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ráðgjafar. Í verkefninu reyni ég að varpa ljósi á þá faglegu ráðgjöf sem 

kennarar fá og þær hindranir sem hugsanlega koma í veg fyrir hana. Í 

kjölfarið set ég fram tillögur um leiðir til að bæta faglega ráðgjöf til 
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Ágrip 

Markmið rannsóknarinnar er að varpa ljósi á stöðu faglegrar ráðgjafar 

skólastjóra til kennara. Rýnt er í hlutverk skólastjóra sem faglegir 

ráðgjafar og rætt um einkenni lærdómssamfélaga. Fjallað er um 

starfsþróun kennara og ýmsar þjálfunarleiðir til að efla þá í starfi. Þá var 

rannsakað frá hverjum kennarar fengu ráðgjöf, um hvað hún fjallaði og 

hvaða hindranir voru á veginum. Bent er á leiðir til að auka faglega 

ráðgjöf til kennara til að efla þá í starfi og bæta árangur nemenda. 

Rannsóknin fór fram 2009-2011 og fylgir eigindlegum 

rannsóknarhefðum með hálfstöðluðum viðtölum við kennara og 

stjórnendur í  þremur grunnskólum. Rætt var við tvo kennara í hverjum 

skóla, annan með litla starfsreynslu og hinn með mikla starfsreynslu til að 

fá betri sýn á þörf þeirra fyrir faglega ráðgjöf. Þá var rætt við þá 

stjórnendur sem kennararnir bentu á sem sinn faglega ráðgjafa. 

Í niðurstöðunum kemur fram að skólastjórar eru lykilpersónur í að 

skipuleggja faglega ráðgjöf fyrir kennara. Kennarar fá faglega ráðgjöf frá 

skólastjórnendum, samstarfsfólki og ýmsum sérfræðingum. Ráðgjöfin 

fjallar helst um samskipti við nemendur og foreldra og um ýmis hagnýt 

mál sem snúa að kennarastarfinu. Kennararnir hafa almennt jákvætt 

viðhorf til ráðgjafar en eru mis áhugasamir um að fá ráðgjöf inn í bekk. 

Margir virðast vera feimnir við að fá utanaðkomandi aðila til að gefa 

þeim faglega ráðgjöf í kennslu. Kennararnir höfðu flestir jákvæð viðhorf 

til námskeiða og annarrar starfsþróunar en fannst hún ekki mega verða of 

tímafreka eða umfangsmikil. Þeim fannst mikilvægt að starfsþróunin væri 

markviss og sniðin að þeirra þörfum. Helstu hindranir á faglegri ráðgjöf 

er að mati stjórnenda tímaskortur og skortur á fjármagni. Áhugi 

skólastjóra á aukinni faglegri ráðgjöf og áhugi kennaranna á samstarfi við 

aðra kennara gefur skólastjórum tækifæri til að efla lærdómssamfélag 

innan skólanna og auka tengsl við aðra skóla og nærumhverfið. 
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Abstract 

What are you up to!   Teacher’s supervision by Principals  

The aim of this study was to investigate the supervisory role of principals. 

The study views principals as professional supervisors and discusses the 

attitudes and issues of supervision in professional learning community 

settings. The study considers from whom teachers get supervision, what 

issues and barriers to supervision may exist in schools.  

The study is a qualitative in nature conducted during 2009-2011. Data 

was collected from teachers and principals by semi-structured interviews 

in three elementary schools in Iceland. Two teachers in each school were 

selected; one with short teaching experience and another with more 

extensive experience, thus capturing a range of views of the differing 

supervisory needs. Every teacher interviewed was asked to nominate a 

person who provided him or her supervision. In each case the principal of 

the school was identified as the primary supervisor of the teachers.  The 

principals in all the schools were accordingly interviewed. 

The findings indicate that principals are the key persons for providing 

supervision to teachers. The teachers also accept guidance from co-

teachers and other specialists in their schools. The guidance mostly 

concerns issues in communicating with students as well as giving advice 

on their teaching practice. The teachers generally think positively about 

supervision, but show less accepting of clinical supervision. Most of the 

teachers had positive attitudes towards training courses, and other staff 

development programs. It was important to them that staff development 

programs were offered on a regular basis and were logical and relevant to 

their personal and professional needs. When it comes to supervision, the 

major obstacles for the principals were lack of time. Principals’ showed 

interests in increasing the supervisory function while the teachers seemed 

more interested in cooperating with other teachers. 
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1 Inngangur 

Síðustu ár hef ég unnið sem aðstoðarskólastjóri í Víkurskóla. Þar höfum 

við stöðugt unnið að þróunarverkefnum með það að markmiði að bæta 

nám og kennslu nemenda. Nokkuð hefur verið um mannabreytingar og 

því hef ég leitt marga kennara, bæði reynda og óreynda, inn í nýtt starf 

samhliða því að halda þróunarverkefnum gangandi. Ég hef tekið eftir því 

að sumir þeirra eiga mjög auðvelt með að leita sér ráðgjafar um kennslu 

en aðrir ekki. Kennarar fara á námskeið sem virðast skila sér misjafnlega 

inn í störf þeirra og stundum reynist erfitt að innleiða nýjar 

kennsluaðferðir eða áherslur í skólastarfinu. Þetta hefur vakið áhuga minn 

á að rannsaka nánar faglega ráðgjöf stjórnenda til kennara og tækifæri 

kennara til starfsþróunar. 

Skólastjórnendum ber að vera faglegir leiðtogar (Aðalnámskrá 

grunnskóla, 2006) og hjálpa kennurum að þróa sig í starfi og efla sig sem 

fagmenn. Leiðirnar til þess eru fjölmargar ef rýnt er í fræði um 

starfsþróun en einhverra hluta vegna virðist starfsþróun kennara ekki vera 

nógu markviss hér á landi eða nógu vel sniðin að þörfum hvers og eins.  

Kennarastarfið er krefjandi starf sem kallar á mikla fagmennsku af 

hálfu kennara. Samkvæmt Aðalnámskrá grunnskóla (2006) skal 

grunnskólinn leitast við að haga störfum sínum í sem fyllstu samræmi við 

eðli og þarfir nemenda og stuðla að alhliða þroska hvers og eins. Þar er 

lögð áhersla á skóla án aðgreiningar þar sem gerðar eru kröfur um að hver 

nemandi fái nám við hæfi hvort sem hann fylgir meðaltali, sé á eftir 

sínum jafnöldrum eða á undan í líkamlegum og andlegum þroska (Ragnar 

F. Ólafsson og Júlíus K. Björnsson, 2009). Skipulag í kennslu þarf að 

taka mið af þessum kröfum þannig að kennarinn nái að sinna hverju barni 

af bestu getu og að hver kennslustund verði markviss og leiði til árangurs 

nemenda.  

Í TALIS (Ragnar F. Ólafsson og Júlíus K. Björnsson, 2009) (e. 

Teaching and Learning International Survey) rannsókninni um viðhorf og 

aðstæður kennara og skólastjórnenda sem er framkvæmd á vegum 

Efnahags og framfarastofnunarinnar OECD, koma fram ýmsar 

áhugaverðar upplýsingar um starfsþróun kennara og tengsl þeirra við 

störf skólastjórnenda. Þar má nefna að 20% íslenskra kennara tók ekki 

þátt í neinu starfsþróunarverkefni undanfarna 18 mánuði og yfir 70% 

kennara vörðu 10 dögum eða færri í starfsþróun á sama tímabili. Áhugi 
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íslensku kennaranna á starfsþróun er minni en í mörgum TALIS – 

löndum og kennarar telja að skólastjóri hafi fremur lítil afskipti af 

kennslunni. Hann setur kennurum markmið en hefur ekki bein afskipti af 

kennslunni í skólastofunum og kemur sjaldan með tillögur að bættum 

kennsluháttum. Þessar niðurstöður eru mjög áhugaverðar ef tekið er mið 

af hversu krefjandi kennarastarfið er enda telja um helmingur kennara sig 

hafa mikla þörf fyrir frekari starfsþróun á flestum sviðum. Rúmur 

þriðjungur kennara hefði viljað fá meiri starfsþróun en sagði hana ekki 

hafa verið í boði eða að hún rækist á vinnutíma og þarfir fjölskyldunnar. 

Þessar upplýsingar eru mjög gagnlegar fyrir skólastjóra að því marki að 

þær beina sjónum að þáttum sem skólastjórar geta bætt í starfi sínu sem 

faglegir leiðtogar. 

Sergiovanni (2009) talar um að tengsl séu á milli þess hvernig 

skólastjórar vilji að kennarar kenni og hvernig skólastjórar hjálpi 

kennurum að kenna þannig. Með því að leggja áherslu á starfsþróun 

kennarans og leiðir fyrir hann til að bæta kennslu sína gefur skólastjórinn 

tóninn á þær kröfur sem hann gerir til starfa kennarans í skólastofunni. 

Hér eftir verður vísað til þessa hlutverks sem faglegrar ráðgjafar (e. 

supervision). Ef vel er gert mun fagleg ráðgjöf styðja við starfsþróun 

kennara. Vettvangsráðgjöf (e. clinical supervision) vísar þá til ráðgjafar 

sem fer fram á vettvangi t.d. í skólastofunni. 

Titill rannsóknarinnar er Hvað ert þú að vilja upp á dekk? Fagleg 

ráðgjöf stjórnenda til kennara og er hún 30 ects einingar. Markmið hennar 

er að varpa ljósi á stöðu faglegrar ráðgjafar eins og kennarar upplifa hana 

í dag, frá hverjum þeir fá ráðgjöf, um hvað hún fjallar og hvaða væntingar 

og viðhorf þeir hafa til ráðgjafarinnar. Rannsóknarspurningin er í 

grunnatriðum þríþætt: Hvaðan fá kennarar faglega ráðgjöf, um hvað 

fjallar hún og hverjar eru helstu hindranir faglegrar ráðgjafar til 

kennara? Undirspurningar eru t.d. hvaða skoðanir hafa kennarar á 

faglegum stuðningi frá samkennurum sínum og hvernig geta 

skólastjórnendur stutt við kennara til að þeir nýti betur stuðning og 

reynslu hvors annars?    

Í rannsókninni varpa ég ljósi á reynslu kennara af faglegri ráðgjöf frá 

stjórnendum og einnig dreg ég fram sjónarhorn þeirra stjórnenda sem 

kennararnir væntu ráðgjafar frá. Hanna Hjartardóttir (2002) skoðaði störf 

skólastjórnenda í meistararitgerð sinni Hlutverk skólastjóra: Fagleg 

forysta     falinn fjársjóður? Þar kom fram að stjórnendur sinna þessum 
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þætti minna en þeir hefðu viljað. Það er því áhugavert að skoða hvort það 

sé eitthvað sem hindrar skólastjóra í að veita faglega ráðgjöf og reyna að 

sjá færar leiðir til að auka fagleg ráðgjöf. Ég ræði við kennara og 

stjórnendur í skólum þar sem töluvert þróunarstarf hefur farið fram 

síðustu ár því ég tel miklar líkur á að kennararnir þar hafi þurft á faglegri 

ráðgjöf að halda við innleiðingu nýrra leiða í kennslu. 

Í viðtölum við stjórnendur skólanna skoðaði ég hvaða aðferðir þeir 

nota til að ákveða hvaða faglegu ráðgjöf og starfsþróun hver kennari þarf. 

TALIS rannsóknin (Ragnar F. Ólafsson og Júlíus K. Björnsson, 2009) 

sýnir berlega að stjórnendur virðast lítið fara inn í stofur kennara til að sjá 

hvað þar fer fram og ég set spurningamerki við hvernig þeir geti veitt 

þeim faglega ráðgjöf ef þeir skyggnast aldrei inn í raunaðstæður. 

Uppbygging ritgerðarinnar er þannig að í fræðilega kaflanum dreg ég 

upp mynd af hlutverki skólastjórnenda og stjórnskipulaginu í íslenskum 

skólum og ræði almennt um skólastjórnun og fagþekkingu kennara. Næst 

fjalla ég um hvað einkennir lærdómsamfélag, leiðir til að þróa og 

viðhalda því og meta hvernig til hefur tekist. Þá fjalla ég um starfsþróun 

og endurmenntun. Rætt er um mat á störfum kennara, faglega ráðgjöf, 

hvatningu og samvinnu kennara. Að lokum fjalla ég um mismunandi 

þjálfunarleiðir svo sem vettvangsráðgjöf, jafningjaráðgjöf, þjálfunar-

ráðgjöf og lausnateymi. 

Í kaflanum um rannsóknina kemur fram að hún fylgir eigindlegum 

rannsóknarhefðum, með hálfstöðluðum viðtölum við kennara og 

stjórnendur í grunnskólum. Ég lýsi aðferð við val á skólum og 

viðmælendum. Þá segi ég frá gagnagreiningu og úrvinnslu og fer yfir 

nokkur siðferðileg atriði varðandi rannsóknina.  

Í niðurstöðukaflanum og umræðunum fjalla ég um úrvinnslu 

rannsóknargagnanna og skoða niðurstöðurnar út frá því sem fram kemur í 

viðtölunum og ber það saman við það sem fram kemur í fræðunum um 

faglega ráðgjöf til kennara.  

Að lokum set ég fram tillögur fyrir íslenska skólastjórnendur um 

hugsanlegar leiðir til stuðla að aukinni faglegri ráðgjöf til kennara. 
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2 Fræðilegur hluti 

Í þessum kafla fjalla ég fyrst um hlutverk stjórnenda og stjórnskipulag í 

íslenskum grunnskólum. Þá fjalla ég um einkenni og þróun 

lærdómssamfélgs, áhrif þess á skóla og hvernig það styður faglega 

ráðgjöf. Í þriðja hlutanum ræði ég um starfsþróun kennara og 

endurmenntun og að lokum lýsi ég mismunandi þjálfunarleiðum fyrir 

kennara. 

2.1 Hlutverk stjórnenda og stjórnskipulag 

Skólastjórnendur í dag vinna í samfélagi sem er stöðugt að breytast og 

skólarnir verða að þróast í takti við þessar öru breytingar. Hlutverk 

skólans er ekki bara að nemendur læri undirstöðu atriði í ákveðnum 

námsgreinum heldur er hlutverk hans einnig að ala upp virka 

þjóðfélagsþegna, sinna forvörnum og agamálum, efla félagsfærni 

nemenda, auka siðgæði og gæta að vellíðan þeirra. Stjórnendur skóla bera 

það hlutverk að skapa lærdómssamfélag þar sem allir sem að skólanum 

koma fá tækifæri til að þróa sig áfram í starfi og auka árangur við það 

sem þeir taka sér fyrir hendur. Gott skipulag er því nauðsynlegt til að 

skólinn og einstaklingarnir innan hans nái sínum markmiðum. 

2.1.1 Stjórnskipulag í íslenskum skólum 

Skólastjóri ákveður verksvið annarra stjórnenda skólans og velur einn 

þeirra sem staðgengil sinn. Í kjarasamningunum 2001 kom inn aukinn 

stjórnunarkvóti sem skapaði grundvöll til að ráða millistjórnendur eins og 

deildarstjóra, áfangastjóra og fagstjóra (Kjarasamningur fyrir grunnskóla, 

2001). Í íslenskum skólum er algengt að staðgengillinn sé 

aðstoðarskólastjóri en einnig er til að deildarstjóri sinni því hlutverki. 

Auk skólastjóra og aðstoðarskólastjóra starfa oftar en ekki deildarstjórar 

sem sinna ákveðnum verksviðum. Fjöldi millistjórnenda fer eftir stærð 

skóla og starfsskipulagi hans og miðast við stjórnunarkvóta skólans. 

Í hverjum grunnskóla starfar skólaráð sem er samráðsvettvangur 

skólastjóra og skólasamfélagsins um skólahald (Lög um grunnskóla nr. 

91/2008, 8.grein). Skólaráð fjallar um skólanámskrá, starfsáætlun, 

rekstraráætlun og aðrar áætlanir um skólastarfið. Í skólaráði sitja auk 
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skólastjóra fulltrúar kennara, starfsmanna, foreldra, nemenda og fulltrúi 

úr grenndarsamfélaginu. 

Í flestum skólum mynda skólastjórnendur og deildarstjórar 

stjórnendateymi sem vinnur þétt saman að stjórnun og rekstri skólans. 

Verkaskipting innan teymanna er eins misjöfn og þau eru mörg. 

Skólastjóri hefur yfirumsjón með verkaskiptingu teymisins og ber ábyrgð 

á að búa til starfslýsingu fyrir hvern og einn innan teymisins en það er 

yfirleitt gert í samvinnu við aðra í teyminu. 

Í erindisbréfi skólastjóra hjá Akureyrarbæ (2002, 2.grein) ber 

skólastjóra að gæta þess að dreifa forystu, valdi og ábyrgð meðal 

starfsmanna eftir þörfum og hagsmunum skólastarfsins á hverjum tíma. 

Akureyrarbær hefur einnig sett fram starfslýsingar fyrir 

aðstoðarskólastjóra (Erindisbréf fyrir aðstoðarskólastjóra, 2002) og 

deildarstjóra (Erindisbréf fyrir deildarstjóra, 2002). Í erindisbréfi 

aðstoðarskólastjóra kemur skýrt fram að honum beri eftir föngum að 

kynna sér störf kennara og veita þeim ráðgjöf, hvatningu og hrós. En auk 

þess ber þeim að sinna ýmsum öðrum verkefnum s.s. koma að 

stefnumótun skóla, stundaskrárgerð, stoðþjónustu, gæta að hagsmunum 

nemenda, hafa umsjón með námsgögnum og námsmati svo eitthvað sé 

nefnt. 

Deildarstjórar koma að gerð skólanámskrár, þróunaráætlana og 

endurmenntunarstefnu en auk þess hafa þeir forystu í faglegu starfi í 

ákveðinni deild innan skólans t.d. að leiða starf ákveðins aldursstigs s.s. 

yngstastigs (1.-4.bekkur), miðstigs (5.-7.bekkur) eða unglingastigs (8.-

10.bekkur) (Erindisbréf fyrir deildarstjóra, 2002, 4.grein). Aðrir bera 

ábyrgð á einstaka verkefnum eins og mati á skólastarfi, tölvumálum, 

þróunarverkefnum og fleira. Deildarstjórar eiga einnig að kynna sér 

nýjungar í kennslu og kennslugögnum og vera leiðandi í faglegri umræðu 

innan deildarinnar. 

Þegar stjórnendateymi skólans skiptir með sér verkum er það ekki 

bara erindisbréfið sem segir til um verksvið hvers og eins heldur fer það 

eftir einstaklingunum innan teymisins, hæfni þeirra og sérþekkingu hvaða 

verkefni þeir sinna. Starfsþróun kennara er á ábyrgð skólastjórans en oft 

koma aðrir stjórnendur að henni líka með námskeiðahaldi og ráðgjöf. 

Tengsl milli kennara og stjórnenda geta líka ráðið því hvert kennarar leita 

eftir ráðgjöf. 
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Í nokkrum skólum eru starfandi lausnateymi sem kennarar geta leitað 

ráða og stuðnings hjá vegna nemenda með sérþarfir, náms-, hegðunar- 

eða samskiptavanda. Lausnateymi er yfirleitt samsett af nokkrum 

reyndum kennurum og fagaðilum innan skólans. Kennarar geta leitað til 

lausnateymis með mál sem þeir þurfa ráðgjafar við og fengið aðstoð við 

úrlausn þeirra og góð ráð. Teymið ræðir vandann og kemur með tillögur 

að úrbótum og lausnum sem kennarinn velur úr og reynir. Innan ákveðins 

tíma er haldinn endurmatsfundur þar sem leiðirnar eru metnar 

(Korpuskóli, 2008; Seljaskóli, 2010). 

Sjálfskipaðir leiðtogar og ráðgjafar finnast einnig í flestum skólum. 

Reynsluboltar sem eru tilbúnir að aðstoða samkennara sína eftir þörfum 

án þess að vera sérstaklega skipaðir í þá stöðu. DuFour (1991) segir 

kennara leita til þeirra kennara sem þeir treysta best eftir stuðningi og 

ráðum og skólastjórnendur ættu því að ýta undir þessi samskipti til dæmis 

með því að hvetja kennara til að deila eigin reynslu með öðrum. 

Sveitarfélögum ber skylda til að tryggja sérfræðiþjónustu í 

grunnskólum (Lög um grunnskóla 91/2008, 40. gr.) Sérfræðiþjónustan á 

að styðja við nemendur og fjölskyldur þeirra og vera stuðningur við 

starfsemi grunnskólans og starfsfólk hans. Kennarar hafa því samkvæmt 

þessu kost á að fá einhvers konar kennsluráðgjöf og ráðgjöf frá 

sálfræðingum, félagsráðgjöfum og öðrum sérfræðingum. Aðgengi 

kennara að þessum ráðgjöfum er mjög misjafnt og oft eru biðlistar eftir 

þjónustu fyrir nemendur og kennara langir. Í öllum skólum á að vera 

starfandi nemendaverndarráð þar sem foreldrar og kennarar geta borið 

upp mál nemenda og leitað þannig úrræða til sérfræðiþjónustu skólans. Í 

nemendaverndarráði sitja þeir sem sinna sérfræðiþjónustu skólans, 

námsráðgjöf, skólaheilsugæslu ásamt stjórnendum skólans. Nemenda-

verndarráð hefur samstarf við félagsþjónustu sveitarfélags og 

barnaverndaryfirvöld með einstök mál ef þurfa þykir. 

Eitt af hlutverkum skólastjóra er að dreifa ábyrgð og verkefnum til 

annarra stjórnenda en þau eru fjölbreytt og í mörg horn að líta. 

Aðalábyrgðin er þó í höndum skólastjórans og er hlutverk hans tiltekið í 

lögum um grunnskóla. 

2.1.2 Hlutverk skólastjórnenda 

Hlutverk skólastjóra er fjölþætt og með grunnskólalögum 1995 urðu 

miklar breytingar á störfum skólastjóra (Lög um grunnskóla nr. 66/1995). 
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Forræði grunnskólans fluttist frá ríki til sveitarfélaga og skólastjórar 

fengu meira sjálfstæði í rekstri sinna skóla. Því fylgdi meiri ábyrgð á 

þáttum eins og fjármálum, þróunarstarfi í skólanum, mati á skólastarfi, 

endurmenntun starfsmanna og aukið samráð við kennara. Hlutverk 

skólastjóra kemur skýrt fram í grunnskólalögum frá 2008 (Lög um 

grunnskóla nr. 91/2008, 7.grein) en þar er tekið fram að skólastjórinn 

skuli vera forstöðumaður skóla, stjórna honum, veita honum faglega 

forystu og bera ábyrgð á starfi skólans gagnvart sveitarstjórn. Hann á að 

stuðla að samstarfi allra aðila innan skólasamfélagsins og boða til 

kennara- og starfsmannafunda svo oft sem þurfa þykir. Í 12.grein sömu 

laga kemur einnig fram að skólastjóri á að móta símenntunaráætlun 

starfsmanna í samræmi við áherslur skólans, sveitarfélagsins og 

aðalnámskrár. Stjórnendur og kennarar eiga að hafa kost á reglulegri 

símenntun til að efla starfshæfni sína. 

Metnaðarfullir skólastjórar, sem leggja sig fram um að vera góðir 

faglegir leiðtogar, hljóta einnig að leggja sig fram um að hámarka árangur 

nemenda sinna hverju sinni. Verksvið skólastjóra eru fjölmörg en þau 

ættu öll að beinast að bættum árangri nemenda og betri líðan þeirra. Auk 

þess að sinna fjármálum, húsnæðinu, samskiptum við grenndar-

samfélagið, skipulagsmálum og áætlanagerðum kemur skólastjórinn að 

foreldrasamskiptum, agamálum nemenda, námsáætlunum, starfsmanna-

málum og skólanámskrárgerð svo eitthvað sé nefnt. Skólastjórinn situr 

undir þeirri kröfu menntayfirvalda að stýra metnaðarfullu og árangursríku 

skólastarfi. 

Ýmsar rannsóknir hafa verið gerðar á því í hvað skólastjórar nota 

tímann sinn. Thomas J. Sergiovanni (2009) segir frá rannsókn Sproul 

1976 þar sem fylgst var með skólastjórum að störfum. Þar kom fram að 

skólastjórar sinna að meðaltali 56 verkefnum á dag og taka þátt í að 

meðaltali 65 viðburðum á dag eins og samtölum, símtölum, fundum og 

þess háttar. 

Síðustu ár hefur verið lögð meiri áhersla á árangur skóla og hvaða 

leiðir skólastjórinn fer til að ná þeim árangri frekar en að telja upp öll þau 

hlutverk sem skólastjórinn á að sinna (Sergiovanni, 2009). Hættan á þeirri 

aðferð felst í að einblína á þá þætti sem hægt er að mæla og það vill 

gleymast að góður árangur segir ekki endilega til um gæði kennslunnar 

eða kosti þeirrar leiðar sem farið var til að ná þessum árangri. 
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Í rannsókn sem var gerð af National Association of Secondary School 

Principals (NASSP) 2001 kom fram að meðalvinnutími skólastjóra voru 

62 klukkustundir á viku og helstu vandamál þeirra skólastjóra var 

tímaskortur, of mikil pappírsvinna og of lítið fjármagn (Schiff, 2002). 

Skólastjórar töldu mikilvægast að skapa lærdómssamfélag, takast á við 

persónulegu málin eins og að ráða fólk, sinna ýmiskonar mati og að veita 

námskrárlega forystu. Samt notuðu þeir ekki nema 23 tíma af þessum 62 í 

námskrárvinnu eða verkefni tengd námsumhverfinu. Restin af tímanum 

fór í foreldrasamskipti, agamál, samfélagsmál og almenn stjórnunarstörf. 

