilja erfið 

mál eftir í vinnunni.  
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5.1.3 Samspil aldurs og starfsaldurs á starfsánægju 

Þegar horft er til aldurs, starfsaldurs og starfsánægju viðmælenda má sjá að yngri 

hópurinn horfir ekki endilega á grunnskólakennarastarfið sem framtíðarstarf. Þannig 

sagði viðmælandi 5 að hann sé í raun ekki búinn að finna sitt framtíðarstarf: „ég 

reyndar segi alltaf að ég sé ekki búin að ákveða hvað ég ætla að gera þegar ég verð 

stór“. Ætla má að yngri viðmælendur lifi meira fyrir stað og stund og á meðan þeim 

finnist kennarastarfið skemmtilegt og gefandi þá haldi þeir áfram, en hvað þeir munu 

taka sér fyrir hendur eftir fimm til fimmtán ár geti þeir ekki spáð fyrir um og ekki víst 

að þeir verði endilega enn að kenna. Þannig höfðu allir yngri viðmælendanna hugleitt 

að skipta um starfsvettvang en samkvæmt Ingersoll og Smith (2003) yfirgefa allt að 

40-50% ungir kennarar starfið innan fimm ára. 

 Yngri viðmælendur sýndu því að jafnaði minni skuldbindingu og tryggð við 

starfið en þeir eldri. Er það talið eitt af einkennum þessarar kynslóðar sem kallast Y-

kynslóðin að einstaklingar sýna minni tryggð en jafnframt er vinnan ekki sett í fyrsta 

sæti og einstaklingarnir eru ekki tilbúnir til að fórna sér fyrir vinnuna (Guðrún H. 

Magnúsdóttir og Gylfi D. Aðalsteinsson, 2011). Það mátti sjá í viðtölunum að yngri 

viðmælendum þótti álagið í starfinu mikið, mikill tími færi í vinnuna og voru þeir 

ekki tilbúnir til að vera í slíku vinnuálagi til lengdar með þessi laun. Y-kynslóðin vill 

einnig fá tækifæri til að þróast áfram í starfi (Robbins og Judge, 2009) og kom það 

fram í viðtölunum að viðmælendum þótti það mikilvægt. Þannig hafði ánægja 

viðmælanda 5 minnkað eftir að honum fannst það tækifæri hafa horfið með nýja 

kjarasamningnum: „...áður þegar maður gat verið að taka að sér ýmis aukaverkefni, 

fengið ábyrgð, fengið greitt fyrir hana þú veist þá nátla fannst manni soldið vera gefa 

manni soldla gulrót“. Út frá niðurstöðum rannsóknarinnar má sjá að þeir þættir sem 

taldir eru einkenna Y-kynslóðina á vinnumarkaði falla nokkuð vel að þeim atriðum 

sem yngri viðmælendur töldu hafa áhrif á starfsánægju sína.  

 Þegar rýnt er í gögn eldri viðmælenda mátti sjá að þeir voru ekki að hugleiða 

að skipta um starfsvettvang en inn í þá ákvörðun spilaði meðal annars að þeir væru 

búnir að vera að kenna í fjölda ára og fannst þeim ekki taka því að fara að skipta um 

starfsvettvang úr þessu. Þó mátti sjá að einhverjir viðmælendur skildu að yngri 

kennarar leiddu hugann að því að yfirgefa stéttina og sögðust gera það sama ef þeir 

væru í þeirra sporum.   

 Þessi hópur rifjaði einnig upp sögu kennarastéttarinnar, þær baráttur sem 

höfðu verið háðar og þau verkföll sem þeir hefðu gengið í gegnum. Þá var meðal 



 95 

annars haft orð á því að yngri kynslóðin hefði ekki þekkingu á þeim þáttum sem áður 

hafði verið barist fyrir og þekkti ekki baráttusögu stéttarinnar. Þannig fannst eldri 

viðmælendum að með síðustu kjarasamningum hafi ákveðin hlunnindi og réttindi sem 

þeir höfðu áður barist fyrir horfið.  

