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Formáli 

Ritgerð þessi er 30 eininga rannsóknarverkefni til MS-gráðu í mannauðsstjórnun við 

Félagsvísindasvið Háskóla Íslands. Heiti verksins er: „Maður varð faglega sterkari.“ 

Ávinningur af námsleyfum grunnskólakennara. Þetta er eigindleg rannsókn sem byggir á 

viðtölum við átta kennara í sjö grunnskólum, bæði á höfuðborgarsvæðinu og 

landsbyggðinni sem allir hafa verið í námsleyfi. Markmiðið var að fá fram hvaða áhrif 

námsleyfi hefur á  starfsþróun og starfsánægju kennara og hvernig þeir meta starfið þegar 

þeir koma til baka úr leyfi. Rannsakandi hefur sjálfur verið í leyfi og reynt hvað það 

skilaði miklu til þess starfs sem hann var að vinna í grunnskóla, bæði meiri starfsánægju 

og einnig aukinni fagvitund. Viðtölin voru tekin haustið 2015 og úrvinnslan fór fram 

strax í kjölfarið. Leiðbeinandi minn var Gylfi Dalmann Aðalsteinsson dósent við 

Félagsvísindasvið Háskóla Íslands og fær hann bestu þakkir fyrir hvatningu og góða 

leiðsögn. Einnig vil ég vil þakka Bryndísi Bjartmarsdóttur fyrir vandaðan prófarkalestur 

og fjölskyldu minni og vinum fyrir að hafa trú á mér og hvetja mig áfram. Síðast en ekki 

síst eiga viðmælendur mínir þakkir skyldar fyrir að gefa sér tíma fyrir viðtal. Án þeirra 

hefði þetta verkefni ekki orðið til. Sérstaklega þakka ég þeim fyrir áhugann sem þeir 

sýndu verkefninu og hlýjar móttökur. 
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Útdráttur 

Markmið rannsóknarinnar var að skoða áhrif námsleyfa á starfsþróun grunnskólakennara. 

Er ávinningur af leyfinu í formi launa eða stöðuhækkunar? Hefur leyfið verið hvatning til 

að halda áfram í sama starfi eða stökkpallur í annað starf? Er aukin ánægja í starfi eftir 

leyfi? Rannsóknarspurningarnar eru tvær: „Hvaða áhrif hefur námsleyfi á starfsþróun og 

atvinnuhæfni grunnskólakennara?“ (og) „Hvaða áhrif hefur námsleyfi á starfsánægju 

grunnskólakennara?“. Rannsóknin er eigindleg og var gagna aflað með viðtölum við átta 

kennara sem voru í námsleyfi á tímabilinu 2009-2014, hver og einn í eitt skólaár. Viðtöl 

við þátttakendur voru tekin í september og október 2015 og unnið úr þeim strax í 

kjölfarið. 

Niðurstöðurnar benda til þess að námsleyfi hafi mikil áhrif bæði á starfsþróun og 

starfsánægju kennara. Þeir fá tækifæri til að mennta sig í því sem þeir hafa mestan áhuga 

á og koma til baka með aukinn kraft, nýjar hugmyndir og víðsýni til að takast á við 

krefjandi starf. Þeir telja mikilvægt að fá þetta tækifæri til að endurnýja sig eftir að hafa 

kennt í mörg ár. Kennarar sýndu mismikla hrifningu af þeirri starfsþróun sem boðið er 

upp á innan skólanna. Töldu ekki mikla fjölbreytni í henni og kenndu helst miðstýringu 

og bágum fjárhagi skólanna þar um. Jákvæð viðhorf skólastjórnenda í þeirra garð hafði 

líka hvetjandi áhrif þegar kennararnir fóru í námsleyfi en þeir töldu þó að nýta mætti 

betur nám þeirra þegar þeir komu til baka og gefa þeim aukin tækifæri innan skólans. Það 

er lítill launaávinningur af að fara í nám og koma aftur til starfa í grunnskóla og hann er 

ekki hvatning ein og sér en flestir litu á námsleyfi sem eins konar hlunnindi sem fylgja 

starfinu og góða leið til þess að auka á starfsánægju og starfsþróun. Þeir töldu einnig að 

mikil hvatning væri fólgin í leyfi og að jafnvel mætti líta á það sem umbun fyrir vel 

unnin störf sem gæti komið í veg fyrir kulnun í starfi því starfsánægja ykist. 

Viðmælendur töldu að umsóknarferli um leyfi væri sanngjarnt. Það væri nauðsynlegt að 

vanda til verka og vera með skýra sýn á markmið með náminu. Helsti gallinn væri að of 

fáir kennarar fengju leyfi og þyrftu sveitarfélögin að leggja meira fjármagn í þennan 

málaflokk.  

Af niðurstöðum þessarar rannsóknar má álykta að námsleyfi geti aukið starfsánægju 

kennara, stutt við þá starfsþróun sem kennurum ber að uppfylla í starfi og þar með aukið 

atvinnuhæfni þeirra. 
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1  Inngangur 

Í þessari ritgerð er fjallað um áhrif námsleyfa grunnskólakennara á starfsþróun, 

atvinnuhæfni og starfsánægju. Sagt verður frá hvernig átta kennarar bæði af 

höfuðborgarsvæðinu og landsbyggðinni, sem hafa verið í námsleyfi, upplifðu áhrif þess á 

faglegt starf sitt og starfsánægju. Einnig verður fjallað um skoðun kennaranna á 

umsóknarferlinu um námsleyfin. Þátttakendurnir í rannsókninni hafa allir mikla reynslu 

af starfi í grunnskóla; frá ellefu árum til tæplega þriggja áratuga og höfðu allir verið í 

námsleyfi í eitt ár á síðustu fimm árum.  

 

1.1 Ástæða fyrir vali á viðfangsefni 

Kveikjan að vali á þessu viðfangsefni er sú umræða sem sífellt á sér stað meðal kennara 

um þá starfsþróun sem þeim ber að uppfylla samkvæmt kjarasamningum og einnig hefur 

rannsakandi sjálfur verið í námsleyfi og fundið hve mikil jákvæð áhrif það hefur bæði á 

starfsþróun og starfsánægju. Þegar leiðbeinandi minn var að ræða við mig um 

ritgerðarefni kom hann fram með þá hugmynd að áhrif námsleyfa á störf 

grunnskólakennara væri verðugt rannsóknarefni og það kveikti strax áhuga minn á að 

kynna mér efnið með fræðilega tengingu í huga. Að mínu áliti hlýtur að skipta alla máli, 

jafnt grunnskólakennara sem aðra á vinnumarkaði, að vaxa og dafna í starfi og vera 

ánægðir í vinnunni. Ronald Riggio (2009) segir í bók sinni Industrial/Organizational 

Psychology: „ Hvort sem okkur líkar það betur eða verr munum við eyða stórum hluta 

lífs okkar í vinnunni. Ekki aðeins mun vinnan ráða stórum hluta dagsins heldur oft 

stjórna því hvar við búum, hvernig við lifum og hvers konar fólk við umgöngumst“ 

(Riggio, 2009, bls. 2). Líklegt er að almennt velti fólk því fyrir sér hvort vinnan sé aðeins 

einn afmarkaður þáttur í lífinu eða samofinn því og þá mikill áhrifavaldur. Í 

nútímasamfélagi hallast líklega flestir að því síðarnefnda enda hefur lengi verið rætt um 

vinnuna sem hluta af því hvernig fólk skilgreinir sig sem einstakling.  
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1.2 Rannsóknarspurningar 

Rannsóknarspurningarnar eru tvær: 1) Hvaða áhrif hefur námsleyfi á starfsþróun 

atvinnuhæfni grunnskólakennara? (og) 2) Hvaða áhrif hefur námsleyfi á starfsánægju 

kennara?  

 

1.3 Uppbygging ritgerðar 

Ritgerðinni er skipt í sjö kafla. Á eftir inngangi kemur fræðilegur kafli um starfsþróun, 

atvinnuhæfni og starfsánægju og skiptist hann í nokkra undirkafla. Þeir fjalla um hvernig 

starfsþróun hefur áhrif á faglegt sjálfstraust, hvað það merkir að vera hæfur til vinnu og 

hvað þættir hafa áhrif á starfsánægju og geta komið í veg fyrir kulnun í starfi. Einnig er í 

kaflanum sagt frá fyrri rannsóknum sem gerðar hafa verið um þetta viðfangsefni. Því 

næst er kafli þar sem sagt er frá skilyrðum kjarasamnings kennara varðandi starfsþróun 

og reglum sem gilda um Námsleyfasjóð sveitarfélaga. Í fjórða kafla er gerð grein fyrir 

rannsókninni sjálfri, rannsóknaraðferðin skýrð, sagt frá þátttakendum, helstu 

takmörkunum og lærdómi af verkinu. Niðurstöður eru svo settar fram í fimmta kafla, þær 

ræddar og túlkaðar í sjötta kafla, umræðukaflanum og rannsóknarspurningum svarað. 

Ritgerðinni lýkur síðan á lokaorðum. Að endingu er listi yfir þær heimildir sem notaðar 

voru við vinnuna auk fylgiskjala sem tengdust rannsókninni. 
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2   Starfsþróun – Atvinnuhæfni - Starfsánægja 

Hér á eftir er fjallað um hugmyndir fræðimanna um starfsþróun, einkum fyrir kennara og 

í hverju hún ætti að felast til að skila árangri. Annar hluti kaflans fjallar um hugtökin 

atvinnuhæfni og starfshæfni, hvað felst í þeim og hvaða máli skiptir að við séum 

meðvituð um framlag okkar til þeirra starfa sem við innum af hendi. Þriðji hluti kaflans 

fjallar um eðli starfa, hvatningu og starfsánægju og það sem skiptir máli til að vera 

ánægður á vinnustað. Fjórði hluti kaflans tæpir á nokkrum íslenskum rannsóknum sem 

gerðar hafa verið um þessi þrjú meginþemu. Í lokin er samantekt á því helsta sem rætt 

hefur verið um þetta efni. 

 

2.1 Hvað er starfsþróun? 

Hvað merkir þetta hugtak? Að mati Sigalès, Ingibjargar Auðunsdóttur og fleiri (2002) 

má skilja hugtakið starfsþróun sem aukna færni einstaklings í starfi eða sem skipulagt 

ferli þróunar sem stofnun þyrfti á að halda til að auka gæði starfseminnar. Þannig ætti 

starfsþróun kennara að miða að því að auka skilning, þekkingu og færni kennarans í starfi 

sem sé nátengt umbótum á skólastarfi (Sigalès, C., Ingibjörg Auðunsdóttir, Halldóra 

Haraldsdóttir, Pacheco, J., Wilhelm, M. og Þóra Björk Jónsdóttir, 2002). Þá er fróðlegt 

að skoða hvernig menntamálayfirvöld líta á hugtakið. Í skýrslu fagráðs um símenntun og 

starfsþróun kennara (2016) er starfsþróun skilgreind sem samfellt meðvitað og mótað 

ferli sem leiði til umbóta og jákvæðrar þróunar. Hún er talin beintengd daglegu starfi 

kennara með nemendum og skipulögð í kringum raunveruleg viðfangsefni starfsins. 

Einnig þurfi starfsþróun að hafa skýran tilgang og markmið og miða að því að efla færni 

og þekkingu starfsfólks skóla og auka gæði í starfi. Fagráðið telur að þótt kjarni 

starfsþróunar tengist starfssviðum kennara og skólastjórnenda eins og faggreinum, 

námssviðum, menntunarfræðum og kennslufræðum, þurfi þeir oft að afla sér þekkingar 

og hæfni á tengdum sviðum fræða og aðferða. Viðfangsefni starfsþróunar þurfi því að 

spanna vítt og fjölbreytt svið fræða og aðferða og geta tekið á sig margbreytileg form 

þekkingaröflunar, þekkingarsköpunar og náms, ýmist einstaklingsbundið eða í samstarfi 

við annað fagfólk. 
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Peter Cole (2004) ræðir um hugmyndir fólks, einkum kennara, um starfsþróun í 

athyglisverðri grein sem hann nefnir Professional development: A great way to avoid 

change. Þar veltir hann fyrir sér spurningunni, hvað starfsþróun sé og nefnir svo ýmsa 

svarmöguleika sem eru umhugsunarverðir. Er það starfsþróun: 

 þegar yfirvöld kynna námskrár sínar? 

 þegar ráðstefnur eru sóttar? 

 þegar sóttir eru tímar á háskólastigi? 

 þegar spurt er um hvernig við eflum skólann? 

 þegar aðrir skólar eru heimsóttir? 

 það starf sem kennarar vinna á starfsdögum skóla? 

(Cole, 2004, bls. 5) 

Cole (2004) telur að ef hugmyndir um starfsþróun feli eingöngu í sér utanaðkomandi 

formlega þjálfunarþætti þá séu kennarar að takmarka sýn sína á starfsþróun. Líti þeir hins 

vegar á starfsþróun sem nám er byggi á persónulegum athugunum, faglegum samskiptum 

og ytra inntaki þá sé það mun víðari sýn á starfsþróun (Cole. P., 2004). Bandaríski 

prófessorinn og fræðimaðurinn, Paul Bredeson (2003), fjallar einnig um starfsþróun í 

skólum en hann segir að starf þeirra sem koma að menntun sé orðið mun flóknara og 

meira krefjandi en áður. Hann telur að tengsl séu á milli faglegrar þróunar og 

árangursríks skóla og að breyttar áherslur komi frá yfirvöldum með lagasetningum, 

aðalnámskrám og öðru. Einnig telur hann að ytra samfélag skólanna og rekstraraðilar séu 

að kalla á árangursríka skóla þar sem hægt sé að meta gæði og kostnað rekstursins. Þegar 

litið er okkur nær hvað varðar starfsþróun grunnskólakennara og stjórnenda í íslenskum 

skólum kemur fram í skýrslu Fagráðs um símenntun og starfsþróun kennara (2016) að 

starfsþróun kennara og skólastjórnenda fari fram með ýmsu móti. Hún felist ekki 

eingöngu í formlegu námi eins og framhaldsnámi, rannsóknum á eigin störfum, 

þróunarstarfi og námskeiðum innan skóla og utan. Heldur geti stór hluti starfsþróunar átt 

sér stað með óformlegri hætti eins og með þátttöku í ráðstefnum, málþingum, 

kennarafundum, leshringjum. Einnig geti starfsþróun átt sér stað í samskiptum við 

samstarfsfólk, með lestri fræðirita, notkun fjölmiðla og netmiðla. Þannig geti starfsþróun 

kennara spannað fjölbreytileg svið og viðfangsefni tengd starfsvettvangi þeirra.  
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Ætla má að starfsþróun kennara þurfi alltaf að vera nátengd þeim þörfum sem eru fyrir 

umbætur í skólum hverju sinni en það getur reynst erfitt að leggja mat á gæði 

skólastarfsins út frá kostnaði þar sem svo margir þættir spila inn í. Einn áhrifamikill 

þáttur í skólaþróun í átt til meiri gæða hlýtur að vera aukin fagþekking kennara og um 

það verður fjallað hér á eftir.  

 

2.1.1 Áhrif starfsþróunar á fagþekkingu 

Fræðimennirnir Desimone, Smith og Ueno (2006) rannsökuðu hvort kennarar bættu 

almennt við fagþekkingu sína í starfsþróun. Niðurstöður bentu til að kennarar með góða 

fagþekkingu væru líklegri til að sækja starfsþróun um ákveðið efni en þeir sem hefðu 

minni þekkingu. Þetta leiðir til þess að þeir síðarnefndu sitja eftir og meiri munur verður 

á fagþekkingu þessara hópa. Sömu fræðimenn benda á að helstu gallar við starfsþróun 

séu að litlar kröfur séu gerðar um gæði námsins og að kennarar velji sér oft námskeið 

sem eru ekki endilega í tengslum við það sem er að gerast í skólanum. Talið er 

nauðsynlegt að tengja starfsþróun kennara við markmið skólans svo hún nýtist betur í 

starfi og hvetja kennara með lakari fagþekkingu til að taka þátt. Að mati fræðimannanna 

getur þó verið tvíbent að krefjast þátttöku þeirra sem þurfa meiri fagþekkingu því slík 

krafa gangi gegn sjálfræði kennarans og eigin ákvörðun um þátttöku sem sé nauðsynleg 

til að starfsþróun skili árangi (Desimone, Smith, Ueno 2006). Þarna reynir á hæfileika 

stjórnenda skóla að hvetja starfsmenn sína með því að setja fram á skýran hátt hvað þarf 

að bæta í starfinu og benda á leiðir til að ná þeim markmiðum. Það má líka velta fyrir sér 

hvort stjórnendur geti haft meiri áhrif á þá starfsmenn sem þurfa að auka fagþekkingu 

með því að styðja þá til náms til dæmis með launuðum leyfum. Hvatningin skiptir miklu 

máli. Riggio (2009) telur að hvatning sé það afl sem örvi, stýri og viðhaldi hegðun. Ytri 

hvatningin komi frá umhverfinu en sú innri sé vilji hvers og eins til að hafa áhrif og gera 

betur (Riggio, 2009). Leiða má líkum að því að stjórnendur nái betri árangri ef þeir hafa 

starfsmenn með í ráðum þegar fundnar eru leiðir til að bæta skólastarfið. Hugmyndir 

Woodruffe (2006) styðja það en hann heldur því fram að mikilvægt sé að starfsfólk fái 

hvatningu úr vinnuumhverfi sínu til að tileinka sér nýja þekkingu og hæfni og til að 

leggja sig fram í starfi. Einnig þurfi stjórnendur að sýna starfsmönnum traust svo þeir 

öðlist þá tilfinningu að þeir séu vinnustaðnum mikilvægir. 