Schiff bendir líka á að fjölmargar rannsóknir hafa sýnt fram á áhrif 

kennara á árangur nemenda og að skólinn beri meiri ábyrgð gagnvart 

námi nemandans og niðurstöðum samræmdra kannana. Hlutverk kennara 

er því meira en nokkru sinni áður og ef skólastjórnendur vilja umbætur í 

skólunum sínum og betri árangur þá verða þeir að styðja við og efla leiðir 

til að auka færni kennara. 

Í grein um rannsókn sem gerð var hér á landi á breytingum á hlutverki 

skólastjóra í grunnskólum (Börkur Hansen, Ólafur H. Jóhannsson og 

Steinunn Helga Lárusdóttir, 2008) kemur fram að skólastjórar segjast 

verja mestum tíma sínum í stjórnsýslu, s.s. rekstur skólans, skrifstofuhald, 

fjármál, bréfaskriftir og skýrslugerð. Á sama tíma vildu þeir helst nota 

mestan tíma í námskrárvinnu með skipulagi náms og kennslu. Í greininni 

er einnig samanburður við tvær fyrri rannsóknir frá 1991 og 2001 og þar 

vekur athygli að þátturinn starfsfólk fer frá því að vera í fimmta sæti í 

ákjósanlegri röð viðfangsefna 1991 í annað sæti árið 2006 en þar er 

starfsfólk einnig í öðru sæti í raunverulegri röðun viðfangsefna. Með 

starfsfólki er átt við verkefni eins og ráðningar, ráðgjöf, mat og stuðning 

við starfsmenn skólans. Þetta gefur vísbendingar um að hlutverk 

skólastjóra sé að breytast og skólastjórar verji meiri tíma í vinnu með 

starfsfólki en áður. Einnig gefur rannsóknin vísbendingar um að með 

tilkomu deildarstjóra hafi hlutverk skólastjórans breyst, 49% skólastjóra 

segjast hafa meiri tíma til að sinna ráðgjöf við starfsfólk eftir tilkomu 

deildarstjóra og 47% segjast hafa meiri tíma við gerð endurmenntunar-

áætlunar og til vinnu við skipulag og framkvæmd þróunaráætlana. 

Skólastjórar virðast því líta í auknum mæli á sig sem starfsmannastjóra, 

sennilega vegna þess að þeir álíta gæði og árangur í skólastarfi tengjast að 

miklu leyti starfsmönnum og starfsmannastjórnun. Tilkoma deildarstjóra 

virðst gefa skólastjórnendum meira svigrúm sem þeir nýta til faglegrar 

forystu. 
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Stjórnendateymi skólans með skólastjóra, aðstoðarskólastjóra og 

deildarstjórum, stýrir daglegum rekstri skólans, vinnur að skólaþróun 

með markvissri skólanámskrá, gætir að því að efla og viðhalda 

fagþekkingu starfsfólksins og ber ábyrgð á að nemendur fái kennslu við 

hæfi hvers og eins þannig að allir nái árangri. Þrátt fyrir að kennarar geti 

leitað ráðgjafar á ýmsa staði er það þó fyrst og fremst hlutverk 

einstaklinga í stjórnendateymi, með skólastjórann í fararbroddi, að vera 

faglegir leiðtogar innan skólans. 

2.1.3 Skólastjórn og fagþekking kennara 

DuFour (1991) bendir á að skólastjórastaðan ein og sér gerir menn ekki 

að faglegum leiðtogum. Skólastjórar þurfa að leggja sig fram um að setja 

sér skýr markmið og skapa sterka sýn til að ná árangri. Þeir verði að vita 

hvert þeir eru að fara og hvernig þeir ætli að ná þangað. DuFour bendir 

einnig á að skólastjórinn þurfi að leiða foreldra og starfsfólk í umræðunni 

um stefnu og sýn skólans með því að spyrja gagnrýnna spurninga um 

skólastarfið. Það sé nauðsynlegt að velta fyrir sér hverju þau séu stolt af 

úr fortíðinni og hverju ekki, hvað myndi vekja stolt hjá þeim í framtíðinni 

og hvernig framtíðarsýnin fyrir skólann eftir 10 ár lítur út. 

Skólastjórinn þarf að hafa yfirsýn yfir nám og líðan barnanna í 

skólanum og því hljóta tengsl hans inn í skólastofuna og upplýsingar frá 

kennurum að vera mjög mikilvægar. Vandamálin sem kennararnir glíma 

við í starfi sínu eru fjölþætt og oft mjög erfið viðureignar. Samkvæmt 

Aðalnámskrá grunnskóla (2006) bera kennarar faglega ábyrgð á að velja 

heppilegustu og árangursríkustu leiðirnar til að ná markmiðum 

aðalnámskrár og skólanámskrár. Þar er einnig lögð áhersla á að vönduð 

kennsla sem er aðlögðu að þörfum einstakra nemenda í skóla án 

aðgreiningar, auki líkur á árangri. Auk þess að sinna kennslunni verða 

kennarar að hafa hæfni til að takast á við ýmis samfélagsleg vandamál. 

Kennsla og nám eru flókin fyrirbæri og að skilgreina hvað er góð 

kennsla og árangursríkt nám í ákveðnum aðstæðum krefst mikillar 

þekkingar skólastjórnandans (Sergiovanni, 2009). Ef skólastjórar vilja 

vera árangursríkir og leiðbeinandi leiðtogar þá verða þeir að sökkva sér 

vel niður í hvað rannsóknir segja um árangursríka kennslu og finna út 

hvaða leiðir eru bestar fyrir þeirra skóla. Þetta krefst þess að skólastjórar 

séu vakandi yfir nýjungum í skólaþróun og hafi færni til að vega og meta 
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það sem þeir sjá og heyra í sínum skóla og þekki leiðir til að bæta og 

breyta til hins betra. 

Duttweiler, 1990, tók saman mikilvæga þætti úr rannsóknum um 

árangursríka skóla (Sergiovanni, 2009). Það sem einkennir árangursríka 

skóla samkvæmt þeim var að þeir eru nemendamiðaðir, bjóða upp á góða 

kennslu við hæfi allra nemenda sem ýtir undir nám þeirra og árangur. 

Skólinn hefur jákvæðan skólabrag, skýr markmið og leiðir. Þar er 

lærdómssamfélag meðal starfsmanna með umfangsmikilli starfsþróun. 

Stjórnun skólans er dreifð meðal margra og ákvarðanir eru teknar með 

þeim aðilum sem þær hafa áhrif á. Í skólanum ríkir skapandi og 

lausnamiðaður andi og tengsl við foreldra og nærsamfélagið er gott. 

Sergiovanni (2009) bendir á mikilvægi markvissrar forystu 

skólastjórans fyrir árangur skóla. Hann tekur einnig fram að það sé 

nauðsynlegt fyrir skólastjóra að byggja upp leiðtogahæfni annarra og 

verða þannig leiðtogi á meðal leiðtoga. Hann bendir á ýmsar rannsóknir 

(Lexotte 1979, Edmonds, 1979, Greenfield 1982 og fleiri) sem sýna að 

starfsfólk í árangursríkum skólum hafa skýra sýn og eru samstíga um 

markmið og tilgang skólans. Þar ríkir samstarfsmenning þar sem kennarar 

og nemendur hafa áhrif á þær leiðir sem fara á, mikilvægi þeirra og 

tilgang. Starfsfólkið þarf að hafa tilfinnningu fyrir því að það tilheyri 

metnaðarfullu skólasamfélagi og finnist það eftirsóknarvert. Það segir þó 

ekkert um hvaða leið er best að fara til að nám og kennsla nemenda verði 

sem best. 

Hugmyndir og sýn skólastjórans á góðri kennslu (e. effective 

teaching), þróun námsumhverfis og ákvarðanir um námskrá hefur mikið 

að segja um áherslur hans í skólaþróun og starfsþróun kennara 

(Sergiovanni, 2009). Það skiptir líka miklu máli að hvaða leiti skólinn er 

náms- og rannsóknarsamfélag ekki bara nemenda heldur kennara og 

annarra fullorðinna líka. Efst á forgangslista skólastjórans er að byggja 

upp hæfni kennara með því að leggja áherslu á nám þeirra og auka þannig 

samansafnaða þekkingu (e. collective intellegence) innan skólans 

(Sergiovanni, 2009). Ákvarðanir skólastjórans um hvað hann gerir til að 

hjálpa kennurum til að læra meira um sjálfa sig og vinnuna sína og til að 

bæta kennsluna skiptir sköpum í skólaþróuninni og hefur áhrif á árangur 

nemenda. 

Skólaþróun er eilífðar verkefni skólastjórnenda í átt að bættum 

árangri. En það er enginn hægðarleikur þegar samfélagið er stöðugt að 
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breytast og kröfur þess til skólanna verður meiri og meiri. Skólastarf í dag 

er mjög ólíkt því sem var fyrir 10-20 árum. Með breyttu samfélagi 

breytast líka hlutverk og verkefni skólastjórnenda. Það er ekki nóg að 

sinna einungis námi nemenda heldur er skólinn uppeldisstofnun sem 

undirbýr nemendur undir framtíð sem við vitum ekki hvað ber í skauti 

sér. Til að mæta þessum breytingum þurfa starfsmenn skólans að vera 

tilbúnir til að læra, tileinka sér nýjar leiðir og mynda lærdómssamfélag 

innan skólans. 

2.2 Lærdómssamfélag 

Þegar talað er um skóla sem lærir eða lærdómssamfélag (e. professional 

learning communities) er byggt á þeirri hugmynd að allir innan skólans, 

stjórnendur, kennarar og fleiri vinni saman að því að breyta og bæta 

starfsemi skólans með því að skoða og meta gagnrýnið það sem er verið 

að gera (Börkur Hansen og Smári S. Sigurðsson, 1998). Góð stjórnun í 

skóla sem lærir gengur út á náið samstarf og samábyrgð yfir- og 

undirmanna. Kennarar vinna saman að því að spegla og gagnrýna sig og 

starfsemi sína með það fyrir augum að efla sig í starfi. Skólabragurinn 

byggir á því að allir hafi vilja til að leggja sig fram um að gera sífellt 

betur. Samvinna og samábyrgð skiptir mikli máli og endurskoðun á eigin 

starfsemi. 

Peter Senge o.fl. (2000) benda á að til að breyta skóla í 

lærdómssamfélag eða skóla sem lærir þurfi að huga að breytingum á 

þremur stigum í skólakerfinu í skólastofunni, í skólanum og í 

samfélaginu. Hann telur þó mikilvægt að byrja smátt og breyta einum til 

tveimur þáttum í einu en ekki ráðast á alla heildina strax. Nærtækast er að 

einbeita sér að skólastofunni og skólanum en reyna þó að hafa áhrif á 

samfélagið í kring. 

Skólastofan er kjarni skólastarfs með nemendum og kennurum þar 

sem markmiðið er nám (Senge o.fl., 2000). Foreldrar tengjast skóla-

stofunni í gegnum nemendur og eru nauðsynlegir fyrir starfhæfa 

skólastofu og því má ekki líta fram hjá þeim sem mikilvægum hluta af 

lærdómssamfélaginu. Skólinn þarf að stuðla að virkri starfsþróun, 

hvatningu og öryggi fyrir kennara. Kennarar þjóna nemendum og 

skuldbinda sig lærdómssamfélagi skólans, þeir láta sig ekki bara varða 

sína nemendur heldur alla nemendur í skólanum. Þeir verða sífellt að efla 

þekkingu sína á faginu og auka færni í kennslu. Nemendur hafa mikið til 
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málanna að leggja því þeir eru eina fólkið sem kemur að öllu 

námsumhverfinu en hafa yfirleitt minnst áhrif á það. Þeir fara í allar 

kennslustundir, fara um allan skólann, eru á heimilunum og fá flókin 

skilaboð frá fjölmiðlum og umhverfinu. Þeir hafa skapandi og ómótaða 

hugsun og geta komið með gagnlegar hugmyndir um umbætur og hafa oft 

skýra sýn á hvernig þeir vilja sjá skólastarfið og samfélagið því er 

mikilvægt að hlusta á hvað þeir segja. 

Hlutverk skólastjórans er að tengja alla þessa þætti saman og vinna að 

því að efla lærdómssamfélagið í samfélaginu, skólanum og skólastofunni. 

Til að móta og efla lærdómssamfélag er mikilvægt að skólastjórinn þekki 

einkenni lærdómssamfélags og leiðir til að efla það. Hann þarf að vera 

meðvitaður um hvert hann vill stefna, hvaða sýn hann hefur og hvaða 

markmiðum hann ætlar að ná til árangurs. 

Rannsóknir á skilvirkum skólum benda til þess að árangur þeirra megi 

rekja til þess hvernig nemendur, foreldrar og allt samfélagið utan skólans 

vinnur saman og á þátt í starfi hans (Rúnar Sigþórsson o.fl., 1999). 

Skólarnir hafa náð að mynda jákvæð tengsl út fyrir skólann og gera 

samfélagið hliðhollt honum með því að tryggja samstarf við nemendur og 

foreldra. Frumkvæðið að samvinnunni þarf að koma frá starfsfólki 

skólans með skýrri stefnu sem það er tilbúið að fylgja eftir. Þetta er í 

samræmi við hugmyndir Senge o.fl. (2000) um að lærdómssamfélagið 

verði að ná til alls samfélagsins, skólans og skólastofunnar. 

Sergiovanni (2009) segir frá rannsókn Louis og Marks frá 1999 á 24 

árangursríkum úthverfaskólum. Þar komu fram sameiginleg einkenni þar 

sem kennararnir höfðu sterka tilfinningu fyrir skólasamfélaginu og unnu 

eftir sameiginlegum markmiðum. Kennararnir höfðu tíma til að 

skipuleggja og tala saman, að horfa á hvorn annan kenna og ræða saman 

um störfin sín. Þannig gátu þeir lært af hvor öðrum og bætt sig í kennslu. 

Skólarnir voru sterk fagleg samfélög sem studdu við kennara og það 

skilaði sér í betri árangri nemenda. 

Það er nauðsynlegt að viðurkenna og hugsa um skólasamfélagið sem 

lærdómssamfélag og líta þannig á starfsmannahópinn sem fólk í 

framþróun og námi frekar en eitthvað sem er stöðugt og breytist ekki. 

Skólastjórnendur setja tóninn og þurfa að vinna markvisst að því að koma 

á lærdómssamfélagi innan síns skóla. Ýmsir fræðimenn hafa rannsakað 

lærdómssamfélag og einkenni þess og sett fram leiðir til að efla slíkt 

samfélag og viðhalda því. 
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2.2.1 Einkenni lærdómssamfélags 

Að koma á fót lærdómssamfélagi í skólum er lykillinn að námi kennara 

og árangri nemenda (Sergiovanni, 2009). Faglegt lærdómssamfélag eru 

skólar eða netverk hópa innan skóla þar sem kennarar reiða sig hvor á 

annan með stuðning og samstöðu. Þeir læra saman og rannsaka vinnu 

hvors annars í sameiningu. 

Louis Stoll o.fl. (2006) hafa rannsakað einkenni lærdómssamfélags og 

sjá það sem hóp fólks sem hefur áhuga á að byggja sameiginlega 

lærdómssýn, með stuðningi og samvinnu hvors annars. Það styður hvort 

annað við að finna leiðir innan og utan núverandi samfélags, aflar 

upplýsinga um störfin og læra saman að fara nýjar og betri leiðir sem 

stuðla að auknu nám allra nemenda. Þróun lærdómssamfélags á ekki að 

vera viðbót við skólastarfið heldur leið til að ná markmiðum og 

verkefnum. 

Stoll o.fl. (2006) skilgreina lærdómssamfélagið þannig: „Árangursríkt 

faglegt lærdómssamfélag hefur færni til að stuðla að og viðhalda námi 

allra fagstétta í skólasamfélaginu með því sameiginlega markmiði að 

auka nám nemenda.“ (hefti 2, bls. 4). Þau lýsa einkennum faglegs 

lærdómssamfélags í 8 liðum: 

1. Starfsfólk hefur sameiginleg gildi og sýn þar sem það 

leggur áherslu á nám nemenda og virka þátttöku þeirra í 

námi. Yfirlýst gildi eru fundin í sameiningu þannig að allir 

skilji þau, starfsfólk hefur miklar væntingar til nemenda og í 

skólanum ríkir augljóslega framfaramenning. 

2. Starfsfólk ber sameiginlega ábyrgð á námi nemenda og 

hefur jákvæð áhrif á hvort annað til að allir sinni sínu 

hlutverki af kostgæfni. 

3. Starfsfólk vinnur saman í teymum og leggur áherslu á 

nám nemenda. Þar skipuleggur það í sameiningu kennsluna 

og kennir jafnvel í teymum líka. Samvinnan nær yfir allan 

skólann, milli mismunandi hópa starfsfólks og þverfagleg 

samvinna er mikilvæg. 

4. Allir í skólasamfélaginu taka þátt í margþættu faglegu 

námi og meta það mikils. Starfsfólk er í stöðugri starfsþróun 
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og tekur þátt í verkefnum til að efla nám nemenda eins og 

félagaþjálfun, sýnikennslu, starfsmannadögum, náms-

stefnum, vinnustöðvum, rannsóknar- og þróunarverkefnum. 

Það lærir bæði einstaklingslega, með öðrum og af hvort 

öðru. Í sameiningu ber það ábyrð á að styðja og efla nám 

hvors annars. 

5. Starfsfólk leggur áherslu á að rannsaka og meta nám og 

kennslu bæði hjá hvort öðru og hjá sjálfum sér. Það safnar 

markvisst gögnum sem það notar til að meta skólastarfið, 

ræða það sem fer fram og skipuleggja umbótastarf. 

Niðurstöður kannana og námsmat eru skoðaðar sérstaklega 

og skoðanir nemenda skipta miklu máli. 

6. Utanaðkomandi verkefni eru nýtt til að greina hvað fer 

fram innan skólans. Starfsfólk er opið fyrir breytingum og 

tekur virkan þátt í samstarfsverkefnum með öðrum skólum 

eða stofnunum utan skólans. Það er hvatt til að taka áhættu 

og vera skapandi í hugsun. 

7. Allir sem vinna innan skólans eru virkir þátttakendur í 

skólastarfinu sama við hvað þeir vinna. Skólayfirvöld og 

skólaráð eru tengd við lærdómssamfélagið þannig að í 

skólanum myndist eitt stórt samfélag en ekki mörg lítil. 

8. Í skólunum ríkir gagnkvæmt traust, virðing og stuðningur 

á milli starfsfólks. Það myndar vinasambönd í vinnunni og 

góð frammistaða alls starfsfólks er metin þannig að allir 

finni til sjálfstrausts. 

Í rannsókn Önnu Kristínar Sigurðardóttir (2006) á tengslum 

lærdómssamfélags við árangur skóla kom fram að fylgni er þar á milli. Í 

skóla þar sem virtist vera sterkara lærdómssamfélag og betri árangur 

nemenda, hafði starfsfólk skýr sameiginleg gildi og sýn með áherslu á 

nemandann. Áhersla var á dreifða leiðtogastjórnun og vinnuvenjur og 

skipulag innan skólans voru skýrari en í samanburðarskólanum og hvöttu 

til náms. Kennararnir töldu sig styðja hvorn annan með því að miðla 

hugmyndum og þekkingu og fá ráð frá samkennurum sínum. Fagleg 
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umræða um nám kom þó lítið fram á þeim fundum sem Anna Kristín 

fylgdist með. 

Skólastjórinn og þeir leiðtogar sem vinna innan skólans eru 

lykilpersónur í lærdómssamfélaginu. Þeir verða að hafa skýra sýn á 

hvernig þeir ætla að styrkja og hvetja kennara til að efla sig sem fagmenn 

og hjálpa þeim að blómstra innan skólans með því að þróa og viðhalda 

lærdómssamfélaginu á markvissan hátt. 

2.2.2 Að þróa og viðhalda lærdómssamfélagi 

Í bókinni Schools That Learn tala Senge o.fl. (2000) um að til að breyta 

skóla í lærdómssamfélag þurfi að kynna hugmyndina á öllum stigum, í 

skólastofunni, skólanum og í samfélaginu eða að minnsta kosti að hafa 

þau öll í huga þó fólk geti haft mismikil áhrif á þau. Lykilatriðið er að 

gera alla þátttakendur í námi og breytingum. Þau nefna fimm atriði sem 

eru nauðsynleg í stofnun til að byggja upp lærdómssamfélag. Það eru: 

 Persónuleg færni (e. personal mastery): Að starfsfólk hafi 

góða þekkingu á persónulegri færni sinni, geti metið stöðu 

sína og séð tækifæri til að setja ný markmið og bæta sig. 

 Sameiginleg sýn (e. shared vision): Að efla sameiginlega sýn 

þar sem starfsfólk með sameiginlegan tilgang getur eflt 

skuldbindingu innan hópsins eða í stofnuninni þar sem það 

hefur sameiginlega ímynd af framtíðinni sem þeir eru að 

reyna að skapa. Sameiginleg sýn skapast á meðal fólks í 

persónulegum samskiptum þannig að með því að tengja mörg 

samfélög saman og efla samskiptaleiðir þar sem það getur rætt 

frjálslega og óformlega saman eflist semeiginleg sýn þeirra á 

skólastarfið. 

 Hugræn líkön (e. mental models): Að starfsfólk hafi hæfni til 

að að skoða afstöðu sína og viðhorf og geri sér grein fyrir að 

það ályktar út frá eigin þekkingar- og reynsluheimi. Fólk 

hefur mismunandi reynsluheim en þarf að vera tilbúið að ræða 

þennan mismun opinskátt til að koma í veg fyrir fordóma og 

eiga möguleika á að ræða viðkvæm málefni. 

 Teymisnám (e. team learning): Að nýta teymisstarf til að efla 

umræðu þar sem starfsfólk getur sameinað hugsanir sínar og 

nýtt orkuna til að ná sameiginlegum markmiðum. Teymið 
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getur náð fram meiri hæfni og þekkingu en samanlögð 

þekking einstaklinganna innan teymisins. Einstaklingarnir 

þurfa ekki að hugsa eins en þeir geta lært að ná árangri saman. 

Í lærdómssamfélagi eru teymi um allan skólann, í skóla-

stofunni, námskrárteymi, starfsþróunarteymi, skólanefnd og 

fleiri. 

 Kerfis hugsun (e. system thinking): Að síðustu er fjallað um 

mikilvægi þess að stunda kerfis hugsun og hafa gott skipulag. 

Kerfis hugsun snýst um að þróa kerfi sem leiða til vaxtar og 

stöðugleika yfir tíma. Þannig er litið á hlutina sem hlut af 

heild en ekki einangraða hvora frá öðrum. Með kerfishugsun 

telur Senge að fólk læri af hvort öðru og skapi árangursríkar 

aðferðir við að framkvæma það sem til þarf í skólastarfi til að 

nemendur nái árangri. Kerfis hugsun tengir saman fyrri 

þættina sem tilgreindir eru af Senge og félögum og kemur 

skipulagi á starfið innan stofnunarinnar. 

Stoll o.fl. (2006) tóku saman það sem einkenndi ferli við uppbyggingu 

lærdómssamfélags í ýmsum fræðum og fundu nokkra punkta sem voru 

sameiginlegir í þeim öllum. Það var að byggja upp námsmenningu og 

menningu þar sem fólk studdi hvort annað og treysti sér til að taka 

áhættu. Að tryggja að skipulagið innan skólans gerði ráð fyrir samstarfi. 

Að hvetja til faglegra námstækifæra bæði innan skólans og utan. Að 

stjórnendur skólans stuðluðu að því að efla lærdómssamfélagið og leiða 

það áfram í aukinni fagmennsku og að draga að sér stuðningsaðila bæði 

innan og utan skólans sem gætu gefið endurgjöf og hvatningu til 

starfsfólks. 

Stoll o.fl. (2006) benda á að það sé ekki auðvelt að koma á faglegu 

lærdómssamfélagi, það kosti erfiða og stöðuga vinnu til margra ára. 

Framfarir koma ekki auðveldlega og ýmiskonar vandamál koma upp á 

leiðinni og jafnvel breytingar í starfsmannahópnum. Það getur þýtt að 

þróun lærdómssamfélagsins verði hikandi eða taki jafnvel skref aftur á 

bak. Þau taka saman fjóra þætti sem þau urðu vör við í lærdómssamfélagi 

skóla sem þau skoðuðu. Eftirfarandi þættir styðja við að skapa og þróa 

lærdómssamfélag samkvæmt Stoll o.fl. (2006): 

Í fyrsta lagi þarf að skipuleggja tímann þannig að hann geri ráð fyrir 

samvinnu. Einnig þarf að nýta rýmið í skólanum vel og útbúa svæði fyrir 
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kennara til að hittast á. Nýting fjármagns skiptir líka máli og að leita leiða 

til að fjármagna fræðslu frá sérfræðingum um nám og kennslu. 

Í öðru lagi er faglegt nám starfsfólks kjarninn í þróun námssamfélags 

ásamt því að finna leiðir til að stuðla að og skipuleggja námstækifæri. 

Starfsþróun er oft miðlæg í stórum skólum og skipulögð kerfisbundið 

þannig að starfsþróunaráætlanir eru unnar út frá þörf miðað við 

frammistöðu. Nýta þarf utanaðkomandi tækifæri til þróunar og hvetja 

starfsfólk til að taka þátt í námskeiðum. Einnig þarf að hvetja til 

starfsþróunar innan skólanna t.d. með því að starfsfólk deili reynslu með 

hvort öðru eða læri saman einhverjar kennsluaðferðir. 