 Þessi hópur lagði jafnframt mikið upp úr sveigjanleika og er það meðal annars 

talið eitt af einkennum starfsfólks á þessum aldri að það leggur meira upp úr 

sveigjanleika en launahækkunum (sjá Robbins og Judge, 2009). Það kom skýrt fram í 

viðtölunum að viðmælendur voru óánægðir með að sveigjanleikinn væri að minnka í 

kennarastarfinu og var það jafnframt ástæðan fyrir því að þeir voru ósáttir með nýja 

kjarasamninginn. Eldri viðmælendur lögðu áherslu á það að eiga trausta og góða vini 

á vinnustað og lögðu traust sitt meðal annars á teymisfélaga sína.   

 

 

5.2 Hvernig upplifa grunnskólakennarar innri og ytri hvatningu í starfi? 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna fram á að þeir þættir sem virka mest hvetjandi á 

grunnskólakennara falla undir flokk innri hvatningar. Þannig upplifðu viðmælendur 

síður ytri hvatningu í starfi.  

 Í upphafi viðtalanna voru viðmælendur spurðir að því af hverju þeir hefðu 

valið að verða grunnskólakennarar. Svörun þeirra sýndi fram á að lang flestir völdu 

starfið vegna innri hvata, meðal annars vegna þess að þeir töldu starfið skapandi, 

krefjandi og höfðu áhuga á að vinna með börnum. Sú ytri hvatning sem hafði áhrif á 

starfsval þeirra var fólgin í því að starfið væri fjölskylduvænt vegna hlunninda sem 

fylgdu starfinu, eins og góð frí og sveigjanleiki í starfi. Þessir þættir höfðu meðal 

annars áhrif á að viðmælendurnir völdu kennarastarfið. Samkvæmt Roness (2011) 

hafa fræðimenn reynt að greina hvaða hvatar eru á bakvið það að einstaklingar velji 

sér kennarastarfið. Þeir skipta hvötunum niður í þrjá flokka: innri, ytri og svokallaða 

óeigingjarna (e. altruistic) hvata. Það sem vakti áhuga rannsakanda við gerð þessarar 

rannsóknar var að allir viðmælendanna nefndu einhverja þætti úr öllum þessum 

flokkum sem hvata fyrir því að hafa valið starfið. Því má ætla að hvatarnir að baki 

valinu á kennarastarfinu séu samofnir nokkrum þáttum.  

 Rannsóknir hafa sýnt að það er innri hvatning sem hvetur kennara hvað mest 

áfram í starfi. Sömu niðurstöður mátti sjá úr gögnum þessarar rannsóknar en á mynd    

5 má sjá þá þætti sem stuðla að innri hvatningu hjá viðmælendum. 
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Mynd 5. Innri hvatning 

 
Viðmælendur nefndu nemendur sem sína helstu hvatningu, það er að segja þau tengsl 

sem þeir ná að skapa við nemendahópinn sinn. Þá voru framfarir nemenda og árangur 

þeirra í námi hvetjandi fyrir kennarana. Sá vilji að gera sífellt betur í dag en í gær var 

einnig ríkjandi hjá viðmælendum og reyndu þeir sífellt að þróast áfram í starfi og 

mæta ólíkum þörfum nemendahópsins. Þannig mátti sjá, eins og Zembylas og 

Papanastasiou (2004) nefna í niðurstöðum rannsóknar sinnar, að kennararnir höfðu 

mikla löngun til að vinna með börnum og sú vinna skilaði ánægju í starfi. 

 Riggio (2013) bendir á að þeir sem einblína á innri hvatningu vilja hafa 

starfsumhverfið krefjandi og skapandi og sækjast eftir því að fá tækifæri til að þróa 

sig áfram í starfi. Rannsakandi upplifði að þetta værir raunin meðal viðmælenda í 

rannsókninni. Starfið þótti þeim krefjandi og skapandi og reyndu þeir ávallt að 

tileinka sér skapandi og lausnamiðaða hugsun. Fræðimenn telja að þessi atriði 

einkenni hugsun þeirra sem velja sér störf þar sem innri hvatning er helsti hvatinn í 

starfinu. Sjálfstæði í starfi var einnig mikilvægur þáttur fyrir viðmælendur og mátti sjá 

að þeim fannst það hafa hvetjandi áhrif að þeim væri treyst og þeir fengju að vinna 

frekar sjálfstætt þegar kom að kennslunni sjálfri. 