Uppbyggileg samtöl milli starfsmanna og stjórnenda eru líklega sjaldnast nógu mikil og 

líklegt að ekki sé nægilega markviss gagnrýnin umræða meðal kennara og stjórnenda 
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skóla um hvað þarf að bæta innanhúss. Það þyrfti ef til vill að þjálfa fólk meira í að ræða 

það án þess að vera á persónulegum nótum. Hafdís Guðjónsdóttir (2004) hefur bent á og 

vísar í nokkra fræðimenn máli sínu til stuðnings, að áhersla á samvinnu kennara og 

fræðimanna og svo milli kennara innbyrðis skipti miklu máli og að getan til að breyta 

liggi í henni. Það sé ekki einstaklingsvinna að skilja nám og kennslu, heldur byggist á 

virkum samskiptum fagmanna og tækifærum til að deila reynslu sinni. Því meiri 

samskipti sem kennarar eigi og því meira sem þeir ígrunda starf sitt þeim mun meiri 

möguleika eigi þeir á að bæta það sem þeim finnst mikilvægast. Hafdís telur að 

einangrun kennara standi í vegi fyrir framförum og skólaþróun. Með einangrun á hún við 

að þó kennarar séu í samstarfi innan skólans að vissu marki þá séu þeir oftast einir inn í 

skólastofunni og í kennslunni. Það sé því ekki nóg að fræðimenn rannsaki skólastarfið 

heldur þurfi að finna leiðir til að fagþekking kennara verði sýnileg í umræðu um 

skólaþróun og kennarar og skólastjórnendur virkir þátttakendur. Þegar allir sem koma að 

skólamálum hafi sameiginlega sýn og skilning á hverju þurfi að breyta sé líklegra að 

einhver þróun verði (Hafdís Guðjónsdóttir, 2004). Af þessu má álykta að stjórnendur 

þurfi að vera vel upplýstir um þann mannauð sem er innan stofnunarinnar sem þeir stýra, 

hafa hæfni til að virkja hann og stuðla að andrúmslofti þar sem ríkir fagleg umræða, með 

því móti gæti faglegt sjálfstraust kennara aukist og þeir haft meiri áhrif á skólaþróun. 

 

2.1.2 Faglegt sjálfstraust, starfshæfni og kulnun í starfi 

Hoy og Miskel (2005) telja að meira faglegt sjálfstraust leiði til þess að kennarar takist 

á við fleiri áskoranir. Minna faglegt sjálfstraust leiði hins vegar til lakari frammistöðu. 

Faglegt sjálfstraust hefur þannig áhrif á líðan kennara og á það hvernig hann innir starf 

sitt af hendi. Albert Bandura (1994) hefur einnig sett fram kenningu um faglegt 

sjálfstraust (e. self-efficacy). Hann skilgreinir það sem trú á eigin hæfni til að skipuleggja 

og framkvæma það sem þarf til að ná tilætluðum árangri. Sjálfstraust sé mikilvægur 

þáttur því ef fólk hefur ekki trú á að það geti skilað vel unnu verki sé ólíklegt að það 

muni gera það. Því sé nauðsynlegt að fólk hafi trú á gagnsemi verkefnisins til að það skili 

tilætluðum árangri. Bandura bendir á að sjálfstraust hafi áhrif á hversu mikið fólk leggur 

sig fram. Þeir sem hafi gott sjálfstraust líti á verkefni sem áskorun en þeir sem hafi minna 

sjálfstraust sjái frekar hindranir sem geti komið í veg fyrir árangur. Starfsmaðurinn er því 

ekki endilega með faglegt sjálfstraust þegar hann byrjar í starfi heldur öðlast hann það  
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smátt og smátt. Bandura (1994) telur að faglegt sjálfstraust verði til í fjórum þrepum: 

 með reynslu.  

 með góðum fyrirmyndum.  

 með staðfestingu á færni.  

 með líkamlegu og tilfinningalegu ástandi.  

(Bandura,1994) 

Bandura segir jafnframt að í faglegu sjálfstrausti kennarans felist agastjórnun, getan til 

að kveikja áhuga nemandans, afla kennsluefnis og virkja foreldra (Bandura, 1994). 

Hvernig má auka faglegt sjálfstraust og þar með hæfni kennara í starfi? Ragnhildur 

Bjarnadóttir (2008) rannsakaði hvernig nemar í fjórum norrænum kennaraháskólum töldu 

nám sitt stuðla að starfshæfni sinni. Hugtakið skilgreinir Ragnhildur sem getu til að 

takast á við viðfangsefni starfsins á markvissan og viðurkenndan hátt og verður nánar 

fjallað um það hér síðar í kafla tvö. Í rannsókninni kemur fram að þekking og hæfni 

kennarans sé helsti áhrifaþáttur á árangur nemenda. Niðurstöðurnar bendi til þess að 

mikilvægt sé að aðstoða kennaranema og kennara við að ná tökum á persónulegri hæfni 

ekki síður en faglegri og hagnýtri hæfni sem tengist kennarastarfinu. En um leið þurfi að 

benda á leiðir til að færa sig frá persónulegri nálægð að faglegri víðsýni og að nýta sér 

stuðning annarra í krefjandi starfi (Ragnhildur Bjarnadóttir, 2008). Þeir fræðimenn sem 

vísað er til hér fyrr virðast vera sammála um að mikilvægast sé að efla hæfni kennarans 

og styrkja hann til að bæta árangur nemenda og það sé markmiðið sem alltaf þurfi að 

stefna að. Þannig auki kennarar starfsánægju sína og komi í veg fyrir kulnun í starfi. 

Segja mætti að í krefjandi starfi kennarans séu margir áhættuþættir sem gætu valdið 

einhvers konar kulnun í starfi og margt bendir til að þessir þættir hafi neikvæð áhrif á 

faglegt sjálfstraust kennarans. Anna Þóra Baldursdóttir og Valgerður Magnúsdóttir 

(2008) könnuðu tengsl á milli faglegs sjálfstrausts og kulnunar í starfi í rannsókn sinni og 

sýndu niðurstöður þeirra að faglegt sjálfstraust skipti miklu máli fyrir tilfinningu kennara 

fyrir árangri og líðan í starfi  sem og fyrir kulnun. Að mati rannsakendanna þurfi 

stjórnendur að skapa styðjandi og hvetjandi skólasamfélag og kennarar að taka ábyrgð á 

eigin starfi og sinna starfsþróun til að koma í veg fyrir kulnun (Anna Þóra Baldursdóttir 

og Valgerður Magnúsdóttir, 2008). Í annarri rannsókn, sem norskir fræðimenn gerðu 

(Skaalvik og Skaalvik, 2010) á tengslum milli faglegs sjálfstrausts og kulnunar í starfi, 

voru rannsakaðir mismunandi þættir í skólastarfi sem geta haft áhrif eins og 
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agavandamál, tímaskortur, jákvæð tengsl við foreldra, sjálfræði og stjórnun. Niðurstöður 

benda til að beint samband sé á milli faglegs sjálfstrausts og kulnunar út frá fyrrnefndum 

áhrifaþáttum. Einnig kom í ljós í rannsókninni að sameiginlegt sjálfstraust 

kennarahópsins hafði jákvæð tengsl við faglegt sjálfstraust einstaklinga í hópnum. 

Sameiginleg markmið, gildi og norm hópsins höfðu greinilega jákvæð áhrif. Þá komu 

líka fram sterk tengsl milli sameiginlegs sjálfstraust hópsins og stjórnunar og má leiða að 

því líkum að góð stjórnun ýti undir aukið faglegt sjálfstraust (Skaalvik og Skaalvik, 

2010).  

Ætla má að starfsþróun kennara þurfi stöðugt að vera í endurskoðun og kennarar þurfi 

sjálfir ekki hvað síst að fá tækifæri til að segja til um hvað upp á vantar. Samstarf sem 

flestra sem koma að skólamálum hlýtur að skila meiri árangri í skóla- og starfsþróun.  

 

2.1.2 Árangur af starfsþróun 

Guskey og Yoon (2009) telja að nauðsynlegt sé að skipuleggja og byggja starfsþróun 

á áreiðanlegum rannsóknum og traustum gögnum eigi hún að skila árangri í stað þess að 

nota aðferðir byggðar á hefðum og innsæi. Árangur starfsþróunar þarf að vera 

mælanlegur bæði í auknu faglegu sjálfstrausti kennarans og framförum nemendanna. 

Guskey (2002) segir jafnframt að starfsþróun sé mótað ferli sem leiði til umbóta og 

jákvæðrar þróunar í því samfélagi sem kennari starfi í. Aðeins ef markmið, tilgangur og 

allir verkferlar í verkefni séu skýrir sé hægt að tala um starfsþróun. Verkefni sem séu 

ótengd og hafi ekki augljósan tilgang og skýra stefnu teljist ekki starfsþróun. Wendy 

Bean (2003) tekur í sama streng og telur jafnframt að sjálfsmynd kennara, viðhorf og vilji 

til breytinga hafi mikil áhrif á starfsþróun innan skóla. Ef kennarar læri og vilji læra verði 

breyting á skólamenningunni. Til þess að svo geti orðið verði starfsþróun að fara fram í 

umhverfi þar sem kennarar eru óhræddir við að prófa nýja hluti og gera mistök án þess að 

eiga það á hættu að vera dæmdir fyrir. (Bean, 2003). Eflaust má vinna betur að 

markvissri starfsþróun innan grunnskólanna hér á landi. Hafdís Guðjónsdóttir (2004) 

telur að fyrst og fremst þurfi kennarar að ræða saman um hvers konar breytingu þeir vilji 

sjá innan skólanna. Það virðist ekki skila árangri til lengri tíma að ákvarðanir um 

breytingar í skólamálum séu teknar miðlægt og kennurum sé svo ætlað að framkvæma 

þær. Hún telur að kennarar þurfi að vera virkir þátttakendur í skólaumræðu og vera með í 

ákvörðunum þegar innleiddar eru nýjar hugmyndir (Hafdís Guðjónsdóttir 2004). Skýrsla 

fagráðs um símenntun og starfsþróun kennara (Fagráð um símenntun, 2016) styður 
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þessar hugmyndir því þar kemur fram að rannsóknir bendi til að starfsþróun sem spretti 

beint úr amstri skólastarfsins þar sem fengist er við raunhæf viðfangsefni sem krefjast 

faglegrar úrlausnar til að bæta nám og kennslu sé árangursríkust. Rökin fyrir þessari 

skoðun eru að oftar en ekki krefjist slík viðfangsefni markvissra faglegra samskipta 

kennara og skólastjórnenda á starfsvettvangi. Leiðsögn og ráðgjöf milli jafningja og 

fagfólks sé því mikilvægur þáttur í starfsþróun kennara og skólastjórnenda.  

 Af framansögðu má telja líklegt að flestir kennarar viti að starfsþróun skipti miklu 

máli fyrir aukna fagþekkingu og hafi metnað og vilja til að ná meiri árangri í starfi. Þeir 

mega heldur ekki gleyma að huga að því sambandi sem virðist vera á milli starfsþróunar 

og kulnunar í starfi og ef til vill þyrfti að hvetja kennara til beina sjónum að því fyrr á 

starfsævinni til að viðhalda starfshæfni sinni.  

  

2.2 Atvinnuhæfni  

Hvað merkir að búa yfir atvinnuhæfni?  Hvað felst í þessu hugtaki? Mannauðsfræðin 

skilgreina hugtakið atvinnuhæfni (e. employabillity) sem fjárfestingu og þróun færni og 

reynslu í mannauði til að tryggja að einstaklingur hafi atvinnuhæfni/starfshæfni og sé 

ekki háður tilteknu fyrirtæki (Beardwell og Claydon, 2007). Eins og fram kemur í 

kaflanum hér að framan skilgreinir Ragnhildur Bjarnadóttir (2008) hugtakið sem getu til 

að takast á við viðfangsefni starfsins á markvissan og viðurkenndan hátt. Segja má að í 

daglegu tali og jafnvel í fræðilegu samhengi séu stundum óskýr skil á milli orðanna 

starfshæfni og atvinnuhæfni. Fræðimenn nota þessi orð jöfnum höndum eins og Kanter 

(1989) sem telur  atvinnuhæfni eða starfshæfni vera eins konar nýtt öryggi og útskýrir 

hugtakið þannig að ef einstaklingar hafa aukið og viðhaldið starfshæfni sinni, þá búi þeir 

yfir atvinnuhæfni og ættu að hætta í því starfi sem þeir eru í því þeir væru færir um að 

finna vinnu annars staðar. Að mati Fonda og Guile (1999) er aukin 

atvinnuhæfni/starfshæfni fjárfesting í mannauði, færni hans og orðspori. Þetta þýði að 

einstaklingar verði að taka þátt í símenntun og þróun, uppfæra færni sína sem gæti verið 

nauðsynleg á núverandi eða framtíðarvinnustað hans. Herriot og Pemberton (1995) segja 

að góðir vinnuveitendur vilji tryggja að starfsmenn þeirra hafi atvinnuhæfni/starfshæfni. 

Það sé best gert með því að viðhalda og uppfæra þjálfun þeirra og þróun og því sé þetta 

hluti af ráðningarsamningum eins og eiga að vera á vinnumarkaði í dag. Rothwell og 

Arnold (2007) skilgreina hugtakið ágætlega og taka í sama streng og þeir fræðimenn sem 

fyrr eru nefndir þegar þeir segja að starfshæfni snúist um að hve miklu leyti fólk býr yfir 



 

19 

færni og öðrum eiginleikum til að finna og vera í starfi af því tagi sem þeir vilja. Það sé 

lykilmarkmið fyrir einstaklinga að stefna að til að stjórna starfsferli sínum og hjá 

fyrirtækjum til að styðja við mannauð sinn. Gylfi Dalmann Aðalsteinsson (2009) hefur 

skilgreint hugtakið starfshæfni sem svo að þá séu einstaklingar taldir hæfir til að sinna 

tilteknu starfi. Þeir séu taldir hafa ákveðna getu og vilja til að sinna starfinu og búi yfir 

þekkingu, færni, áhuga, lærdómsvilja og persónulegum eiginleikum sem geri viðkomandi 

líklegri til að halda starfi sínu og ná árangri í því. Í þessu felst að einstaklingurinn þurfi 

að passa upp á að þessir persónulegu þættir séu í samræmi við þarfir, væntingar og 

viðhorf vinnuveitenda. Gylfi (2009) bendir einnig á að starfsþróun snúist um að þróast í 

starfi sem feli í sér að tileinka sér nýja þekkingu, færni og hæfni. Þannig geti 

einstaklingurinn orðið betri í því starfi sem hann gegnir.  

Þegar skilgreiningar fræðimanna á hugtökunum starfshæfni og atvinnuhæfni eru 

dregnar saman má sjá að þau eru mjög skyld og óskýr skil á milli þeirra. Þau geta bæði 

snúið að ákveðnu starfi en einnig að því hvernig einstaklingurinn ætlar að halda sér í 

vinnu alla starfsævina. Hugtökin geta líka bæði tengst einstaklingum á vinnumarkaði sem 

og fyrirtækjum sem láta sér annt um þann mannauð sem þau hafa yfir að ráða. Segja má 

að aukin umræða um þessi hugtök meðal fólks á vinnumarkaði gæti virkað sem hvatning 

í starfsumhverfi og geti aukið á starfsánægju fólks. Því ef fólk er meðvitaðra um hvað 

það getur lagt til vinnunnar og hvað það vill fá út úr vinnunni er líklegra að það standi sig 

betur. Vinnan snýst nefnilega ekki bara um að hafa í sig og á heldur er hún hluti að lífi 

okkar. 

 

2.3 Starfsánægja 

Allir sækjast eftir að vinna við störf sem veita þeim ánægju og uppfylla fleiri þarfir en 

eingöngu að fólk geti séð fyrir sér, eins og fyrr segir. Starfsánægja er stór hluti af því 

hvernig fólk metur sig á vinnumarkaðinum. Þessi þáttur vinnunnar er líklega einn mest 

rannsakaði hluti vinnumarkaðarins því almennt er talið að ánægður starfsmaður sé að 

öllum líkindum verðmætasti starfskrafturinn. 

 

2.3.1 Hvað er starfsánægja? 

Sálfræðingurinn Edwin Locke (1976), skilgreinir starfsánægju þannig að hún sé 

ánægjulegt og jákvætt tilfinningalegt ástand þegar starf er metið eða starfsreynsla manna. 
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Locke heldur því einnig fram að gildi eða viðhorf einstaklings til starfs síns ákvarði hvað 

veiti honum ánægju í starfi. Aðeins óuppfyllt gildi eða viðhorf sem eru einstaklingnum 

mikilvæg hafa áhrif á starfsánægju, að hans mati. Annar fræðimaður, bandaríski 

prófessorinn Paul Spector (2003), telur að starfsánægja geti sagt til um starfshegðun, 

vinnuskilyrði og hvernig starfsfólk upplifi starf sitt. Einnig telur hann að starfsánægjan 

snúist um viðhorf og tilfinningar fólks. Þannig skiptir miklu máli að starfsmönnum líði 

vel á vinnustaðnum. Hvað þarf til að fólki líði vel á vinnustaðnum? 

 

2.3.2 Eðli starfa og áhrif á starfsánægju 

Til þess að greina í hverju starfsánægja felst má líta á starfalíkan Hackman og Oldham 

(1976), Job characteristics model sem sett var fram fyrir margt löngu til að lýsa 

eiginleikum starfa og hvaða þættir móta einstaklinginn í starfi (sjá mynd 1). Helstu þættir 

sem hafa áhrif eru þeir að menn sjái tilgang með starfi sínu, beri ábyrgð á vinnu sinni og 

sjái afrakstur hennar.  

 

 

Fjölbreytt hæfni   Þýðing starfsins   Innri hvatning 

Eiginleiki starfs   Ábyrgð     Góð frammistaða 

Mikilvægi starfs        Starfsánægja 

        Mikill árangur 

Sjálfstæði   Vitneskja um  

    árangur í starfi 

Endurgjöf  

 

 

 

 

Mynd 1  Job characteristic model. Hackman og Oldham, (Riggio, 2009, bls. 197) 

Sálfræðilegir eiginleikar starfsins eru taldir vera fimm og þurfa að felast í áherslu á 

fjölbreytta hæfni einstaklingsins. Eftir því sem starfið er fjölbreyttara því ánægðari 

verður hann. Annar þátturinn er eiginleiki starfsins og að starfsmaðurinn sjái hver 

afrakstur starfsins er. Þriðji þátturinn er mikilvægi starfsins, það er hversu mikil áhrif 

Áhrifaþættir 

Þörf fyrir þróun og vöxt í 

starfi 
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starfið hefur á aðra, bæði utan fyrirtækisins og innan. Fjórði þátturinn er sjálfstæði 

starfsmannsins. Eftir því sem starfsmaðurinn ræður meiru um vinnu sína því ánægðari 

verður hann. Fimmti og síðasti þátturinn er endurgjöf sem starfsmaður fær um það 

hvernig hann stendur sig í starfi (Hackman og Oldham, 1976; Riggio, 2009). 