Í þriðja lagi er lærdómssamfélagið metið og því haldið við. Ræða þarf 

hugtakið lærdómssamfélag reglulega. Til að styðja við og viðhalda 

lærdómssamfélaginu þarf að koma á skipulögðum fundum starfsfólks, 

veita kennurum markþjálfun og jafnvel leiðsagnarkennara. Á starfs-

mannafundum er fagleg fræðsla og unnið að því að bæta skólaumhverfið 

fyrir aukið nám. Þar sem áhrif lærdómssamfélagsins er metið reglulega 

heldur markviss þróun þess frekar áfram (Stoll o.fl., 2006). 

Í fjórða lagi þarf að stjórna og leiða hópinn áfram til að styðja við 

þróun lærdómssamfélagsins. Að skapa, þróa og viðhalda lærdóms-

samfélagi krefst mikillar stjórnunar og leiðsagnar yfirmanna ekki síst til 

þess að skapa jákvæð vinnutengsl milli starfsmanna. Það er mikilvægt að 

skapa menningu þar sem starfsfólk er metið að verðleikum. Leiðtogar 

þurfa einnig að ýta undir áhersluna á nám. Árangursríkir leiðtogar eru 

með skýra sýn og gildi og hafa sjálfstraust til að vera góðar fyrirmyndir. 

Stjórnun dreifist á milli manna og yfirmenn sinna leiðsögn og þjálfun 

undirmanna sinna. Ábyrgð á einstaka verkefnum er dreifð milli 

starfsfólks s.s. að stýra fundum, leiða starfsþróunarverkefni vinnu-

félaganna og allir leiðtogar styðja við nám og sjá lærdómssamfélagið sem 

leið fram á við. 

Þrátt fyrir að Senge (2000) og Stoll (2006) setji fram niðurstöður sínar 

á misjafnan hátt má sjá nokkur sameiginleg einkenni sem skipta máli í að 

þróa og viðhalda lærdómssamfélagi. Skýr sýn starfsmanna og stjórnenda 

á hvaðan þeir koma og hvert skal stefna er undirstaðan. Þá er gott 

skipulag starfsþróunar sem styður við og gefur svigrúm til samstarfs og 

gagnrýnnar umræðu lykilatriði. Einnig er mikilvægt að meta stöðuna 

reglulega, finna hvar kreppir að, greina áhrif lærdómssamfélagsins á 

skólann og finna út hvað þarf að bæta. 



 

31 

2.2.3 Áhrif lærdómssamfélags á skóla 

Stoll o.fl. (2006) vilja meta áhrif lærdómssamfélagsins á skóla út frá 

þremur þáttum. Fyrst og mikilvægast er áhrif lærdómssamfélagsins á nám 

nemenda og félagslegan þroska. Þau fundu merki þess að aukin þátttaka 

starfsfólks í lærdómssamfélagi og endurmenntun hafði jákvæð áhrif á 

framistöðu nemenda í námi. Í öðru lagi meta þau áhrif á starfsanda og 

vinnu starfsmanna. Í flestum skólum þar sem lærdómssamfélagið var 

virkt var starfsandinn betri og starfsþróunarverkefni fengu kennara til að 

hugsa markvissara og dýpra um það sem þeir voru að gera. Lykilatriðið er 

að skapa lærdómssamfélag til að efla fagmennsku starfsfólks svo það hafi 

jákvæð áhrif á nemendur. Í þriðja lagi að meta einkenni og ferli 

lærdómssamfélags innan skólans og viðhalda því áfram. 

Mikilvægt hlutverk skólastjórnenda við að byggja upp og viðhalda 

lærdómssamfélagi er að gera áætlanir um skólaþróunarverkefni sem 

tengjast stefnu skólans og skipuleggja starfsþróun starfsmanna í takti við 

hana. Starfsmenn eru jafn mismunandi og þeir eru margir, hafa mismikla 

reynslu og þekkingu á viðfangsefnunum og þurfa þar af leiðandi 

mismunandi þjálfun, endurmenntun og starfsþróun. 

2.3 Starfsþróun og endurmenntun 

Skólastjórar bera ábyrgð á að efla fagþekkingu innan skólans og móta 

áætlun um endurmenntun starfsfólks (Lög um grunnskóla 91/2008, 12. 

grein). Í erindisbréfi skólastjóra og aðstoðarskólastjóra (Erindisbréf fyrir 

aðstoðarskólastjóra, 2002; Erindisbréf fyrir skólastjóra, 2002) kemur 

einnig fram að þeir eigi að kynna sér störf kennara og aðstoða þá eftir 

þörfum með ráðum og leiðsögn, hvatningu og hrósi. 

Starfsþróun þarf að vera hluti af heildarþróun skólans til að hún verði 

ekki tilviljanakennd og ómarkviss (Rúnar Sigþórsson o.fl., 1999). Skólinn 

sjálfur er besti staðurinn til að takast á við umbætur innan skólans og 

árangursríkast er ef áhuginn og skuldbindingin til þess að bæta skólann 

kemur innan frá (DuFour, 1991). Umbæturnar velta á ákvörðunum og 

framkvæmdum innan skólans, því sem starfsfólkið og stjórnendur þeirra 

gera. Besta leiðin til að bæta skóla liggur í því að hvetja starfsfólk til að 

gera breytingar, veita því efni og aðföng sem það þarf og tíma til að 

framkvæma. Framfarir í skólastarfi verða einungis ef skólarnir fjárfesta í 

þjálfun og starfsþróun fagmenntaðra starfsmanna. 
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Ákvarðanir skólastjóra um starfsþróunarleiðir skipta sköpum um 

árangur skólans og eru því mikilvægar fyrir skólaumbætur (Rúnar 

Sigþórsson o.fl., 1999). Skólinn þarf því að setja sér stefnu um 

starfsþróun sem gengur lengra en að kennarar sæki einstök námskeið. Það 

þarf að skipuleggja starfsþróunina þannig að hún sé þáttur í heildarmótun 

skólans og að hún vinni að því að efla starfsmannahópinn sem heild og 

einnig hvern einstakling fyrir sig. Starfsþróunarverkefnin þurfa að hafa 

skýr markmið og tengjast umbótastarfi innan skólans á merkingarbæran 

hátt (DuFour, 1991). Ef nám kennara er í samhengi við skólastarfið og 

lærdómsamfélagið sem kennarinn tilheyrir getur það leitt til varanlegra 

breytinga á skólastarfinu (Lieberman, 1995). 

Kennarar þurfa að fá stöðuga leiðsögn og æfingu til að ná tökum á 

nýjum þáttum (DuFour, 1991). Án þjálfunar er ólíklegt að kennarar haldi 

áfram að reyna þar til þeir hafi náð nýrri færni. Áframhaldandi endurgjöf 

og stuðningur eftir þjálfun er nauðsynleg til að árangur náist í nýju 

leiðinni sem fara á. Það tekur tíma að gefa öllum kennurum leiðsögn (e. 

coaching) en þeir geta líka veitt hver öðrum félagaleiðsögn (e. peer 

coaching). Skólastjórinn þarf þá að gefa kennurum svigrúm og tíma til að 

vinna saman.  

Til að starfsþróunarverkefni nái árangri þarf að gefa því raunhæfan 

tímaramma (DuFour, 1991). Rannsóknir sína að einn fyrirlestur eða 

dagsnámskeið skilar oftast engum árangri til lengri tíma. Sparks (1983) 

telur best að þjálfunin fari fram í nokkrum vinnulotum í tvo til sex 

klukkutíma í einu með tveggja til þriggja vikna millibili. Þannig sé hægt 

að koma í veg fyrir að kennarinn fái of miklar upplýsingar í einu en hafi 

ráðrúm til að melta þær vel á milli. Kennarinn fær þá tækifæri til að reyna 

nýjar leiðir á milli lotna, ræða hvernig gekk og fá ráð fyrir næstu tilraunir. 

Sparks leggur mikla áherslu á að kennarar fái tíma til að fylgja verkefnum 

eftir og fullvinna þau, að þeir nái að klára innleiðingu á einu verkefni 

áður en hafist er handa við það næsta. 

Til að starfsþróunarverkefni beri árangur þurfa verkefnin að vera 

tilgangsrík og eiga sér rætur í markmiðum og sýn skólaumhverfisins, þau 

þurfa að vera hönnuð þannig að þau hafi áhrif á hvernig kennarar hugsa 

um kennsluna, hvað á að gera, hvenær og af hverju (DuFour, 1991). 

Grundvöllur verkefnanna þarf að byggja á rannsóknum um innihald og 

framkvæmd aðferðanna.  
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Lieberman (1995) bendir á að flestir séu sammála því að nemendur 

þurfi fjölbreytt námstækifæri og að eiga kost á að spreyta sig á verkefnum 

upp á eigin spýtur. Þrátt fyrir þetta er enn útbreydd sú skoðun að 

endurmenntun kennara eigi að fara fram í formi námskeiða, ráðstefna eða 

verkefna með aðstoð utanaðkomandi ráðgjafa. Kennarar ættu að fá 

tækifæri til að spreyta sig á verkefnum eins og nemendur og læra af og 

með samstarfsfólki sínu í stað þess að líta á starfsþróun sem eitthvað sem 

sé deilt út til kennara í smáskömmtum. 

Góð starfsþróun undirstrikar áhersluna á árangur nemenda og viðhorf 

kennara um að breyta um kennsluaðferð ef hún skilar nemendum ekki 

árangri (Roberts og Pruitt, 2003). Hún þarf að tengjast þeirri námskrá sem 

kennarar vinna eftir og breytast í takti við nýjar áherslur. Starfsþróun sem 

tekur mið af skýrri sýn á nám gefur kennaranum tækifæri til að víkka 

þekkingu sína, auka færni, taka forystu og styrkja lærdómssamfélagið. 

Þannig myndast tenging á milli þess sem nemandinn á að læra og hvað 

kennarinn þarf að læra til að geta kennt honum. 

Roberts og Pruitt (2003) leggja til leiðir til að tengja markmið skólans 

við starfsþróun með því að leggja áherslu á hvað nemandinn lærir og 

hvað kennarinn lærir. Þær eru að: 

 Hafa námskrármarkmið sýnileg uppi á vegg. 

 Virkja alla í að ígrunda námskrána og skoða hvað er í raun og 

veru kennt í skólanum. 

 Stuðla að teymisvinnu og skoða námsmat nemenda. Greina 

styrk- og veikleika í kennslunni og skipuleggja leiðir til að 

bæta frammistöðu skólans. 

 Bjóða upp á vinnustofur þar sem kennarar sýna hvor öðrum 

hvernig þeir nálgast mismunandi markmið í kennslu sinni og 

gefa tíma fyrir umræður. 

 Gefa dæmi um fyrirmyndar kennslustund sem tengist 

námsmarkmiðum og sýna starfsfólki jafnvel á myndbandi. 

 Skipuleggja umræður um markmið og hvernig má nota þau í 

mati á skólastarfi. 
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Starfsþróun og endurmenntun skilar því miður ekki alltaf tilætluðum 

árangri. Kennarar sækja námskeið um tiltekna þætti en þeir skila sér ekki 

í skólastarfið og lítið breytist í störfum þeirra. Fullan og Stiegelbauer 

(1991) benda á af hverju endurmenntunin hafi ekki alltaf tilætluð áhrif. 

Þeir telja að kennara vanti þjálfun á vettvangi eftir endurmenntunina, lítill 

tími sé ætlaður í umbótastarfið, þá skorti stuðning og ráðgjöf til að hrinda 

nýjungum í framkvæmd og skorti jafnvel færni til að stýra verkefninu. 

Einnig benda þeir á þann möguleika að endurmenntunin sé ekki sniðin að 

raunverulegri þörf einstaklinganna og þeir fái ekki þá endurmenntun sem 

hentar þeim persónulega. Lieberman (1995) bendir á að til að breyta 

vinnuaðferðum kennara verði þeir að fá tíma til að ræða saman, ígrunda 

og þróa nýjar hugmyndir í vinnu með nemendum sínum. 

Roberts og Pruitt (2003) leggja áherslu á að starfsþróun eigi að vera 

samofin daglegri vinnu en ekki viðbót við hana. Stjórnendur þurfi að gefa 

kennurum tækifæri til samstarfs, umræðna, ígrundunar og að spyrja 

spurninga. Fullorðnir læra best af því að eiga við alvöru vandamál og 

aðstæður og því er nærtækast að starfsþróun og endurmenntun tengist 

vinnu með nemendum. Dæmi um starfsþróunarverkefni geta verið að fara 

yfir og skoða verkefni nemenda í sameiningu og ígrunda gagnsemi þeirra, 

félagastuðningur, myndun lærdómshópa, vettvangsheimsóknir um eigin 

skóla eða í aðra skóla og faglegar verkmöppur. 

Mikilvægur þáttur við skipulag starfsþróunar er mat á þekkingu og 

færni starfsfólks með það fyrir augum að hafa skýra sýn á þarfir þeirra í 

endurmenntun og þjálfun nýrra starfshátta. Með því að virkja kennara í að 

stjórna, velja og skipuleggja þjálfunina sína má leiða að því líkur að 

skuldbinding þeirra gagnvart henni aukist (DuFour, 1991). Stjórnendur 

ættu því að virkja kennara í að skipuleggja starfsþróunina sína en um leið 

stýra verkefninu þannig að það taki rétta stefnu í þágu skólans. 

2.3.1 Mat á störfum kennara 

Í daglegu tali merkir orðið mat (e. evaluation) annars vegar að greina, 

skilja og kunna að meta og hins vegar að meta virði, dæma og ákveða eða 

leggja mat á eitthvað (Sergiovanni, 2009). Í kennslu má nota þessa 

mismunandi merkingu til að varpa ljósi á aðstæður og taka ákvarðanir í 

kennslu. 

West og Bollington (1990) telja að markmiðið með mati á kennurum 

(e. appraisal) sé að stuðla að sjálfstrausti kennara, bæta starfsandann, 
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bæta samskipti starfsmanna, bæta námskrárgerð og kennsluhætti. Einnig 

að auka þátttöku í endurmenntun, gera val á endurmenntun og ráðgjöf 

markvissari og hjálpa kennurum að skipuleggja áframhaldandi starfsferil 

sinn. Mortimor og Mortimor (1991) skilgreina mat á kennurum þannig að 

það sé fólgið í kerfisbundnu, stöðugu ferli sem hefur þann megin tilgang 

að aðstoða kennara og skólastjóra við að bæta sig í starfi sem fagmenn og 

tryggja að nauðsynleg endurmenntun sé í samræmi við þarfir þeirra og 

skólans sem þeir starfa við. Mat á kennurum er því órjúfanlegur þáttur í 

starfsþróun miðað við þessar skilgreiningar. 

Tilgangur mats er margþættur samkvæmt Sergiovanni (2009) en það 

má flokka hann í þrennt: 

1. Gæðastjórnun þar sem skólastjórinn er ábyrgur fyrir að 

fylgjast með námi og kennslu í skólanum með því að 

heimsækja skólastofurnar, ganga um skólann og ræða við 

starfsfólk og nemendur. 

2. Starfsþróun þar sem skólastjórinn ber ábyrgð á því að hjálpa 

kennurum að vaxa í starfi og auka færni sína og þekkingu á 

kennslufræði og öðrum þáttum í starfi sínu. 

3. Að byggja upp og viðhalda áhuga kennara á starfinu, efla 

skuldbindingu þeirra til kennslu og efla þekkingu þeirra á 

heildar tilgangi skólans sem menntastofnunar. 

Í lærdómssamfélagi er algengt að stuðst sé við leiðsagnarmat þar sem 

upplýsingum er safnað með það fyrir augum að bæta það sem metið er 

(Börkur Hansen og Smári S. Sigurðsson, 1998). Leiðsagnarmat sem snýr 

að einstaklingum beinist að mati og ráðgjöf fyrir hann (e. appraisal og e. 

clinical supervision). Við leiðsagnarmat meta kennarar oft vinnu hvers 

annars og reynt er að flétta það inn í daglega starfsemi skólans. Poster og 

Poster (1991) lýsa fjórum skrefum við leiðsagnarmat. Fyrst er haldinn 

fundur með þeim sem ætla að meta hvern annan og þeir setja upp 

framkvæmdaráætlun, þá gerir sá sem metinn er sjálfsmatsskýrslu þar sem 

hann telur upp kosti sína og galla sem kennara og matsaðilinn skoðar 

kennslu viðkomandi. Í þriðja skrefinu hittast matsaðilinn og sá sem 

metinn er á fundi og ræða hvaða atriði þurfi að bæta, þeir skrá 

niðurstöðuna og skrifa undir ásamt því að meta hvaða endurmenntun er 

nauðsynleg í kjölfarið. Síðasta skrefið felst í að fylgja yfirlýsingunni eftir 
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og meta árangurinn seinna. Aðalatriðið er að fá fólk til að líta í eigin barm 

og skoða vinnu sína með það fyrir augum að bæta hana (Börkur Hansen 

og Smári S. Sigurðsson, 1998). 

Kröfur á kennara um að þeir sýni fagmennsku, ábyrgð og nákvæmni 

koma oft harkalega niður á þeim þar sem viðmiðin eru mjög óskýr 

(Hargreaves, 1994). Sýnin á það sem teljast góðar og slæmar leiðir í 

kennslu er stundum tískubundnar og mörg líkön um góðar leiðir eru 

grundvallaðar á ofmetnum niðurstöðum rannsókna um árangursríka 

kennslu. Þetta gerir kennurum erfiðara fyrir að deila fagþekkingu til 

annarra því þeir gætu sætt harðri gagnrýni fyrir leiðir sínar og þannig 

væri starfshæfni þeirra sett í hættu. Hargreaves hefur eftir kennara sem 

tók þátt í rannsókn sem Betty Tucker stýrði að kennarar myndu ekki leita 

eftir ráðgjöf með venjulegum leiðum. Þeir vildu hafa hana nafnlausa því 

hræðsla þeirra um að vera ekki nógu góðir væri of mikil. Kennarar gerðu 

miklar kröfur til sjálfs sín og þrátt fyrir að vita að þeir væru að gera góða 

hluti þá væru þeir hræddir við að láta horfa á sig kenna af hræðslu við að 

fólki þætti leiðin þeirra gamaldags og ekki samkvæmt nýjustu 

aðferðafræðinni. Kennarar væru mjög óöruggir með sig sem fagmenn og 

héldu að þeir mættu ekki gera mistök eða eiga í einhverjum vandræðum. 

Starfsþróun kennara og ráðgjöf fylgjast að (Sergiovanni, 2009). 

Skólastjórar bera ábyrgð á að hjálpa kennurum að bæta störf sín og halda 

þeim ábyrgum fyrir að mæta skuldbindingum sínum í kennslu og námi. Í 

ábyrgðinni felst nokkurs konar yfirumsjón eða faglegt ráðgjafahlutverk 

(e. supervision). Ef vel er gert mun fagleg ráðgjöf styðja við starfsþróun 

kennara. Fyrsta skrefið í að byggja hagnýtt og innihaldsríkt ráðgjafa ferli 

er vilji skólastjóra og kennara að horfast í augu við, takast á við og 

samþyggja flóknari sjónarhorn á ráðgjöf og mati. Næst þurfa þeir að eiga 

við neikvæða staðalímynd af ráðgjöf sem kemur frá sögu af valdastrúktur, 

drottnun og stjórnun þar sem viðhorf kennara til ráðgjafar snýst um að 

stjórnendur séu að hnýsast í vinnu kennarans og treysti þeim ekki. 

2.3.2 Fagleg ráðgjöf 

Skólastjórar sem vilja stuðla að starfsþróun finna fljótt að vöxtur og 

framfarir fara oft fram í litlum hópum eða hjá einstaklingum (DuFour, 

1991). Á meðan þeir ýta undir hópverkefni þegar það á við, þurfa þeir 

einnig að stuðla að faglegum vexti hvers og eins kennara. Fred Wood og 

Sharon Lease segja: „Starfsþróun stuðlar að nýju námi á meðan ráðgjöf 
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eykur getu kennarans til að nota það sem hann hefur þegar lært“ (DuFour, 

1991, bls. 71). 

Fagleg ráðgjöf (e. supervision) og mat (e. evaluation) eru tengd 

órjúfanlegum böndum (Sergiovanni, 2009). Sumir líta á mat sem leið til 

að mæla frammistöðu kennarans en það má líka líta á það sem leið til að 

varpa ljósi á það sem er að gerast í skólastofunni og skoða 

námsárangurinn af því sem gert er. Þannig getur matið nýst kennurum og 

skólastjórnendum til að finna leiðir til að gera enn betur. Ef fagleg ráðgjöf 

á að skila góðum árangri þá verða kennarar að sinna henni líka með því 

að vinna saman að því að bæta kennsluna og hjálpa til við að halda 

ákveðnum gæðum. 

Mikilvægur partur af hugmyndinni um skólastjórann sem faglegan 

leiðtoga er að hann stjórni markvissri starfsþróun starfsmanna sinna. Ein 

af bestu vísbendingum um faglegan leiðtoga er stöðug, skólamiðuð 

starfsþróunaráætlun og skólaandi sem áætlunin getur blómstrað í 

(DuFour, 1991). Smith og Andrews benda á, í skrifum sínum árið 1989, 

að rannsóknir um kennara sem líta á skólastjóra sinn sem faglegan 

leiðtoga dragi fram hversu skólastjórinn er virkur í starfsþróunar-

verkefnum og þeir sjá það sem merki um að hann sé faglegur leiðtogi 

(DuFour, 1991). 

Segiovanni (2009) segir rökin fyrir einstaklingsmiðaðri ráðgjöf vera 

einföld, kennarar eru mismunandi og hafa ólíkar þarfir. Hann telur að sé 

ráðgjöfin einstaklingsmiðuð þá séu meiri líkur á að kennarar bregðist við 

henni á jákvæðan hátt heldur en þegar ein leið sé farin sem eigi að henta 

öllum. Kennarar bera ábyrgð á því ásamt stjórnendum að þróa aðferðir í 

ráðgjöf sem nýtast þeim best og finna leiðir til að aðferðirnar virki. Með 

öðrum orðum þá þurfa kennarar að verða ráðgjafar og samstarfsfélagar 

sem vinna saman og hjálpa hvor öðrum að skilja eigin kennslu og bæta 

störf sín. Glickman, Gordon og Ross-Gordon (2010) líta svo á að fagleg 

ráðgjöf sé stjórnunarleið til að bæta kennslu frekar en að vera titill sem 

einhver ber. Þannig geta allir tekið þátt í framvindu og ferli faglegrar 

ráðgjafar. 

Góð byrjun að mati Sergiovanni (2009) er að skilja hvernig fullorðið 

fólk lærir. Það lærir best þegar það fær tækifæri til að verða sjálfstætt og 

þarf að reiða sig minna á stofnanir og námskeiðaframboðið þaðan. Þegar 

þörfin fyrir að læra eitthvað sprettur upp frá vandamálum sem fullorðnir 

glíma við í daglegu stafi fer frekar fram nám og einnig þegar námið er 
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sett í raunverulegt samhengi. Fullorðnum er mikilvægt að vera meðlimir í 

samstarfshóp með sameiginleg markmið þar sem gagnkvæm skuld-

binding og traust ríkir. Þeir þurfa tækifæri til að uppgötva sjálfir og gera 

tilraunir út frá nýjum hugmyndum í starfi sínu. Þeir þurfa líka tíma og 

hvatningu til að hugleiða eigin störf og störf samstarfsfélaganna. 

2.3.3 Hvatning 

Eitt af verkefnum stjórnenda er að vekja og viðhalda áhuga kennara 

þannig að þeir verði virkir í kennslu og námi og ekki síst til að þeir verði 

opnir fyrir nýjum hugmyndum og leiðum og finni til skuldbindingar 

gagnvart nemendum sínum (Hoy og Miskel, 1996). Ýmsar kenningar 

hafa verið settar fram um rót hvatningar, Hoy og Miskel benda á hvernig 

Kanfer flokkar hvatningarkenningar í þrennt. Þar nefnir hann þarfa- og 

gildiskenningar þar sem orkan til að framkvæma kemur af innri spennu 

eða örvun og kennarinn finnur þörf fyrir að gera eitthvað til að öðlast 

meiri lífsfyllingu. Kenningar sem einblína á vitsmunalega framvindu í 

ákvörðunartöku og vali og kenningar sem einblína á sjálfsstjórnun og 

hvatningar sem grunn að markmiðsmiðaðri hegðun. Hoy og Miskel tala 

líka um að kennarar hafi þörf fyrir aukið sjálfstraust, sjálfsvitund og að 

finna til sjálfs síns. Skortur á sjálfstrausti getur vakið upp þörf á meiri 

hvatningu til að byggja upp sjálfstraustið. 

Megin tilgangur starfsþróunar er að fá fólk til að nálgast verkefnin sín 

á annan hátt en það hefur gert áður og gera tilraunir með því að gera 

eitthvað nýtt í kennslunni (DuFour, 1991). Viljinn til að gera tilraunir er 

grundvallarþáttur í árangursríkri starfsþróun og veltur að stórum hluta á 

sjálfstrausti kennarans og trú hans á getu sína til að leysa verkefnið. 

Hlutverk skólastjórans er að byggja upp andrúmsloft sem hvetur til 

tilraunarstarfssemi og ýta undir sjálfstraust kennara til að þeir fáist til að 

taka áhættu og reyna nýja hluti. 