 Á mynd 6 er útlistun á þeim ytri þáttum sem virkuðu hvetjandi á viðmælendur.  

Innri 
hvatning 

Skapandi 
starfsumhverfi 

Traust  

Viðurkenning 

Sjálfstæði 
Árangur 

og 
framfarir 
nemenda 

Samskipti 
við 

nemendur 

Krefjandi 
starfsumhverfi 

Árangur 
í starfi 
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Mynd 6. Ytri hvatning 

 
Sú ytri hvatning sem viðmælendur nefndu að hefði hve mest hvetjandi áhrif á þá var 

samvinnan við samstarfskennara eða samstarfsfólkið. Sá sveigjanleiki sem áður ríkti í 

kennarastarfinu hafði hvetjandi áhrif á viðmælendur. Þannig mátti sjá að ef 

viðmælendur upplifðu að stjórnendur væru sveigjanlegir og liðlegir þrátt fyrir 

breytingar á starfsumhverfi þeirra virkaði það hvetjandi á viðmælendur og ánægja 

þeirra jókst. Þau frí sem fylgja kennarastéttinni virkuðu einnig hvetjandi á 

viðmælendur og þá sérstaklega yngri viðmælendur sem áttu börn á leik- eða 

grunnskólaaldri. Þá töldu þeir það einnig mikilvægt að fá endurgjöf frá stjórnendum 

en samkvæmt viðmælendum var þeim þætti jafnframt ekki nægilega vel sinnt af hálfu 

stjórnenda. Rannsakandi telur því mikilvægt að unnið sé að því að bæta þennan þátt 

þar sem ýmsar erlendar rannsóknir hafa sýnt fram á að stuðningur stjórnenda hafi 

mikið vægi í því að halda kennurum í starfi. Þannig hafa rannsóknir sýnt að vöntun á 

hvatningu og stuðningi frá stjórnendum geti verið ákveðið forspárgildi fyrir því að 

þeir yfirgefi starfsstéttina síðar (Sjá t.d. Weiss,1999; Tickle, Chang og Kim, 2011; 

Luekens, 2004).  

Ytri hvatning 

Fríin 

Teymin 

Samstarfsfólk Endurgjöf frá 
stjórnendum 

Sveigjanleiki 
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 Þá mátti sjá að ytri þættir í starfsumhverfi kennaranna drógu einna helst úr 

hvatningu þeirra. Breytingar á starfsumhverfinu höfðu mikil áhrif á líðan þeirra í starfi 

og virkuðu breytingarnar ekki hvetjandi á kennarana. Í kjölfar breytinganna upplifðu 

þeir minna traust og minni virðingu. Þá mátti sjá að þeir nefndu að ýmis ytri hvatning 

sem hefði áður verið til staðar, eins og hlunnindin sem fylgdu stéttinni, væri nú að 

hverfa og því hefði ytri hvatning fyrir því að halda áfram kennslu dalað. Þeim fannst 

þeir fá færri tækifæri nú en áður til að taka að sér aukna ábyrgð í starfi. Var upplifun 

þeirra sú að þetta væri slæm þróun á starfinu því áður hefði það verið hvetjandi fyrir 

þá að geta tekið að sér ábyrgðarverkefni eins og þróunarverkefni. Samkvæmt 

Herzberg (2002) þurfa hvataþættirnir að vera til staðar til þess að einstaklingar upplifi 

starfsánægju. Þannig taldi hann meðal annars mikilvægt að komið væri fram við 

starfsfólk af sanngirni og að það fengi tækifæri til að þróast í starfi. Hann taldi 

jafnframt að eina leiðin til að auka starfsánægju væri með því að styrkja hvataþættina. 

Það má því leiða hugann að því, út frá niðurstöðum þessarar rannsóknar, hvort ekki sé 

nauðsynlegt að styrkja hvataþættina í starfi grunnskólakennara til að stuðla að aukinni 

starfsánægju þeirra.  