Samkvæmt kenningum þessara fræðimanna hafa þessir þættir ekki sömu áhrif á alla 

starfsmenn. Sumir hafa meiri þörf fyrir störf sem eru ögrandi og krefjast ábyrgðar á 

meðan aðrir hafa hana ekki í jafn ríkum mæli. Þess vegna hafa fimm þættir líkansins 

aðeins hvetjandi áhrif á þá sem tilheyra fyrri hópnum (Riggio, 2009). Það er fróðlegt að 

velta fyrir sér þarfakenningu David McClelland (1975) því hún tengist vel hugmyndum 

fyrrnefndra Hackman og Oldham (1976). Ronald Riggio (2009) fjallar um 

þarfakenninguna í bók sinni Industrial Organizational Psychology og segir hana snúa að 

því að allir hafi þörf fyrir að ná árangri, völdum og félagslegum tengslum í starfi sínu þó 

í mismiklum mæli sé. Þörfin fyrir að ná árangri tengist því að setja sér markmið og takast 

á við ögrandi verkefni. Starfsmenn séu drifnir áfram af þörf fyrir að ná lengra, þeir vilji 

skara fram úr meðal starfsfélaga en finnist jafnframt mikilvægt að fá viðurkenningu fyrir 

vel unnin störf. Kenning McClelland tekur einnig til þess að þegar einstaklingur hafi völd 

snúist það um þörf fyrir að hafa áhrif á umhverfi sitt og eiga þátt í þeim breytingum sem 

eiga sér stað. Þeim einstaklingum sem eru drifnir áfram af þeirri hvöt að ná völdum þykir 

í raun mikilvægast að öðlast þann sess að stjórna öðrum og að skapa sér góðan orðstýr. 

Síðast en ekki síst eru félagsleg tengsl mikilvægur þáttur í þarfakenningu McClelland þar 

sem hver einstaklingur hefur þörf fyrir að stofna til og viðhalda tengslum við 

samstarfsmenn sína. Þeir einstaklingar sem hafa ríka þörf fyrir félagsleg samskipti í 

vinnunni kjósa oft frekar að vinna að verkefnum ásamt öðrum og er hvatning þeirra oftast 

fólgin í samvinnu fremur en samkeppni (Riggio, 2009). Segja má að auðvelt sé að 

heimfæra bæði kenningar Hackman og Oldham og svo þarfakenningu McClelland inn í 

starfsumhverfi kennara þar sem mikil áhersla er lögð á fjölbreytta hæfni og samskipti. 

Það fellur einnig vel að starfi í skólum að mikil áhersla er lögð á samstarf milli 

kennaranna. Ef til vill þyrfti að hlúa betur að sálfræðilegum þáttum kennarastarfsins, eins 

og vitneskju um árangur í starfi, til að auka á starfsánægju innan stéttarinnar. Þar reynir á 

hæfni stjórnenda til að vera í góðu sambandi við starfsmenn sína. Þegar þættir 

starfsánægju eru skoðaðir í þeim tilgangi að mæla hver staðan er á vinnustaðnum er 

athyglisvert að líta á kvarða Smith, Kendall og Hulin (1969) sem fjallað er um hér í næsta 

kafla. 
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2.3.3 Þættir starfsánægju 

Fræðimennirnir Smith, Kendall og Hulin (1969) settu fram einfaldan kvarða til að mæla 

starfsánægju eftir fimm lykilþáttum starfa. Lykilþættirnir eru: Eðli starfsins, eftirlit, laun, 

möguleikar á stöðuhækkun og tengsl við samstarfsfólk. Þessi mælikvarði hefur síðan 

verið endurskoðaður af mörgum fræðimönnum þar sem hann þótti ekki ná yfir alla þá 

þætti sem snúa að starfsánægju. Þegar kenningar fyrrnefndra Hackman og Oldham 

(1976) um eiginleika starfa, þarfakenning McClelland (Riggio, 2009) og hugmyndir 

Smith, Kendall og Hulin (1969) um lykilþættina fimm eru teknar saman og settar í 

myndræna útfærslu í líkani má sjá þá þætti sem helst geta haft áhrif á starfsánægju.  

 

       Mynd: Hulda Kristmannsdóttir, 2016 

 

Mynd 2 Þættir sem hafa áhrif á starfsánægju. 

 

2.3.4 Hvaða þættir skapa starfsánægju? 

Eins og sjá má á mynd 2 eru þættirnir fjölmargir sem hafa áhrif á líðan starfsfólks á 

vinnustað. Þeir skipta miklu máli fyrir starfsemi fyrirtækis og nauðsynlegt er að 

stjórnendur séu meðvitaðir um þá. Starfsánægja einstaklings er líklega eitt það 

mikilvægasta sem fyrirtæki hefur yfir að ráða því ef starfsmaðurinn er ánægður í starfi 

má ætla að honum líði yfir höfuð vel. Það þarf þó ekki endilega að vera reyndin. Þegar 
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litið er til rannsókna Wallace og Lemare (2007) kemur fram að vinnuálag og tilfinningar 

skipta sköpum varðandi líðan. Þegar starfsmaðurinn upplifir starfskröfur á neikvæðan 

hátt og ef starfið snertir hans tilfinningalegu gildi telja fræðimennirnir að starfið geti haft 

skaðleg áhrif á líðan hans. Einnig kemur fram að starfsfólk upplifir starfsálag á ólíkan 

hátt og kröfur sem gerðar eru til þess og snerta tilfinningaleg gildi hafi áhrif löngu eftir 

að starfsdeginum lýkur (Wallace og Lemare, 2007). Margt getur haft áhrif á 

starfsumhverfið og má þar nefna samskipti á vinnustað sem skipta miklu máli, því margir 

líta á vinnustaðinn sem vettvang fyrir félagslíf og vináttu. Luthans (2002) telur að 

starfsmenn sem mynda góð tengsl sín á milli eigi auðvelt með að skiptast á þekkingu, 

aðstoða, fá aðstoð og geti auðveldlega unnið saman í hópum. Ef samstarfsfólki komi ekki 

vel saman og samheldni er ekki á vinnustaðnum valdi það neikvæðum áhrifum á kostnað 

þeirra jákvæðu og komi í veg fyrir vellíðan og ánægju í vinnunni (Luthans, 2002). Þannig 

skipta samskiptahæfileikar starfsfólksins miklu máli og mikilvægt að allir séu gerðir 

ábyrgir fyrir starfsanda á vinnustað. Í grein Eyþórs Eðvarðssonar (2005) um starfsánægju 

kemur fram að ef allir eru ánægðir á vinnustaðnum myndist góður starfsandi og einnig ef 

starfsreglur eru skýrar og fólk finnur að það stendur sig vel. Nauðsynlegt sé að fólki 

finnist það vera hluti af heildinni til að vera  félagslega virkt á vinnustaðnum (Eyþór 

Eðvarðsson, 2005). Þetta á ekki hvað síst við í skólum þar sem starfið snýst að mestu 

leyti um samskipti fólks, bæði milli kennara og svo á milli kennara og nemenda. 

Stjórnendur þurfa að vera meðvitaðir um mikilvægi góðra samskipta og hvetja til þess að 

allir taki ábyrgð á því að leggja sitt af mörkum til að svo verði. Það er einmitt hvatningin 

og umræðan sem skiptir miklu máli. 

 

2.3.5 Hvatning til að auka starfsánægju 

Hvatningin skiptir miklu máli eins og fyrr segir. Riggio (2009) telur að hvatning sé 

það afl sem örvi, stýri og viðhaldi hegðun. Ytri hvatningin komi frá umhverfinu en sú 

innri sé vilji hvers og eins til að hafa áhrif og gera betur. Kovach, (1987) fjallar um 

kenningu sem Herzberg setti fram og kölluð er tveggja þátta kenningin. Þar segir hann 

hvatningu vera tvenns konar; ytri og innri. Ytri hvatningin snúi að launum, vinnuaðstöðu 

og vinnuöryggi en sú innri að einstaklingnum sjálfum, hversu áhugavert honum finnist 

starfið, hvernig hann nær árangri og ekki síst þörfinni fyrir viðurkenningu og hrós 

(Kovach, 1987). Herzberg þróaði tveggja þátta kenninguna sérstaklega með það í huga að 

draga út þá þætti sem snúa að starfsánægju og þá sem eru hvetjandi fyrir starfsfólk. 
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Herzberg taldi jafnframt að til þess að hægt væri að sinna hvatningarþáttum, eins og að 

ná árangri í starfi og bera ábyrgð þyrftu ákveðnir viðhaldsþættir að vera í lagi. Slíkir 

þættir eru atriði á borð við stjórnun, stefnu, laun og vinnuöryggi. Þrátt fyrir að viðhalds- 

og hvatningarþættir vinni samhliða þarf að uppfylla þá fyrrnefndu til að geta sinnt þeim 

síðarnefndu (Riggio, 2009). Þannig má leiða líkum að því að stjórnendur nái til dæmis 

betri árangri ef þeir hafa starfsmenn með í ráðum þegar fundnar eru leiðir til að bæta 

vinnuframlagið. Rannsókn Woodruffe (2006) styður það en hann heldur því fram að 

mikilvægt sé að starfsfólk fái hvatningu úr vinnuumhverfi sínu til að tileinka sér nýja 

þekkingu og hæfni og til að leggja sig fram í starfi. Einnig þurfi stjórnendur að sýna 

starfsmönnum traust, svo þeir öðlist þá tilfinningu að þeir séu vinnustaðnum mikilvægir 

því það sé margt sem stuðli að starfsánægju og hvetji jafnframt starfsmenn til að leggja 

sig fram í vinnunni. Að starfsmenn hafi tækifæri til stöðuhækkunar, hafi sjálfstæði, að 

þeim sé sýnd nærgætni, sé boðið upp á gott vinnuumhverfi og lögð sé áhersla á jafnvægi 

milli vinnu og einkalífs. Einnig skiptir miklu máli að þeir fái leiðsögn í byrjun og eigi 

auðvelt með að fá aðstoð reyndari starfsmanna á vinnustaðnum (Woodruffe, 2006).  

Fleiri rannsóknir á starfshvatningu hafa sýnt að hvatning skiptir miklu máli fyrir 

starfsánægju. Starfsmenn sem búa við hvetjandi starfsaðstæður eru almennt ánægðari í 

starfi en þar sem engin hvatning er til staðar (Kovach, 1987; Hughes, Ginnett og Curphy, 

2006). Bandaríski prófessorinn Armstrong (2011, bls. 332) telur markmið hvatningar að 

hafa áhrif á hegðun starfsfólks. Hann segir jafnframt að starfsþróun byggi á því að veita 

starfsfólki tækifæri til að þróa hæfileika til starfa í því skyni að tryggja fyrirtækinu 

hæfileikaríkt og tæknivætt starfsfólk. Þannig eru þarfir starfsfólksins tengdar þörfum 

fyrirtækisins (Armstrong, 2011). Undir þetta sjónarmið taka Hughes, Ginnett og Curphy 

(2006) og segja einnig að einn af grundvallareiginleikum sem stjórnandi þurfi að hafa sé 

að geta hvatt starfsfólkið til dáða því hvatning, frammistaða og starfsánægja séu nátengd. 

Stjórnandi sem þekkir og ber skynbragð á ólíkar hvatakenningar er líklegri til að nota þá 

aðferð sem hentar eða á við hverju sinni og meiri líkur séu á því að starfsmenn slíks 

stjórnanda séu ánægðir og standi sig vel (Hughes og fleiri, 2006, bls. 241-248).  

Fræðimennirnir Ryan og Deci (2000) taka í sama streng og telja að einn mikilvægasti 

eiginleiki hvatningar felist einmitt í því að hún leiði til betri frammistöðu. Mikilvægt sé 

því að hugleiða hvað það er sem hvetur fólk til að standa sig vel og skipti þá engu hvort 

viðkomandi er í hlutverki stjórnanda, kennara, þjálfara, eða í annarri stöðu sem felur í sér 

að fá fólk til að framkvæma (Ryan og Deci, 2000, bls. 76)  
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Ein skýring á sambandi milli hvatningar, framleiðni og frammistöðu gæti að mati 

Rollinson (2008, bls.68) verið sú að einstaklingar hafi ákveðna sjálfsmynd eða 

hugmyndir um eigin styrkleika, veikleika, hæfni, trú og tilfinningar. Einnig hafi þeir gert 

sér í hugarlund hvernig þeir myndu gjarnan vilja vera í raun. Þeir hafa með öðrum orðum 

ákveðna mynd af því hvernig starfsmenn þeir eru og vilja vera. Af þessum vilja skapist 

hvatning, þarfir, markmið, væntingar og drifkraftur. Þannig verði hvatning orsök þess að 

sóst er eftir ákveðinni útkomu burtséð frá því hvernig einstaklingar sýna vilja til að ná því 

takmarki eða hversu mikið úthald þeir hafi þegar á móti blæs (Rollinson, 2008). 

Ameríski fræðimaðurinn Kenneth Kovach (1987) telur að hvatning hafi áhrif á hugsun, 

hegðun og viðhorf. Þeir ánægðu leggi sig almennt mikið fram, sýni áhuga og séu 

ákveðnir í að ná árangri. Þar sem skortur sé á hvatningu sé oft áhugaleysi, óstundvísi, 

mikið um fjarvistir og ýmis samstarfsvandamál. Þeir starfsmenn sem búa við hvetjandi 

starfsaðstæður eru því ánægðari og afkasta meiru í þágu fyrirtækisins en þeir sem eru 

óánægðir (Kovach, 1987). Í sama streng tekur Kreitner (2004) sem telur jafnframt 

mikilvægt að stjórnendur hafi hugtakið starfshvatningu í huga því starfsfólk sé ánægðara 

og finni fyrir innri hvatningu til að leggja sig fram í starfi og afkasti meiru ef fyrirtækið 

sem þeir starfa hjá er með vel uppbyggt skipulag á starfsmannahaldi. 

Viðhorf einstaklinga til hvatningar er misjafnt. Fólk hefur ólíkar þarfir og langanir og 

það er misjafnt hvað hvetur það áfram. Fyrirtæki og stofnanir verða að vera með vel 

mótaða stefnu í því skyni að verðlauna fólk reglulega í samræmi við framlag þeirra til 

stofnunarinnar. Þannig telur fyrrnefndur Armstrong (2011), sem eins og áður hefur 

komið fram taldi að hagur starfsmanna væri nátengdur gengi fyrirtækisins, að líta megi á 

umbun sem grundvallaratriði í ráðningarsambandi starfsmanna og stjórnenda. Árangur 

hvatningar sé háður starfsgetu fólks og árangur getu sé háður hvatningu. Daniels (2004) 

fjallar einnig um samband stjórnanda og starfsmanna og telur að viðbrögð við hegðun 

eða frammistöðu sé helsta tækið sem stjórnandi hefur til að sýna starfsmönnum hvernig 

þeir standa sig í starfi. Hegðunin stjórnist af viðbrögðum umhverfisins og fólk leitist við 

að fá viðurkenningu á því fremur en að upplifa neikvæð viðbrögð. Ef stjórnendur sýni 

ekki viðbrögð við frammistöðu starfsmanna kunni að vera að þeir sjái ekki ástæðu til að 

bæta sig. Þannig geti jákvæð viðbrögð verið hvatning til að ákveðin hegðun endurtaki 

sig. Neikvæð viðbrögð minnki líkur á að hegðunin endurtaki sig þar sem fólk reyni að 

forðast einhvers konar refsingu. Bass (1990) tekur í sama streng þegar hann segir að þeir 

sem nái árangri sem stjórnendur eða leiðtogar beri hag starfsmanna sinna fyrir brjósti og 

reyni að vinna út frá áhuga þeirra og fá þá til að hugsa um hag heildarinnar eins og sinn 
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eigin. Hann telur  mikilvægt að samband stjórnenda og starfsmanna sé gagnvirkt og að 

starfsmenn séu hvattir áfram með einhvers konar umbun (Bass, 1990). Ef litið er til 

starfsumhverfis í grunnskólum þar sem lítill möguleiki er á hvatningu í formi launa mætti 

ætla að mikilvægt væri fyrir stjórnendur að þekkja fleiri verkfæri til að hvetja starfsmenn. 

Eitt form hvatningar og jafnvel umbunar er hrós fyrir vel unnin störf.  Í rannsókn sem 

Oddný Harðardóttir (2001, bls. 104) gerði kom fram að kennarar sem oft er hrósað eru 

jákvæðari gagnvart stjórnun skólanna og samkennurum sínum og þeim líður mun betur á 

vinnustaðnum en þeim sem sjaldan, stundum eða aldrei er hrósað. Niðurstöðurnar sýndu 

aukna jákvæðni kennara, á þann hátt að þeir kennarar sem aldrei fengu hrós voru 

neikvæðastir en þeir sem oft fengu hrós voru jákvæðastir. Önnur rannsókn um líðan 

kennara í starfi gerð af Önnu Þóru Baldursdóttur og Valgerði Magnúsdóttir (2007, bls. 

87) sýndi að kennurum er afar mikilvægt að fá hvatningu og hrós ekki bara frá 

yfirmönnum sínum heldur einnig frá samstarfsfólki og foreldrum. Að hvetja og hrósa er 

því mikilvægt verkfæri fyrir stjórnendur. Ekki hvað síst í störfum þar sem ekki er mikið 

svigrúm til að umbuna fólki með hærri launum. Margar rannsóknir hafa verið gerðar á 

skólastarfi og störfum kennara og mun næsti hluti kaflans segja frá nokkrum þeirra. 

 

2.4 Fyrri rannsóknir 

Höfundur telur að ekki hafi áður verið gerð sambærileg rannsókn og sú sem hér er 

sagt frá um áhrif námsleyfa fyrir starfsþróun, atvinnuhæfni og starfsánægju kennara. En 

margir meistaranemar hafa gert rannsóknir bæði um starfsþróun og starfsánægju starfandi 

kennara og skólastjórnenda sem tengjast óbeint viðfangsefninu og verður hér tæpt á 

nokkrum þeirra.  