Blase og Blase (1999) gerðu viðamikla rannsókn meðal 809 kennara á 

hvers konar samskipti milli skólastjóra og kennara hefðu jákvæð áhrif á 

kennara og kennsluna þeirra. Þar komu fram tvö megin þemu, annars 

vegar ýmsar aðferðir í samræðum milli skólastjóra og kennara og hins 

vegar hvernig skólastjórar stuðluðu að faglegum vexti kennara. Dæmi um 

jákvæða samræðu voru virk hlustun og ráð út frá eigin reynslu, endurgjöf 

á það sem fór fram í kennslustofunni, sýnikennsla með beinni þátttöku 

skólastjóra í kennslunni, spurningar til að fá fram álit og skoðanir kennara 
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og markvisst hrós og hvatning til framþróunar. Dæmi um atriði sem 

stuðluðu að faglegum vexti kennara voru þættir eins og áhersla á  nám og 

kennslu kennarans, stuðningur við samvinnu milli kennara, ýtt var undir 

félagaráðgjöf, hvatt til endurskoðunar á kennsluaðferðum, námstækifæri 

gefin til vaxtar og starfsþróunar og rannsóknarniðurstöður voru nýttar til 

að taka ákvarðanir varðandi kennslu. Einnig kom fram að mikilvægt var 

að kennarinn hefði val um leiðir, að samskipti milli skólastjóra og 

kennara einkenndust af jákvæðni og uppbyggjandi samtölum og 

einbeittur áhugi skólastjórans á faglegum vexti kennarans væri augljós.  

Ofangreind samskipti höfðu þau jákvæðu áhrif á kennara að þau voru 

áhugahvetjandi, juku ánægju í starfi, veittu kennurum aukið sjálfstraust, 

kennarar voru skilvirkari, öruggari og fundu fyrir stuðningi frá 

skólastjóranum. Einnig höfðu þau jákvæð áhrif á nýsköpun og 

sköpunargleði, fjölbreytni í kennsluaðferðum, markvissari kennslu, 

undirbúning og skipulag. Kennarar þorðu að taka áhættu, þau styrktu 

góðar kennsluaðferðir og faglegt val á leiðum í kennslu. 

Í rannsókn sem Blase og Kirby (2000) gerðu á því hvernig kennarar 

upplifðu framkomu árangursríkra skólastjóra kom oftast fram mikilvægi 

þess að skólastjórar hrósuðu starfsfólki sínu. Hrósið var talið mesti 

áhrifavaldur á vinnu kennara og talið hafa áhrif á árangur skólastjórans í 

starfi. Tilgangurinn með hrósinu var að viðhalda og þróa hæfni kennarans 

og byggja upp sjálfstraust og ánægju í starfi. Kennararnir kunnu vel að 

meta hvatninguna, þeir fundu til sín í starfi, fannst þeir tilheyra hópnum 

og vera mikilvægur hluti af teyminu. Hollusta, jákvæðni og skuldbinding 

við starfið jókst hjá þeim. Hrósið hafði þó bara áhrif þegar það beindist 

að faglegri frammistöðu þeirra. Skólastjórar notuðu ýmsar leiðir til að 

hrósa starfsfólki sínu t.d. á fundum, settu miða á borð einstaklinga, fyrir 

eitthvað sem þeir höfðu verið vitni að í kennslu viðkomandi og skiluðu 

jákvæðum athugasemdum frá foreldrum. Einnig fór fram óyrt hrós þar 

sem skólastjórinn kinkaði kolli af velþóknun eftir heimsókn í bekkinn, 

klappaði á öxl eða gaf einfalt bros. Fjölbreytileiki og tíðni hrósa skipti 

máli ásamt því að það væri einlægt, ósvikið og skólastjóranum eðlilegt. 

Ein leið til að efla fagmennsku kennara og viðhalda áhuga þeirra eru 

svokölluð starfsframaverkefni (e. career-ladder program) (Hoy og Miskel, 

2001). Hoy og Miskel bentu á að ýmsar rannsóknir (Chapman og 

Hutcheson, 1982; Darling-Hammond, 1984; Mark og Anderson, 1985 og 

Murnane, 1987)  hafi sýnt að 50% kennara hættu í starfi eftir 5 ár og það 
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voru jafnvel þeir hæfileikaríkustu og með mestu menntunina. Starfs-

framaverkefnin áttu að reyna að halda í þessa kennara og hvetja þá áfram 

í starfi. Verkefnið var hugsað til að takast á við einhæfni starfsins með 

því að auðga það og auka ábyrgð kennarans eftir því sem hann varð 

reyndari í starfi. Kennarar fengu tækifæri til að vaxa faglega, þróa nýja 

færni, auka verkfjölbreytni, fá nýjar ögranir og tækifæri til samvinnu. Á 

efri stigum fengu þeir meiri ábyrgð og vald til ákvarðanatöku. 

Starfsframanum var skipt í fjögur stig: 

1. Byrjandi – nýr kennari. Bera bara ábyrgð á eigin kennslu og 

námshópi og fá leiðsögn frá reyndari kennurum. 

2. Faglegur bekkjarkennari. Getur tekið fulla ábyrgð á kennslu 

sinni og nemendum á sínu fagsviði. 

3. Ábyrgðameiri bekkjarkennari. Tekur ábyrgð á verkefnum eins 

og aukinni skipulagningu og innleiðingu nýrrar námskrár-

verkefna. 

4. Kennaraforingi eða leiðtogi. Tekur ábyrgð á að meta 

námskrána, leiðbeina öðrum kennurum og leiða þá í faglegri 

vinnu. 

Sterkasta hvatning kennarans eru vísbendingar um árangur 

(Sergiovanni, 2009). Kennarar sem eru árangursríkir eru viljugri til að 

deila aðferðum sínum með öðrum og skuldbinda sig frekar skólanum og 

þeir eru líklegri til að bæta sig í starfi. Viljinn til að vinna með öðrum og 

rjúfa þannig einangrun kennara getur skipt sköpum í starfsþróun þeirra. 

2.3.4 Samvinna kennara  

Andy Hargreaves (1994) bendir á að í mörgum löndum er skilgreining á 

hlutverki kennara of víð og það valdi því að þeir séu stöðugt með 

samviskubit og upplifi sig aldrei hafa lokið almennilega dagsverkinu. Þeir 

taki með sér stafla af bókum heim til að fara yfir en mæti svo með 

helminginn óyfirfarinn daginn eftir þar sem þeir ætluðu sér of mikið. 

Þessi tilfinning kennara er ekki eins ríkjandi í þeim löndum þar sem 

verksviðið er afmarkað með skýrari hætti og ekki eins huglægt. 

Hargreaves telur að ef sameiginlegur mælikvarði og takmörk á verksviði 

kennarans væru skýrari innan fagsamfélagsins þá væri hægt að koma í 
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veg fyrir þessa tilfinningu, þetta væri hægt að gera með öflugari samstarfi 

þeirra (e. collegiality). Hargreaves telur samvinnu meðal kennara vera 

meðal góðra leiða til að draga úr samviskubiti kennara yfir því að þeir 

geri ekki nóg eða séu ekki nógu góðir. Þeir geti í sameiningu sett upp 

faglegan mælikvarða og takmörk og verið samt áfram skuldbundnir 

starfinu og í stöðugri framþróun. Samstarfsteymin geta stutt við 

persónulegan og faglegan vöxt kennarans og gefið færa leið til að ræða 

vandamál án þess að hræðast vanþóknun eða refsingu. 

Hargreaves (1994) bendir á að samvinna kennara og stuðningur þeirra 

við hvorn annan sé einn af lykilþáttum í starfsþróun kennarans og einnig 

grundvallarþáttur í skilvirkum skólum. Ef litið er svo á að samvinna ýti 

undir faglegan vöxt og betri skóla þá er það líka leið til að tryggja betri 

árangur skóla og í augum margra er samvinna lykilþáttur í að breyta 

skólum. Helsta gagnrýni sem samvinnan hefur fengið er það hve erfitt er 

að innleiða hana því kennara skorti tíma til samstarfsins og þekki illa 

hlutverk sitt í samvinnunni. 

Samstarf kennara þarf að skipuleggja þannig að allir hafi hag af því 

(Rúnar Sigþórsson o.fl., 1999). Markmiðin þurfa að vera heildstæð og 

skýr og sveigjanleiki í aðferðum við að ná þeim. Þá þarf verkskipting og 

samhæfing innan hópsins að vera skýr og vera byggð á jafnrétti. Allir 

þurfa að hafa tækifæri til að tefla fram sínum áhugamálum og 

hagsmunum en gæta um leið að hagsmunum annarra. Samstarf er ein af 

forsendum fyrir námi starfsmanna og grunnþáttur í lærdómssamfélaginu. 

Samstarf tekur tíma og það krefst þess að sett séu skýr markmið og 

væntingar til samstarfsins séu öllum ljósar (Rúnar Sigþórsson o.fl., 1999). 

Gott og einfalt skipulag, hreinskilin og opin umræða og virðing innan 

hópsins eru undirstöður fyrir árangursríkt samstarf. Öflugt samstarf getur 

meðal annars styrkt faglega umræðu og aukið áhuga starfsmanna á 

umbótum, stutt við sjálfmat, hindrað einangrun í starfi, hvatt starfsfólk til 

náms og til þess að nýta þekkingu, færni og reynslu annarra í hópnum. 

Það er engin ein leið best né heldur ein töfraaðferð til að ráðgjöf virki. 

Markviss starfsþróun, endurmenntun, mat, fagleg ráðgjöf, hvatning eða 

samvinna kennara eru góðar leiðir en mikilvægast er þó að sníða 

ráðgjöfina að þörfum hvers einstaklings. Ýmsar ráðgjafaleiðir hafa verið 

farnar og henta þær hverjum og einum á mismunandi hátt. 
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2.4 Mismunandi þjálfunarleiðir 

Skólastjórinn getur farið fjölbreyttar leiðir við að þjálfa kennara til betri 

kennslu. Ákjósanlegt er að ýtarlegt mat hafi farið fram á stöðu kennarans 

og að kennarinn sjálfur hafi komið að því mati með einum eða öðrum 

hætti. Kennarinn verður að vera tilbúinn til að taka þátt í þeim aðferðum 

sem farnar eru og hafa vilja til að bæta sig. Glickman o.fl. (2010) nefna 

ýmsar aðferðir sem geta eflt kennara í starfi eins og sýnikennsla, 

samkennsla, aðstoð við val og notkun á námsgögnum, aðstoð við mat á 

nemendum, leiðsagnarkennarar, t.d. fyrir nýja kennara og lausnamiðuð 

ráðgjöf. Hér á eftir verður rætt um fjórar mismunandi leiðir í þjálfun 

kennara vettvangsráðgjöf (e. clinical supervision), markþjálfun (e. 

coaching), jafningjaráðgjöf (e. peer- supervision) og lausnateymi (e. 

support team/ problem solving team). 

2.4.1 Vettvangs ráðgjöf  

Hugtakið vettvangsráðgjöf er notað yfir beina ráðgjöf til kennarans í bekk 

þar sem áherslan er á að styðja við kennarann með það að markmiði að 

hjálpa honum að skilja og bæta kennslu sína betur í samvinnu við aðra 

(Sergiovanni, 2009). Vettvangsráðgjöf er áhrifamikil fyrir kennarann og 

getur bætt verulega nám og kennslu í skólanum. 

Í fljótu bragði líkist vettvangsráðgjöf matsferli þar sem matsaðili 

heldur fund með kennaranum og ræðir hvað skal skoða, fer í 

vettvangsheimsókn í bekk og ræðir síðan aftur við kennarann að því 

loknu (Glickman o.fl., 2010). Markmið í matsferlinu er þá að leggja mat á 

hvernig kennarinn stóð sig. Tilgangur vettvangsráðgjafar er að hjálpa 

kennurum að skilja störf sín betur og rannsaka munstrið í kennslu sinni 

þannig að þeir skilji hana betur (Sergiovanni, 2009). Mat á störfum 

kennarans er því mjög mikilvægt fyrir hann sjálfan. Kennarinn ákveður 

síðan hvaða stefnu ráðgjöfin tekur, hvað á að ræða og í hvaða tilgangi. 

Ráðgjafinn hefur það hlutverk að hjálpa kennaranum að setja sér 

markmið til að ná í kennslu sinni. Vettvangsráðgjöf er ramminn fyrir 

kennara til að rannsaka störf sín. Ráðgjafinn getur verið stjórnandi, 

kennsluráðgjafi, sérfræðingur á einhverju sviði eða samstarfsmenn með 

ákveðna þekkingu. 

Sergiovanni (2009) og Glickman (2010) segja frá fimm skrefum í 

vettvangsráðgjöf: 
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1. Fyrst er fundur þar sem kennarinn og ráðgjafinn gera með sér 

samning um ráðgjöfina. Þeir fara yfir ástæðu og tilgang 

ráðgjafarinnar og ræða hvað á að skoða sérstaklega, hvaða 

aðferð verður notuð og hvenær. Ráðgjafinn setur sig þá inn í 

aðstæður kennarans og skoðar hópinn sem kennarinn kennir. 

2. Ráðgjafinn fer í þátttökuathugun inn í bekk og skoðar 

kennsluna. Hann kemur einu sinni eða oftar í bekkinn, fylgist 

með og skráir hjá sér. Hann safnar svo ýmissa annarra gagna 

svo sem einkunnum og verkefnum sem gætu hjálpað við að 

greina kennsluna. Á þessu stigi er markmiðið að safna 

gögnum og lýsa aðstæðum en ekki að greina þær. 

3. Ráðgjafinn greinir kennsluna, vinnur úr gögnunum og 

upplýsingum úr þátttökuathugun, setur það í skiljanlegt og 

meðfærilegt form og túlkar niðurstöðurnar. Eftir greininguna 

finnur ráðgjafinn leið til að vinna með kennaranum til að bæta 

það sem þarf að bæta. Hann tekur alltaf mið af þeim samningi 

sem var gerður við kennarann í upphafi og vinnur út frá því. 

4. Næst fundar ráðgjafinn með kennaranum og hjálpar honum 

við að greina kennslu sína, ráðgjafinn getur bætt inn nýjum 

þáttum en þeir ættu að vera fáir. Ráðgjafinn og kennarinn 

vinna saman að því að skilja upplýsingarnar og áherslan er á 

lýsandi upplýsingar en ekki mat. Ráðgjafinn bendir á 

staðreyndir, er nákvæmur í frásögn og fær kennarann til að 

greina með sér niðurstöðuna. Fundinum lýkur með því að sett 

er saman skýr áætlun um umbætur. 

5. Að síðustu meta ráðgjafinn og kennarinn hvað hefur gerst í 

ráðgjafaferlinu og hvað hefði mátt fara betur. Þeir ræða hvað 

var gagnlegt í ráðgjafaferlinu og hvað var ekki eins gagnlegt. 

Þessi greining er eðlilegur stökkpallur fyrir kennarann og 

ráðgjafann í starfsmannaþróun og er bæði endirinn á þessum 

ráðgjafahring og byrjun á næsta. 

Einfaldari og styttri útgáfa af vettvangsráðgjafar ferli væri einfaldlega 

að ráðgjafinn og kennarinn hittust á fundi og ræddu hvað ætti að skoða, 

ráðgjafinn safnaði upplýsingum og segði svo kennaranum frá því sem 

hann sá (Sergiovanni, 2009). 
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Vettvangsráðgjöf er tímafrek og tekur á í skólakerfi eins og þau eru 

skipulögð í dag (Sergiovanni, 2009). Það þarf því einbeittan vilja bæði 

kennara og skólastjórnenda til að þeim finnist þess virði að nýta tímann í 

ráðgjöf af þessu tagi. Það hefur líka reynst vel að tveir til þrír kennarar 

vinni saman og framkvæmi vettvangsráðgjöf hjá hvor öðrum. Eini gallinn 

við það er að það bætist við álag á kennarana sem taka þátt í ráðgjöfinni. 

Ráðgjafinn þarf að hafa hlotið viðeigandi þjálfun í að safna gögnum og 

greina þau. Vettvangsráðgjöf skilar heldur ekki tilætluðum árangri sé hún 

of oft. Hún getur orðið formföst og reglubundin ef hún er ofnotuð. 

Sumum kennurum hentar þetta form alls ekki og því er nauðsynlegt að 

finna aðrar leiðir fyrir þá. 

Stundum þarf meira til að breyta aðferðum kennara og þá er 

markþjálfun markvissari og einstaklingsmiðaðri leið. 

2.4.2 Markþjálfun 

Fáir mótmæla því að nám kennara er kraftmikil leið til að bæta 

námsárangur nemenda (Sergiovanni, 2009). En við getum gert betur. Of 

oft er nám kennara aðskilið frá kennslunni, það fer fram langt frá 

skólastofu kennarans þar sem kennarar eru einir að læra og litið er á 

námið sem uppbyggjandi fyrir kennarann persónulega. 

Markþjálfun getur breytt þessu. Góð markþjálfun er innvinkluð í 

skólastofu kennarans, fer fram á sama tíma og kennarinn er að kenna, er 

samstarfsvinna og ætluð til góða fyrir alla. Þjálfarar vinna við hlið 

kennara, horfa á störf þeirra, hjálpa þeim að rannsaka spurningar sem þeir 

hafa áhuga á, veita gagnrýni og eru fyrirmynd af árangursríkum 

kennsluaðferðum. Markmið þjálfunar er að þróa samfélag þar sem 

kennarar vinna saman til að virða mjög einföld gildi. Þegar við lærum 

saman þá lærum við meira og þegar við lærum meira munum við þjóna 

nemendum okkar með meiri árangri (Sergiovanni, 2009). 

Fagleg starfsþróun tekur á sig nýja merkingu þegar markþjálfun er 

innvinkluð. Markþjálfun hefur eftirfarandi eiginleika: 

 Grundvallast af djúpri eftirgrennslan, íhugun og tilraunum. 

 Er samstarfsmiðuð, með áherslu á kennara sem samstarfs-

félaga frekar en einstaklinga. 

 Er viðhaldið og studd með fyrirmyndum. 
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 Er tengd og keyrð áfram af störfum kennara með nemendum 

um leið og kennslan fer fram. 

 Tengir kennara í vinnuna við kennslu um leið og þeir læra. 

 Er tengd stærri markmiðum /tilgangi. 

Markþjálfun ætti ekki bara að vera keyrð áfram af þörfum og áhuga 

kennara heldur líka af markmiðum og tilgangi skólans. Í markþjálfun 

mynda kennarar hópa og skoða vel: 

 Verkefnin sem kennarar láta nemendur hafa. 

 Kraftinn í kennslu og námi þegar fyrirmæli til nemenda eða 

kennslan er skoðuð. 

 Skoða verkefni sem nemendur gera, líta á vinnu þeirra og 

útkomuna. 

Innan skóla myndast oft tengsl á milli kennara sem vinna náið saman 

og jafnvel vinatengsl. Kennarar leita því til þessara aðila og spjalla saman 

um nám og kennslu á vinnustaðnum. Það er mjög misjafnt hversu mikið 

kennarar sjá af kennslu hvors annars og hvort þeir eru einir og sér í 

skólastofum eða í samkennslu þar sem tveir eða fleiri vinna saman að 

kennslu nemendahóps. Margir kennarar eiga þó félaga sem þeir geta 

leitað til og fengið ráð hjá. 

2.4.3 Jafningja ráðgjöf  

Kennarar í almennri bekkjarkennslu eru oft einangraðir í kennslustofunni 

þar sem þeir eru flestum stundum einir með nemendum sínum. Í 

samkennslu eða opnum rýmum gefst kennurum meira tækifæri til 

samskipta við aðra kennara. Þrátt fyrir samvinnu í kennslustofunni eða 

utan hennar er ekki þar með sagt að kennarar gefi hvor öðrum fagleg ráð 

eða gagnrýni störf hvers annars á uppbyggjandi hátt. Kennarar virðast 

segja hvor öðrum sögur úr kennslu eða gefa öðrum hugmyndir að 

verkefnum sem þeir hafa reynt en það er ekki það sama og að fá faglega 

umræðu um eigin frammistöðu í skólastofunni eða ábendingar um leiðir 

til að bæta kennsluna markvisst. 
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Það sem skiptir máli er ekki að það séu til mismunandi form samvinnu 

heldur hvað gerist í samvinnunni og hvaða form hún tekur (Rúnar 

Sigþórsson o.fl., 1999). Eitt form samvinnu er jafningjaþjálfun en 

tilgangurinn með henni er að kennarar geti með gagnkvæmri hjálp náð 

auknum starfsþroska og bætt kennslu sína. 

Hargreaves (1994) talar um jafningjaþjálfun sem skipulagt ferli þar 

sem kennarar vinna saman, venjulega í pörum, til að bæta kennsluna. 

Jafningjaþjálfunin hefur fjögur stig, fyrst kynningu á kenningunni sem 

liggur til grundvallar nýrri nálgun eða þeirri aðferð sem prófa á, sýning 

eða útskýring á aðferðinni, æfing á aðferðinni eða leiðinni sem fara á og 

svo endurgjöf frá félaganum á hvernig hann notaði aðferðina í kennslu. Í 

viðtölum hans við kennara kom fram að það væri ekki nóg að para 

einhverja saman heldur þurftu einstaklingarnir að geta unnið saman og 

hafa svipaðan kennslustíl. 

Jafningjaþjálfun getur tekið á sig mismunandi form, stundum velja 

kennarar sig saman í litla hópa t.d. 3 manna og vinna saman á fjölbreyttan 

hátt við að bæta kennslu sína (Sergiovanni, 2009). Stundum er ákveðnum 

skrefum eða samskiptareglum fylgt en hver hópur ákveður saman hvernig 

þeir ætla að vinna. Kennararnir geta kosið að horfa á hvorn annan kenna, 

ráðfæra sig um kennsluaðferðir, gefa hvor öðrum endurgjöf og rætt 

frammistöðu hvors annars með gagnrýnum hætti. Jafningjaráðgjöfin er 

oft enn óformlegri þar sem tveir kennarar fylgjast með hver öðrum og 

ræða síðan það sem kemur upp hverju sinni. Mestu skiptir að hafa 

ákveðið fyrirfram með hvaða hætti þeir ætla að nálgast jafningja-

þjálfunina. 

Í greininni Collective Wisdom tala Hinkley og Kinney (2008) um 

leiðtoga meðal kennara og hvernig skólastjórinn getur hvatt kennara til að 

styðja við hvorn annan í starfi. Leiðtogar meðal kennara hafa færni og 

vilja til að vinna með samstarfsfólki sínu, það er opið í kennslustofur 

þeirra og samstarfsfólk leitar til þeirra eftir ráðum og sérþekkingu. Þeir 

leggja áherslu á að árangur nemenda er sameiginleg ábyrgð allra í 

skólanum. Þeir gera sér grein fyrir að umbætur kosta vinnu, tíma, 

endurmat og endurskoðunar og geta haft áhrif á vinnu annarra með því að 

styðja við frumkvæði til vaxtar og breytinga. Árangri nemenda er fylgt 

eftir og aðferðir í kennslu eru metnar með gagnrýnum hætti. Áherslan er á 

hvað nemendur læra en ekki á hvað kennarar kenna. Kennaraleiðtogar eru 

jákvæðir og bjartsýnir, þeir hafa opin huga fyrir nýjum leiðum, kjark til 
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að reyna sig áfram, eru sveigjanlegir, skapandi og hafa ákafan áhuga á 

starfi sínu. Þeir leiða aðra áfram með því að vera gott fordæmi. 

Til að efla kennaraleiðtoga þarf skólastjórinn að hvetja kennara til að 

deila kennslureynslu sinni með öðrum og byggja þannig upp menningu 

þar sem eðlilegt þykir að segja frá því sem gengur vel í kennslu. 

Skólastjórinn getur m.a. sent kennara á ráðstefnur og námskeið og beðið 

þá síðan að segja frá í kennarahópnum, auka svigrúm fyrir kennara til að 

hittast og tala um kennsluna sína, byggja upp fagleg net á milli skóla þar 

sem kennarar innan sömu faggreina geta hist og rætt saman og skapa 

tækifæri fyrir kennara til að vera leiðtogar yfir verkefnum til lengri eða 

skemmri tíma. Hinkley og Kinnley (2008) leggja áherslu á að það sé á 

ábyrgð skólastjórans að leiða samvinnuna og taka eftir leiðtogafærni 

kennara og efla hana. Samvinna er lykilatriði í skólaumbótum og því 

þurfa leiðtogar skóla að styðja við þróun leiðtoga innan starfsmanna-

hópsins. 

Þannig er stigsmunur á jafningjaráðgjöf og því að fá ráð frá vini eða 

samkennara eftir hentugleika hverju sinni. Með jafningjaráðgjöfinni er 

unnið út frá skipulögðu ferli þar sem báðir aðilar eru meðvitaðir um hvað 

á að fara fram og meginmarkmið er að bæta kennsluna. Kennarar sem eru 

staðnaðir í starfi eru ekki eins líklegir til að leita ráða hjá næsta kennara 

eða þiggja skipulagða jafningjaráðgjöf. 

Oft er mikilvægt að frumkvæði að ráðgjöf komi frá kennurunum 

sjálfum þannig að þeir hafi ákveðinn stað til að leita eftir ráðgjöf ef og 

þegar þeir þurfa hana um einhver atriði varðandi kennsluna, námsefni eða 

nemendahópinn. Nokkrir skólar hafa komið á svokölluðum lausna-

teymum þar sem kennarar geta leitað eftir ráðgjöf án mikillar fyrirhafnar. 

2.4.4 Lausnateymi 

Í mörgum skólum á Íslandi eru starfandi lausnateymi. Hlutverk þeirra er 

að styðja við kennara til að leysa úr hegðunar, samskipta- og námsvanda 

nemenda (Korpuskóli, 2008). Teymið samanstendur af reyndum 

kennurum, stoðþjónustuaðilum og stjórnendum skólans en hægt er að 

kalla til einhverja ákveðna kennara eða sérfræðinga s.s. sérkennara, 

námsráðgjafa, tal-, iðju- og þroskaþjálfa.  