  Þrátt fyrir að nýlega hafi laun grunnskólakennara hækkað virkuðu 

launahækkanirnar ekki hvetjandi á viðmælendur þessarar rannsóknar. Þeir lýstu því 

yfir að þeir væru enn ósáttir með launin og að þegar allt væri tekið saman væru launin 

eftir kjarasamningana jafnvel lægri en áður í sumum tilfellum. Niðurstaðan gaf þannig 

til kynna að þeir fáu launatengdu hvatar sem höfðu áður verið til staðar, s.s. greiðslur 

vegna aukavinnu, væru smám saman að hverfa  úr kennarastéttinni en það hefur orðið 

til þess að draga bæði úr hvata og ánægju kennara í starfi. Því má draga þá ályktun að 

launahækkunin hafi ekki virkað nægilega hvetjandi fyrir starfsstéttina. 

 Þegar niðurstöðurnar eru skoðaðar út frá starfsaldri kennaranna má sjá að það 

sem aðgreinir þessa hópa er að eldri kennarar höfðu ekki eins mikla þörf fyrir hrós og 

hvatningu frá stjórnendum heldur einblíndu meira á sína innri hvatningu. Þeir eldri 

höfðu trú á því að þeir hefðu eitthvað að gefa og væru hæfileikaríkir á sínu sviði. 

Yngri kennarar lögðu meiri áherslu á að það væri nauðsynlegt að fá hrós og hvatningu 

frá stjórnendum. Þá þótti þeim einnig mikilvægt að fá viðurkenningu fyrir störf sín. 

Það virkaði þannig hvetjandi á þá að fá viðurkenningu frá stjórnendum sem og eldri 

samkennurum. 
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5.3 Samantekt 

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar eru allir viðmælendur heilt yfir ánægðir í 

starfi. Starfsánægjan einkennist af innri ánægju þar sem fleiri innri þættir leiða til 

starfsánægju viðmælenda en ytri þættir. Samskipti við núverandi og fyrrverandi 

nemendur spilaði mikilvægt hlutverk í starfsánægju viðmælenda. Þannig upplifðu þeir 

ánægju í starfi við það að sinna sjálfri kennslunni og við það að sjá árangur og 

framfarir hjá nemendum. 

 Breytingar á starfssviði og starfsumhverfi grunnskólakennara höfðu áhrif á 

líðan viðmælenda í starfi. Viðmælendur voru ósáttir með nýlegar breytingar sem 

tengjast kjarasamningum og upplifðu vantraust og vanvirðingu gagnvart starfi sínu. 

Óánægja viðmælenda átti einkum upptök sín vegna andstöðu við þessar breytingar og 

fannst viðmælendum að kostunum við kennarastarfið færi fækkandi.  

 Kennarastarfinu fylgir mikið álag og lýstu viðmælendur því hvernig of mikið 

álag í vinnu gæti haft áhrif á starfsánægju þeirra og vinnuframlag. Samt sem áður 

einblíndu viðmælendur á það sem starfið gefur þeim og upplifðu þeir að starfið væri 

gefandi, skemmtilegt og skapandi. Viðmælendum leið vel að vera í því krefjandi 

umhverfi sem skólaumhverfið er og tókust á við það með skapandi og lausnarmiðaðri 

hugsun. Þegar öllu er á botninn hvolft þá stóð það upp úr hjá viðmælendum að 

kennarastarfið er gefandi og skemmtilegt starf.  

 Á töflu 4  má sjá samantekt á því hvernig viðmælendur upplifðu starfsánægju. 

 

Tafla 4. Upplifun viðmælenda á þáttum sem hafa áhrif á starfsánægju 

 
Upplifun viðmælenda á þáttum sem hafa áhrif á starfsánægju 

 

• Fremur innri þættir sem leiða til starfsánægju s.s. samskipti við nemendur, 

árangur og framfarir þeirra. 

• Samskipti við samstarfskennara og samstarfsfólk. 

• Starfið krefjandi, skapandi, skemmtilegt og fjölbreytt. 

• Mikilvægt að fagþekking nýtist í starfi. 

• Mikilvægt að kennarar séu virkir þátttakendur í ákvarðanatöku.  

• Aukin ánægja fylgir því að kenna sína faggrein. 

• Ytri þættir draga úr ánægju, s.s. laun og ímynd kennarastéttarinnar. 
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• Óánægja með nýjan kjarasamning og breytingar á starfsumhverfi. 

• Mikið álag og úrræðaleysi dregur úr starfsánægju. 