Má þar telja til rannsókn Fjólu Höskuldsdóttir (2013) sem hún nefnir: „Þú þarft svona 

svolítið ef það eiga að verða einhverjar alvöru breytingar.“ Þar voru tekin viðtöl við 

reynda kennara um viðhorf þeirra til starfsþróunar. Niðurstöður Fjólu bentu til að 

kennarar væru almennt sáttir við símenntunaráætlun skólans og teldu hana uppfylla þarfir 

sínar fyrir símenntun að mestu leyti. Þeim fannst mikilvægt að vera með í ráðum við gerð 

hennar og telja að markmið skólans samræmist oft þörfum kennaranna.  

Freyja Sigmundsdóttir (2008) gerði rannsókn sem hún nefndi: „Falskur tónn, 

atgervisflótti grunnskólakennara.“ Rannsóknin byggðist á viðtölum við fyrrverandi 

grunnskólakennara og voru þau greind í fjögur meginþemu: Áhuga, álag, umbun og 

viðhorf. Niðurstaða rannsóknarinnar var sú að atgervisflótti er til staðar meðal íslenskra 
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grunnskólakennara og að sá mannauður sem fólginn er í kennurum sem hafa farið í önnur 

störf sé ekki auðveldlega sóttur aftur þar sem skólayfirvöld hafa hvorki sýnt áhuga né  

vilja til að bæta úr þeim göllum á kennarastarfinu sem valdið hefur flótta úr starfi. 

Í megindlegri rannsókn Gerðar Ólínu Steinþórsdóttur (2014) þar sem hún rannsakaði 

hvort grunn- og leikskólastjórar upplifðu kulnun í starfi, bentu niðurstöður til þess að 

mismunandi var á hvaða sviði starfsins helst var kulnun. Hvort hún væri persónutengd, 

beindist að starfinu eða starfsfólkinu. Einnig kom fram að nokkur fylgni var á milli 

starfsanda á vinnustað og kulnunar. Almennar niðurstöður voru þær að mikilvægt væri að 

hlúa vel að skólastjórnendum til að fyrirbyggja kulnun. 

Enn fremur má segja frá rannsókn Þuríðar Völu Ólafsdóttur (2014) sem kannaði í 

hverju starfsánægja leik- og grunnskólakennara er helst fólgin og hvað kemur í veg fyrir 

að þessar stéttir séu ánægðar í starfi. Niðurstöðurnar voru helstar þær að kennararnir 

fundu fyrir aukinni starfsánægju þegar þeir sáu árangur og framfarir hjá nemendum á 

meðan vinnuálag og erfið samskipti meðal samstarfsmanna dró úr ánægjunni.  

Þá má að lokum nefna rannsókn Dóru Ármannsdóttur (2012) þar sem hún kannaði 

með eigindlegum aðferðum hvað sex reynslumiklir skólastjórnendur töldu sig geta gert 

til að starfsánægja væri til staðar í stofnun þeirra. Hvað skipti mestu máli fyrir 

starfsánægjuna og hvað var gert til að viðhalda ánægjunni. Helstu niðurstöður voru að 

skólastjórar töldu starfsánægju og gleði í starfi afar nauðsynlega á vinnustaðnum og 

mikilvæga fyrir allt skólastarf. Stjórnandinn gæti þar haft mikil áhrif á starfsmenn sína. 

Hann þyrfti að vera meðvitaður um að mælikvarði á starfsánægju væri 

einstaklingsbundinn og einnig þyrfti hann að meta hvers konar stjórnun og 

starfsumhverfi stuðli helst að starfsánægju. 

2.5 Samantekt 

Fræðimenn virðast sammála um að starfsþróun skipti miklu máli til að bæta skólastarf 

en hún þarf að vera markviss og miða að þeirri þörf sem er innan hvers skóla. Til að ná 

sem bestum árangri þurfa allir aðilar sem koma að skólastarfi að tala og vinna saman; 

kennarar, stjórnendur og fræðsluyfirvöld. Það virðist stundum vera að þessir hópar séu 

ekki nægilega vel tengdir þó allir séu að vinna að bættu skólastarfi. Aðrir eru að 

skipuleggja það starf sem kennarar eiga svo að koma í framkvæmd í stað þess að allir 

sem koma að vinnu með nemendum ákveði í sameiningu hvernig hlutirnir eiga að vera 

og hafi þá sama skilning og ábyrgð á því sem gert er. Hvetja þarf kennara og gefa þeim 

tækifæri og tíma til að taka þátt í vinnu með öðrum hópum sem koma að ákvarðanatöku 



 

28 

varðandi skólastarf. Með því móti má ætla að meiri árangur náist. Í fyrrgreindri skýrslu 

fagráðs um símenntun og starfsþróun (Fagráð um símenntun og starfsþróun, 2016) kemur 

fram að stefnumiðuð starfsþróun stuðli að aukinni starfsánægju, hafi áhrif á árangur 

kennara í starfi og minnki líkur á kulnun eða brotthvarfi þeirra úr starfi.  

Af þessari fræðilegu umfjöllun hér á undan má álykta að starfsþróun þurfi að vera 

markviss og skipulögð með starfsmönnum eigi hún að skila árangri. Einnig má segja að 

starfsánægja skipti miklu máli fyrir framlag hvers og eins starfsmanns á vinnustað. Til að 

stuðla að og viðhalda ánægju starfsmanna er mikilvægt að stjórnendur séu vel meðvitaðir 

um áhrif hvatningar á starfsmenn sína og hafi í huga þá fjölmörgu þætti sem geta haft 

áhrif. Í störfum þar sem erfitt er að umbuna í formi launahækkana eins og í 

kennarastarfinu er líklega enn mikilvægara að stjórnendur séu meðvitaðir um mikilvægi 

hróss og hvatningar og að hafa kennara með í ráðum við skipulagningu á innra starfi 

skóla. Í því felst einnig að koma auga á styrkleika hvers og eins starfsmanns og nýta þá. 

Margar athyglisverðar rannsóknir hafa verið gerðar á skólastarfi sem bæði snúa að 

stjórnendum og kennurum og koma þar fram niðurstöður sem vert væri að ræða meira 

um innan skólanna. Einnig eru þær áhugaverðar þegar kennarar í starfi sækja sér 

viðbótarmenntun. 

 Kennarar hafa möguleika á að sækja sér aukna færni og þekkingu í starfi með því 

meðal annars að fara í nám sem styrkt er af stéttarfélaginu og námsleyfasjóði 

sveitarfélaganna en um það fjallar næsti kafli. 
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3 Starfsþróun grunnskólakennara  

Breytingar sem hafa orðið á íslensku samfélagi undanfarin ár gera auknar kröfur til 

skóla og kennara um að átta sig á nýjum aðstæðum og takast á við þær. Í Aðalnámskrá 

grunnskóla kemur fram að kennarar gegni lykilhlutverki í öllu skólastarfi og sinni 

mörgum störfum eins og kennslu, stjórnun, uppeldi, ráðgjöf, rannsóknum og 

þróunarstörfum (Mennta- og menningarmálaráðuneyti, 2011, bls. 13-14). Í síbreytilegu 

samfélagi er ekki nóg að mennta sig til ákveðinna starfa og telja að það nægi út 

starfsævina heldur þarf hver einstaklingur að viðhalda færni sinni og þekkingu og afla sér 

nýrrar til að vera gjaldgengur á vinnumarkaði og eru grunnskólakennarar þar engin 

undantekning. Námsleyfi kennara eru ekki ný af nálinni eins og sést í lögum um menntun 

kennara frá 1947 (nr.16/1947). Þar er getið um sömu réttindi fyrir alla kennara sem starfa 

við kennslu óháð skólastigi.  

Nú hefur kennari gegnt embætti í tíu ár við þá skóla, er í lögum þessum 

greinir, og óskar að hverfa frá störfum í eitt ár til að efla þekkingu sína og 

kennarahæfni, skal hann þá senda fræðslumálastjórn beiðni um orlof ásamt 

greinargerð um, hvernig hann hyggst að verja orlofsárinu. Ef 

fræðslumálastjórn telur þá greinargerð fullnægjandi, getur hún veitt 

kennaranum árs orlof með fullum launum.  

 

Þegar litið er nær okkur í tíma þá áttu grunnskólakennarar fyrir árið 1995 kost á að 

sækja um námsleyfi til menntamálaráðuneytis. Við flutning grunnskólans til 

sveitarfélaganna var kostnaður við námsleyfin settur í sérstakan námsleyfasjóð sem er í 

vörslu sveitarfélaganna sem tók þá við hlutverki ríkisins hvað varðar rekstur 

grunnskólanna.  

Hér á eftir verður fjallað um hvaða hugmyndir yfirvöld menntamála hafa varðandi 

starfsþróun grunnskólakennara, nokkur ákvæði sem kennarar hafa í kjarasamningi sínum 

varðandi starfsþróun og þá sjóði sem þeir geta sótt í peningastyrki til að kosta nám sitt. 

Einnig verður rætt um námsleyfasjóð grunnskólakennara og þau skilyrði sem kennarar 

þurfa að uppfylla til að geta sótt í hann. Þá verður stuttlega minnst á sambærilegan sjóð 

sem framhaldsskólakennarar geta sótt í og að lokum verður samantekt á því helsta í 

kaflanum. 
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3.1 Styrkir til starfsþróunar 

Í nýlegri skýrslu fagráðs um símenntun og starfsþróun kennara (Fagráð um símenntun 

og starfsþróun, 2016) kemur fram að hraðar samfélags- og tæknibreytingar kalli á 

stöðuga starfsþróun kennara og skólaþróun. Einnig segir að mikilvægt sé að kennarar séu 

leiðandi í breytingum og skólaþróun. Fjölbreytt og öflug starfsþróun kennara er 

grundvöllur farsællar þróunar menntakerfis og skólastarfs.  

Starfsþróun grunnskólakennarara hefur þrátt fyrir þetta verið nokkuð handahófskennd. 

Kjarasamningar kveða á um ákveðinn fjölda starfsþróunartíma á ári, eftir starfsaldri, sem 

kennurum ber að uppfylla. Starfsþróunartímarnir geta verið frá 102-150 stundir á ári eftir 

starfsaldri viðkomandi og fækkar þeim eftir því sem kennarar hafa lengri starfsaldur. 

Hver skóli skipuleggur ákveðna starfsþróun á starfstíma skóla og það sem vantar upp á 

þurfa og eiga kennarar að skipuleggja sjálfir og hafa til þess ýmsa sjóði til að sækja í 

peningastyrki. Það er eins og fyrr segir að nokkru leyti undir hverjum og einum kennara 

komið hvernig hann hagar sinni endurmenntun. Sumir kennarar velja að sækja stutt 

námskeið en aðrir fara í nám sem gefur ákveðnar gráður. Það er jafnt á ábyrgð 

starfsmanns og skólastjórnenda að bæta þá þekkingu sem nauðsynleg er í starfi. Einnig er 

kveðið á um að símenntun starfsmanna skuli vera í samræmi við starfsþróunaráætlun 

skólans og þær áherslur sem eru á hverjum tíma í umbótastarfi skólans. Jafnframt kemur 

fram í kjarasamningum hversu háa upphæð launagreiðanda beri að greiða í ákveðna sjóði 

(Kjarasamningur KÍ, 2014). Kennarar eiga kost á að sækja um námsleyfi til Sambands 

sveitarfélaga að uppfylltum ákveðnum skilyrðum sem nánar verður sagt frá síðar í 

þessum kafla. Endurmenntunarsjóður kennara (Vonarsjóður) veitti fyrst námsleyfi árið 

1990 og komu þá ákvæði inn í kjarasamning starfstéttarinnar að hluti félagsgjalda fari í 

sérstakan námsleyfasjóð (Hannes K. Þorsteinsson, munnleg heimild 28. janúar, 2016) Frá 

árinu 2013 hafa ekki verið veitt námsleyfi úr þessum sjóði vegna fjárskorts. 

Grunnskólakennarar hafa því eingöngu kost á námsleyfi frá Námsleyfasjóði 

sveitarfélaganna. Þó kennarar geti ekki lengur sótt um námsleyfi hjá stéttarfélaginu í 

Vonarsjóðinn geta þeir sótt þar um styrki til að fara á ráðstefnur og styttri námskeið auk 

þess sem hægt er að sækja um styrki fyrir hverja lokna háskólaeiningu í lengra námi. Í 

nýjum reglum um Vonarsjóð sem taka gildi í maí 2016 er enn fremur verið að auka styrki 

og geta félagsmenn í Félagi grunnskólakennara (FG) og Skólastjórafélagi Íslands (SÍ) 

sótt um starfsmenntunarstyrki til framhaldsnáms innanlands eða utan til ákveðinna 

verkefna eða starfsþróunar. Má þar nefna styrk vegna lokinna eininga í framhaldsnámi á 
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háskólastigi, styrk vegna skólaheimsókna og styrk fyrir ferða- og gistikostnaði vegna 

náms. Einnig er hægt að sækja um styrk í Fræðslu- og kynningarsjóð FG til að ljúka 

meistaraprófi (Kennarasamband Íslands, 2016). Segja má að verið sé að hvetja kennara 

til að sækja sér meiri menntun með því að auka úthlutun úr félagssjóðnum 

(Vonarsjóðnum) en áfram verða námsleyfin eingöngu í höndum Sambands 

sveitarfélaganna. 

 

3.2  Námsleyfasjóður 

Námsleyfasjóður sambands sveitarfélaga hefur eins og fyrr er sagt verið eini sjóðurinn 

undanfarin þrjú ár sem grunnskólakennarar og skólastjórnendur geta sótt í til að fara í 

lengra nám í leyfi frá starfi. Undanfarin fimm ár hafa um 20% þeirra kennara og 

skólastjórnenda sem sækja um námsleyfi og uppfylla öll skilyrði fengið námsleyfi en það 

eru um 30 manns á ári (Samband íslenskra sveitarfélaga, 2016). Það er ekki stór hluti af 

rúmlega 4500 einstaklingum sem starfa við kennslu og stjórnun í grunnskólum landsins 

(Hagstofa Íslands, 2016a) eða um 0,7% af þeim.  

Námsleyfasjóðurinn starfar á grundvelli bráðabirgðaákvæðis II við lög um grunnskóla 

(nr. 91/2008). Samband íslenskra sveitarfélaga annast rekstur sjóðsins og varðveitir og 

gerður er þjónustusamningur á milli stjórnar Námsleyfasjóðs og sambandsins vegna þess. 

Framlög launagreiðenda í sjóðinn eru 1,3% af dagvinnulaunum félaga í Félagi 

grunnskólakennara og Skólastjórafélagi Íslands og er þeim framlögum varið óskertum til 

námsleyfa. Úthlutun námsleyfa er miðuð við framlög til sjóðsins í hverjum mánuði og er 

reynt að gæta þess að inngreidd framlög og útborguð námsleyfi séu sem jöfnust. Einn 

þriðji hluti leyfanna er ætlaður til umsókna um nám í ákveðnum greinum sem stjórn 

sjóðsins ákveður að leggja áherslu á og er það breytilegt eftir árum. Skilyrði sem 

kennarar og skólastjórnendur þurfa að fullnægja til að geta sótt um námsleyfi eru að hafa 

starfað við kennslu, stjórnun eða ráðgjöf í 10 ár og verið samfellt í starfi í fjögur ár áður 

en þeir fá leyfi. Þeir þurfa að vera fastráðnir starfsmenn sveitarfélaga eða aðila sem eru 

innan Sambands íslenskra sveitarfélaga og fá laun samkvæmt kjarasamningum 

Kennarasambands Íslands við Samband sveitarfélaga. Einnig eru skilyrði fyrir úthlutun 

úr sjóðnum að viðkomandi kennari eða skólastjórnandi ljúki 60 eininga háskólanámi ef 

sótt er um fullt námsleyfi og skal það nám nýtast í starfi. Enginn getur fengið hærri 

fjárhæð í námsleyfi en sem nemur tveggja ára föstum launum á starfsævi viðkomandi. 

Ætli viðkomandi að þiggja námsleyfi þarf hann að skila til stjórnar sjóðsins staðfestingu 
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á skólavist og senda, innan fjögurra mánaða að námsleyfi loknu, staðfest vottorð skóla 

um nám í námsleyfinu (Stjórn námsleyfasjóðs, 2016). Af þeim skilyrðum sem sett eru 

fyrir námsleyfum má sjá að það eru skýrar kröfur um hvernig leyfi er nýtt svo og um 

námsframvindu. Einnig kemur fram  á heimasíðu Námsleyfasjóðs að leyfisþegar þurfi að 

endurgreiða laun ef þeir uppfylla ekki kröfur í námsleyfinu (Samband íslenskra 

sveitarfélaga, 2016). Til samanburðar við launuð námsleyfi sem grunnskólakennarar hafa 

tök á að sækja um má nefna að framhaldsskólakennarar eru um 1700 (Hagstofa Íslands, 

2016b) og eiga kost á að sækja um eins árs námsorlof til menntamálaráðuneytis eftir 

fimm ára starf. Tilgangur námsorlofsins er að veita stjórnendum og kennurum í 

framhaldsskólum, sem um það sækja, tækifæri til að efla þekkingu sína og kennarahæfni. 

Þeim er ekki skylt að skila 60 eininga háskólanámi í orlofinu eins og grunnskólakennarar 

þurfa heldur geta sótt styttri námskeið, þjálfun eða annars konar námsdvöl eins og 

fjarnám en þurfa að gera grein fyrir því í umsókninni (Stjórnartíðindi, 2010). Undanfarin 

fimm ár, eða frá 2010-2015, hafa að meðaltali um 34 stöðugildum, sem þó geta falið í sér 

fleiri einstaklinga, verið veitt námsleyfi en það eru um 2 % af starfandi 

framhaldsskólakennurum (Jón Svanur Jóhannsson, munnleg heimild, 4. apríl 2016).  