Teymið hittist vikulega í 30 mínútur í senn (Elín G. Ólafsdóttir, 2000). 

Á fundinum er þörf kennara fyrir aðstoð metin og verkefnum forgangs-

raðað. Fundirnir eru formfastir og vinnurammi fundarins er skýr. 
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Kennarinn ber upp málið og gefur hópnum bakgrunnsupplýsingar um þá 

einstaklinga sem um ræðir. Allir á fundinum koma með tillögur til úrbóta 

og kennarinn velur úr eina til tvær sem hann ætlar að prófa. Eftir fundinn 

gerir kennarinn áætlun út frá þeirri lausn sem honum hugnast best. Um 

tveimur vikum síðar er haldinn annar fundur þar sem farið er yfir 

aðferðina sem kennarinn valdi, rætt hvort hún hafi borið árangur og nýjar 

tillögur bornar upp ef þurfa þykir. Kennarinn situr þá ekki einn að 

vandamáli sínu heldur fær stuðning annarra til að bæta og breyta. 

Eins og fram hefur komið eru ýmsar leiðir til að styðja kennara í starfi 

og veita þeim faglega ráðgjöf. Aðalmálið er ef til vill ekki hvaða leið er 

farin heldur að hugað sé að þessum mikilvæga þætti í skipulagi 

skólastarfsins og svigrúm veitt til að framkvæma. 

2.5 Niðurlag 

Skólastjórinn er lykilpersóna í hverju skólasamfélagi, hann verður að hafa 

skýra stefnu og sýn á þróun skólastarfsins og hann verður að hafa burði til 

að leiða fagfólkið í þá átt sem hann kýs að fara. Með öflugu 

stjórnendateymi getur skólastjórinn deilt verkefnum á milli stjórnenda í 

teyminu og kennarar hafa þá fleiri aðila að leita til eftir ráðgjöf. 

Eitt af hlutverkum stjórnenda er að skapa lærdómssamfélag sem nær 

til skólastofunnar, skólans og nærsamfélags hans. Í virku lærdóms-

samfélagi ber starfsfólk saman ábyrgð á framförum nemenda, það vinnur 

saman að því að bæta og þróa starfið og endurskoða eigin starfsemi með 

gagnrýnu hugarfari. Hlutverk skólastjórans er að tengja alla saman, gefa 

svigrúm til samvinnu og ígrundunar og leiða fólk áfram. Hann þarf að 

gera ráð fyrir tíma í endurmenntun, umræður og samstarf og það þarf að 

halda lærdómssamfélaginu við með því að setja markvissa áætlun um 

þjálfun, ráðgjöf og stuðning til starfsmanna. 

Starfsþróun starfsmanna þarf að vera markviss hluti af heildarþróun 

skólans og í takti við sýn, stefnu og áætlanir um umbætur. Ásamt því að 

setja fram stefnu skólans þarf skólastjórinn einnig að gera stefnu um 

starfsþróun sem nær til hvers einstaklings í starfshópnum. Við skipu-

lagningu starfsþróunar er mikilvægt að meta fyrst þekkingu og færni 

starfsfólksins og fá það með í að velja og stjórna sinni eigin endur-

menntun. 

Fagleg ráðgjöf frá skólastjórnendum getur stutt við starfsþróun 

kennara. Það eru til margar leiðir í ráðgjöf en mikilvægast er að sníða 
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hana að þörfum hvers einstaklings. Dæmi um ráðgjafaleiðir eru 

vettvangsráðgjöf, markþjálfun, jafningjaráðgjöf og lausnateymi. Kennarar 

líta á virkni skólastjóra í starfsþróunarverkefnum sem merki um að hann 

sé faglegur leiðtogi. Skólastjórinn þarf að vekja og viðhalda áhuga 

kennara á verkefnunum þannig að þeir séu virkir, opnir fyrir nýjungum 

og skuldbindi sig nemendum. Vilji kennara til að gera tilraunir veltur að 

stórum hluta á sjálfstrausti kennarans og trú á eigin getu. Að hrósa, taka 

eftir því sem vel er gert og benda á vísbendingar um árangur eru 

mikilvæg hlutverk skólastjóra til að efla sjálfstraust kennara. 
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3 Rannsóknaraðferð 

Í þessum kafla fjalla ég um aðferðafræði rannsóknarinnar og þær aðferðir 

sem ég notaði við öflun gagna. Gerð verður grein fyrir öflun rannsóknar-

gagna, vali á skólum og viðmælendum. Þá verður fjallað um greiningu 

gagnanna og úrvinnslu. Að lokum verður rætt um siðferðileg atriði og 

réttmæti rannsóknarinnar. 

3.1 Aðferðafræði 

Aðferðafræði rannsóknarinnar er eigindleg með fyrirbærafræðilegri 

nálgun. Eigindlegar rannsóknaraðferðir byggja á þeirri merkingu sem fólk 

setur á líf sitt og störf, öll sjónarhorn eru jafnmikilvæg. Með fyrir-

bærafræðilegri nálgun reynir rannsakandinn að skilja heim þátttakenda út 

frá þeirra sjónarhorni og upplifun þeirra í daglegu lífi (Taylor og Bogdan, 

1998). 

Eigindleg aðferðafræði var valin þar sem rannsóknin fjallar um 

upplifun og reynslu kennara af faglegri ráðgjöf frá stjórnendum ásamt 

viðhorfum þeirra og væntingum til ráðgjafarinnar. Niðurstöður rann-

sóknarinnar eru því bundnar við reynslu þeirra kennara sem rætt var við 

og túlkun rannsakanda á viðtölunum. Ekki er víst að sömu niðurstöður 

fengjust ef rætt væri við aðra kennara um sama málefni. 

3.2 Aðferð við gagnaöflun 

Tekin voru 9 viðtöl, 6 við kennara og 3 við skólastjórnendur. Viðtölin 

voru hálf stöðluð viðtöl (e. semi-structured interviews) (Hitchcock og 

Hughes, 1989) þar sem þátttakendur voru spurðir spurninga út frá 

fyrirfram ákveðnum viðtalsramma og spurningum bætt við eftir 

hentugleika til að dýpka skilning rannsakanda á svörum eða fá nánari 

útskýringar og ný sjónarhorn. Notuð var aðferðin um veltiúrtak (e. 

snowball) (Ritchie, Lewis og Elam, 2003) þar sem valið var að tala við þá 

stjórnendur sem kennararnir bentu á sem faglega ráðgjafa sína.  

Unnið var út frá grundaðri kenningu þar sem gögnum var safnað 

kerfisbundið og markmið greiningar var að fá ákveðna mynd af 

viðfangsefninu (Charmaz, 2004). Við gerð spurningarammanna var haft 

að leiðarljósi að fá fram þá stefnu og sýn sem skólinn vinnur eftir og 

varpa ljósi á hlutverk stjórnenda skólans sem faglegir ráðgjafar kennara. 
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Spurt var um starfsþróun kennara og viðhorf kennara og stjórnenda til 

ýmissa starfsþróunarverkefna sem unnin hafa verði í skólanum. Þá leitaði 

ég eftir vísbendingu um ýmsar þjálfunar- og ráðgjafaleiðir og hvort 

skólinn væri lærdómssamfélag. Í viðauka má finna viðtalsrammana sem 

stuðst var við í viðtölunum við kennara og stjórnendur (viðauki 1 og 2). 

3.3 Val á skólum og viðmælendum 

Þar sem verkefnið fjallar um ráðgjöf skólastjórnenda til kennara var 

ákjósanlegt að skólarnir hefðu verið í einhverju þróunarverkefni þar sem 

tekist hefði verið á við nýjar leiðir í námi og kennslu þar sem það reynir á 

faglega ráðgjöf skólastjórnenda. Þrír skólar voru valdir eftir upplýsingum 

á heimasíðum þeirra og orðspori um að þeir væru í krefjandi þróunar-

verkefni. Áhersla var lögð á að velja skóla sem lögðu áherslu á samvinnu 

kennara til að skoða hvernig og hvort kennararnir notuðu samvinnuna til 

að styðja hvorn annan eða veita hvor öðrum faglega ráðgjöf. Skólarnir 

voru bæði á höfuðborgarsvæðinu og á landsbyggðinni. Skólarnir hafa 

allir fengið sitt dulnefni og hef ég kosið að nefna þá Kríuskóla, Dúfuskóla 

og Rjúpuskóla.  

Kríuskóli er 200 nemenda skóli frá 1.-7. bekk. Helstu 

þróunarverkefni skólans beindust að útikennslu, umhverfismennt 

og samvinnu kennara. 

Dúfuskóli er 350 nemenda skóli frá 1.-10. bekk. Helstu 

þróunarverkefni skólans voru á sviði útikennslu, námsmats, 

byrjendalæsis og gæði kennslustunda. 

Rjúpuskóli er 180 nemenda skóli frá 1.-10. bekk. Helstu 

þróunarverkefni skólans snerust um útikennslu, notkunar fjöl-

greindakenningar Gardners og uppeldi til ábyrgðar. 

Við val á kennurum bað ég skólastjórana um að benda mér á einn 

kennara sem hefði mikla kennslureynslu og annan sem væri tiltölulega 

nýr í starfi. Með þessu vænti ég að fá víðari sýn á þörf kennara fyrir 

ráðgjöf og mismunandi væntingar þeirra til ráðgjafar frá skóla-

stjórnendum. Einnig leitaði ég eftir því að ræða við kennara sem sinntu 

mismunandi störfum, s.s. sérgreinakennslu, sérkennslu og umsjónar-

kennslu á mismunandi aldursstigum. Í viðtölum við kennarana var 

hlustað eftir því hvaða stjórnandi veitti þeim mestu ráðgjöfina og í 
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kjölfarið var rætt við þann stjórnanda. Það reyndist í öllum tilfellum vera 

skólastjórinn. Til að gæta að trúnaði við viðmælendur mína hefur nöfnum 

þeirra verið breytt. 

Tafla 1 - Skólar og viðmælendur. 

Kríuskóli Dúfuskóli Rjúpuskóli 

Kennari með  reynslu 

Jórunn Geirsdóttir  

Kennari með reynslu 

Dóra Gísladótir 

Kennari með reynslu 

Guðbjörg Jónsdóttir 

Kennari nýr í starfi 

Þórunn Björnsdóttir 

Kennari nýr í starfi 

Bergur Gunnarsson 

Kennari nýr í starfi 

Herdís Sveinsdóttir  

Skólastjóri 

Alexander Friðriksson 

Skólastjóri 

Edda Þorkelsdóttir 

Skólastjóri 

Berglind Sigurðardóttir 

 

Í Kríuskóla hitti ég fyrir Jórunni, Þórunni og Alexander skólastjóra. 

Jórunn kennir 2. bekk og er búin að vera í kennslu í 13 ár. Hún 

kenndi fyrst elstu nemendum skólans en hefur nú kennt 

nemendum frá 1.-7. bekk. Jórunn er með BA í íslensku úr Háskóla 

Íslands og kennsluréttindanám.  

Þórunn kennir sérkennslu á miðstigi. Hún er á fimmta kennsluári 

en hefur verið viðloðandi skólakerfið í ýmsum störfum nokkur ár 

þar á undan. Hún er með háskólagráðu í uppeldis- og menntunar-

fræðum og tók svo kennsluréttindanámið í fjarnámi.  

Alexander er skólastjóri Kríuskóla og hefur verið í stjórnun í 18 

ár, fyrst sem aðstoðarskólastjóri og síðan sem skólastjóri. Hann er 

með B.Ed. gráðu úr Kennaraháskóla Íslands. 

Í Dúfuskóla hitti ég fyrir kennarana Dóru og Berg og Eddu 

skólastjóra. 

Dóra er á sjöunda ári í kennslu og kennir 4.-5. bekk í vetur en 

hefur einnig kennt list- og verkgreinar. Hún er með B.Ed. gráðu úr 

Kennaraháskóla Íslands og er líka með próf í iðngrein sem hún 

starfaði áður við. 
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Bergur kennir raungreinar á unglingastigi og er á þriðja ári í 

kennslu. Hann er með meistaragráðu í námsgreininni frá Háskóla 

Íslands og kennsluréttindanám.  

Edda er skólastjóri Dúfuskóla en var kennari í 18 ár áður en hún 

fór í stjórnun. Hún hefur starfað sem deildarstjóri, aðstoðar-

skólastjóri og nú síðustu fimm árin sem skólastjóri. Hún er með 

B.Ed. gráðu úr Kennaraháskóla Íslands. 

Í Rjúpuskóla hitti ég fyrir kennarana Guðbjörgu og Herdísi og 

Berglindi skólastjóra. 

Guðbjörg er heimilisfræðikennari í 1.-8. bekk og hefur verið 32 

ár við kennslu. Hún er með próf frá Hússtjórnarskólanum. 

Herdís var áður leikskólakennari í 19 ár en er nú grunnskóla-

kennari með diplómu í sérkennslu frá Kennaraháskóla Íslands. 

Hún er á þriðja ári í kennslu og kennir 1.-2. bekk í samkennslu.  

Berglind er skólastjóri Rjúpuskóla. Hún hefur langa starfsreynslu 

að baki sem kennari, var aðstoðarskólastjóri í þrjú ár og er á 

fimmta ári sem skólastjóri. Hún er með B.Ed. gráðu úr Kennara-

háskólanum og var við það að klára M.Ed. gráðu í stjórnunar-

fræðum menntastofnana við Háskóla Íslands þegar viðtölið var 

tekið. 

3.4 Gagnagreining og úrvinnsla 

Í viðtölunum var stuðst við viðtalsramma en ég spurði einnig spurninga 

utan rammans til að fá skýrari svör frá viðmælendum mínum. Efni 

rannsóknarspurningarinnar var alltaf haft að leiðarljósi sem og tilgangur 

rannsóknarinnar.  

Viðtölin voru hljóðrituð með leyfi þátttakenda, afrituð og kóðuð. Auk 

þess skráði ég niður athugasemdir mínar og hugleiðingar í lok hvers 

viðtals. Viðtölin voru í fyrstu greind með opinni kóðun þar sem leitað var 

að þemum og kóðunarflokkum sem þóttu áhugaverð. Við næstu yfirferð 

gagna leitaði ég með markvissri kóðun að ákveðnum þáttum í öllum 

viðtölunum og skráð á minnisblöð og í excel skjal (Emerson, Fretz og 

Shaw, 1995). Þá voru niðurstöður dregnar saman og túlkaðar.  
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Þar sem ég er aðstoðarskólastjóri sjálf og þekki vel til starfa 

stjórnenda og kennara gætu skoðanir mínar og viðhorf auðveldlega haft 

áhrif á niðurstöður og túlkun á því sem fram kom. Ég reyndi að hafa þetta 

í huga við túlkun niðurstaðna og leitast við að draga upp hlutlausa mynd 

af reynslu og viðhorfum viðmælenda minna. 

Viðmælendur tóku mér vel og virtust eiga auðvelt með að deila 

reynslu sinni og láta skoðanir sínar í ljós. Kennararnir voru mjög 

jákvæðir í minn garð og helgast það sennilega af því að viðfangsefnið 

fjallar um hvernig megi bæta ráðgjöf til þeirra. Skólastjórarnir tóku mér 

einnig vel og höfðu greinilega áhuga á efninu. 

3.5 Siðferðileg atriði  

Í rannsókninni er dregin fram mynd af reynslu viðmælenda minna af 

faglegri ráðgjöf á þeim tíma sem viðtölin fóru fram. Ljóst er að ef rætt 

væri við annan hóp viðmælenda eða rannsóknin endurtekin væri ekki víst 

að sömu niðurstöður fengjust. Því verður ekki hægt að ná fullkomnum 

áreiðanleika í rannsókninni. 

Upplýsingar úr viðtölum sem þessum eru oft viðkvæmar og því er 

vandmeðfarið að leyna viðmælendum. Skólastjórar eru fáir og því var 

vandasamt verk að fela þá. Til að koma til móts við þetta breytti ég 

nöfnum skólanna og viðmælenda. Ég breytti einnig heitum á ákveðnum 

verkefnum sem voru þess eðlis að rekja mátti þau beint til ákveðinna 

skóla. Gögnum verður eytt að lokinni rannsókn. 

Rannsóknin var tilkynnt til Persónuverndar og þátttakendur í 

rannsókninni voru beðnir um að samþykkja þátttökuna og skrifa undir 

samþykki sitt (viðauki 3). Í samþykktarskjalinu kom fram að fullum 

trúnaði yrði heitið og nöfnum á persónum og staðsetningu yrði breytt. 

Einnig kom fram að samþykkisyfirlýsingin verður hvorki vistuð með 

rannsóknargögnum né notuð við skráningu þeirra eða greiningu. 

Til að efla réttmæti rannsóknarinnar lagði ég kapp á að fylgja 

viðurkenndum aðferðum við gerð eigindlegra rannsókna (Hitchcock og 

Hughe, 1989). Ég gerði mér grein fyrir hugsanlegum áhrifum mínu á 

viðmælendur sjálfa og reyndi að láta ekki í ljós mínar eigin skoðanir. 

Reynsla mín í skólastarfi hefur óneitanlega áhrif á megin þemu 

rannsóknarinnar. Ég lagði upp með þá hugmynd að væntanlega væri 

fagleg ráðgjöf stjórnenda til kennara ekki í miklu mæli og leitaði hindrana 

í því ferli. Þessi viðhorf og hugmyndir geta haft áhrif á rannsóknina og 
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túlkun á niðurstöðum. Til að sporna við þessu reyndi ég að setja mínar 

skoðanir til hliðar og vinna skipulega úr gögnunum með nákvæmri 

skráningu og setja niðurstöður fram á lýsandi hátt þannig að þær byggju á 

traustum grunni og væru í samræmi við gögnin. Einnig valdi ég að ræða 

við 9 manns með fjölbreyttan bakgrunn, í þremur mismunandi skólum til 

að auka réttmæti niðurstaðna. 



 

57 

4 Niðurstöður 

Hér verður gerð grein fyrir niðurstöðum rannsóknarinnar. Þær eru 

byggðar á viðtölum við sex kennara og þrjá skólastjóra. Við greiningu 

gagnanna komu fram nokkur megin þemu yfir þá ráðgjöf sem kennarar fá 

í starfi sínu og ég reyni að láta raddir kennara og skólastjórnenda koma 

fram með tilvitnunum í viðtölin. Fyrst greini ég frá hvaðan kennarar fá 

faglega ráðgjöf, þá dreg ég fram um hvað ráðgjöfin fjallar og að lokum 

nefni ég nokkrar af þeim hindrunum sem virtust koma í veg fyrir faglega 

ráðgjöf til kennara. Til að tryggja trúnað við viðmælendur mína eru 

aðstæðum og heiti verkefna stundum breytt. 

4.1 Hvaðan kemur fagleg ráðgjöf?  

Kennararnir sem rætt var við líta á faglega ráðgjöf sem ráðgjöf um nánast 

allt sem lítur að starfi þeirra. Ráðgjöfinni má skipta í nokkra undirþætti 

eftir því hvaðan hún kemur, það er frá:  

 Stjórnendum, t.d. með beinum samtölum eða á 

kennarafundum, 

 sérfræðingum innan skólans eins og þroskaþjálfum, 

sérkennurum og námsráðgjöfum, 

 samstarfsfélögum, bæði óformlega og/eða á skipulögðum 

teymisfundum, 

 ýmsum starfsþróunarverkefnum s.s. fyrirlestrum, námskeiðum 

og formlegu háskólanámi, 

 utanaðkomandi sérfræðingum eins og sálfræðingum og 

kennsluráðgjöfum. 

Skólastjórinn virðist hafa mikil áhrif á hvernig fagleg ráðgjöf fer fram 

og er lykilpersóna í að skipuleggja faglega ráðgjöf innan skólans. 

4.1.1 Ráðgjöf frá stjórnendum 

Aðgengi að skólastjórnendum virðist almennt vera mjög gott og 

kennararnir upplifa sig geta gengið að þeim hvenær sem er og leitað 
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ráðgjafar. Allir kennararnir tala um að það sé yfirleitt opið inn á 

skrifstofur skólastjórnenda og auðvelt að „droppa við“ og spjalla um það 

sem þeim liggur á hjarta. Þórunn talar um að hún geti leitað til 

skólastjórnenda með hvað sem er. Jórunn tekur undir það og finnst 

auðsótt að leita til skólastjórnenda eftir ráðum þegar hún er í vandræðum 

með eitthvað. Þetta kom líka fram hjá stjórnendum eins og Edda segir: 

„Fólk kemur reyndar voða mikið til mín ... ekki endilega að kvarta undan 

... heldur bara að segja mér eitthvað, ég veit voðalega margt“. 

Einstaklingarnir í stjórnendateymum skólanna þriggja skipta með sér 

verkum og kennarar leita til þeirra með mismunandi mál eftir hlutverkum 

þeirra. Þó virðast skólastjórarnir hafa yfirsýn yfir öll helstu verkefni og 

erfiðustu nemenda- og foreldramálin koma inn á borð til þeirra. Þeim var 

mikið í mun að fylgjast með því sem var að gerast í skólunum og hafa 

púlsinn á þeim verkefnum sem voru í gangi. Edda segir verkaskiptinguna 

dreifast „af því að við erum öflugt stjórnunarteymi“. Berglind segir í 

þessu samhengi: 

Það hafa komið upp samskiptamál í kennarahópnum, 

agavandamál, kennslufræðileg vandamál, ef það er eitthvað 

sem þau eru í vandræðum með þá hafa sumir kennarar leitað 

til mín með það ... Sumum finnst gott að ræða þessi mál við 

mig, kannski þú veist, bara til að spegla í mér, spyrja, hvað 

mér finnst. 

Kennarafundir eru haldnir reglulega í öllum skólunum þremur og eru 

þeir nýttir til að koma ýmsum málum á framfæri við kennara. Stefna 

skólans er kynnt á fundum á haustin og áherslur í starfi vetrarins skýrðar. 

Þá eru fundirnir einnig nýttir til að skerpa á atriðum í skólastarfinu sem 

þarf að bæta eða samræma betur á milli kennara yfir veturinn. Bergur 

talar um hvernig fundir á haustin eru nýttir til að leggja áherslur á störf 

vetrarins með kynningu á endurbættri skólanámskrá „þá var einnig talað 

um að það ætti að fara að leggja áherslu á lestur og lesskilning.“ 

Kennarafundirnir í skólunum þremur eru líka notaðir til að gefa 

kennurum tækifæri til að segja frá því sem þeir eru að gera og til að koma 

á framfæri upplýsingum um nemendur eða nemendahópa. Þar ræða 

kennarar um það sem er á döfinni og skipuleggja saman næstu viðburði. 

Berglind segir í þessu sambandi: 
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Já ég reyni að vera með fræðslu og svo kalla ég eftir mikilli 

fræðslu frá kennurum. Kennarar þurfa að segja frá því sem 

þeir eru að gera þegar þeir eru að fara á námskeið … þá hafa 

þeir verið með kynningu. 

Skólastjórnendurnir nýta einnig fundina fyrir fræðsluerindi, bæði frá 

utanaðkomandi aðilum og einnig frá þeim sjálfum. 

Allir kennararnir sem ég ræddi við tilheyrðu einhvers konar teymi eða 

samstarfshópi. Skólastjórnendur skólanna þriggja styðja vel við samstarf 

kennaranna og skapa svigrúm innan vinnurammans til að þeir geti rætt 

saman og miðlað reynslu sín á milli. Innan teymanna fer fram mikil 

umræða um starfið og skólastjórar nýta sér teymin til að kennarar geti 

rætt saman um ýmis málefni. Starfsemi teymanna er sambærileg en 

Þórunn lýsir henni með eftirfarandi hætti: 

Hvert teymi kemur með tillögur og svo er þetta tekið upp á 

kennarafundi þegar allir koma saman …. Kennarafundir eru 

meira notaðir til að kynna hlutina á meðan vinnan fer 

kannski meira fram í teymunum. 

Skólastjórinn stýrir ráðgjöf frá sérfræðingum innan skólans og býr til 

vettvang fyrir þá til að koma á stuðningi við kennara. 

4.1.2 Ráðgjöf frá sérfræðingum skólans 

Í hverjum skóla er að finna starfsfólk sem eru sérfræðingar á sínu sviði. 

Sumir þeirra hafa skilgreint hlutverk eins og námsráðgjafar, 

félagsráðgjafar og sérkennarar en aðrir hafa sérþekkingu á einhverju sviði 

og geta miðlað reynslu sinni til annarra. Þessir sérfræðingar gegna 

veigamiklu ráðgjafahlutverki innan skólans. Alexander talaði um að 

kennarar leituðu mikið til félagsráðgjafans sem starfar í skólanum eftir 

stuðningi vegna líðan barna. Námsráðgjafar koma einnig að málum um 

líðan barna og hegðun og sérkennarar sinntu námslegu hliðinni. Dæmi 

um aðra sérfræðinga eru kennarar sem eru mjög færir í lestrarkennslu, 

tölvum, útikennslu eða höfðu reynslu af því að vinna með ákveðna 

árganga. Þórunn segir í þessu samhengi: „Ég er núna að leita til 

sérkennarans og hún er að leiðbeina mér um hvað væri gott að nota [í 

lestrarkennslu] ... hún er alltaf viljug til að hjálpa mér“. Dóra talar líka um 

ráðgjöf frá sérfræðingum: 
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Ég hef náttúrulega fengið [ráðgjöf] eins og varðandi nýjan 

nemanda sem kom til landsins og er alveg ótalandi. Þá er 

það í gegnum námsverið, þá fæ ég ráðgjöf um hvað er best 

að gera fyrir  þennan nemanda. 