• Stuðningur stjórnenda er mikilvægur.  

• Mikilvægt að stjórnendur séu sýnilegir og sveigjanlegir. 

• Mikilvægt að auka endurgjöf frá stjórnendum. 

 

Viðmælendur úr báðum hópunum voru mjög samhljóða um upplifun sína á 

starfsánægju þrátt fyrir ólíkan starfsaldur. Þannig nefndu viðmælendur gjarnan sömu 

þættina sem þeir töldu mikilvæga fyrir þeirra starfsánægju en þó mátti greina ólíkar 

áherslur varðandi einstaka þætti. Á töflu 5 má sjá hvaða þættir það eru sem 

viðmælendur leggja ólíkar áherslur á út frá starfsaldri.  

 

Tafla 5. Þættir sem hafa áhrif á starfsánægju út frá starfsaldri 

 
Upplifun viðmælenda á þáttum sem hafa áhrif á starfsánægju út frá starfsaldri 

 

Yngri viðmælendur:  

• Sækjast eftir viðurkenningu og ábyrgð í starfi. 

• Mikilvægt að kennslan sé sett fram á skemmtilegan og skapandi hátt. 

• Eiga erfitt með að skilja vinnuna sem og erfið vinnutengd mál eftir í lok 

vinnudags.  

• Álag fylgir því að þurfa að vinna heima á kvöldin sökum skorts á 

undirbúningstíma. 

• Leggja áherslu á virkt félagslíf á vinnustað.  

Eldri viðmælendur:  

• Telja mikilvægt að reynsla þeirra sé metin að verðleikum. 

• Hafa meiri trú á eigin hæfni og getu í starfi miðað við yngri viðmælendur. 

• Upplifa meira jafnvægi milli heimilis og vinnu en yngri viðmælendur. 

• Starfið er fjölbreytilegt sem kemur í veg fyrir stöðnun.  

 

Líkt og fram kemur í töflu fjögur og fimm eru fá atriði sem skilja þessa tvo hópa í 

sundur. Eins og áður sagði í kafla 5.1.2 felst munurinn helst í viðmóti þessara tveggja 
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hópa þar sem viðmælendur með hærri starfsaldur bjuggu yfir meiri reynslu og höfðu 

meiri trú á eigin hæfni og kunnáttu. Reynslan virtist einnig gera þeim auðveldara fyrir 

að snúa sér að öðrum málum í lok vinnudags og skilja erfið mál eftir í vinnunni. Yngri 

viðmælendur höfðu þess í stað meiri þörf fyrir að sanna sig í starfi og töldu mikilvægt 

að upplifa viðurkenningu og hafa tækifæri til að fá aukna ábyrgð.  

 Viðmælendur upplifðu ekki mikla ytri hvatningu í starfi. Þannig sýnir 

rannsóknin fram á að sú ytri hvatning og það hrós sem viðmælendur fengu kom 

aðallega frá samkennurum og samstarfsfólki en ekki frá stjórnendum. Að upplifa hrós 

og hvatningu í starfi var mikilvægara fyrir yngri kennara en þá sem eldri voru. Á töflu 

6 má sjá samantekt á því hvernig viðmælendur upplifðu innri og ytri hvatningu í 

starfi. 

 

Tafla 6. Samantekt á því hvernig viðmælendur upplifðu innri og ytri hvatningu í starfi 

 
Upplifun viðmælenda á innri og ytri hvatningu í starfi  

 

• Yngri viðmælendur upplifa ekki mikla hvatningu í starfi.  

• Stjórnendur eru ekki nægilega duglegir við að hrósa. 

• Eldri viðmælendur leggja minni áherslu á að fá hrós.  

• Hvatning og hrós kemur helst frá samstarfskennurum og samstarfsfólki. 

• Innri hvatning er til staðar og er drifkraftur í starfi. 

• Að ná til nemenda, sjá árangur og framfarir þeirra er mikilvæg hvatning. 

• Skortur á ytri hvatningu í starfsumhverfinu.  

• Breytingar á starfsumhverfi hafa dregið úr hvatningu.  

• Hvatning fyrir yngri viðmælendur að fá tækifæri til að taka aukna ábyrgð. 