 

3.3 Samantekt 

Það eru mikil hlunnindi að geta sótt um námsstyrki í stéttarfélög, hvað þá að geta 

verið í heilt ár í námi á launum. Segja má að það sé hluti af starfskjörum kennara að hafa 

þennan möguleika þó Námsleyfasjóður fylgi lögum um grunnskóla en ekki 

kjarasamningum sem Kennarasamband Íslands gerir við Samband sveitarfélaga og gerði 

áður við ríkið þegar grunnskólarnir voru ríkisstofnanir. Það eru nokkrar kröfur gerðar um 

námsframvindu í námsleyfinu. Það er að stundað sé fullt háskólanám og gengið er á eftir 

að það sé uppfyllt ellegar þarf að endurgreiða laun. Þar sem miklum fjármunum er varið 

til námsleyfa og námsstyrkja er nauðsynlegt að vita hvort það skilar sér í hæfara 

starfsfólki, meiri starfsánægju, hvort allir nái að uppfylla þau skilyrði sem sett eru fyrir 

námsleyfum eða hvort ákvæðin eru íþyngjandi. Það er líka fróðlegt að velta fyrir sér 

hvers vegna munur er á möguleikum grunnskólakennara og framhaldsskólakennara til að 

fá námsleyfi, hvers vegna minni kröfur eru gerðar um námsframvindu og hvers vegna 

meira fjármagni er veitt til leyfa framhaldsskólakennara. Skiptir máli hver viðsemjandinn 

er í kjarasamningum?  
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4 Aðferðafræði og framkvæmd 

Fjórði kaflinn fjallar um þær aðferðir sem notaðar voru við rannsóknina. Fyrst er fræðileg 

umfjöllun og síðan lýsing á rannsóknarsniðinu, tilgangi og markmiði með rannsókninni 

og rannsóknarspurningum. Sagt er frá undirbúningi, þátttakendum og þeim lærdómi sem 

draga má af rannsókninni. 

 

4.1 Eigindlegar rannsóknaraðferðir 

Í þessari rannsókn eru notaðar eigindlegar aðferðir sem byggja á því að lýsa 

viðfangsefninu hverju sinni. Í eigindlegri rannsóknarhefð er stuðst við aðleiðslu. Í stað 

þess að rannsókn hefjist á kenningu og hún sannreynd er byrjað á að skoða 

rannsóknarefnið og í því ferli er þróuð kenning sem byggð er úr því sem rannsakandi sér 

í gögnunum. Áhersla er lögð á að safna ítarlegum upplýsingum hjá tiltölulega fáum 

einstaklingum eða innan mjög takmarkaðs umhverfis. Niðurstöðurnar eru byggðar á 

túlkun sem dregin er upp af rannsakanda (Cozby, 2006). Rannsakandinn gegnir 

meginhlutverki segir Lichtman (2010). Hann safnar, skipuleggur og túlkar gögn sem 

hann hefur aflað með því að fylgjast með fólki í daglegu umhverfi þess og taka viðtöl 

sem miða að því að fá viðmælanda til að lýsa reynslu sinni og upplifun. Í eigindlegri 

rannsóknarhefð er úrtak jafnan lítið og áherslan ekki á fjölda þátttakenda og ekki er 

leitast við að alhæfa niðurstöður yfir á stærri hóp eins og venjan er í megindlegum 

rannsóknaraðferðum (Bogdan og Biklen, 2003). Markmiðið er meðal annars að reyna að 

skilja aðstæður út frá sjónarhóli þátttakanda og leiða í ljós túlkun þeirra af reynslu sinni 

(Kvale, 1996). Þessi nálgun er kölluð grunduð kenning.  

  

4.1.1 Grunduð kenning 

Charmaz (2006) segir að grunduð nálgun sé kerfisbundin en jafnframt sveigjanlegur 

leiðarvísir við söfnun og greiningu eigindlegra gagna. Kenningin er sett fram af 

fullyrðingum sem eiga við ákveðna reynslu, aðstæður eða svið. Hún er því grunduð í 

þessum ákveðnu aðstæðum og ákveðnu gögnum en getur tekið breytingum í öðrum 

aðstæðum (Charmaz, 2006). Aðferðir við gagnsöfnun skipta miklu máli og mikilvægt að 
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vanda til verka. Viðtöl við þátttakendur er grunnurinn að þeim gögnum sem safnað var í 

þessari rannsókn. 

 

4.1.2 Viðtöl 

Viðtölum má skipta í nokkra flokka segja fræðimennirnir Taylor og Bogdan (1998) og í 

þessari rannsókn var notast við hálfstöðluð viðtöl. Hálfstöðluð viðtöl felast í því að 

rannsakandi spyr viðmælanda spurninga samkvæmt fyrirfram ákveðnum viðtalsramma 

og hann svarar í samræmi við það. Spurningarnar eru yfirleitt fremur opnar, þannig að 

auðvelt er að fara í almenna umræðu og láta viðmælanda tjá sig með sínum eigin orðum. 

Mikilvægt er þó að rannsakandi hafi ávallt yfirsýn og getu til þess að leiða umræðuna svo 

að hún þjóni rannsókninni. Með ofangreindri aðferð er hægt að öðlast skilning á því 

hvaða merkingu þátttakendur leggja í það sem verið er að rannsaka og hvað þeir telja 

merkilegast út frá sinni reynslu. Einnig er hægt að finna út hvað sameinar viðhorf 

viðmælenda og hvað greinir þá að (Taylor og Bogdan, 1998). Lagt var upp með að gæta 

fyllsta trúnaðar gagnvart viðmælendum í þessari rannsókn. Lichtman (2010) bendir á að 

rannsakendur hafi skyldum að gegna gagnvart viðmælendum sem veiti þeim mikilvægar 

upplýsingar í rannsókninni og að þeir séu jafn mikilvægir og rannsóknin sjálf. Þess vegna 

sé mikilvægt að kynna rannsóknina vel. Silverman (2010) tekur undir þetta og segir að 

lýsa þurfi rannsókninni vel og á skiljanlegan hátt. Þátttakendur þurfi þannig að vera vel 

upplýstir um tilgang, aðferðafræði og hugsanleg not rannsóknarinnar. 

 

4.2  Rannsóknarsnið 

4.2.1 Tilgangur og markmið rannsóknar 

Markmiðið með rannsókn þessari var að skoða hverju námsleyfi skila 

grunnskólakennurum í starfi. Hvort námsleyfið hafi verið hvatning til að halda áfram í 

sama starfi. Hvort aukin ánægja er í starfi eftir leyfi. Hvort leyfi sé „stökkpallur“ í önnur 

störf innan skólans eða jafnvel á annan starfsvettvang. Hvort ávinningur sé af leyfinu í 

formi hærri launa og/eða betri stöðu innan skólans eða fyrirtækisins. Miklu er kostað til 

þegar einstaklingur fær launað leyfi frá störfum. Skilar það betri starfsmanni? Eiga 

fyrirtæki og stofnanir að gera meira af því að gefa starfsmönnum sínum tækifæri til að 

mennta sig eða eru væntingarnar of miklar? Getur námsleyfi jafnvel haft þau áhrif að 
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síður verði kulnun í starfi. Þar sem rannsakandi er sjálfur í námsleyfi er áhugavert að vita 

hvaða áhrif það hefur haft fyrir aðra.  

 

4.2.2 Rannsóknarspurningar 

Spurningarnar sem leitast er við að svara í þessari rannsókn eru tvær; annars vegar: 

Hvaða áhrif hefur námsleyfi á starfsþróun, atvinnuhæfni grunnskólakennara? og hins 

vegar: Hvaða áhrif hefur námsleyfi á starfsánægju grunnskólakennara?  

 

4.2.3 Undirbúningur 

Gerður var viðtalsrammi með fremur opnum spurningum sem var grunnurinn að samtali 

við þátttakendur. Gert var ráð fyrir að viðmælendur færu út fyrir efnið og í 

framkvæmdinni var einnig reynt að vinna með þann hluta frásagnarinnar. Leitast var við 

að hafa spurningarnar víðtækar og almennar sem beindu athyglinni að áhrifum og 

upplifun fólks í námsleyfinu. Spurningarnar snéru mest að þremur meginþemum; 

starfsþróun og atvinnuhæfni, starfsánægju og skipulagi í kringum námsleyfin (sjá 

viðauka 1) auk persónulegra bakgrunnsspurninga. Haft var samband við viðmælendur 

með svokölluðu snjóboltaúrtaki þar sem þeir sem upphaflega voru valdir bentu á aðra 

sem gætu rætt um sama efni og komu þeir þannig rannsókninni áfram. Um snjóboltaúrtak 

segir í Handbók í aðferðafræði og rannsóknum í heilbrigðisvísindum að þessi aðferð geti 

hentað vel þar sem alhæfing um þýði er ekki mikilvæg eins og í eigindlegum 

rannsóknum. Þessi aðferð geti líka hentað vel þegar verið er að kanna viðkvæm málefni 

eða hegðun (Þórólfur Þórlindsson og Þorlákur Kjartansson, 2003).  

Markmiðið var að rannsakandi hefði ekki persónuleg tengsl við þátttakendur sem gætu 

haft áhrif á rannsóknina. Ákveðið var að hæfilegur tími frá því að þáttakendur hefðu 

verið í leyfi væri tvö til fimm ár. Ekki of stutt frá leyfi til þess að þeir gætu metið áhrifin 

og ekki of langt til að minni þeirra brysti. 

 

4.2.4  Þátttakendur 

Tekin voru viðtöl við átta grunnskólakennara sem fengið höfðu námsleyfi, þrjá karla og 

fimm konur. Þeir starfa í sjö mismunandi grunnskólum, fjórum í Reykjavík, tveimur í 

nágrannasveitarfélögum á höfuðborgarsvæðinu og einum á landsbyggðinni. Allir 
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viðmælendur áttu það sameiginlegt að hafa fengið eins árs leyfi frá störfum á árunum 

2009-2014. Þeir voru valdir vegna þess eins og fyrr segir, að ekki var of langur tími 

liðinn frá námsleyfinu til þess að þeir hefðu gleymt þessum tíma. Einnig nógu langt til að 

áhrifin af leyfinu hefðu skilaði sér inn í störf þeirra. Viðmælendur voru á aldrinum 35 til 

55 ára og höfðu starfað við kennslu í 11 til 29 ár. Þeir gegndu mismunandi störfum í 

skólunum sem þeir störfuðu í. Tveir voru deildarstjórar, einn skólastjóri, tveir 

sérgreinakennarar og þrír umsjónarkennarar. Allir nema einn höfðu að minnsta kosti 15 

ára starfsreynslu þegar þeir fóru í námsleyfi. Þeir stunduðu fjölbreytt nám í ólíkum 

deildum þriggja háskóla, Háskólanum í Reykjavík, Listaháskóla Íslands og Háskóla 

Íslands. Í rannsókninni var nafn- og aldursleyndar gætt og því voru þátttakendum gefin 

eftirfarandi heiti í ritgerðinni: Ari, Bjarni, Ceres, Davíð, Einar, Finnur, Gunnar og 

Hannes og aldur þeirra er ekki nákvæmlega tilgreindur. 

Nánari lýsing á viðmælendum: Ari er 50-55 ára og hefur starfað sem kennari í 27 ár og er 

nú umsjónarkennari á yngsta stigi. Ari fór í nám í lýðheilsufræði í námsleyfinu.  

Bjarni er 50- 55 ára og hefur starfað sem kennari í 25 ár. Hann er nú sérgreinakennari. 

Bjarni fór í nám í upplýsinga- og tæknimennt í námsleyfinu.  

Ceres er 30-35 ára og hefur starfað sem kennari í 11 ár. Hann er nú umsjónarkennari á 

miðstigi. Ceres fór í nám við Listaháskóla Íslands í námsleyfinu. 

Davíð er 50-55 ára og hefur starfað sem kennari í 23 ár. Hann er nú sérgreinakennari. 

Davíð fór í nám í  upplýsinga- og tæknimennt í námsleyfinu.  

Einar er 45-50 ára og hefur starfað við kennslu í 20 ár. Hann er nú skólastjóri í 

grunnskóla á landsbyggðinni. Hann fór í stjórnendanám í námsleyfinu.  

Finnur er 40-45 ára og hefur starfað við kennslu í 15 ár. Hann er nú deildarstjóri á 

miðstigi. Hann fór í stjórnendanám í námsleyfinu.  

Gunnar er 50-55 ára og hefur starfað við kennslu í 28 ár. Hann er nú sérgreinakennari á 

unglingastigi. Hann fór í stjórnendanám í námsleyfinu.  

Hannes er 45-50 ára og hefur starfað við kennslu í 22 ár. Hann er nú deildarstjóri á 

yngsta stigi. Hann fór í stjórnendanám í námsleyfinu. 

 

4.2.5 Rannsóknarviðtöl og úrvinnsla þeirra 

Öll viðtöl voru tekin haustið 2015, nánar tiltekið í september og október. Haft var 

samband við þátttakendur í gegnum tölvupóst, Facebook eða síma. Formlegt bréf var sent 
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nokkrum þátttakendum (sjá viðauka 2). Viðtölin fóru oftast þannig fram að rannsakandi 

og viðmælandi mæltu sér mót á vinnustað viðmælanda í upphafi eða lok vinnudags hans. 

Oftast var setið á skrifstofu viðmælanda eða í skólastofu en í einu tilviki á heimili 

viðmælanda þar sem ekki var kostur á öðru. Viðtölin voru tekin upp á tvö upptökutæki 

og svo afrituð orð frá orði. Tímalengd viðtalanna var 30 -50 mínútur og þau urðu lengri 

eftir því sem leið á rannsóknina, ef til vill vegna aukinnar reynslu rannsakandans. Allir 

viðmælendur voru mjög ræðnir um námsleyfin og áttu auðvelt með að svara þeim 

spurningum sem fyrir þá voru lagðar. Rannsakandi reyndi að láta viðmælendur sem mest 

hafa orðið en stýra umræðunni inn á réttar brautir ef hún var komin út fyrir efnið. Það var 

í flest öllum tilvikum gott næði á meðan viðtölin fóru fram í lokuðum herbergjum. 

Aðeins einu sinni varð örlítið ónæði af ræstingafólki sem þurfti að sinna störfum sínum 

en það kom ekki að sök þar sem viðtalinu var nánast lokið. Afrituð gögn í rannsókninni 

voru rúmlega hundrað blaðsíður og því nógur efniviður til að nota við úrvinnslu. 

Samkvæmt Wolcott (1995) byggist greining gagna eigindlegrar rannsóknar á lýsingu, 

greiningu og túlkun. Í lýsingu felst að rannsakandinn skoðar hvað gögnin hafi að segja og 

hvað sé að gerast. Í greiningu felst að rannsakandinn skoðar samhengi upplýsinganna 

sem fram koma í gögnunum og að lokum túlkar hann það sem fram hefur komið til þess 

að auka skilning á viðfangsefninu (Wolcott, 1995). Hugmyndir þessa fræðimanns voru 

hafðar í huga við greiningu gagna í þessari rannsókn en unnið var úr gögnunum á þann 

hátt að efnislega var viðtölunum skipt upp í þemu og svo búnir til kóðar út frá þeim. 

Niðurstöðum úr kóðum var safnað saman og greindar með tilliti til 

rannsóknarspurninganna. Eftir að hafa dregið út þemu í hverju viðtali fyrir sig voru þau 

borin saman við kenningar fræðimanna um efnið og á þann hátt var leitast við að draga 

fram heildarmynd af því sem fram kom í rannsókninni. 

 

4.2.6  Takmarkanir rannsóknar 

Þar sem þýðið í rannsókninni er lítið, aðeins átta þátttakendur, er ekki hægt að alhæfa að 

upplifun allra sem fengið hafa námsleyfi sé sú sama en gögnin gefa til kynna að ákveðin 

upplifun sé lík hjá öllum þátttakendunum. Eins og fyrr hefur komið fram er rannsóknin 

eigindleg og þó úrtakið í rannsókninni sé ekki stórt þá er samkvæmt Schwandt (2007) 

margprófun sú leið sem hægt er að fara til þess að auka réttmæti eða trúverðugleika 

eigindlegra rannsókna. Þá nálgun má bæði nota milli aðferða og innan aðferðar í 

rannsókn. Hér var margprófun innan aðferðar beitt þar sem niðurstöður viðtala voru 



 

38 

bornar saman en viðtöl við þátttakendurna átta var eina aðferðin sem notuð var við öflun 

gagna (Schwandt, 2007). Silverman (2010) segir að rannsakandi þurfi að sýna fram á að 

aðferðir hans séu áreiðanlegar og niðurstöðurnar réttmætar. Með hugtakinu réttmæti er 

átt við að rannsakandi geti sýnt fram á að niðurstöður hans byggi á traustum grunni, lýsi 

því sem þeim er ætlað að lýsa með því að vísa í gögnin máli sínu til stuðnings. Til að 

auka réttmæti og gildi rannsóknar segja MacNaughton og fleiri (2001, bls. 13) að 

mikilvægt sé að rannsakandinn skipuleggi sig vel. Einnig að þegar framkvæma eigi 

rannsókn þurfi að hafa eftirfarandi atriði í huga og fór rannsakandi eftir þeim af bestu 

getu:  

 Velja efnið 

 Afla heimilda 

 Setja fram rannsóknarspurningu 

 Gera rannsóknaráætlun 

 Viða að sér upplýsingum 

 Greina eða vinna úr upplýsingunum 

 Komast að niðurstöðu 

 Vinna eða skrifa niðurstöður. 

Rannsókn sem þessi getur verið mikilvæg í mörgum skilningi. Það er dýrt að kosta 

kennara í námsleyfi, skilar það verðmætari starfsmanni? Einnig er mikilvægt að skoða 

hvernig kennarar meta áhrif námsleyfa á starfsþróun og starfsánægju, hvað hefur áhrif á 

mat þeirra og af hverju þeir telja þessi hlunnindi í starfinu skipta máli. Niðurstöðurnar 

ættu aðrir kennarar, stjórnendur og jafnvel Námsleyfasjóður, að geta nýtt sér til að auka 

fjölbreytni í starfsþróunarverkefnum, til að auka starfsánægju kennara og síðast en ekki 

síst skoða þau viðhorf sem koma fram til að reyna að koma í veg fyrir kulnun 

starfsmanna. 