Þeir sem unnu saman í teymum leituðu mikið til hvors annars innan 

teymisins áður en þeir ræddu málið við aðra utan þess. Stuðningur frá 

nánustu samstarfsmönnum virðist mjög mikilvægur fyrir daglegt starf 

kennarans. 

4.1.3 Ráðgjöf frá samstarfsfélögum 

Í viðtölunum kemur greinilega fram að kennararnir njóta mikils stuðnings 

af hvor öðrum. Þeir sem eru í einhvers konar samkennslu leita ráða til 

hvors annars og telja að álagið í starfinu minnki vegna þeirrar samvinnu 

og að þeir leiti frekar til hvors annars með mál en til skólastjórnenda. 

Dæmi voru um að í þéttu samstarfi hafi myndast trúnaður og traust á milli 

kennara og þeir upplifðu sig ekki eina með málin. Jórunn lýsir þessu 

þannig: „Við þekkjum vinnulag hver annarrar og í rauninni bætum við 

hver aðra svolítið upp.“ Þórunn nefnir líka gott dæmi um stuðning innan 

teymis: 

Við höfum notað … teymisfundi til þess að hjálpa henni … 

að hún fái ráðgjöf hjá okkur um hvað hún geti gert. Það er 

ótrúlega gott af því að vita að innan teymis geti maður 

komið með þau mál sem maður er í vandræðum með. 

Bergur talar um samvinnu sína við hinn raungreinakennarann í 

skólanum. Þeir deila með sér verkefnum og skiptast á að búa til 

upprifjanir og próf fyrir nemendur og minnka þannig vinnuálag hjá sér. 

Þeir kennarar sem kenna faggreinar eins og náttúrufræði og 

heimilisfræði eiga erfiðara með að fá faglegan stuðning innan skólans þar 

sem þeir eru oftast einir í sínu fagi. Þeir leituðu þá frekar í faglegan 

stuðning og ráðgjöf til faggreinakennara úr öðrum skólum. Guðbjörg 

segir t.d.: „Við [heimilisfræðikennarar] höfum alltaf hist á hverju ári og 

borið saman bækur okkar, það hefur verið mjög gott fyrir mann líka.“ 

Edda hafði stuðlað að teymisvinnu faggreinakennara á milli skóla sem 

hafði fallið í góðan jarðveg. Faggreinakennararnir höfðu líka hist á 
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námskeiðum og myndað þannig tengsl sín á milli. Bergur var ánægður 

með þetta fyrirkomulag og lýsir því þannig: 

Þar [á námskeiðinu] fannst mér ég geta nýtt mér mjög vel 

hugmyndir annarra náttúrufræðikennara, sérstaklega hvað 

varðar kveikjur í náttúrufræði …. Það sem vantar í 

skólakerfið er að við nýtum reynslu og þekkingu hvers 

annars … hittumst bara í hverfinu, náttúrufræðikennarar og 

bara miðlum hvað gengur vel og hvað gengur illa. 

Stuðningur kennara af hvor öðrum birtist einnig í þróunarverkefnum. 

Skólastjórnendur höfðu yfirleitt myndað stýrihópa til að stýra 

verkefnunum. Í einhverjum tilfellum sátu þeir sjálfir í hópnum eða höfðu 

mikil samskipti við stjórnanda hópsins. Herdís segir frá hvernig svona 

stýrihópar styðja við störf kennara: 

Það er stýrihópur ... , þær eru þrjár sem halda utan um þetta 

verkefni og kynna það mjög reglulega, við t.d. höldum 

kennarafundi reglulega út í skógi og þá eru þær að sýna hvað 

þær eru að gera og þær eru að búa til kannski kennslugögn 

og svo vinnum við að verkefnum sem miðast við að 

kennslan færist út. 

Í viðtalinu við Þórunni kemur fram að hún lítur á faglega ráðgjöf sem 

tæki til að stilla saman strengi innan skólans og hjálpa fólki að vinna 

saman í takt: „Það þurfa allir að vera á sömu blaðsíðunni, t.d. í 

eineltisáætluninni og þá þurfa allir ráðgjöf á því sviði.“ 

Skólastjórnendur virtust allir styðja við samstarf kennaranna, hvort 

sem það var formlegt í stýrihópum eða óformlegt þar sem aðilar í 

teymum leituðu til hvors annars. Auk þess leiddu þeir ýmis 

starfsþróunarverkefni og hvöttu kennara til þátttöku. 

4.1.4 Ýmis starfsþróunarverkefni 

Skipulag endurmenntunar kennara var nokkuð misjafnt eftir skólunum. 

Sumir stjórnendur skipulögðu endurmenntun með kennurum sínum í 

gegnum starfsmannaviðtöl og út frá starfsáætlun skólans en aðrir skiptu 

sér minna af því sem kennararnir gerðu og þar virtist starfsþróun kennara 

vera handahófskenndari. Jórunni fannst kostur að skólastjórnendur treysti 
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kennurum fyrir eigin endurmenntun og sagði: „Þeir eru ekki mikið með 

puttana í því að kennarar skrifi skýrslur eða skrái allt niður sem þeir vinna 

að í endurmenntun.“ Berglind gerir könnun á áhugasviði kennara á vorin 

og hvetur þá til að fara á sumarnámskeið en auk þess fær hún til sín fólk 

með mismunandi fræðslu eftir áherslum vetrarins. Bergur lýsti skipulagi 

endurmenntunar þannig: 

Í upphafi hvers árs erum við bara minnt á þessa 

endurmenntun sem við þurfum að uppfylla, þetta er inní 

samningunum okkar. Við höfum verið hvött til þess að sækja 

námskeið …. Svo er skipulögð dagskrá í endurmenntun … 

þar sem eru bæði greinar, fyrirlestrar og ýmsar uppákomur 

…. Þannig að þau [stjórnendur] taka þátt í að skipuleggja 

endurmenntunina. 

Nokkuð algengt var að kennarar væru í einhverskonar framhaldsnámi 

og fengu þeir kennarar almennt stuðning stjórnenda til þess að sækja það.  

Kennararnir sögðu allir frá því að þeir fengju faglega ráðgjöf eða 

fræðslu á námskeiðum sem þeir sóttu. Á sum námskeiðin voru þeir sendir 

af skólastjórnendum eða hvattir til að fara og á önnur völdu þeir sjálfir að 

fara. Þeir voru þó misánægðir með þau námskeið sem þeir sóttu allt frá 

því að telja þau mjög nytasamleg og í það að finnast þau vera ómarkviss 

og tímasóun.  

Bestu námskeiðin, að mati kennara, virtust vera þau sem voru mjög 

hagnýt og hnitmiðuð. Kennararnir urðu að upplifa að þeir lærðu eitthvað 

af námskeiðinu og að þeir fengju gagnleg verkfæri með sér heim til að 

nýta beint í kennslu. Þórunn segir eftirfarandi um eitt námskeiðið: 

Það var rosalega flott námskeið ... maður fékk gríðarlegt 

magn af pappírum … sem þú bara flettir upp … þetta er allt 

kortlagt og það var mjög fínt …. Námskeiðið var mjög gott 

sem betur fer vegna þess að þetta var alveg svakalega mikil 

vinna … þetta var ekki bara að hlusta á eitthvað heldur 

vorum við að vinna, það var heimavinna, semsagt, mikil. 

Námskeiðin máttu þó ekki vera of tímafrek og krefjast of mikillar 

heimavinnu að mati kennaranna. Það virtist vera mjög fín lína á milli þess 

að vinnuálag námskeiðs skili árangri og að það valdi auknu álagi í starfi. 
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Ef kennararnir fundu ekki mikilvægi námskeiðsins eða skorti áhuga til að 

ljúka þeim þá voru þeir neikvæðari út í námskeiðin. Viðhorf Jórunnar til 

námskeiða lýsir þessu vel: 

Það var rosalega mikið að gera í kringum þetta námskeið, 

verkefni og svona. Við vorum á námskeiði í fyrra … mér 

fannst það miklu betra. Það var ekki þessi mikla heimavinna 

og … verkefnavinna.  Þegar  þú ert í 100% starfi … og þarft 

líka að fara að vinna í hópavinnu … það er dálítið mikið mál 

… við erum ekkert hrifnar af því að vinna hér á kvöldin. 

Kennurunum fannst styrkur af því að fara með samstarfsfólki sínu á 

námskeið til að ná að innleiða í starf sitt það sem þeir lærðu á 

námskeiðinu. Tímaskortur var helsta hindrun í vegi innleiðingar á nýjum 

hugmyndum. Vinnudagur kennarans er fullskipulagður af undirbúningi, 

kennslu, fundum og öðrum verkefnum svo erfitt er að koma inn fleiri 

þáttum.  

Flestir voru á því að námskeiðin hefðu góð áhrif á sjálfsmynd þeirra 

sem kennara og starfsánægju. Þeir yrðu öruggari í starfi og fengju 

staðfestingu á að það sem þeir væru að gera væri rétt og þeir efuðust síður 

um eigin getu. Á námskeiðunum fengu kennararnir ýmis tæki í hendur 

sem þeir geta gripið í við ákveðnar aðstæður. Sumir töldu starfsánægju 

sína aukast eftir því sem þeir urðu betri og faglegri kennarar.   

Niðurstöðurnar benda til þess að kennarar kunni yfirleitt vel að meta 

þau námskeið sem þeir sækja en þeir gera kröfur um gæði þeirra. 

Námskeiðin hafa margvísleg uppbyggjandi áhrif á störf kennaranna, 

styrkir sjálfstraust og eflir tengsl þeirra við aðra kennara sem eru að glíma 

við sömu vandamál og þeir.  

Auk námskeiða kalla skólastjórnendur til ýmsa utanaðkomandi 

sérfræðinga, t.d. frá þjónustumiðstöðvum, skólaskrifstofu, háskólum og 

öðrum skólum til að flytja fyrirlestra og vinna með kennurum í 

skólaumbótum eða veita þeim faglega ráðgjöf. 

4.1.5 Ráðgjöf frá utanaðkomandi sérfræðingum 

Í viðtölunum kom fram að nokkuð var um að utanaðkomandi 

sérfræðingar kæmu með fræðsluerindi og ráðgjöf í skólana. Frumkvæði 

að því kom iðulega frá skólastjórnendum eða stýrihópum í þróunar-
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verkefnum. Sérfræðingarnir gegndu mismunandi hlutverki í heimsóknum 

sínum, sumir komu með stakan fyrirlestur um eitthvað málefni, aðrir 

komu reglulega og gáfu ráð eða studdu við kennara í erfiðum 

nemendamálum. Enn aðrir komu að ráðgjöf um þróunar- og 

umbótaverkefni yfir lengri tíma. Herdís telur auðvelt að fá 

utanaðkomandi sérfræðinga og segir: „Ef það vantar sérfræðiþjónustu þá 

er hún bara sótt strax, allavega leitað ráðlegginga í sérfræðinga ef að 

þannig mál kemur upp.“ Guðbjörg talar líka um utanaðkomandi ráðgjöf 

frá skógræktinni við uppbyggingu útikennslusvæðis: „Skógræktin var 

mjög innan handa þegar við vorum að koma upp skýli hérna.“  Edda lýsir 

samstarfi þeirra við erlendan sérfræðing sem hefur verið að aðstoða þau 

við að efla fagmennsku kennara og búa til „viðmið um gæði náms“. 

Kennarar létu yfirleitt vel af heimsóknum sérfræðinga og virtust 

móttækilegir fyrir erindum þeirra. Í einhverjum tilfellum áttu þeir 

frumkvæði að því sjálfir eins og þegar sérfræðingar af skólaskrifstofum 

eða þjónustumiðstöðvum voru kallaðir til vegna nemendamála. 

4.2 Um hvað fjallar ráðgjöfin? 

Fagleg ráðgjöf skólastjóra til kennara er margþætt og kemur að flestu því 

sem snýr að starfi kennarans. Skólastjórnendurnir sem rætt var við voru 

alls ekki sérfræðingar á öllum sviðum en þeir virtust vita hvert þeir gætu 

leitað eða bent kennurum á að fara eftir ráðgjöf. Hlutverk stjórnandans 

var því meira að búa til aðstæður til samstarfs, kynna hvað væri í boði og 

sækja viðeigandi ráðgjöf eða bjargir. Þeir þurftu einnig að vera færir um 

að lesa þörfina á ráðgjöf út úr kennarahópnum og skipuleggja hvað væri 

brýnast að gera fyrir hvern einstakling.  Í viðtölunum komu fram 

mismunandi þættir sem kennarar fengu ráðgjöf um, það voru:  

 Ráðgjöf um nám og kennslu nemenda, 

 nemenda- og foreldrasamskipti, 

 samskipti á milli kennara, 

 skipulagsmál og hagnýtir hlutir, 

 hvatning og endurgjöf á störf. 
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Í sumum tilfellum var ráðgjöfin fengin beint frá skólastjóranum en oft 

kom hún frá nánasta samstarfsfólki. Hér verður skoðað um hvað ráðgjöfin 

fjallaði. 

4.2.1 Nám og kennsla 

Herdís, Þórunn og Bergur voru með stuttan kennsluferil og töluðu öll um 

að þau hefðu fengið ráðgjöf með námsefnið þegar þau voru að byrja að 

kenna. Bergi fannst hann vera sístur í náttúrufræðinni en gat ekki leitað til 

stjórnenda eftir þeirri fagþekkingu svo að hann sóttist eftir að fara á 

námskeið í náttúrufræði hjá endurmenntunardeild Háskóla Íslands til að 

styrkja sig ásamt því að lesa sig til á Internetinu og í bókum. Herdís og 

Þórunn gátu leitað til fólks innan skólans með sín mál og sögðu: 

Ég fékk alveg heilmikla aðstoð þegar ég var að byrja eins og 

í sambandi við lestrarkennsluna ... Aðstoðarskólastjórinn var 

til dæmis að kenna mikið fyrsta bekk þannig að ég fékk 

heilmikið af hugmyndum frá henni og sóttist eftir því 

(Herdís). 

Af því að ég er ný í þessu ... (þá leita ég til sérkennarans) 

tengt námsefni og öðru slíku sem þykir gott að nota af því að 

hún [sérkennarinn] er búin að vera í þessu í mörg ár og ég 

get sótt í hennar reynslu og þekkingu (Þórunn). 

Jórunn, Dóra og Guðbjörg hafa kennt í mörg ár og virtust ekki þurfa 

eins á ráðgjöf vegna náms og kennslu að halda en sóttu heldur eftir 

ráðgjöf vegna þeirra verkefna sem þær voru að vinna að fyrir utan 

kennsluna. Jórunn hafði tekið að sér að stýra námskrárvinnu skólans og 

fékk ráð frá skólastjóranum sínum í þeirri vinnu. Dóra og Guðbjörg voru 

báðar í stýrihópum um útikennslu í sínum skólum og höfðu þegið ráð frá 

utanaðkomandi aðilum varðandi hana en voru líka í því hlutverki að gefa 

öðrum kennurum ráð um útikennsluna. Dóra segir frá stuðningi sínum við 

aðra kennara: 

Ég fer inn á teymisfundi ... það gengur mjög vel, nema hjá 

6.-7.bekk ... ég stakk upp á því að þegar mín börn eru í t.d. 

íþróttum, þá myndi ég bara koma til þeirra og vera með 
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kennara og bekk úti. Bara svona til að styðja þau. Nota 

þennan tíma minn í það, bara koma þeim af stað. 

Guðbjörg nefndi líka að hún hefði farið ásamt öðrum í stýrihópnum á 

námskeið í Svíþjóð og að skoða útikennslu í Finnlandi.  

Berglind segir kennara leita til sín með kennlufræðileg vandamál og 

þá ekki endilega til að fá ráð heldur frekar að spegla sig í henni. Hún 

hvetur einnig kennara til að segja hvor öðrum frá því sem þeir eru að gera 

t.d. á kennarafundum. Alexander er í minni tengslum við nám og kennslu 

en lætur aðstoðarskólastjóra sínum eftir það hlutverk, hann fylgist þó með 

og grípur inn í ef kennarar standa sig ekki í starfi. Edda segist ekki 

ráðleggja mikið kennslufræðilega en skólinn hennar er að vinna að 

þróunarverkefni um gæði kennslustundarinnar þar sem hún leggur áherslu 

á: „Þessi skýru markmið, upphaf kennslustundar, vinna og samantekt ... 

bara svona finna leiðir til að gera kennslustundir virkari.“ 

Kennararnir hjá Eddu fá kennsluráðgjöf frá utanaðkomandi aðila í 

gegnum þróunarverkefnið þar sem unnið er með leiðir í kennslu og einnig 

bekkjarstjórnun. Þar er líka unnið að því, með utanaðkomandi ráðgjöfum, 

að bæta námsmat í skólanum og leiðir til lestrarkennslu á yngsta stigi. 

Skólastjórnendurnir þrír virtust því ekki koma mikið að beinni ráðgjöf 

til kennara um nám og kennslu en hafa opnað ýmsar leiðir fyrir 

kennarann til að sækja sér ráðgjöf. Ráðgjöf um nemenda- og 

foreldrasamskipti voru einnig ofarlega í hugum þeirra sem ég ræddi við.  

4.2.2 Nemenda og foreldrasamskipti 

Skólastjórarnir þrír lögðu allir áherslu á að kennarar væru búnir að reyna 

ýmsar leiðir í agamálum nemenda áður en þau kæmu inn á borð til þeirra. 

Millistjórnendur, námsráðgjafar og félagsráðgjafi komu oft að málunum 

áður og virtust taka meira á óvæntum tilvikum. Stærri og alvarlegri mál 

nemenda komu þó á borð skólastjóra og hjálpuðu þeir kennaranum við að 

finna lausnir. Edda lýsir ferlinu þannig: „Ég tek þau mál yfirleitt aldrei 

fyrr en þau eru komin í hönk, ég er með rosalega góðan námsráðgjafa 

sem að vinnur vel ... , jú jú ég er nú í mörgum málum, þetta er bara 

misjafnt.“ Í Kríuskóla hjá Alexander er það aðstoðarskólastjórinn sem er 

„samskiptareddarinn“ í samstarfi við félagsráðgjafann en erfiðustu málin 

koma inn á borð til skólastjóra. Berglind vill síður taka fram fyrir hendur 

á kennurum og leggur áherslu á sjálfstæði þeirra: 
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Ég er ekki að leiðbeina kennurum, segja þeim hvað þeir eigi 

að gera, þeir verða að finna út úr því sjálfir. En ég kannski 

spyr, ertu búinn að prófa þetta eða hefur þú prófað hitt? Við 

reynum bara að ræða málin ... Fyrst reynir þú að leysa 

vandamálin sjálf [agamál] ef að þetta er ekki leysanlegt 

vandamál þá skal ég gjarnan hjálpa þér, en ég ætla ekki að 

leysa öll mál fyrir þig. 

Edda talaði um að þau teymi sem virkuðu vel leystu flest af svona 

nemendamálum sjálf og því væri minna sem kæmi inn á borð til hennar. 

Alexander benti á að oft væri hægt að sjá það á óróa í nemendahópnum 

hvernig kennaranum gengi í starfi, foreldrar færu að kvarta og börnin 

skildu ekki kennarann. Í þannig málum finnst honum brýnt að stíga inn í  

og ræða við kennarann. Sumir kennarar upplifa það sem ásökun á meðan 

aðrir eru tilbúnir til að taka ábendingunum og reyna að finna lausn á 

málinu. 

Nátengd nemendamálum voru samskipti við foreldra og nefndu 

viðmælendur mínir þessi mál oft í samhengi. Jórunn sagði að það væru 

ekki til erfiðir nemendur, bara erfiðir foreldrar. Alexander bendir á að oft 

séu þau í samskiptum við sömu foreldrana aftur og aftur og því sé 

mikilvægt að finna því foreldri farveg innan skólans, þannig að þeir eigi 

aðgang að ákveðnum aðila í stjórnunarteyminu sem þeir geti leitað til. 

Berglind nefnir að í mjög erfiðum foreldrasamskiptum hafi skólinn leitað 

til skólaskrifstofu eftir ráðgjöf. 

Í viðtölunum ræddu kennarar lítið samskipti við foreldra og virtust þau 

ekki íþyngja þeim þannig að þeir þyrftu mikið að leita ráða varðandi þau. 

Ráðgjöf stjórnenda vegna samskipta á milli kennara kom aftur á móti 

fram hjá flestum. 

4.2.3 Samskipti á milli kennara 

Í öllum skólunum þremur virtust kennarar vinna mikið saman, ýmist í 

teymum eða stýrihópum. Ýmsar leiðir höfðu verið farnar til að styrkja 

samstarf þeirra og sagði Alexander frá því hvernig stjórnendateymið hans 

hafði lagt áherslu á samvinnu kennara í gegnum þróunarverkefni um 

teymisvinnu sem þeir stjórnendur leiddu. Samskiptamál kennara virtust 

þó oft vera viðkvæm og stundum vildu kennarar ekki að málin væru rædd 
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opinskátt. Alexander talaði um að þá reyndi á skólastjórann með að gefa 

kennurum ráð sem þeir gættu nýtt sér til að leysa deiluna: 

Það er nefnilega málið, maður er ekki kallaður til fyrr en 

eitthvað er komið í kleinu ... Maður hefur þurft að koma að 

svoleiðis málum, leysa úr svona flóknum samskiptum milli 

kennara sem skilja ekki hvern annan. 

Skólastjórarnir þrír voru allir sammála um að best væri ef kennararnir 

gætu rætt málin og leyst þau í sameiningu. Berglind telur „yfirleitt best að 

fá fólk bara saman til að klára málin ... oftast er það þannig að það koma 

upp einhver vandamál af því að það er misskilningur.“ Hún nefnir einnig 

mikilvægi þess að „vera alltaf á tánum varðandi samskipti á 

vinnustaðnum“ til að það gangi vel í kennslunni og fólki líði vel. 

Þórunn, Herdís og Dóra sögðu allar frá ráðgjöf frá stjórnendum 

varðandi samskipti við samstarfsfólk sitt. Hjá Þórunni og Herdísi snérist 

málið um verkaskiptingu í undirbúningi og kennslu. Herdís var í 

samstarfi með kennara sem hafði lítið frumkvæði og lýsir því þannig: „Ég 

undirbjó öll verkefnin og svo kom bara kennarinn og tók þetta og fór með 

þetta inn í tímann.“ Hún var mjög sátt við ráðgjöf skólastjórnenda og 

hversu fljótt var brugðist við, „þær bara tóku þetta bara strax fyrir, ræddu 

þetta við kennarann og þetta breyttist sem betur fer.“ Dóra var einnig sátt 

við úrlausn sinna mála og fannst gott að geta leitað til stjórnenda eftir 

stuðningi, hún lýsir því þannig: 

Í rauninni tók hún ekkert á því heldur bara einhvern veginn 

svona studdi mig. Hún var ekkert á móti hinum heldur fékk 

ég bara svona góðan stuðning og að ræða þetta. Hún sagði 

sína skoðun, mér fannst það t.d. mjög gott. Bara það, hún 

gerði ekkert annað en að hlusta og það er ekkert bara. 

Stjórnendur í Dúfuskóla höfðu líka keypt fyrirlestur um samskipti 

fyrir kennarana og það vakti mikla lukku eins og Bergur segir: „Það 

kveikti í okkur varðandi samskipti hvernig við komum fram við aðra.“ 

Samskipti milli kennara virtust yfirleitt ganga vel og stjórnendur voru 

allir meðvitaðir um mikilvægi þess að hafa þau góð og leysa strax þann 

ágreining sem kunni að koma upp. Skólastjórarnir komu einnig að 

ýmsum skipulagsmálum og hagnýtum hlutum. 
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4.2.4 Skipulagsmál og hagnýtir hlutir 

Skólastjórnendurnir komu allir að ýmsum skipulagsmálum þar sem 

samræma þurfti aðgerðir, skipta verkum og jafnvel endurskipuleggja til 

að störf kennaranna gengju betur. Edda talaði um að hún hafi þurft að 

hjálpa kennurum að skipuleggja sérkennslu í kringum nemendur sem 

þyrftu stuðning en margt af því leystu kennarar þó inn í teymunum. 

Berglind sagði frá því hvernig hún gerði ráð fyrir störfum stýrihópa í 

stundatöflugerðinni og gaf kennurum í nýjum verkefnum aukinn 

undirbúningstíma. Hún sagði um þann stuðning: „Ég var bara baklandið 

þeirra, studdi þær í því sem þær áttu að gera og þær fengu aukinn 

undirbúning.“ Alexander hugði líka að stundatöflugerð og sagði:  

Maður reynir eftir fremsta megni að búa þannig um aðstæður 

að ef þeir [kennararnir] koma með óskir varðandi stunda-

töflu eða koma með óskir varðandi einhvern búnað, þá 

reynir maður alltaf að búa þannig um hnútana að það sé fært. 

Bergur nefndi vikulegan póst sem hann fær frá skólastjóranum með 

dagskrá næstu viku og ýmsum gagnlegum upplýsingum eins og um 

inflúensusprautu. Hann talaði líka um að hann leiti til skólastjóra vegna 

launa og kjaramála og styrki til endurmenntunar. Einnig ræði hann við 

hana um Vinnustund og Mentor forritin þegar hann er í vafa um eitthvað 

þar.  

Þórunn nefnir mikilvægi þess að taka vel á móti nýju fólki og setja 

það vel inn í ýmis mál. Hún segir í því sambandi: 

Þó það sé ekki beint þessi faglega ráðgjöf en bara þessi 

ráðgjöf um hvernig þessi skóli virkar, þú veist, hvað gerum 

við hérna … þú hendir bara ekki ruslinu þínu í hvaða dall 

sem er … af því að það er sér tunna fyrir þetta og önnur fyrir 

hitt …. Þar sem við eru náttúrulega Grænfánaskóli. 