• Að eiga kost á námsleyfi er ytri hvatning fyrir eldri viðmælendur. 
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5.4 Takmarkanir rannsóknarinnar 

Það eru nokkrir þættir sem takmarka niðurstöður þessarar rannsóknar. Fyrst má horfa 

til fjölda þátttakenda en úrtakið gefur takmarkaða heildarsýn yfir starfsstéttina. 

Úrtakið nær eingöngu til umsjónarkennara á höfuðborgarsvæðinu og því væri fróðlegt 

að nota rannsóknarspurninguna við gerð rannsóknar á annars vegar stærra úrtaki og 

hins vegar meðal breiðari hóps grunnskólakennara.  

 Að lokum má nefna nánd rannsakanda við viðfangsefnið en rannsakandi er 

sjálfur grunnskólakennari að mennt. Rannsakandi reyndi eftir fremsta megni að leggja 

fyrirfram ákveðnar skoðanir til hliðar og gæta hlutleysis í hvívetna 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 103 

6. Lokaorð 
Grunnskólaumhverfið er lifandi og kraftmikið. Það hlýtur að teljast gefandi að skapa 

góða bekkjarheild, sjá nemendur sína þroskast og dafna og eiga hlut í þeirra árangri. 

Líkt og rannsóknir hafa sýnt fram á fara flestir einstaklingar í kennaranámið af 

hugsjón og haldast í starfi vegna hennar. Sú var raunin með viðmælendur í þessari 

rannsókn þar sem hugsjón þeirra og innri hvatning dreif þá áfram í starfi.  

 Viðfangsefnið tel ég vera áhugavert og vinnuferlið hafa verið lærdómsríkt. 

Það sem stendur upp úr nú þegar vinnan er senn á enda eru heimsóknirnar í hina 

fjölmörgu og ólíku grunnskóla víðs vegar á höfuðborgarsvæðinu og viðtölin sem fram 

fóru við þátttakendur. Að sjá eldmóðinn, áhugann og fagmennskuna sem þeir bjuggu 

yfir veitti rannsakanda innblástur við gerð þessarar rannsóknar.  

 Niðurstöður rannsóknarinnar styðja við það sem aðrar rannsóknir hafa sýnt 

fram á. Viðmælendur voru mjög samhljóða um upplifun sína á starfsánægju og 

hvatningu í starfi. Þeir voru heilt yfir ánægðir í starfi en þrátt fyrir það voru margir 

þættir sem skyggðu á starfsánægjuna, svo sem skortur á ytri hvatningu. Það er því 

ljóst að hugsa þarf í lausnum og finna þarf leiðir til að stuðla að ytri hvatningu í 

kennarastarfinu og bæta þá þætti sem valda óánægju. Rannsakandi telur að það sé þó 

jákvætt að sú óánægja sem sé ríkjandi hjá þátttakendum snúi að yfirbyggingu 

starfsins, það er að segja ytri þáttum sem kennararnir sjálfir stjórna ekki. Ef óánægjan 

kæmi frá innri þáttum væri erfiðara að koma til móts við og mæta þörfum þeirra. 

 Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar væri hægt að leggjast í úrbótavinnu 

með það fyrir augum að veita grunnskólakennurum úrræði til að koma rödd sinni á 

framfæri og auka aðkomu þeirra að skólamálum sveitarfélaganna þar sem gagnkvæm 

virðing væri höfð að leiðarljósi. Milvægi þessa þátta er ljóst þegar horft er til þess 

hversu mikil áhrif þær breytingar sem gerðar hafa verið á starfssviði og 

starfsumhverfi grunnskólakennara höfðu á líðan viðmælenda. Það er því full ástæða 

til að huga að úrbótum og auka samráð við kennara í tengslum við þær miklu 

breytingar sem framundan eru á þessu sviði. Þá er auk þess mikilvægt að efla 

starfsmannastefnu innan grunnskólanna þar sem hlúið er betur að mannauðnum.  