 

4.3  Upplifun rannsakandans og lærdómur 

Það var mjög ánægjulegt að fá tækifæri til að tala við kennara um námsleyfið. Viðtölin 

voru oftast tekin í skólum sem voru vinnustaðir viðmælenda og gaman var að fá að sjá 

mismunandi skóla og ræða við fólk sem rannsakandi þekkti ekki áður um reynslu þeirra 
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af námsleyfum. Kennarar sem haft var samband við tóku allir strax vel í að vera 

þátttakendur í rannsókninni. Erfiðast var að finna tíma sem hentaði til viðtalsins þar sem 

allir eru nokkuð uppteknir í daglega amstrinu. Það vakti athygli rannsakandans að flestir 

voru mjög jákvæðir gagnvart starfi sínu og námsleyfið hafði greinilega haft góð áhrif á 

starfsánægju viðmælenda því allir lýsa því á sama veg sem hvatningu til áframhaldandi 

góðra starfa og auknu persónulegu sjálfstrausti.  

 

4.4  Framtíðin 

Af námsvali kennaranna í námsleyfum má ráða að þeir völdu sér fjölbreytt nám sem kom 

þeim vel í starfi innan grunnskólans og voru þeir þar með að auka færni sína í starfi. 

Vonandi gefst kennurum áfram tækifæri til að auka menntun sína með því að fá leyfi frá 

störfum því það virðist skila ánægðari starfsmanni. Ef til vill þurfa stjórnendur skóla að 

huga meira að þeirri menntun sem fólk á kost á innanhúss og nýta betur þann mannauð 

sem kemur til starfa aftur eftir leyfi.  
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5 Niðurstöður 

Þessi kafli fjallar um þær niðurstöður sem fengust úr viðtölum sem tekin voru við átta 

grunnskólakennara sem hafa verið í námsleyfi. Fjallað er um það sem kennarar nefndu 

þegar þeir ræddu um hvaða áhrif námsleyfi hefði haft á starfsþróun þeirra og hvaða 

merkingu þeir lögðu í hugtakið atvinnuhæfni. Einnig er gerð grein fyrir því sem kennarar 

telja að skapi ánægju í starfi og hvaða skoðun þeir hafa á Námsleyfasjóði kennara og því 

tækifæri að geta farið í nám á launum. Fimmta kaflanum er skipt í þrjá meginundirkafla: 

Starfsþróun - atvinnuhæfni, starfsánægja og námsleyfin og í lokin er samantekt. 

 

5.1  Starfsþróun – atvinnuhæfni 

Þegar svör viðmælenda við spurningum um starfsþróun eru skoðuð kemur fram að öllum 

fannst starfsþróun mjög mikilvæg til að viðhalda færni sinni og þekkingu í starfi. Eins og 

Einar sagði: „...það er ekkert hægt að vera almennilegur starfsmaður ef maður gerir aldrei 

neitt og sinnir ekki starfsþróun.“ Allir viðmælendur höfðu verið í einhvers konar 

starfsþróun áður en þeir fengu námsleyfi. Ýmist var það í formi háskólanáms með vinnu 

sem gaf ákveðnar einingar, ráðstefna um ákveðin málefni eða styttri námskeiða til dæmis 

á vegum skólaskrifstofanna í hverju fræðsluumdæmi. Einnig kom fram að kennurunum 

þykir daglega starfið vera eins konar starfsþróun því engir tveir dagar eru eins og alltaf 

þarf að læra að bregðast við nýjum aðstæðum varðandi nemendur. Hannes sagði um þann 

þátt: 

 ... en þessi innri starfsþróun er í sjálfu sér alltaf til staðar og við erum alltaf 

að koma með eitthvað nýtt inn og kannski er tíminn til þess miklu minni en 

margir myndu vilja en starfsþróunin getur verið svo margt og hún fer fram 

dags daglega líka. 

Allir töluðu um að mikil áhersla væri á starfsþróun innan skólanna en námskeiðin sem 

boðið væri upp á hentuðu misvel og kenndu þeir helst bágum fjárhagi skólanna um. Einar 

orðaði það svo: „...við erum til dæmis með fáránlega lága upphæð á fjárhagsáætlun til 

þess að vera með námskeið fyrir kennara og við í rauninni getum ekki gert neitt nema 

eitthvað sem nýtist stórum hópi.“ Einnig kom fram að kennurum þótti námsgreinum gert 

mishátt undir höfði. Alltaf væri til dæmis verið að koma inn með námskeið um læsi sem 
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allir kennarar ættu að sækja sama hvaða grein þeir kenndu en lítil áhersla væri á verk- og 

listgreinar í skólum. Það var talinn galli á skipulagi starfsþróunar, sem þó væri skylda 

fyrir alla, að þeir fengu oftast engan afslátt af námskeiðum sem haldin væru innan 

skólanna þó að þeir væru sjálfir í einhvers konar námi með vinnu.  

Námsleyfið gaf kennurunum tækifæri til að skoða nýtt efni til að auka starfsþróun sína og 

nokkrir viðmælendanna fóru í nám sem þeir höfðu aðeins óbeint fengist við áður í 

starfinu eins og lýðheilsufræði, listnám og tölvu- og upplýsingatækninám. Öllum fannst 

þeir hafa bætt við þekkingu sína og hæfni til starfa í námsleyfinu. Það væri mikilvægt að 

fá tækifæri til að fá ákveðna fjarlægð frá vinnustaðnum til að geta séð hvað betur mætti 

fara í starfinu og koma til baka með nýjar hugmyndir til að koma í framkvæmd. Hannes 

orðaði það svo: 

Já það er gaman því grunnskólinn er rosalega einangraður. Það er alltaf verið 

að tala um þessi tengsl við atvinnulífið og tengsl við þetta og hitt, og hérna 

við erum rosalega upptekin af okkar eins og allir eru bara uppteknir af sínu 

þannig að það er mjög hollt og gott að fara út fyrir það. Og mér fannst líka 

mikil hvíld í því að vera ekki í þessu umhverfi að þurfa ekki að vera að tala 

um kjaramál, agamál og mér fannst líka gott vera líka bara ekki kennari 

heldur bara einhver sem er bara í námi. 

Viðmælendurnir töluðu mikið um hvað leyfið hafði góð áhrif á þá og sumir fengu glampa 

í augun þegar þeir rifjuðu upp þennan tíma. Bjarni orðar það skemmtilega þegar hann var 

spurður um sína upplifun og segir:  

Leyfið er frábært tækifæri fyrir kennara að komast út úr sínum 

þægindaramma sem hann hefur mótað sér því ég er búinn að vera að kenna 

þarna í tuttugu ár þegar ég fer í námsleyfi og þetta er orðið dálítið staðnað þó 

það séu alltaf nýjungar í skólastarfinu. En bara þetta að komast út í Háskóla, 

hitta annað fólk, hitta nýtt fólk, prófa nýjungar sem ég var svo heppinn að 

áherslan var á upplýsingatækni þegar ég fór og það er eitthvað sem þarf að 

taka í gegn í skólastarfi. 

Stundum hentaði ágætlega, að mati viðmælanda, að vera í einhvers konar námi með 

vinnu og geta prófað nýtt efni eða aðferðir strax á vinnustaðnum. En allir voru sammála 

um mikilvægi þess að geta sökkt sér niður í fræðin. Finnur sagði: „... maður fann hvað 

það var gott að vera alltaf í þessum pælingum í einhverjum faglegum pælingum.“ Hannes 

nefndi: „Við hittumst um daginn nokkrir sem voru saman í námi og ég fór að telja upp 

það sem ég var búinn að nýta mér. Þetta skiptir mjög miklu fyrir starfsþróunina að 

komast frá og hafa smá svigrúm til aðendurmeta og þetta vinsæla orð að ígrunda.“  
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Allir viðmælendur voru ánægðir með það nám sem þeir völdu sér og töldu að það hefði 

opnað nýjar leiðir fyrir þá og tengslanetið styrkst eins og Finnur orðaði það: „Já ... maður 

myndar rosa flott tengslanet í gegnum námið. Maður er að kynnast fólki. Af því ég var í 

stjórnun þá voru flestir sem voru með mér í stjórnunarkúrsum þá er maður að ná að 

tengja bara um allt land sem maður getur þá nýtt sér þegar maður þarf einhverjar 

upplýsingar.“ 

Námið gaf jafnvel tækifæri og aukið sjálfstraust til að skoða nýjan starfsvettvang. Hannes 

orðaði það þannig:  

Já ég var kominn að þeim tímapunkti þegar ég fæ námsleyfið að ég vissi að 

ég þyrfti að breyta til. Ég var búinn að vera í þessu starfi sem... síðan 2005 

líklega fannst ég vera kominn á endapunkt að því leyti til að ég kunni starfið 

mitt mjög vel. Þetta var mikil rútína, það var hætt að vera eitthvað nýtt. Ég 

fann að hérna ég gat ekki breytt meiru af því sem mig langaði að breyta og ég 

var farinn að huga að því að skipta. Því mig langaði að fara að takast á við 

eitthvað nýtt.  

Ceres sagði: „En ef ég fer í annað djobb, það sem ég er að horfa á núna þá er þessi 

aukning á færni alveg að nýtast.“ Almennt þótti viðmælendum stjórnendur mjög jákvæðir 

fyrir að starfsmenn sæktu sér endurmenntun en í sumum tilfellum var erfitt að manna 

forföll fyrir starfsmenn ef námið sem þeir voru í var á skólatíma grunnskólans og það dró 

úr fólki að sækja námskeið eða fara í nám. Mörgum þótti stjórnendur lítið gera með þá 

auknu menntun sem þeir höfðu aflað sér í leyfinu og vildu gjarnan að henni væri sýnd 

meiri athygli, Gunnar nefndi „ Ég held að batteríið hafi tilhneigingu til að vera alltof 

hérna miðlægt einhvern veginn og mér finnst það ekki horfa í nógu rétta átt og svona 

verið að hefta menn svolítið í því sko.“ Einn viðmælandinn sagði beinlínis að hann hefði 

ákveðið að skipta um starfsstöð þegar skólastjórnendur gáfu ekkert færi á því að hann 

nýtti þá þekkingu í starfinu sem hann aflaði sér í námsleyfinu. Allir voru sammála um að 

námsleyfi yki sjálfstraust og starfsánægju kennara og þeir kæmu hæfari starfsmenn til 

baka. 

Viðmælendur voru inntir eftir því hvaða merkingu þeir leggðu í orðið atvinnuhæfni og 

markmiðið var að þeir reyndu að meta atvinnuhæfni sína fyrir og eftir námsleyfið. Hvort 

þeim fyndist þeir vera verðmætari starfskraftur eftir leyfið. Einnig hvort leyfi gæti 

hugsanlega komið í veg fyrir kulnun í starfi. Fyrst voru nokkrar umræður um merkingu 

orðsins sem fæstir höfðu heyrt áður. Flestir túlkuðu orðið atvinnuhæfni sem hversu hæfur 

einstaklingur er til vinnu, hversu góður starfskraftur hann væri eða hversu hæfur hann er 
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til að sinna þeirri vinnu sem hann er í nú þegar. Það skapaðist nokkur umræða um það að 

á vinnumarkaðinum væri fólk sem væri með atvinnuhæfni til ýmissa starfa en kannski 

ekki endilega til þeirra starfa sem það væri í nákvæmlega þá stundina. Einar orðar það 

skemmtilega þegar hann segir:  

Hvernig starfi ertu að gegna? Þú getur alveg verið hæfur til að sinna 

ákveðnum störfum en ekki öðrum. Við erum alveg með kennara, 

hjúkrunarfræðinga og lækna sem eru nánast alveg óhæfir í mannlegum 

samskiptum og þá ertu ekki með atvinnuhæfni til að sinna starfi sem kennari 

eða hjúkrunarfræðingur ... en þú getur alveg verið með atvinnuhæfni til að 

vinna á til dæmis Hagstofunni.  

Þegar viðmælendur voru spurðir um hvort þeir teldu að atvinnuhæfni þeirra væri meiri 

eftir námsleyfið voru allir sammála um að svo væri. Ekki bara til þeirra starfa sem þeir 

væru í nú þegar heldur til fleiri starfa. Finnur sagði: 

Já það opnaði alveg nýjar gáttir og ef ég væri að fara að velja námið í dag þá 

myndi ég velja það á öðrum forsendum en ég gerði þegar ég fór í námið. Í 

dag hefði ég víkkað það valið annan vinkil á námið. Ég hefði áfram valið 

stjórnun ég hefði ekki valið víðari stjórnun menntastofnana heldur bara 

almenna stjórnun yfirhöfuð þannig að það gæfi manni tækifæri til líka að fara 

inn í fyrirtæki.  

Finnur heldur áfram að ræða um atvinnuhæfni og segir: „ ... og ég hérna myndi telja að 

ég væri mun hæfari í starfi núna heldur en ég nokkur tíma var þegar ég byrjaði þó ég 

hefði verið með kennarareynslu. Ég finn alveg muninn núna.“ Ari segir: „já ég er alveg 

örugglega hæfari starfsmaður eftir námsleyfið og ekki endilega bara í þessu starfi. Ég er 

hæfari til fleiri hluta.“ Þegar viðmælendur voru spurðir um önnur áhrif af leyfinu fyrir þá 

minntust margir á að leyfið hefði endurnýjandi áhrif á þá sem starfskraft. Davíð sagði:“ 

... já, bara aðallega út af því að það verður svona endurnýjun sem á sér stað. Það er þessi 

kulnun í starfi að minnsta kosti nær að slá á hana þannig að maður fær kraft í nokkur ár í 

viðbót í einhvern tíma að minnsta kosti.“  

 

5.2  Starfsánægja 

Þegar viðmælendur voru spurðir út í hvaða þættir hefðu helst áhrif á ánægju þeirra í starfi 

töldu allir að góð samskipti á vinnustað og það að finnast vera árangur af starfi sínu vera 

mikilvægustu  þættina. Launin skiptu vissulega máli en eins og Hannes sagði: „ ... Jú 

maður þarf að lifa en launin, ég er ekki í þessu starfi mínu út af laununum.“ Fleiri 
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áhrifaþættir voru nefndir af flestum eins og kennslan sjálf og samskiptin við börnin. 

Fjölbreytt starf, þar sem engir tveir dagar eru eins, kom fram hjá öllum og sjálfstæði 

kennarans í starfi upp að vissu marki. Viðmælendum fannst mikilvægt að kennarar hefðu 

ákveðið sjálfstæði í því sem þeir væru að gera þar sem þeim væri treyst sem fagfólki og 

þeir þyrftu ekki að spyrja stjórnendur út í allt sem þeim dytti í hug að gera með 

nemendum. Finnur lýsti starfsánægju svo: „Ég held að það sé ef fólk upplifir að það ráði 

við starf sitt og sé að gera það vel.“ Hannes lýsti starfsánægju með þessum orðum:„ Ég 

held að þegar (fólk) upplifir að það sé hlustað á það, tekið tillit til skoðana þess og reynt 

að,  já að það sé hlustað finnst mér skipta miklu máli og reynt sé að koma til móts við 

það.“ Margir nefndu að mikilvægt væri að stjórnendur sendu skýr skilaboð um til hvers 

væri ætlast af fólki og að upplýsingaflæði væri gott. Gott samstarf milli samkennara 

minntust nánast allir á að skipti mjög miklu máli og hefði mikil áhrif á starfsánægju. 

Finnur orðaði það ágætlega þegar hann sagði: „Það sem skapar fyrir mig ánægju er 

samskipti bara af því maður er að vinna með góðu fólki.“ Hann heldur áfram að lýsa því 

sem hefur áhrif og sagði:“... og ég get alltaf leitað til (þeirra) það er sama hvort það eru 

meðstjórnendur eða kennarar það er svo gott að vinna með þeim og leita til þeirra og ég 

fæ starfsfólkið, bæði kennara og aðra, með mér í lið og það finnst mér skapa ánægju.“ 

Gunnar svaraði spurningum um hvað felst í starfsánægju á þennan veg:  

Ég held að það sem skipti öllu sé að maður sé sáttur við það starf sem maður 

er í burt séð frá öllu öðru. Það er bara ef maður er sáttur við það sem maður 

er að gera þá felst það í því að maður er sáttur við alla í kringum sig, bæði 

stjórnendur, samstarfsmenn og þá sem maður er að vinna með. Ég held að 

það sé ekkert hægt að rjúfa það hvað frá öðru. Nei ég held að andinn á 

starfsstaðnum skipti miklu máli og þá erum við ekki bara að tala um 

starfsfólkið sem slíkt heldur er allt sem skiptir máli. 

 

Þegar spurt var um hvaða áhrif námsleyfi hefði haft á starfsánægju þeirra voru allir 

sammála um að það hefði skipt miklu máli að fá leyfi. Það eitt og sér væri til að auka á 

ánægjuna með starf sitt og það hefði jafnframt gefið þeim tækifæri til að endurmeta 

sjálfan sig og sitt starf. Eins og Gunnar sagði: „ ...og líka bara sýnin, maður sér skýrar, 

þegar maður er búinn að vera lengi (í starfi) þá kemur einhver svona þreyta.“ Flestir 

höfðu orð á því að mikil hvatning fælist í því að vera metinn hæfur til að fá leyfi. Bjarni 

lýsti því skemmtilega þegar hann sagði: „...já maður kom ferskur inn aftur í skólann. Ég 

er náttúrulega að gera allt annað en það sem ég hafði verið að gera áður í kennslu, já, 

breytingin á því.“ Hann heldur lýsingunni áfram og segir: „Ég var bara miklu ánægðari 
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með mig og öruggari og hugsaði, jæja, eigum við ekki að fara að gera eitthvað. Ég var 

bara til í allt og var ógeðslega heppinn að fá þetta starf í skólanum þar sem ég er núna, 

þetta er svo hvetjandi.“ Væntingarnar sem kennararnir höfðu fyrir leyfið voru hjá flestum 

eins og Ceres orðaði það: „Að svona lágmarks væri svona refresh bara að hressa sig upp 

svo svona að bæta við sig þekkingu.“ Finnur tók í sama streng og sagði: „Ég held að um 

leið og fólk staðnar þá hætti það að hafa gaman af starfinu.“ Enginn nefndi að launin 

hefðu haft áhrif á hvaða nám þeir völdu að fara í en allir voru sammála um að leyfið 

skilaði ánægðari manneskju og þar af leiðandi betri starfsmanni. 