Stjórnendur halda utan um skipulag skólastarfsins og ýmis hagnýt 

málefni en þeir gegna líka mikilvægu hlutverki í að hvetja kennara áfram 

og veita þeim endurgjöf á störfin sem þeir vinna. 
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4.2.5 Hvatning  

Kennararnir upplifa allir hvatningu frá skólastjórum sínum til að efla sig 

sem fagmenn. Berglind hvetur kennara til sjálfskoðunar til að sjá „hvort 

þeir séu að gera það sem þeir telji sig vera að gera, hvort þeir séu að 

höfða til allra nemenda.“ Þannig verði hver og einn að skoða sjáfan sig í 

stað þess að skrifa slakan árangur á áhugaleysi nemenda. Alexander er 

vakandi fyrir þörfum kennara eftir nýjum og krefjandi verkefnum og 

talaði um hvernig kennarar geti „blómstrað“ séu þeir með viðfangsefni og 

ábyrgð við hæfi. Dóra talaði um hvernig Edda „platar“ fólk til að fara inn 

í skemmtileg verkefni og sagði: 

Það er gert frekar á jákvæðan hátt og sett upp spennandi 

þannig að maður frekar hrífst með því og þá er maður 

kominn inn í einhvern farveg sem er spennandi og 

skemmtilegur og maður nennir að taka þátt í. 

Flestir kennaranna töluðu um að hafa verið hrósað fyrir störf sín bæði 

beint og óbeint. Berglind nýtir sér það að ganga um skólann og kíkja inn í 

skólastofurnar. Hún segir tilganginn vera: 

Til þess að kennararnir upplifi það að það skiptir máli það 

sem þeir eru að gera, það er minn tilgangur. Ekki til þess að 

fylgjast með hvort þeir séu að gera það sem þeir eigi að vera 

að gera. 

Hrósið hefur hvetjandi áhrif á Dóru og segir hún það verða til þess að 

hún verði „ennþá duglegri.“ Jórunn talaði um að hafa fengið hrós fyrir 

störf sín vegna ummæla frá foreldrum og finnst „voðalega gaman“ að fá 

hrós. Herdís upplifir líka oft hrós frá samstarfsfólki sínu og er ánægð með 

það. 

Allir skólastjórarnir hvetja kennara til að sækja sér endurmenntun og 

greiða leið þeirra ef hún stangast á við viðveruskyldu í skólanum. 

Guðbjörg sagði það vera „sjálfsagður hlutur“ að fara á námskeið, hvort 

sem það sé að sumri eða vetri, það „ýtir undir endurmenntun“ og að það 

væri henni hvatning í starfi og fyrir sjálfa sig. 

Hvatning skiptir kennarana greinilega máli, bæði hvatning til 

endurmenntunar og starfsþróunar en ekki síst að finna til þess að 

skólastjórarnir viti hvað þeir eru að gera og hrósi þeim fyrir þau störf. 



 

71 

Skólastjórarnir höfðu allir mikinn áhuga á að komast meira inn í 

skólastofurnar til að fylgjast með því sem þar færi fram en fundu að 

ýmsar hindranir voru á veginum. 

4.3 Hvað hindrar faglega ráðgjöf til kennara? 

Í viðtölunum komu yfirleitt fram jákvæð viðhorf til ráðgjafar og fólk átti 

auðvelt með að nefna ýmis mál sem þeir leituðu ráðgjafar við. Flest snéru 

þau þó að einhverju sem tengdist ekki beint hæfni kennarans til að takast 

á við starfið heldur meira að skipulagsmálum eða ráðgjöf varðandi 

einstaka nemendur. Viðmælendur mínir lýstu viðhorfum sínum til 

ráðgjafar, til ráðgjafar inn í bekk og til starfsþróunarverkefna. Einnig 

komu fram ýmsar hindranir sem höfðu áhrif á faglega ráðgjöf til kennara. 

4.3.1 Almennt viðhorf til ráðgjafar 

Flestir viðmælendur mínir voru sammála um að það getur stundum verið 

snúið að finna út hvaða ráðgjöf hentaði hverjum og einum kennara. 

Hindranir í vegi ráðgjafar frá stjórnendum geta verið af ýmsum toga, 

sumir finna ekki hjá sér þörf til að leita ráðgjafar aðrir „þora því ekki“ 

eða hafa neikvætt viðhorf í garð ráðgjafar frá stjórnendum. Jórunn sagði 

það vandasamt að finna út hverjir þyrftu faglega ráðgjöf og hverjir ekki 

og fannst fólk verða sjálft að láta vita af því ef því liði illa. Hún sagði líka 

í þessu sambandi: 

Það er ekki hægt að ætlast til þess að skólastjóri lesi út úr 

þér. Þetta er svolítið oft viðkvæmt, hvað þú átt í rauninni líka 

að skipta þér mikið af öðrum, þetta er fín lína sem stundum 

þarf að fara. 

Jórunn benti á að sumir væru ekki tilbúnir til að líta í eigin barm og 

þiggja faglega ráðgjöf og sagði um það að: „Sumum finnst bara voða gott 

að vera bara alltaf eins, vera bara í sinni stofu með sitt og gera bara sitt, 

þeim líður best þannig.“ Sjálf vill hún síður festast í „þægindasviði“ 

heldur vill halda áfram að þróa sig. Alexander var á því að það væri erfitt 

að koma með nýjar hugmyndir inn í kennslustofuna og til þess þyrfti 

lagni. Hann lýsti því þannig: 

Ef þú ætlar að komast eitthvað inn í kennslustofuna þá kemst 

skólastjórinn voða lítið, bara einn og sér, með einhverja 
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hugmynd. Ef hann ætlar að keyra á einhverja hugmynd þá 

þarf hann að vinna það með hópnum í svolítinn tíma áður.  

Berglind taldi kennara lítið leita sér ráðgjafar út á við af því að „þeir 

kunni það bara ekki.“ Hún taldi þá hafa þörf fyrir ráðgjöf oftar en leiti 

ekki eftir henni nema þeir lendi í „einhverju algjörlega úti í horni“ þá leiti 

þeir kannski eftir ráðgjöf hjá kennsluráðgjafa.  

Þeir sem helst þurfa ráðgjöf eru samt ekki endilega þeir sömu og leita 

hennar. Berglind segist helst vita hverjir þurfa ráðgjöf þegar þeir koma til 

hennar eða að hún heyri þá leita til samkennara sinna. Hún hvetur samt 

fólk til að leita til sín af fyrra bragði áður en það er komið í vandræði og 

segir: „Ég get ekki vitað allt sem er í gangi.“ 

Bergur telur kennara ofmeta fagþekkingu sína og að það séu allt of 

fáir sem sæki sér einhverja beina ráðgjöf. Hann segir í því samhengi: 

Ég held að það sé allt of algengt að við höldum að við séum 

snillingar í okkar eigin stofu. Hvað varðar faglega eða 

efnislega og líka kennslufræðilega. En ég held að það séu 

samt mjög margir sem sækja námskeið ef það túlkast sem 

ráðgjöf en það er þá bara meira út frá því að þeir þurfi að 

gera það heldur en að þeir séu beint að leita sér að... 

[ráðgjöf]. 

Bergur telur að hluti kennara sé virkilega metnaðarfullur í að sækja sér 

ráðgjöf og sækja sér endurmenntun en það eigi ekki við um alla. 

Skólastjórnendur virtust allir vilja auka ráðgjöf til kennara og fylgjast 

betur með hvað færi fram í kennslustofunni. 

4.3.2 Viðhorf til ráðgjafar inn í bekk 

Stjórnendurnir þrír voru allir á því að þeir vildu fjölga heimsóknum 

sínum í bekkina til að vita betur hvað þar færi fram. Viðhorf kennaranna 

var misjafnt hvað þetta varðar. Jórunn segir engan kvarta undan 

heimsóknum skólastjóra í hennar skóla en hún hafi heyrt af kennara í 

öðrum skóla sem finnst það „afskiptasemi“ að skólastjórinn rölti um og 

kíki í stofur. „Það sé verið að njósna“ um kennara. Sjálf túlkar hún þessar 

heimsóknir skólastjóra sem áhugasemi af þeirra hálfu og að þeir séu að 

gera sig sýnilegri en ekki að það sé verið að „tékka á“ henni. Bergur talar 

um hann hafi ekki upplifað það að skólastjórar hafi verið að „fylgjast með 
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honum“ og það séu ekki mikil afskipti af því sem hann er að gera. 

Guðbjörg segir stjórnendur ekkert hafa „skipt sér af“ hennar kennslu og 

sennilega vegna þess að stofan hennar sé svolítið út úr alfaraleið, hún fái 

bara að vinna sín verkefni og stjórnendur „skipta sér ekkert af því.“ 

Þegar ég spurði hvað kennurum fyndist um að fá skólastjórann í 

heimsókn í stofuna til að fylgjast með kennslu, sagði Dóra: „Ég myndi 

ekkert segja við því, ég hefði örugglega bara gott af því en það yrði 

örugglega ekkert þægilegt.“ Hún segist hætta að kenna þegar einhver 

kemur inn, sennilega af því að hún sé feimin við að láta fylgjast með sér 

en hefði gott og gaman af því að taka sig upp eina kennslustund og skoða 

sjálf hvernig hún væri. Einnig sagðist hún frekar vilja fá utanaðkomandi 

ráðgjafa sem hún þekkti ekkert, heldur en einhvern innan húss til að segja 

sér til. Herdís upplifði heimsóknir skólastjóranna sinna á mjög jákvæðan 

hátt og fannst þær ekki koma inn sem eitthvað „yfirvald“ heldur meira til 

að vinna með sér. 

Ég ræddi einnig við kennarana um viðhorf þeirra til þess að kennarar 

skoðuðu kennslu hjá hver öðrum með það að marki að vera ráðgefandi. 

Bergur var jákvæður gagnvart þessu og sagði mikilvægt að traust ríkti á 

milli kennaranna og ef að „maður mætti vera bara einlægur án þess að 

einhver færi í vörn eða yrði móðgaður“ þá myndi þetta sennilega ganga 

vel. Ávinningurinn yrði kannski sá að hann „fengi punkta“ um eitthvað 

sem hann gæti lagað. Þórunn sagði suma kennara ekki viljuga til að fá 

aðra inn í kennslu hjá sér vegna „óöryggi“ og að þeir ættu jafnvel erfitt 

með að hafa sérkennara inni hjá sér. Þórunn sagði líka frá því að sumir 

kennarar hafi verið tregir til að veita henni ráðgjöf þegar hún var að byrja, 

þeir töldu sig ekki hafa neitt gott fram að færa, hún sagði um þetta: 

[Sumum kennurum] finnst þeir ekki vera nógu faglegir 

kannski eða vera að gera nóg, stundum upplifi ég það. „Æ ég 

geri þetta bara einhvern veginn svona eða svona“ og 

einhvern veginn setja sig svolítið niður, það fer í taugarnar á 

mér. 

Jórunn var í nánu samstarfi við annan kennara en segir það muni „ekki 

skila neinum árangri“ að skoða markvisst kennslu hver annarrar því hún 

viti „nákvæmlega hvernig hún gerir“ og vísar þar til samkennara síns. 

Dóru þætti betra ef einhver utanaðkomandi kæmi að skoða kennsluna 
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sína frekar en kennari í skólanum, hún segir ástæðuna vera: „Ætli það sé 

ekki bara til að halda andlitinu.“ 

Kennarar virtust flestir opnir fyrir því að aðrir skoði þá í kennslu en 

höfðu ekki mikla reynslu af þannig vinnubrögðum. Þetta virtist þó vera 

að aukast og skólastjórnendur lýstu allir áhuga sínum á að bæta þennan 

þátt í faglegri ráðgjöf sinni til kennara. Starfsþróun kennara var líka 

ofarlega í hugum viðmælenda minna og tengdu þeir oftast hugtakið 

fagleg ráðgjöf við námskeið eða önnur starfsþróunarverkefni. 

4.3.3 Viðhorf til starfsþróunar  

Skólastjórarnir lögðu allir áherslu á starfsþróun kennara og hvöttu þá til 

að sækja námskeið og fyrirlestra. Alexander sagðist sjaldan eiga 

frumkvæði að því að fólk færi á námskeið en hann sagðist hvetja og 

styðja þá sem leituðu eftir því. Berglind sagðist aftur á móti ýta 

námskeiðum að fólki með því að senda þeim tölvupóst með þeim 

tilboðum sem berast. Einnig hvetur hún kennara sem fara á námskeið til 

að segja öðrum frá, því það „kveikir líka í hinum“ að taka þátt í einhverju 

spennandi. Edda hefur fengið utanaðkomandi ráðgjafa til að vinna með 

sínum kennurum og er ánægð með þá vinnu. Henni finnst þó „botninn 

hafa dottið úr“ námskeiðum kennara eftir að Kennaraháskólinn hætti að 

sinna þessu en það væri að skána eftir að Menntasvið fór að bjóða upp á 

haustnámskeið. Henni fannst kennarar sýna lítið frumkvæði að því að 

sinna eigin starfsþróun og líti ekki á 150 endurmenntunartímana sem 

skyldu og sagði í því sambandi: 

Mér finnst ég ekkert verða vör við að fólk sé að lesa eða 

kynna sér, eða koma og segja, ég sá eitthvað ægilega sniðugt 

megum við ... ég sakna þess. Ég er að spá í hvort að 9,14 

[kjarasamningarnir] hafi drepið okkur, af því að ég meina, ég 

kenndi í mörg ár og maður var alltaf að. 

Dóra vinnur undir stjórn Eddu og sagði um starfsþróunina í skólanum 

að: „Eiginlega finnst okkur þetta of mikið.“ Það væri of miklu ýtt að þeim 

af alls konar námskeiðum og stundum þurfi þau að segja: „Nei, nú ætla 

ég bara að fá að vasast í þessu.“ Þau vilji fá að vinna úr því sem þau hafi 

verið að gera en ekki byrja á einhverju nýju. Henni fannst þó gott að fá 

starfsþróunarverkefni til að halda sér við og „fá spark í rassinn“ til að 

verða ekki „samdauna kennslunni sinni.“ 
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Bergur hafði farið á námskeið hjá Endurmenntunarstofnun sem hafði 

verið auglýst fyrir mið- og unglingastigskennara, en þar sem 

leikskólakennarar mættu á námskeiðið varð það miklu „grynnra“ en hann 

hafði gert ráð fyrir. Hann sagðist hafa verið ánægður með verklega 

hlutann en um fyrirlestrana sagði hann: „Ég hefði viljað fá meiri dýpt í 

efnið ... það truflaði mig að það var oft verið að fjalla um sama hlutinn 

allan tímann, eitthvað sem ég skildi og þurfti ekki allan þennan tíma í.“ 

Herdís sagðist „sigta út námskeið sem henta“ og hún gæti fellt inn í 

kennsluna. Það kæmu oft punktar sem hún nýtti sér og sumt virkaði en 

annað ekki. 

Bergur sagði einnig að „íhaldssemi“ kennara hindruðu þá í að nýta sér 

það sem þeir lærðu á svona námskeiðum. „Þú átt efni sem þú hefur verið 

að búa til og þú vilt bara nýta þau verkefni og þannig, þú veist, sparar þú 

náttúrulega tíma í undirbúning og allt svoleiðis.“ Hann á þó ekki við 

sjálfan sig í þeim efnum því hann segir um eigin störf: „Við unga fólkið 

sem erum að byrja erum allan sólarhringinn að vinna, ég er öll kvöld að 

fara yfir eða búa til nýtt.“ Dóra er sammála Bergi og segist vera mjög 

„vanaföst, það er erfitt að kenna gömlum hundi að sitja.“ Hún telur líka 

að tímaskortur kennara hindri þá í að koma hugmyndum af námskeiðum í 

framkvæmd og erfitt sé að finna leiðir og verkefni sem henta nemendum. 

Herdís vildi ekki festast í sama farinu og fannst hún hefði gott af því að 

bæta aðeins við sig. Hún sagði í þessu sambandi: „Það er glataður kennari 

sem getur ekki horft í kringum sig og prófað eitthvað nýtt.“ Guðbjörg leit 

líka á námskeiðin sem tækifæri til að fá nýjar hugmyndir og deila sínu 

með öðrum, þannig héldi hún sér við í faginu. Þau gerði hana líka 

öruggari í starfi og hún sagði að:  

Maður finnur að maður er ekkert að gera verri hluti en þær 

hinar, þá líður manni betur. Þó maður eigi að vera 

sjálfstæður og ekki bera sig saman við aðra þá er þetta svona 

ósjálfrátt. 

Kennararnir virtust hafa mismunandi viðhorf til námskeiða, bæði hvað 

varðar fjölda námskeiða og innihald. Þórunn segist eiginlega vera „búin 

með kvótann af námskeiðum í bili.“ En hún hefur sótt nokkur námskeið 

síðasta árið sem hún var misánægð með. Hún var ánægðust með þau 

námskeið sem nýttust henni beint inn í starfið og þurftu ekki mikinn auka 

undirbúning til að innleiða því annars þyrfti hún að „vinna marga tíma 
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kauplaust.“ Jórunn talaði um að námskeiðum fylgi oft álag í starfi, 

sérstaklega ef það fylgdi þeim heimavinna eða hópastarf og sagði í því 

sambandi: „Við erum ekkert hrifnar af því að vinna hér á kvöldin eða eftir 

seinni partinn.“ 

Það virtist vandasamt verk fyrir skólastjórnendur að finna jafnvægi í 

starfsþróun kennara þannig að þeir upplifðu hana ekki sem of mikið álag 

eða hafa lítinn tilgang. Berglind sagði um námskeiðin: „Auðvitað skila 

þau sér alltaf að einhverju leiti ... allt sem maður lærir það nýtist manni, 

alveg sama hvort það gerir það beint eða óbeint.“  Hún bendir á að fólk 

sjái kannski ekki alltaf tilganginn strax en síðan kemur það að góðum 

notum síðar í kennslunni. 

Skólastjórnendur voru allir sammála um að vilja auka faglega ráðgjöf 

til kennara en ýmislegt virðist tefja þá í þeirri vinnu og hindra faglega 

ráðgjöf. 

4.3.4 Ýmsar hindranir 

Ein af hindrunum skólastjórnenda virðist vera tími þar sem verkefnin eru 

ærin og fagleg ráðgjöf á það til að sitja á hakanum. Berglind sagði til 

dæmis að hún myndi vilja sinna þessum þætti betur en vanti meiri tíma 

einnig sagði hún: „Mér finnst allt of mikill tími fara í þetta peninga og 

launastúss.“ Dagleg umsýsla virðist taka tíma frá stjórnendum og „fólk að 

koma í heimsókn í skólann“ sagði Edda og er þá að vísa í 

viðtalsheimsókn mína. Alexander sagðist taka sig annað slagið á og 

hugsa: „Nú ætla ég að fara á stofugang“ en síðan liði tíminn, annríkið og 

„áreitin“ trufluðu áætlanir hans, því hluti af starfinu væri „að hlaupa úr 

einu í annað.“ Dóra sagðist finna fyrir annríki stjórnenda og hefði heyrt 

kennara kvarta yfir því að þurfa að bíða eftir aðstoð skólastjóra með mál 

en hún láti það ekki stoppa sig sjálfa í að leita til þeirra. 

Herdís sagði marga kennara vera svo lokaða að þeir sjálfir hindruðu 

faglega ráðgjöf þar sem þeir þyrðu ekki að sækja eftir henni. Einnig skipti 

viðmót skólastjórnenda miklu máli til að fólk þyrði að tala við þá. Sjálf 

ætti hún auðvelt með að leita til stjórnenda og fyndist aðgengi að þeim 

„alveg galopið.“ Berglind talaði um að hafa haft kennara sem leitaði ekki 

eftir ráðgjöf þrátt fyrir að illa gengi í kennslunni. Berglind fór þá til 

kennarans og bauð honum aðstoð, fór inn í bekk með honum og hjálpað 

til við að koma hlutunum í lag. Hún sagði þetta ekkert einsdæmi: „Það 

hefur verið viðloðandi mjög marga kennara, það er að það má helst 
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enginn vita ef það gengur illa hjá mér, það er miklu betra að loka bara 

hurðinni.“ Hún sagði þó suma kennara vera opnari og geri sér grein fyrir 

að nemendahóparnir eru mismunandi og leiti sér ráðgjafar varðandi þá ef 

illa gengur. Alexander var búinn að prófa mismunandi leiðir til að auka 

faglega ráðgjöf til kennara og sagði í því sambandi: 

Við reyndum að koma á lausnateymi. Það eiginlega náði 

aldrei fótfestu hérna hjá okkur ... Hvort fólk var ekki tilbúið 

að koma með mál sín eða hvort það hafði bara nóg af öðrum 

leiðum til að koma málum sínum á framfæri, ég veit það 

ekki?   

Skortur á faglegri þekkingu stjórnenda getur líka hindrað þá í að veita 

kennurum ráðgjöf í ýmsum faggreinum. Berglind sagði eina hindrunina í 

faglegri ráðgjöf vera „kunnáttuleysi í sumum fögum … ég lít kannski 

frekar á það að ég afli mér upplýsinga og reyni að benda fólki á hvar það 

getur leitað … frekar en að ég sé eitthvað mikið að presentera alla 

kennslufræðina.“ Edda gerði sér líka vel grein fyrir þessum þætti og hafði 

vísað Bergi á að leita ráða hjá samkennurum sínum og öðrum 

raungreinakennurum í borginni. 

Alexander segir kennara eigi misauðvelt með að taka við ráðgjöf og 

sumir upplifi það sem „ásakanir“ þegar hann tekur upp mál við þá. Þó séu 

flestir tilbúnir að „taka þessu bara sem föðurlegum ábendingum.“ Fólk er 

ólíkt og stundum eru samskipti við kennarann stirð fyrir, segir Alexander 

og „við náum misvel saman.“ Hann segist eiga auðveldara með að gefa 

sér yngra fólki ráð heldur en þeim sem eru kannski búin að kenna tíu 

árum lengur og að hann fái stundum á tilfinninguna að það hugsaði: 

„Hvað er þessi tittur að vilja upp á dekk.“  

Fagleg ráðgjöf verður að vera markviss að mati kennaranna. Bergur 

telur vera hægt að gera faglega ráðgjöf markvissari ef hugað væri betur 

að þörfum hvers og eins. Hann segir í þessu samhengi: „Það er enginn 

tilgangur með ráðgjöf ef hún er ekki faglega markviss.“ Hann bætir líka 

við að það sem henti t.d. unglingastiginu henti kannski alls ekki 

kennurum á yngri barna stigi og öfugt, fagleg ráðgjöf eigi að vera: „Bæði 

til að kveikja í mér, fá mig til að pæla í hlutunum og líka eitthvað sem ég 

gæti nýtt mér beint.“ 

Jórunn talar um að sparnaðurinn síðustu ár hafi „hent út flottum 

verkefnum“ þar sem þau reyndu á ráðgjöf frá öðrum kennurum en nú 
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væri ekki til fjármagn til að halda þeim áfram. Alexander tekur undir 

þetta og finnst slæmt að fá ekkert í úthlutun fyrir starfsþróun kennara í 

fjárhagsáætlun. Berglind segist líka þurfa að forgangsraða núna því 

fjármagn til starfsþróunar hafi minnkað. 

4.4 Samantekt 

Skólastjórarnir þrír virtust allir vera mjög vakandi fyrir þörf kennara á 

mismunandi ráðgjöf og leggja sig fram um að finna leiðir til að veita 

hana. Aðgengi að skólastjórunum virtist vera gott og leiðir greiðar að 

ýmsum ráðgjöfum innan skólanna. Kennararnir virðast einnig leita mikið 

til hvors annars um samráð, bæði óformlega og með skipulögðum 

teymisfundum. Stjórnendur höfðu frumkvæði og stýrðu ákveðnum 

starfsþróunarverkefnum og fengu utanaðkomandi ráðgjafa til aðstoðar. 

Þeir hvöttu einnig kennara til að fara á námskeið eða sækja sér frekari 

háskólamenntun.  

Kennararnir höfðu mismikla þörf fyrir ráðgjöf og nokkur munur var á 

henni eftir starfsaldri. Bergur, Þórunn og Herdís sem eru tiltölulega ný í 

starfi virtust þurfa meiri ráðgjöf um ýmsa þætti starfsins á meðan Dóra, 

Jórunn og Guðbjörg eru orðnar öruggari og leituðu helst eftir ráðgjöf 

vegna þróunarverkefna. Kennararnir nefndu allir að þeir leituðu til 

skólastjórnenda vegna erfiðustu nemenda- og foreldrasamskiptanna. 

Nokkrir kennarar leituðu til stjórnenda vegna samskipta sinna við aðra 

kennara og þá helst vegna verkaskiptingar. Einnig fengu kennarar ráðgjöf 

um skipulagsmál og ýmsa hagnýta hluti. Skólastjórarnir virtust allir 

hvetja kennara áfram í starfi og til að afla sér endurmenntunar. Þeir 

hrósuðu kennurum markvisst  fyrir vel unnin störf. 

Viðmælendur mínir virðast allir hafa jákvætt viðhorf til ráðgjafar en 

höfðu upplifað hræðslu eða feimni við að leita sér ráðgjafar. Kennararnir 

bentu á að sumir í þeirra röðum væru íhaldssamir, vildu litlu breyta og 

finndu ekki hjá sér þörf fyrir ráðgjöf. 