 Viðmælendur voru samhljóða um að þeir væru heilt yfir ánægðir í starfi og 

fáir þættir aðgreindu þessa hópa. Það má því leiða hugann að því hvort að það teljist 

jafnvel eðlileg þróun að yngri viðmælendur líti ekki endilega á kennarastarfið sem 

framtíðarstarf þar sem þróunin hefur verið sú að einstaklingar sýna ekki sömu tryggð 
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og áður við eitt og sama starfið en vilja fremur fá tækifæri til að þróa sig áfram og 

upplifa nýja hluti. Það er þó mikilvægt að vinna ötullega að því að gera kennarastarfið 

meira hvetjandi og aðlaðandi til þess að einstaklingar sækist eftir því að vinna í 

skólaumhverfinu. Einn liður í því væri að bæta ímynd kennarastarfsins í samfélaginu 

og þá orðræðu sem hefur verið ríkjandi þar sem umræðan hefur neikvæð áhrif á líðan 

viðmælendanna í starfi.  

 Að lokum vill rannsakandi þakka viðmælendum fyrir að hafa gefið sér tíma til 

þess að setjast niður með rannsakanda og láta sig málið varða. Það var fróðlegt og 

áhugavert að fá að taka viðtöl við annars vegar einstaklinga sem hafa starfað sem 

kennarar í fjölda ára og búa yfir mikilli þekkingu, visku og reynslu og hins vegar 

einstaklinga sem eru að stíga sín fyrstu skref í kennslu og eru óhræddir við að prófa 

sig áfram í starfi, fullir af áhuga, hugmyndum og fróðleik. Þá var einkar athyglisvert 

og skemmtilegt að fá að hlusta á ólíkar og líflegar sögur þeirra af uppákomum í starfi.  
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Viðauki 1 
Viðtalsrammi 

 
 Bakgrunnsspurningar:  
• Getur þú sagt mér aðeins frá þér? aldur? menntun? starfsaldur? 

 
 Starfið 
• Hvað kom til að þú ákvaðst að verða grunnskólakennari?  

 - var það alltaf ætlun þín að fara að kenna að loknu kennaranámi? 
• Hvert er starfsheiti þitt á vinnustaðnum?   
• Á hvaða skólastigi kennir þú? / Hvaða aldurshópi kennir þú? 
• Hversu stór er umsjónarbekkurinn? 
• Starfar þú í opnum í skóla?  
• Hversu margir nemendur er í skólanum?  
• Hvaða eiginleika finnst þér mikilvægt að kennarar tileinki sér?  
• Hvernig upplifir þú kennarastarfið?  

 - kostir/gallar? 
• Eru væntingarnar í samræmi við það sem þú settir þér í upphafi 

kennsluferilsins? 
• Eitthvað við starfið sem kom þér á óvart eftir að þú byrjaðir að kenna?  

 
 Starfsánægja 
• Hvaða þættir finnst þér helst leiða til starfsánægju hjá þér? 
• Hvað finnst þér veita þér mesta ánægju í tengslum við starfið þitt? Hvers 

vegna?  
• Hvaða þættir valda þér helst óánægju?  Af hverju?  
• Hvað finnst þér vera mest krefjandi sem kennari?  
• Hlakkar þú til þess að mæta í vinnuna?  
• Hvernig er liðsheildin innan skólans? 
 - finnst þér þú eiga góða vini á vinnustaðnum?  
• Hvernig er líðan þín í starfi?  
• Finnst þér vera jafnvægi milli vinnu og heimilis? 
• Hvernig finnst þér ímynd kennarastarfsins vera út á við? 
 
 Hvatning  
• Hvað er það sem hvetur þig áfram í þessu starfi?  
• Finnur þú fyrir hvatningu á vinnustaðnum? Innri/Ytri hvatning?  
• Hrósa stjórnendur þér fyrir störf þín? Finnst þér mikilvægt að fá hvatningu frá 

stjórnendum?  
• Hrósar samstarfsfólkið þér fyrir störf þín?  
• Upplifir þú viðurkenningu?  
 - meiri ábyrgð? launahækkun? sveigjanleika?  
• Hefur það hvetjandi áhrif á þig að fá hrós?  
• Hvernig finnst þér þekking þín og hæfni nýtast í starfi?  
• Finnst þér þú fá tækifæri til að þróast áfram í starfi?  
• Hvernig finnst þér starfsandinn á vinnustaðnum vera?  
• Finnst þér laun hafa áhrif á hvatningu þína?  
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