 

5.3  Námsleyfi 

Þegar viðmælendur voru spurðir út í skipulag í kringum námsleyfi sem kennarar eiga rétt 

á að sækja um eftir 10 ára samfellt starf voru allir sammála um að umsóknarferlið væri 

ekki erfitt en vissulega þyrfti að vanda til verka og vera með skýra sýn á markmið með 

náminu. Hannes líkti umsóknarferlinu við það að skrifa atvinnuumsókn. Það var helst 

formið sjálft í umsóknarferlinu sem þótti óaðlandi. Það er að þurfa að vinna rafrænu 

umsóknina í hlutum en ekki sem heildarskjal. Þrír af átta viðmælendum fengu námsleyfi í 

fyrstu umsókn sinni aðrir höfðu sótt um tvisvar til fjórum sinnum áður en þeir fengu 

úthlutun. Helmingur þátttakenda horfði til þeirra áhersluþátta sem Samband íslenskra 

sveitarfélaga eða Kennarasambandið hefur með úthlutun á einum þriðja hluta leyfanna og 

sendi umsóknir í samræmi við það. Það kom einnig fram að áhersluþættir 

Námsleyfasjóðs þættu of einhæfir og oft væri verið að leggja áherslu á sömu eða svipaðar 

greinar og var læsi og fjölbreyttar kennsluaðferðir sérstaklega nefnt í því sambandi. 

Minna væri um áherslur á list- og verkgreinar. Námsval viðmælenda í rannsókninni var 

mjög fjölbreytt eins og fyrr hefur komið fram og má þar nefna lýðheilsufræði, listnám, 

stjórnendanám og upplýsinga- og tækninám. Allir voru sammála um að námsleyfi væru 

mjög mikilvæg og að fleiri þyrftu að fá tækifæri á leyfi. Einar sagði: 

Það ættu fleiri að fá námsleyfi. Mér finnst að sveitarfélögin ættu að leggja 

rosalega mikið í þetta þannig að séu bara fullt af kennurum og stjórnendum 

sem geta fengið námsleyfi á hverju ári og Kennarasambandið eigi frekar að 

sjá um styrki fyrir styttri námskeið og ráðstefnur innanlands og erlendis.  

Þegar spurt var hvers vegna þá töldu allir viðmælendur nauðsynlegt að fólk sem er búið 

að vera lengi í starfi, endurnýjaði sig eins og Ari komst að orði, án þess að missa laun. 

Bjarni orðaði það skemmtilega þegar hann var spurður um ástæður þess að hann sótti um 
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leyfi og sagði: „ ...því mig langaði bara að breyta til og mér fannst líka kominn tími til að 

fá einhverja innspýtingu í kennarastarfið.“ Finnur sagði: „Ég var í þessu (námsleyfi) til 

að bæta mig sem stjórnanda og ná betri tökum á því og fá einhver verkfæri í hendurnar.“ 

Allir minntust á að námsleyfið gæfi tækifæri til að fara í meira nám sem ella tæki lengri 

tíma. Helmingur viðmælendanna höfðu áður verið í námi með vinnu og voru sammála 

um að það væri erfitt með krefjandi vinnu og þeir sáu ekki fram á að ljúka við námið, 

sem  þeir höfðu byrjað á, fyrr en þeir fengu námsleyfið en minntust jafnframt á að 

almennt væru kennarar mjög duglegir að vera í námi með vinnu að minnsta kosti þeir 

sem yngri væru. Erfiðleikum við að vera í námi með vinnu lýsti Hannes svo: „...já það er 

líka þetta að þegar maður er í þessu með vinnu er maður aldrei í þessu hundrað prósent 

og það er það sem truflar mann svolítið.“ Allir voru sammála um að þeir voru ekki að 

fara í nám í leyfinu með það markmið að hækka launin enda hækka laun kennara aðeins 

um einn launaflokk þegar lokið hefur verið við 60 háskólaeiningar. Flestir voru sammála 

um að kröfur um fullt háskólanám í námsleyfi væri ekki óeðlilegar miklar. Þó kom fram 

hjá Einari sú skoðun að það væri helst til of mikið þar sem hann segir: 

Því bara það að fara, þó maður sé að einbeita sér að þessu eingöngu, og 

setjast á skólabekk og fara í þessar aðstæður er bara ótrúlega mikil breyting 

frá því sem maður er að gera dags daglega og svo finnst mér líka bara svolítið 

að fólk eigi bara að fá að njóta þess (að vera í námsleyfi)“.  

Einnig kom fram hjá sama viðmælanda sú skoðun að til að ljúka meistaraprófi þurfi að 

gera ritgerð og það væri ekki nógu hentugt fyrir starf kennarans. Nefndi hann að frekar 

hefði hann viljað  fá tækifæri til að velja hvort hann vildi heldur ljúka fleiri kúrsum sem 

hann gæti þá tengt betur starfinu en gera ritgerð. Ritverk ættu betur heima sem aðfari að 

doktorsnámi að hans mati. Allir voru sammála um að vinnuveitendur hefðu verið mjög 

jákvæðir þegar þeim var tilkynnt um leyfin og þeir verið hvetjandi og sýnt mikinn áhuga. 

Algengast var að samstarfsfólk sýndi einnig mikinn stuðning og hvatningu. Þó urðu 

örfáir viðmælendur varir við neikvæðni frá samstarfsmönnum en það var helst frá þeim 

sem oft höfðu sótt um námsleyfi en ekki fengið. Allir töldu að námsleyfi þeirra hefðu 

verið hvetjandi fyrir aðra til að sækja um og margir töluðu um að það hefði verið almenn 

ánægja innan skólans og  eins og Ari komst að orði: „...það var mjög mikið samglaðst. 

Við vorum tvö sem fengum leyfi sama árið og komum bæði með þessa gleðifrétt sama 

daginn og það var bara slegið upp veislu.“ (hlær) og heldur áfram og segir: „...já, það var 

bara alveg sérstaklega gott með kaffinu þennan daginn.“ Væntingar viðmælenda að námi 

loknu voru helst að styrkja sig í starfi, eiga meiri möguleika á að skipta um 
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starfsvettvang, fá víðari sýn á starfið og opna möguleika á að takast á við fleiri störf. 

Þegar viðmælendur voru spurðir um hvort þeim fyndist þeir vera skuldbundnir 

vinnuveitandanum eftir að hafa fengið leyfi þá svöruðu allir neitandi en nokkrum fannst 

samt að það væri ekkert óeðlilegt ef þeir hefðu þurft að vinna í ákveðinn tíma að loknu 

leyfi því þetta væri dýrt. Hannes orðar það á þennan hátt: 

Þetta er eins og happadrættisvinningur að geta verið í námi í heilt ár á fullum 

launum, þannig að mér hefði fundist allt í lagi að ég skilaði einhverju til baka 

til sambandsins, hvort sem það væri í formi einhverra fyrirlestra eða 

kynningar eða skuldbundið mig til að vinna.  

Davíð orðar upplifun á námsleyfi á svipaðan hátt og segir: „ Þetta er eins og 

lottóvinningur að fá námsleyfi í heilt ár á launum.“ Þegar spurt var um mikilvægi þess að 

vinnuveitandi gæfi starfsmönnum tækifæri á að auka menntun sína jánkuðu því allir og 

töldu það nauðsynlegt og Gunnar bætti við að: „ Þetta á ekki að vera skilgreint sem frí og 

það er í rauninni gert ráð fyrir þessu í starfskjörum manns, því hluti af laununum okkar 

fer í að kosta þetta og það segir sig sjálft að ef hætt væri að bjóða upp á það þá væri verið 

að rýra starfskjörin um leið án þess að geta þess.“ Allir mæltu með að kennarar sæktu um 

námsleyfi og sögðust hafa mælt með því við samstarfsfólk og eins og Bjarni orðaði það á 

skemmtilegan hátt: „Já maður kom stútfullur af nýjum hugmyndum og eins og þegar 

maður var nýútskrifaður úr Kennaraháskólanum þá ætlaði maður að bjarga heiminum.“ 

Allir viðmælendurnir luku eða eru að ljúka 60 eininga háskólanámi í námsleyfinu. Fjórir 

af kennurunum skiptu um starfsstöð eftir leyfið og tveir eru að íhuga að fara úr starfi 

innan grunnskólans í önnur störf. Helmingur þátttakendanna les atvinnuauglýsingar 

reglulega og mátar sig við þær stöður sem eru í boði. Allir voru mjög ánægðir með það 

nám sem þeir völdu sér í námsleyfinu og fannst það koma að notum í vinnunni eftir á. 

Áhrifum af námsleyfinu lýsti Finnur ágætlega þegar hann sagði:  

Já, það opnaði alveg nýjar gáttir og ef ég væri að velja námið í dag þá myndi 

ég velja það á öðrum forsendum en ég gerði þegar ég fór í námið. Í dag hefði 

ég víkkað það, valið annan vinkil á námið. Ég hefði áfram valið stjórnun, ég 

hefði ekki valið stjórnun menntastofnana heldur bara almenna stjórnun 

yfirhöfuð þannig að það gæfi manni tækifæri til að fara líka inn í fyrirtæki.  

Fleiri voru sama sinnis og töluðu um að námsleyfið hefði gefið þeim aðra sýn á starf sitt í 

grunnskólanum og þeir hefðu átt auðveldara með að meta það sem vel var gert í starfinu 

og einnig það sem betur mátti fara. Eins og kom vel fram hjá Finni þegar hann  sagði: 

„...já maður varð faglega sterkari líka, ég upplifði það, mér fannst maður verða betri 
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...leiðtogi fyrir kennarahópinn með meiri faglegar pælingar sem ég fer með inn í hópinn 

og er að fá fólk með mér til að hugsa um.“  

5.4 Samantekt 

Hér hefur verið gerð grein fyrir þeim niðurstöðum sem fengust úr viðtölum við átta 

kennara  sem  fengið hafa námsleyfi en fóru allir til starfa aftur í grunnskólann að loknu 

leyfi. Þeir voru sammála um að áhrif námsleyfa væru mikil fyrir starfsþróun og aukna 

starfsánægju. Það væri mjög hvetjandi að fá tækifæri til að fara í nám sem þeir höfðu 

áhuga á því þeir kæmu til baka faglega sterkari, með aukið sjálfstraust og meiri 

starfsánægju. Helst var gagnrýnt að skólastjórnendur nýttu ekki nægilega mikið þá 

þekkingu sem þeir hefðu aflað sér. Þrír af átta viðmælendum nýttu tækifærið eftir 

námsleyfi og skiptu um starfstöð meðal annars vegna þess að þeim fannst að námið sem 

þeir stunduðu í námsleyfinu myndi ekki nýtast á fyrri vinnustað vegna viðhorfa 

stjórnenda. Að leitast við að hækka launin var ekki markmið með námsleyfinu og 

viðmælendur nefndu að þeir væru ekki í starfi grunnskólakennara vegna launanna. Allir 

voru sammála um að atvinnuhæfni þeirra hefði aukist til muna og þeir væru hæfari til að 

gegna fjölbreyttari störfum en áður. Eins og fyrr hefur komið fram fóru allir viðmælendur 

aftur til starfa í grunnskólum eftir leyfið. Það kom greinilega fram í viðtölunum að þeim 

líkaði vel við þann starfsvettvang og höfðu ekki sérstakan hug á að skipta um starf þó 

þeir skoðuðu atvinnuauglýsingar. Námsleyfi á launum litu þeir almennt á sem 

viðurkenningu fyrir störf sín, það væri hvatning til að sýna hvað í þeim býr endurnýjaði 

starfskrafta þeirra og drægi úr hættu á kulnun í starfi. 
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6 Umræða 

Hér á eftir verður umræða um helstu niðurstöður rannsóknarinnar sem verður skoðuð 

út frá rannsóknarspurningunum: 1) Hvaða áhrif hefur námsleyfi á starfsþróun og 

atvinnuhæfni grunnskólakennara? og 2) Hvaða áhrif hefur námsleyfi á starfsánægju 

kennara?  Umræðukaflanum er skipt í sömu kafla og niðurstöðukaflanum hér á undan. Í 

fyrsta kaflanum er umræða um það sem viðmælendur sögðu um áhrif námsleyfa á 

starfsþróun og atvinnuhæfni. Þá kemur umræða um starfsánægju og hvernig námsleyfi 

stuðlar að ánægðari starfsmanni. Þar á eftir er umræða um námsleyfi sem kennarar hafa 

tækifæri til að sækja um, gallar þeirra og kosti. Sjötta kaflanum lýkur svo á samantekt. 

 

6.1 Starfsþróun og atvinnuhæfni 

Allir viðmælendur voru sammála um að það væri ekki hægt að vera góður starfsmaður 

ef maður sinnti ekki starfsþróun. Það er hluti kjarasamningi kennara að sinna starfsþróun 

í ákveðinn tímafjölda á hverju ári, frá 102 til 150 klukkustunda og fer það eftir starfsaldri. 

Eftir því sem starfsaldur er meiri því færri stundir þurfa kennarar að sinna starfsþróun 

(Kjarasamningur KÍ, 2014). Kennarar voru misánægðir með þau námskeið sem voru í 

boði innan  skólanna og því var námsleyfi gott tækifæri til að fara í nám sem þeir höfðu 

mestan áhuga fyrir. Allir voru sammála um að atvinnuhæfni þeirra hefði mikið aukist 

eftir námsleyfið og þeir væru færari um að sinna fjölbreyttari störfum. Það kom 

greinilega fram að allir viðmælendur voru ánægðir að starfa innan skólakerfisins og 

höfðu það ekki sem takmark með aukinni menntun að skipta um starf. Þó má segja að 

viðbótarmenntun þeirra sé ekki nægilega vel nýtt þegar þeir koma til baka úr leyfi að 

minnsta kosti hjá þeim sem fóru í samskonar starf og þeir voru í áður. Það er 

umhugsunarvert ef stjórnendur sjá ekki ný tækifæri í aukinni menntun starfsmanna sinna. 

Eins og fram kom hér að framan voru þrír af átta þátttakendum sem skiptu um starfsstöð 

eftir leyfið. Það virðist þó ekki endilega vera takmarkið að skipta um starfsvettvang eftir 

námsleyfi heldur er frekar litið á leyfið sem tækifæri til að skoða sjálfan sig í starfi og 

auka við menntun sína. Þeir sem völdu að skipta um skóla eftir leyfið sögðu að það væri 

helst til að geta haldið áfram að þróast í starfi og fengið möguleika til að breytinga á nýrri 

starfsstöð svo vitnað sé til ummæla Hannesar sem segir:  
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Ég veit líka að ég hefði ekki verið ánægðari ef ég hefði farið aftur þá hefði ég 

haft ennþá meira í raun í farteskinu sem mér hefði langað að breyta, þú veist, 

en ég hefði ekki getað breytt. Ég var í mjög góðu samstarfi við 

skólastjórnendur og við vorum mjög góðir vinir en það var ákveðið mál sem 

við vorum ekki sammála um hvernig hlutirnir voru gerðir og vissi að ég 

myndi ekki breyta og þá bara verður maður að sætta sig við það ... Þetta hefði 

pirrað mig ennþá meira ef ég hefði komið til baka því mér fannst ég fá 

styrkingu á því að ég var að hugsa þetta rétt. 

 

Þessi ummæli styðja líka það sem kom fram hjá um helmingi viðmælenda að 

stjórnendur nýttu ekki nægilega vel þá nýju þekkingu sem námsleyfin skiluðu. En þegar 

litið er yfir heildina má segja að námsleyfi hafi mjög jákvæð áhrif á starfsþróun 

kennaranna og allir töldu að þeir væru faglega sterkari að leyfinu loknu.  

 

6.2  Starfsánægja 

Það kom rannsakanda nokkuð á óvart hversu lítið viðmælendur minntust á launin 

þegar rætt var um starfsánægju og hvað hefði áhrif á hana. Einungis tveir viðmælenda 

nefndu þau og þá sem atriði sem skipti alls ekki aðalmáli og sögðust ekki vera í starfi 

sem kennari vegna launanna. Kenning fræðimannanna, Bush og Middlewood (2005) er í 

takti við þessi orð þegar þeir segja að ekki sé mikil starfsánægja fólgin í því ef launin 

væru það eina sem skiptir máli og starfið sé ekki mikilvægur þáttur í lífinu. Einng kom 

það skýrt fram hjá öllum viðmælendum að von um launahækkun væri ekki ástæðan fyrir 

því að þeir hefðu sótt um námsleyfi. Heldur var miklu frekar horft á leyfi sem leið til að 

auka starfsþróun og starfsánægju. Eins og Hannes orðaði það: „Ég held að um leið og 

fólk staðnar þá held ég að þú hættir svolítið að hafa gaman af starfinu þínu.“ Þannig má 

álykta að námsleyfið hafi,  með aukinni menntun starfsmannsins, viðhaldið starfsánægju 

sem er ríkur þáttur til að minnka hættu  á kulnun í starfi. Það er hins vegar ákveðinn galli 

að menntun starfsmanna sem verið hafa í leyfi er ekki nægilega vel nýtt. Þar kemur 

viðhorf stjórnenda sterkt inn, að þeir sjái ný tækifæri felast í aukinni menntun til 

hagsbóta fyrir vinnustaðinn.  

Athyglisvert var að hlusta á viðmælendur þegar þeir lýstu helstu ánægjuþáttum 

starfsins og segja má að fjölbreytni, góðir vinnufélagar og skapandi starf hafi verið 

ríkjandi orð í lýsingum þeirra. Sjálfstæði starfsmanna var einnig oft nefnt. Að það væri 

mikilvægt að fá að ráða hvernig þeir höguðu vinnu sinni þó það væri innan ákveðins 

ramma þá þyrfti ekki að bera allar ákvarðanir undir stjórnendur. Það höfðu allir orð á að 
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það væri spennandi og gaman að vinna þar sem engir tveir dagar væru eins, starfið væri 

krefjandi en jafnframt gefandi. 

Það kom líka skýrt fram að leyfið er mikil hvatning og nefnt var að það mætti segja að 

með því væri verið væri að umbuna fyrir góða frammistöðu í starfi. Finnur sagði: „ 

Auðvitað kostar þetta helling og þetta er eins og að vinna í lottó að komast í nám á 

fullum launum síðan skilar maður þessu til baka inn í samfélagið því maður kemur mun 

hæfari til baka, ánægður yfir að hafa fengið að upplifa þetta og maður getur betur tekið á 

öllum málum sem eru að koma upp.“ Gunnar var á sama máli og Finnur þegar hann sagði 

að líta mætti á leyfið sem hrós fyrir vel unnin störf. 

Álykta má af þessu að þar sem ekki eru mikil tækifæri til að umbuna kennurum fyrir 

vel unnin störf með launahækkunum þá sé námsleyfi viðleitni til þess. Það sem kennarar 

nefndu mikilvægan þátt til að auka á starfsánægju og vellíðan væri andinn á 

vinnustaðnum og viðmót stjórnenda. Eins og Finnur orðaði það: „Þessir litlu hlutir sem 

fólk er að gera saman bæði á vinnustaðnum og utan hans hefur mjög mikið að segja fyrir 

starfsánægjuna.“ Einnig kom greinilega fram að gott samstarfsfólk skipti miklu máli 

þegar verið er að fást við erfið nemendamál á vinnustaðnum því þá sé stuðningur í að 

ræða við vinnufélaga. Það hefur áhrif á starfsánægju að fólki finnist það ekki sitja eitt 

uppi með erfið mál. Ef til vill er fróðlegt fyrir stjórnendur í skólum að kynna sér og ræða 

markvissar við starfsfólk sitt um starfsánægju. Það gæti líka fengið starfsmanninn sjálfan 

til að líta í eigin rann og skoða á gagnrýninn hátt eigin framlag til starfsánægjunnar á 

vinnustaðnum. Allir á staðnum eiga sinn þátt í að skapa þann anda sem ríkir eins og fram 

kemur í grein Eyþórs Eðvarðssonar (2005) sem minnst var á í kaflanum um þætti 

starfsánægjunnar hér að framan. 

 

6.3 Námsleyfi 

Allir voru sammála um að það væri líkast happadrættisvinningi að fá námsleyfi á 

launum. Það væri mikil hvatning til að standa sig vel í starfi. Umsóknarferlið væri 

sanngjarnt og nauðsynlegt að gera kröfur um árangur og skýra sýn á markmið með 

náminu. Þó námsleyfi væru hluti af kjörum kennara þá ætti að vanda val á þeim sem 

fengu úthlutað og óskandi að fleiri fengju tækifæri árlega til að fara í leyfi. Einnig þótti 

val á áhersluatriðum Námsleyfasjóðs, sem einn þriðji hluti leyfanna er skilyrtur við, helst 

til of einhæft til dæmis væru þau leyfi oftar miðuð við bóklegar greinar en verklegar. Það 

hafði mikil áhrif á starfsánægju kennaranna að fá námsleyfi og nefnt var að líta mætti á 
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leyfið sem umbun fyrir vel unnin störf. Það er líka athyglisvert að flestum fannst þeir 

standa í þakkarskuld við vinnuveitandann  fyrir að fá þetta tækifæri og Hannes nefndi að 

hann væri alveg til að miðla upplýsingum til annarra kennara um upplifun sína í leyfinu 

og fyndist það í rauninni alveg sjálfsagt. Þess má geta að til ársins 2009 voru kennarar 

skuldbundnir til að vinna hjá sveitarfélaginu í þrjú ár að loknu námsleyfi og það var 

tiltekið í leyfisumsókninni. Það var athyglisvert að viðmælendum virtist ekki þykja 

álagið of mikið við að vera í 60 eininga háskólanámi sem flestum þykir þó alveg nóg. 

Aðeins einn kennari hafði orð á því að það væri óþarflega mikið álag. Það má velta fyrir 

sér hvort ástæða þess að kennurum í námsleyfi þyki 60 eininga háskólanám ekkert 

sérstaklega mikið álag sé sú að þeir eru að koma úr mjög krefjandi starfsumhverfi og 

leyfið sé ákveðinn „slaki“ frá því. Það er auðvitað ákveðið álag að fara upp úr þeim 

hjólförum sem tengjast vinnunni og fara að fást við nýtt efni en að minnsta kosti kom 

fram hjá viðmælendum mínum að það væri ekki erfitt. Viðmælendurnir voru þó í mjög 

fjölbreyttu námi í mismunandi skólum eins og áður hefur komið fram. 

 

6.4  Samantekt 

Í kafla sex var umræða um þau atriði sem kennararnir átta töldu að hefðu mest áhrif á 

upplifun þeirra á námsleyfum. Þessir þættir voru bornir saman við 

rannsóknarspurningarnar tvær til að leita svara við þeim. Einnig var fjallað um 

námsleyfin almennt. Kennararnir sögðu að það væri ekki góður starfsmaður sem ekki 

sinnti starfsþróun og námsleyfi væri frábært tækifæri til að læra það sem hugurinn 

stendur helst til. Námsleyfi hefði mikil áhrif á viðhorf þeirra til starfsins, þar gæfist 

kostur á að meta starfið í fjarlægð og huga að því sem vel er gert og því sem betur má 

fara. Allir töldu atvinnuhæfni sína hafa aukist til muna eftir leyfið og það væri mikil 

hvatning til að gera enn betur í starfi. Starfsánægja er nauðsynleg til að vinna vel í 

krefjandi starfi og margt hefði áhrif á starfsánægjuna innanhúss. Það sem helst vantar er 

að stjórnendur nýti nægilega mikið þá menntun sem kennarar afla sér í námsleyfi. Það er 

ekki nóg að starfsmennirnir segi frá því sem þeir voru að gera heldur þurfa þeim að 

bjóðast fleiri tækifæri í starfinu fyrir nýja þekkingu. Flestir sögðu að gott samstarf og 

góðir vinnufélagar skiptu mestu máli fyrir starfsánægjuna einnig það sem fólk gerði 

saman til dæmis fyrir utan vinnuna. Starfsánægja einstakra starfsmanna hefði áhrif á aðra 

bæði starfsmenn og nemendur. Allir viðmælendur voru sammála um að námsleyfið hefði 

haft jákvæð áhrif á starfsánægju þeirra og nefnt var sérstaklega að það drægi úr kulnun í 
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starfi. Þeir kennarar sem tóku þátt í þessari rannsókn fóru líka aftur til starfa í 

grunnskólanum eftir námsleyfið sem gefur vísbendingar um að þeir séu ánægðir í starfi. 

Athyglisvert var að kröfur um námsframvindu í námsleyfinu voru ekki íþyngjandi fyrir 

kennarana og má velta fyrir sér hvort það sé ef til vill vegna þess að þeir virðast vera 

vanir álagi í starfi.  
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7 Lokaorð 

Eins og fram hefur komið í þessari ritgerð hafa margir fjallað um starfsþróun og 

starfsánægju í tímans rás og einnig um fleiri þætti sem tengjast störfum manna. Það er 

ekki skrítið að menn sýni þessum þáttum vinnunnar áhuga þar sem þeir skipta svo miklu 

máli í daglegu lífi flestra. En hvað það er sem veitir ánægju í starfi og hvað viðheldur 

henni getur verið erfitt að átta sig á og útskýra. Starfsánægja vísar til viðhorfs 

einstaklingsins gagnvart eigin starfi og því getur verið mismunandi hvaða þættir leiða til 

starfsánægju. Þó má segja að þau atriði sem komu fram hjá viðmælendum mínum hér að 

framan séu öll afar mikilvæg í sambandi við starfsþróun og starfsánægju sama hversu 

ólíkt fólk er. Viðhorf geta þó skipt sköpum og erfitt getur verið fyrir stjórnanda að efla 

starfsþróun og starfsánægju með starfsmanni sem er alltaf neikvæður. Það er því mjög 

jákvætt að starfsmenn fái tækifæri til að þróa sig í starfi í námsleyfi og geti ef til vill 

metið starf sitt úr dálítilli fjarlægð til að sjá hvað það er sem skiptir þá raunverulega máli. 

Það er margt sem felst í hugtakinu starfsþróun og hvað starfsþróun er yfir höfuð. Það 

sama á við um starfsánægju- og atvinnuhæfnis- hugtökin. Viðmælendur í rannsókninni 

höfðu ekki allir velt þessum hugtökum mikið fyrir sér þegar þeir fóru að meta áhrif 

námsleyfanna en þeir voru allir sammála um að þau hafa mikið vægi í kennarastarfinu. 

Segja má að hugtökin tengist þannig að eftir því sem kennarar sinna starfsþróun meira 

því ánægðari og hæfari voru þeir í starfi að eigin mati. Eins og í öllum stofnunum er 

skólum afar mikilvægt að hafa góða og hæfileikaríka starfsmenn. Það er hlutverk 

stjórnanda að vera sá leiðtogi sem þarf til að koma auga á styrkleika starfsmanna og nýta 

þá. Líklega þarf fagleg forysta skólastjórnenda að beinast að því í auknum mæli að dreifa 

valdi og ábyrgð innan veggja skólans (Börkur Hansen o.fl., 2008, bls. 101) og hvetja 

þannig til aukinnar starfsþróunar sem leiðir til meiri starfsánægju. Þannig ættu 

stjórnendur að huga betur að þeim starfsmönnum sem koma til baka úr námsleyfi og gefa 

þeim aukin tækifæri. Sveitarfélög þurfa líka að styðja við starfsþróun með myndarlegum 

hætti til dæmis með því að fjölga námsleyfum og gefa fleiri kennurum tækifæri til að 

auka við menntun sína. Það er því nokkurt áhyggjuefni að undanfarin fimm ár hafa 

einungis um 20% þeirra skólastjórnenda og kennara sem sækja um námsleyfi fengið 

jáyrði þrátt fyrir að uppfylla öll skilyrði til þess (Samband sveitarfélaga, 2016). Það eru 

um 30-35 námsleyfi veitt á ári þannig að einungis lítill hluti af þeim rúmlega 4500 
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starfsmönnum (Hagstofa Íslands, 2016) sem starfa á þessum vettvangi, hefur möguleika á 

að fá námsleyfi. Niðurstöður þessarar rannsóknar benda að minnsta kosti til þess að 

námsleyfin skili ánægðari starfsmönum og væntanlega er það stór þáttur í að minnka 

hættu á kulnun í starfi. Það er mikilvægt að rannsaka hvaða áhrif námsleyfi hafa fyrir 

starfsmenn sveitarfélaga því miklu er kostað til að auka við menntun þeirra. Eins og einn 

viðmælandinn sagði: „Já ég tel mig mun hæfari starfsmann eftir námið. Ég tel að bæði 

skólinn og sveitarfélagið séu að fá heilmikið út úr því að eða með því að kosta mann í 

nám.“ Það má því velta fyrir sér hvort sveitarfélögin sem reka grunnskólana og jafnvel 

menntamálaráðuneyti landsins ættu að huga að því með markvissari hætti að allir 

kennarar ættu kost á námi nokkrum sinnum yfir starfsævina án þess að vera í 

hefðbundinni vinnu samhliða og koma þannig með nýja þekkingu í starfið og aukna 

starfsánægju.  

Það virðist vera jákvæður fylgifiskur aukinnar starfsþróunar að starfsánægja eykst. 

Mesti ávinningurinn af námsleyfum hlýtur þó að vera að innan skólanna höfum við 

hæfara starfsfólk sem eykur væntanlega gæði kennslunnar sem leiðir til betri árangurs 

nemenda. Það hlýtur að vera markmiðið sem stefnt er að öllu samfélaginu til heilla. 
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Viðauki 1 – Viðtalsrammi 

Ávinningur af námsleyfum grunnskólakennara  

Markmiðið með rannsókninni er að kanna viðhorf kennara til námsleyfa. Hvaða áhrif 

námsleyfi hefur á starfsþróun, atvinnuhæfni og starfsánægju kennara og hvernig þeir 

meta starfið þegar þeir koma til baka úr námsleyfi. Rannsóknarspurningar voru tvær: 

Hvaða áhrif hefur námsleyfi á starfsþróun og atvinnuhæfni grunnskólakennara? og 

Hvaða áhrif hefur námsleyfi á starfsánægju grunnskólakennara? Viðtalsramminn skiptist 

í nokkra kafla. 1. hluti: Persónulegar upplýsingar. 2. hluti: Námsleyfið, umsóknarferli og 

upplifun. 3. hluti: Áhrif námsleyfis á starfsþróun og atvinnuhæfni. 4. hluti: Áhrif 

námsleyfis á starfsánægju kennara. 

1. hluti: Persónulegar upplýsingar 

 

Segðu mér aðeins frá sjálfum þér 

 

 

 Hver er aldur þinn? 

 Hvað hefur þú starfað lengi við kennslu? 

 Hvaða greinar og aldri kennir þú? 

 Hvaða ár varst þú í námsleyfi? 

 Í hvaða nám fórstu í námsleyfinu? 

 Finnst þér námið hafa nýst þér í starfi? 

 

 

2. hluti:  

Umsóknarferli um námsleyfi 

 

Segðu mér frá viðhorfum þínum til 

námsleyfa fyrir grunnskólakennara 

 

 

 

 

 

 

 Hvað finnst þér um þann möguleika sem 

starfsmenn sveitarfélaga hafa að fá 

námsleyfi? 

 Hvers vegna hafðir þú áhuga á að fá 

námsleyfi? 

 Er umsóknarferlið erfitt að þínu mati? 

Þyrfti að breyta því að einhverju leyti? 

 Telur þú að breyta þyrfti fyrirkomulagi 

námsleyfa? Ef já, hvernig? 

 Sendir þú oft inn umsóknir áður en þú 

fékkst úthlutun? 

 Hvort fékkst þú námsleyfi frá Verkefna- 

og námsstyrkjasjóði FG og SÍ eða 

Námsleyfasjóði sveitarfélaga? 

 Hverjar voru væntingar þínar með 

námsleyfinu? og að því loknu? 
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2. hluti (framhald):  

Umsóknarferli um námsleyfi 

 

Segðu mér frá viðhorfum þínum til 

námsleyfa fyrir grunnskólakennara 

 

 

 

 Laukstu 60 ECTS einingum á 

námsleyfistímanum eins og reglur um 

námsleyfi gera ráð fyrir? Ef nei, af hverju 

ekki? Hafði það afleiðingar? 

 Hver voru viðhorf vinnuveitanda og 

samstarfsmanna þegar þú fékkst 

námsleyfi? 

 Mælir þú með því að kennarar sæki um 

námsleyfi? Hvers vegna /Hvers vegna 

ekki? 

 Finnst þér þú meira skuldbundin/n 

skólanum/sveitarfélaginu eftir að hafa 

fengið leyfið? 

 

 

3. hluti:  

Áhrif námsleyfa á starfsþróun og 

atvinnuhæfni 

 

Segðu mér frá hvaða áhrif leyfið hafði 

fyrir starfsþróun og atvinnuhæfni þína 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Getur þú lýst fyrir mér hverju 

námsleyfið breytti fyrir þig og stöðu 

þína innan skólans?  

 Hvaða merkingu leggur þú í orðið 

atvinnuhæfni? 

 Telur þú þig hæfari starfsmann eftir 

námsleyfið? Hvers vegna/Hvers vegna 

ekki? 

 Telur þú að námsleyfi þitt hafi haft 

einhver áhrif á starfsþróun innan skólans 

(var það t.d. öðrum hvatning til að sækja 

sér endurmenntun/hefja háskólanám)? 

 Hversu mikilvæg er starfsþróun fyrir þig 

fyrir utan þá sem skilgreind er 

sérstaklega fyrir kennara í 

kjarasamningum? 

 Er nægilega mikil áhersla lögð á 

starfsþróun starfsmanna innan 

skólans/sveitarfélagsins sem þú vinnur 

hjá? 

 Telur þú að það sé mikilvægt að 

vinnuveitendur gefi starfsmönnum næg 

tækifæri til að auka menntun sína? 

 Breyttist viðmót skólastjórnenda í þinn 

garð eftir námsleyfið  (fékkstu t.d. fleiri 

tækifæri/aukna ábyrgð innan skólans)?  

 Hefur námsleyfið verið hvatning til að 

halda áfram í sama starfi? 
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3. hluti (framhald):  

Áhrif námsleyfa á starfsþróun og 

atvinnuhæfni 

 

Segðu mér frá hvaða áhrif leyfið hafði 

fyrir starfsþróun og atvinnuhæfni þína 

 

 

 

 

 

 

 Hafðir þú verið að líta í kringum þig 

eftir öðru starfi áður en þú fórst í nám? 

(innan skólans, milli skóla/sveitarfélaga, 

annar starfsvettvangur)? 

 Breyttist það eftir að námsleyfinu lauk? 

 Varstu að leitast við að hækka laun þín 

með því að fara í nám?   

 Hækkuðu laun þín eftir námsleyfið? 

 Sóttist þú eftir að fá aðra stöðu innan 

skólans eftir leyfið? 

 

 

4. hluti:  

Áhrif námsleyfa fyrir starfsánægju 

 

Segðu mér hvaða áhrif námsleyfið 

hefur haft fyrir starfsánægju þína sem 

kennara 

 

 

 

 

 

 Hvaða þættir finnst þér skapa ánægju í 

starfi? 

 Finnur þú fyrir meiri eða minni ánægju 

með starf þitt eftir að þú komst úr leyfi?  

 Í hverju er sú óánægja/ánægja helst 

fólgin? 
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Viðauki 2- Kynning á rannsókn 

 

Reykjavík  2. september 2015 

Sæl(l) ______________ 

 

Ég er að leita eftir viðmælendum í rannsókn um áhrif námsleyfa á starfsþróun og 

starfsánægju grunnskólakennara. Viðmælendur mínir verða kennarar sem hafa verið í 

námsleyfi á síðustu tveimur til fimm árum. Rannsóknin er hluti af meistararitgerð minni í 

mannauðsstjórnun við Háskóla Íslands. Rannsóknarspurningar sem ég set fram eru tvær, 

annars vegar: Hvaða áhrif hefur námsleyfi á starfsþróun og atvinnuhæfni 

grunnskólakennara? og hinsvegar: Hvaða áhrif hefur námsleyfi fyrir starfsánægju 

grunnskólakennara?  Viðtalið tekur um 40 – 60 mínútur og verður hljóðritað en fyllsta 

trúnaðar er gætt og öllum gögnum eytt að lokinni rannsókn. Persónulegar upplýsingar um 

þig munu hvergi koma fram.  

Getur þú séð af tíma þínum? Ég mun þá hafa samband við þig fljótlega til að ákveða stað 

og stund. 

 

Bestu kveðjur, 

Hulda Kristmannsdóttir 

huk1@hi.is 
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