Skólastjórarnir þrír vildu allir auka faglega ráðgjöf inn í kennslu-

stundum til að fá betri yfirsýn yfir hvað þar færi fram. Kennararnir voru 

misánægðir með þá hugmynd og litu ekki endilega á stofuheimsóknir sem 

hluta af ráðgjafaferli heldur að með þeim væri verið að fylgjast með 

kennslunni. Einnig leist kennurum misvel á að þeir færu inn í stofur hjá 

öðrum kennurum til þess að gefa hver öðrum ráð. Virtust þeir sumir vera 

feimnir við að deila með öðrum hvað þeir væru að gera. 
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Skólastjórarnir studdu allir vel við starfsþróun kennara og hvöttu þá til 

að fara á námskeið. Sumum kennurum fannst fylgja námskeiðunum 

mikið álag til viðbótar við kennsluna. Þeir upplifðu að þeir hefðu farið á 

of mörg námskeið. Sum námskeiðin virtust ekki vera nógu markviss að 

þeirra mati en önnur hentuðu vel og efldu þá sem kennara. Námskeiðin 

skiluðu þó ekki alltaf tilætluðum árangri þar sem einstaka kennarar virtust 

íhaldssamir og tregir til að breyta miklu í kennslunni hjá sér. Flestir 

viðmælendur mínir voru sammála um að námskeiðin gerðu þeim gott og 

efldu þá í starfi. 

Ýmsar aðrar hindranir höfðu áhrif á faglega ráðgjöf, s.s. tímaskortur 

stjórnenda, skortur á fjármagni til starfsþróunar, frumkvæði kennara til að 

leita eftir ráðgjöf, skortur á fagþekkingu stjórnenda og vilji kennara til að 

leita eftir ráðgjöf eða þiggja hana frá stjórnendum. Einnig kom fram 

mikilvægi þess að fagleg ráðgjöf væri markviss og sniðin að þörfum 

kennara þannig að þeir sýndu henni áhuga og vildu nýta sér hana. 
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5  Umræða 

Markmið rannsóknarinnar var að varpa ljósi á stöðu faglegrar ráðgjafar 

eins og kennarar upplifa hana í dag. Einnig var markmiðið að skoða frá 

hverjum kennarar fá faglega ráðgjöf um hvað sú ráðgjöf fjallar og helstu 

viðhorf og væntingar sem þeir hafa til ráðgjafarinnar. Rannsóknar-

spurningin var: Hvaðan fá kennarar faglega ráðgjöf, um hvað fjallar hún 

og hverjar eru helstu hindranir faglegrar ráðgjafar til kennara? Auk 

þess leitaði ég eftir skoðunum kennara á faglegri ráðgjöf frá 

samstarfsfólki sínu og hvernig skólastjórnendur gætu stutt kennara til að 

nýta betur stuðning og reynslu hvors annars. 

Niðurstöðurnar benda til þess að kennarar hafi gott aðgengi að faglegri 

ráðgjöf en leiti helst eftir henni til að „slökkva elda“ þegar illa gengur. 

Starfsþróun virðist vera að mörgu leiti ómarkviss og handahófskennd og 

ekki miða nægilega vel að þörfum hvers og eins. Skólastjórar fara sjaldan 

í stofur kennara til að sjá hvað þar fer fram en vilja gera það oftar. 

Í þessum kafla mun ég fjalla um svör viðmælenda minna út frá þeim 

fræðilega bakgrunni sem tengist rannsókninni. Þá mun ég túlka það sem 

fram kemur í viðtölunum í tengslum við þau fræði sem liggja til 

grundvallar.  

Fyrst mun ég fjalla um hvaðan kennarar fá faglega ráðgjöf. Kennarar 

virðast hafa aðgang að faglegri ráðgjöf úr ýmsum áttum. Kennarar leita 

mikið til hvors annars eftir ráðgjöf en nýta lítið formlega ráðgjöf eins og 

lausnateymi. Engin hefð var fyrir vettvangsráðgjöf frá öðrum kennurum 

eða skólastjóra en kennarar voru hvattir til að taka þátt í starfsþróunar-

verkefnum. Ég mun ekki fjalla nánar um hvaða viðfangsefni kennarar 

þurfa ráðgjafar við en það getur verið um nánast allt sem viðkemur starfi 

þeirra. 

Þá mun ég ræða hugsanlegar hindranir á faglegri ráðgjöf. En í ljós 

kom að skerpa þarf á skipulagi starfsþróunar og gera ráð fyrir tíma og 

fjármagni til að sinna faglegri ráðgjöf til kennara. Skólastjórar verða að 

leita leiða til að byggja upp hæfni kennara og móta lærdómssamfélag 

innan skólans. Vanda þarf valið á starfsþróunarverkefnum þannig að þau 

skili sér í betri kennslu. 

Að lokum mun ég benda á tækifæri til að bæta faglega ráðgjöf 

stjórnenda til kennara. Skólastjórarnir lýstu allir áhuga sínum á að auka 
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vettvangsráðgjöf til kennara þrátt fyrir að lítil hefð væri fyrir henni. Í 

skólunum mátti sjá ýmis einkenni lærdómssamfélags en skortur var á að 

nám og kennsla væru rannsökuð, metin og unnið að úrbótum út frá þeim 

niðurstöðum. Vinna þarf að því að velja starfsþróunarverkefni eftir 

þörfum einstaklinganna ásamt því að hún taki mið af stefnu skólans. 

Kennarar leita mest til hvors annars eftir ráðgjöf og því þurfa skólastjórar 

að gera ráð fyrir samvinnu þeirra í skipulagi skólastarfsins. 

5.1 Hvaðan fá kennarar faglega ráðgjöf? 

Niðurstöðurnar sýna að kennararnir virðast hafa aðgang að faglegri 

ráðgjöf úr ýmsum áttum allt eftir viðfangsefnum. Þeir sem höfðu styttri 

starfsaldur virtust hafa meiri þörf fyrir ráðgjöf en þeir reynslumeiri. Helst 

sóttu kennarar ráðgjöf til skólastjóra, nánustu samstarfsfélaga og 

sérfræðinga innan húss. Auk þess fóru þeir á námskeið eða fengu ráð frá 

utanaðkomandi aðilum. 

Þrátt fyrir að skólastjórarnir hafi ekki verið einu faglegu ráðgjafarnir 

sem kennarar leituðu til þá virtust þeir vera lykilpersónur í að sækja þá 

ráðgjöf sem kennarar höfðu þörf fyrir. Kennararnir lýstu því allir að það 

væri auðvelt að leita til skólastjóranna eftir ráðgjöf en auk þess höfðu þeir 

aðgengi að öðrum stjórnendum innan skólans. Í skólunum voru 

stjórnendateymi þar sem aðilar skiptu með sér verkum og dreifðu þannig 

forystu, ábyrgð og valdi samanber lýsingu á hlutverki þeirra í Erindisbréfi 

skólastjóra hjá Akureyrarbæ (2002, 2.grein).  

Kennararnir lýstu allir ráðgjöf frá öðrum kennurum. Helst voru það 

kennarar sem höfðu kennt viðkomandi árgangi árið áður eða kennarar 

sem voru með þeim í teymi. Þeir virtust eiga auðveldara með að leita til 

hvors annars á óformlegan hátt og völdu þá einhvern sem þeir treystu. 

Það samræmist því sem DuFour (1991) segir um að kennarar leiti til 

þeirra sem þeir treysta best til að veita stuðning og ráð. Það er mikilvægt 

fyrir skólastjórnendur að gera sér grein fyrir þessu og styðja við samstarf 

kennara með markvissum hætti. Það má t.d gera með því gera ráð fyrir 

samstarfi í skipulagi skólastarfsins. Sergiovanni (2009) lýsir rannsóknum 

á einkennum árangursríkra skóla, þar fengu kennarar tíma til að 

skipuleggja og tala saman um kennsluna, horfa á hvern annan kenna og 

læra þannig af hver öðrum. 

Kennararnir höfðu fæstir reynslu af vettvangsráðgjöf inn í kennslu-

stofu frá öðrum kennurum eða ráðgjöfum. Sumir viðmælenda minna 
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fannst verra að fá einhvern sem þeir þekktu inn í kennslustofuna og vildu 

frekar fá einhvern ókunnugan. Einn kennaranna lýsti feimni sinni og 

sagðist vilja „halda andlitinu“ gagnvart samstarfsfólki sínu, það lýsir 

ákveðinni minnimáttarkennd eða vantrausti á eigin ágæti. Þeir kennarar 

sem höfðu styttri starfsaldur fannst vettvangsráðgjöf spennandi hugmynd 

og voru vissir um að hún myndi nýtast þeim vel. 

Viðhorf kennaranna til þess að skólastjórarnir litu inn í kennslustofuna 

var á yfirborðinu jákvætt og aðeins einn kennari tók fram að henni þætti 

það óþægilegt. Öðrum fannst það í lagi en notuðu orð eins og „að skipta 

sér af“, „fylgjast með honum“ og að „það sé verið að njósna“. Aðeins 

einn kennari sagði það vera gott að fá skólastjórann inn og þiggja af 

honum ráð. Þetta bendir til að í skólunum sé menningin þannig að ekki 

þyki sjálfsagt að skólastjórarnir komi í stofuna til að skoða kennsluna. 

Einnig virðist ekki vera hefð fyrir þessum heimsóknum skólastjóra í 

skólastofur. Skólastjórarnir voru allir jákvæðir gagnvart þessu hlutverki 

og vildu gjarnan rækta þennan þátt í starfinu, bæði til að kynnast 

nemendum betur og til að hafa meiri áhrif á kennsluna. Þessar 

niðurstöður eru í samræmi við það sem kom fram í TALIS (Ragnar F. 

Ólafsson og Júlíus K. Björnsson, 2009) rannsókninni um að skólastjórar 

hafi fremur lítil afskipti af kennslunni og komi sjaldan með tillögur að 

bættum kennsluháttum á þeim grundvelli.  

Alexander hafði reynt að hafa starfandi lausnateymi í sínum skóla þar 

sem kennarar gátu fengið ráðgjöf í starfi. Það hafði ekki virkað sem 

skyldi þar sem fáir leituðu til teymisins með sín mál. Óljóst er hvers 

vegna kennarar leituðu ekki til lausnateymisins en hlutverk þess er að 

veita faglega ráðgjöf frá sérfræðingum skólans (Korpuskóli, 2008; 

Seljaskóli, 2010).  

Nokkrir viðmælenda minna lýstu feimni kennara við að láta aðra sjá 

hvað þeir væru að gera. Þeir upplifðu að það sem þeir höfðu fram að færa 

væri ekki nógu gott. Þetta viðhorf samræmist því sem Hargreaves (1994) 

hefur eftir rannsóknum Betty Tucker þar sem fram kemur að kennarar 

leiti ekki ráðgjafar eftir venjulegum leiðum. Þeir gerðu miklar kröfur til 

sjálf sín og voru hræddir um að þeirra kennsla væri of gamaldags eða 

ekki eftir nýjustu leiðunum. Þar kom fram að kennarar væri mjög 

óöruggir með sig sem fagmenn og vildu síður viðurkenna ef þeir væru í 

vandræðum.   
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Skólastjórarnir sem ég ræddi við hvöttu allir kennara til að taka þátt í 

starfsþróun, t.d. með því að fara á námskeið eða fá utanaðkomandi 

fyrirlesara og ráðgjafa að skólanum. Einnig skipulögðu þeir samstarfs-

vettvang fyrir kennara með því að mynda teymi og stýrihópa innan 

skólans og stuðla að samvinnu um ákveðin verkefni milli skólahverfa. 

Lieberman (1995) segir starfsþróun oftast vera með því sniði að kennarar 

sæki námskeið, fari á ráðstefnur eða fái utanaðkomandi ráðgjafa en það 

mætti gefi þeim meira tækifæri á að læra meira af hvor öðrum innan 

skólans.  

Kennararnir lögðu áherslu á að fagleg ráðgjöf kæmi frá einhverjum 

sem hefði vit á því sem hann segði og væri trúverðug. Kennararnir vildu 

allir markvissari starfsþróun og sumir bentu á að hún þyrfti að hafa 

skýran tilgang. Rúnar Sigþórsson o.fl. (1999) segja um starfsþróun að hún 

þurfi að vera hluti af heildarþróun skólans til að hún verði ekki 

tilviljanakennd og ómarkviss. DuFour (1991) tekur í sama streng og segir 

starfsþróunarverkefni þurfi að hafa skýr markmið og tengjast 

umbótastarfi skóla á merkingarbæran hátt. 

Brynhildur og Edda sögðust draga að sér ýmsa fagaðila til að efla 

starfsmannahópinn. Edda hafði fengið utanaðkomandi ráðgjafa til 

samstarfs og var ánægð með þá vinnu. Hún virtist ekkert síður en 

kennararnir læra heilmikið af honum um nám og kennslu. Þetta 

samræmist því sem Stoll o.fl. (2006) segja að einkenni ferlið við að efla 

skólann sem lærdómssamfélag. Stjórnendur skólans leiða samfélagið 

áfram að aukinni fagmennsku með því að draga að stuðningsaðila, bæði 

innan og utan skólans, sem geta gefið endurgjöf og hvatningu til 

starfsfólks. 

5.2 Hvað hindrar faglega ráðgjöf? 

Skólastjórar virðast hafa betra tækifæri en áður til að veita faglega ráðgjöf 

en þurfa að leggja sig fram um að koma skipulagi á hana. Ekki virðist 

vera hefð fyrir því að skólastjórar veiti kennurum vettvangsráðgjöf. Ef til 

vill þarf að skerpa á verkskiptingu innan stjórnunarteymanna og gera ráð 

fyrir tíma til að efla þennan þátt stjórnunar. Í rannsókn um breytingar á 

hlutverki skólastjóra (Börkur Hansen, 2008) kom fram að með tilkomu 

millistjórnenda segjast 49% skólastjóra hafa meiri tíma en áður til að 

sinna ráðgjöf við starfsfólk og 47% segjast hafa meiri tíma til að gera 
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endurmenntunaráætlanir. Svigrúm stjórnenda hefur því aukist en 

skólamenningin gerir ekki enn ráð fyrir ráðgjafahlutverki skólastjórans. 

Það sem hindraði helst skólastjórana í að veita faglega ráðgjöf var 

tímaskortur og skortur á fjármagni. Það er í samræmi við rannsóknir 

National Association of Secondary School Principals (NASSP) 2001 þar 

sem sömu niðurstöður koma fram að viðbættri pappírsvinnu (Schiff, 

2002). Skólastjórarnir lýstu allir vilja til að sinna faglegri ráðgjöf betur og 

virtust ekki sáttir við hvernig tíma þeirra væri varið. Þegar skortur er á 

fjármagni til starfsþróunar er mjög brýnt að það sem boðið er upp á sé 

markvisst og byggt á raunverulegri þörf kennarans. Hoy og Miskel (2001) 

benda á svokölluð starfsframaverkefni til að hvetja kennara áfram í starfi 

og gefa þeim tækifæri til að vaxa faglega, takast á við ögranir og efla 

samvinnu sín á milli. Þau byggja á því að unnið sé með raunverulega þörf 

kennarans á starfsþróun.  

Tveir kennaranna bentu á að skólastjórinn hefði ekki þá fagþekkingu 

sem þyrfti til að veita þeim faglega ráðgjöf í þeirra grein. Skólastjórarnir 

hefðu aftur á móti stutt þá til að hitta aðra kennara í faginu og til að sækja 

sér endurmenntun við hæfi. Þrátt fyrir að skólastjórinn sé ekki 

sérfræðingur í faggreininni þá verður hann að þekkja til árangursríkra 

kennsluhátta. Sergiovanni (2009) bendir á að skólastjórnendur þurfi að 

vera vakandi yfir skólaþróun og hvað rannsóknir segja um árangursríka 

kennslu. Þeir verða að geta metið það sem þeir sjá og heyra í sínum skóla, 

byggt upp hæfni kennara með áherslu á nám og mótað lærdómssamfélag 

þar sem stöðugt er verið að auka við samansafnaða þekkingu innan 

skólans. 

Kennararnir höfðu flestir upplifað námskeið eða fyrirlestra sem þeim 

fannst missa marks. Nokkrir kennaranna lýstu því að hafa farið á 

námskeið sem þeir hefðu sótt áður, fannst of grunnt farið í efnið eða réðu 

ekki við að innleiða efnið þar sem það væri of viðamikið. Fullan og 

Stiegelbauer (1991) benda á að kennara vanti þjálfun á vettvangi eftir 

endurmenntunina og fái lítinn tíma í umbótastarfið, þá skorti stuðning og 

ráðgjöf til að hrinda nýjungum í framkvæmd. Þetta kemur berlega í ljós 

hjá Dóru sem segist vilja tíma til að vinna úr því sem hún var að læra 

áður en byrjað er á næsta efni. 

Nokkrir kennarar höfðu farið á námskeið sem olli þeim álagi í starfi, 

til mikils var ætlast í heimavinnu og þau náðu ekki að innleiða 

nýjungarnar í kennslustofuna. Sparks (1983) benti á að best væri ef 
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þjálfunin færi fram í tveggja til sex tíma vinnulotum með nokkura vikna 

millibili þannig að kennurum gæfist ráðrúm til að melta það sem fram 

kæmi og reyna nýjar leiðir í kennslunni áður en þeir prófuðu eitthvað nýtt 

aftur. Hann leggur áherslu á að kennarar fái að klára innleiðingu á einu 

verkefni áður en þeir hefjast handa við það næsta.  

Fullan og Stiegelbauer (1991) bentu á að endurmenntun væri ekki 

alltaf sniðin að raunverulegri þörf einstaklinga og hentaði þeim ekki alltaf 

persónulega. Þetta bendir til þess að skólastjórar verði að vanda betur val 

á námskeiðum áður en þeir senda kennarana af stað og styður undir þá 

niðurstöðu mína að skólastjórar verði að þekkja betur hæfni og þarfir 

kennaranna til að geta skipulagt markvissa starfsþróun og ráðgjöf við 

hæfi hvers og eins. 

5.3 Hvað er til ráða? 

Skólastjórarnir þrír lýstu allir áhuga sínum á að auka vettvangsráðgjöf, 

skoða betur hvað færi fram í kennslustofunni og hjálpa kennurum að 

skilja starf sitt betur. Þannig geta þeir mótað viðeigandi starfsþróun og 

ráðgjöf til kennara. Ég tel mjög mikilvægt að skólastjórar vinni markvisst 

að því að bæta vettvangsráðgjöf bæði sína og annarra í stjórnunarteyminu 

og jafnvel að koma á jafningjaráðgjöf og markþjálfun (Glickman, 2010). 

Í viðamikilli rannsókn Blase og Blase (1999) um hvers konar samskipti 

milli skólastjóra og kennara hefðu jákvæð áhrif á kennara og kennslu 

þeirra kom meðal annars fram að endurgjöf skólastjóra á það sem fór 

fram í kennslunni, hrós og hvatning til kennara væru mikilvægir þættir. 

Einnig skipti áherslan á nám og kennslu kennarans, stuðningur við 

samvinnu kennara og jafningjaráðgjöf miklu máli sem og að hvetja til 

endurskoðunar á kennsluaðferðum. 

Ein leiðin er að skólastjórar leggi sig fram um að móta lærdóm-

samfélag í sínum skóla. Senge (2000) talar um að lærdómssamfélag þurfi 

að ná til samfélagsins, skólans og skólastofunnar og skólastjórinn hefur 

það hlutverk að tengja þessa þætti saman. Rúnar Sigþórsson o.fl. (1999) 

benda á að allt samfélagið í kringum skólann þurfi að vinna saman að 

uppbyggingu lærdómssamfélags en frumkvæðið verði að koma frá 

starfsfólki skólans. 

Að mörgu leiti mátti greina nokkur einkenni lærdómssamfélags í 

öllum skólunum þremur samkvæmt þeim einkennum sem Louis Stoll o.fl. 

(2006) setja fram. Viðmælendur mínir virtust hafa sameiginlega sýn á 
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skólastarfið og í skólunum voru ríkjandi viðhorf sem lögðu áherslu á 

framfarir, einskonar framfaramenning. Allir kennararnir tilheyrðu 

einhvers konar teymum og höfðu tekið þátt í ýmsum starfsþróunar-

verkefnum. Einn skólanna var í samstarfsverkefni með utanaðkomandi 

aðilum og var að reyna nýjar leiðir í kennslu. Lítið kom fram um virkni 

annarra starfsmanna innan skólans í starfsþróunarverkefnum enda ekki 

viðfangsefni þessarar rannsóknar. Traust, virðing og stuðningur virtist 

ríkja á milli kennara og þeim var hrósað fyrir góða frammistöðu. 

Kennararnir voru þó ekki allir á sama máli um að vilja rannsaka og meta 

nám og kennslu hjá hvor öðrum eða hjá sjálfum sér. Ekki kom fram út frá 

hvaða gögnum þeir skipulögðu umbótastarf, nema þá helst á grundvelli 

niðurstaðna kannana og prófa hjá nemendum. Þarna liggur tækifæri fyrir 

skólastjórnendur til efla lærdómsamfélag skólanna. 

Skólastjórar þurfa að setja fram skýra starfsþróunaráætlun. DuFour 

(1991) bendir á að framfarir í skólastarfi verða einungis ef skólarnir 

fjárfesta í þjálfun og starfsþróun fagmenntaðra starfsmanna. 

Starfsþróunin þarf að taka mið af skýrri sýn á nám, gefa kennaranum 

tækifæri til að bæta þekkingu sína, auka færni, veita forystu og styrkja 

lærdómssamfélagið (Roberts og Pruitt, 2003). Þannig myndast tenging á 

milli þess sem nemandinn á að læra og hvað kennarinn þarf að læra til að 

geta bætt kennsluna. 

Starfsþróun kennara verður að taka mið af þörfum einstaklinganna 

sem krefst þess að skólastjórar meti með markvissum hætti færni kennara 

og þörf á ráðgjöf í samstarfi við þá sjálfa. Hægt er að koma á 

leiðsagnarmati þar sem upplýsingum er safnað með það að marki að bæta 

það sem metið er (Börkur Hansen og Smári S. Sigurðsson, 1998). West 

og Bollington (1990) benda á að markmiðið með mati á kennurum sé 

meðal annars að stuðla að sjálfstrausti kennara og bæta kennsluhætti. 

Kennarar geta metið vinnu hvors annars og fléttað matið inn í daglegt 

starf skólans. DuFour (1991) bendir á að með því að virkja kennara í að 

stjórna, velja og skipuleggja þjálfun sína aukist skuldbinding þeirra 

gagnvart henni.  

Skólastjórar þurfa að skipuleggja starfið þannig að það feli í sér 

samvinnu kennara og gefi þeim tækifæri til að læra hvor af öðrum. Það 

samræmist hugmyndum Roberts og Pruitt (2003) og Lieberman (1995) 

um að starfsþróun eigi að vera samofin daglegri vinnu en ekki viðbót við 

hana. Í viðtölunum kom fram að kennarar kunna vel að meta tækifæri til 
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samstarfs. Þarna er opin leið fyrir skólastjóra til að efla jafningjaráðgjöf 

þannig að kennarar geti nýtt sér styrkleika hvors annars og veitt hvor 

öðrum faglega ráðgjöf. 
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6 Lokaorð 

Í þessari rannsókn hef ég skoðað hvaðan kennarar fá faglega ráðgjöf, um 

hvað hún fjallar og hvaða hindranir eru í veginum. Ég hef rannsakað 

viðhorf kennara til faglegrar ráðgjafar frá skólastjórum og bent á leiðir til 

að efla hana.  

Megin niðurstaða mín er að vilji sé til staðar hjá skólastjórum til að 

efla faglega ráðgjöf til kennara. Kennarar virðast eiga greiða leið að 

faglegri ráðgjöf frá ýmsum aðilum í skólasamfélaginu um nánast hvað 

sem lýtur að starfi þeirra. Skólastjórar verða að hafa í huga að kennarar 

sækja í stuðning frá hvor öðrum frekar en að fara formlegar leiðir eftir 

ráðgjöf. Þeir geta stutt við jafningjaráðgjöf með því að skapa svigrúm til 

samstarfs á milli kennara. 

Samkvæmt TALIS rannsókninni (Ragnar F. Ólafsson og Júlíus K. 

Björnsson, 2009) taka íslenskir kennarar þátt í fáum starfsþróunar-

verkefnum og hafa minni áhuga á starfsþróun en gengur og gerist í öðrum 

OECD löndum. Kennararnir sem ég ræddi við virtust hafa áhuga á 

starfsþróun en fannst mikilvægt að hún væri markviss og hagnýt. 

Skólastjórarnir hvöttu kennara til að sækja námskeið og fyrirlestra en 

þurfa að meta betur hæfni og þarfir kennara til að geta gert starfs-

þróunaráætlun sem tekur mið af stefnu skólans og þörfum hvers kennara. 

Einnig kemur fram í TALIS rannsókninni (Ragnar F. Ólafsson og 

Júlíus K. Björnsson, 2009) að íslenskir skólastjórnendur hafa sjaldan bein 

afskipti af kennslunni. Þessar niðurstöður koma líka fram í rannsókn 

minni þar sem ekki er hefð fyrir því að skólastjórinn fari inn í bekk nema 

þegar eitthvað bjátar á. Heiti verkefnisins „Hvað ert þú að vilja upp á 

dekk“ vísar til þeirra viðhorfa sem einum skólastjóranum fannst hann 

mæta þegar hann vildi skoða hvað fram færi í kennslustofunni. 

 Ein leið skólastjóra til að efla faglega ráðgjöf til kennara er að byggja 

upp lærdómssamfélag í skólanum og nýta þann þekkingarauð sem býr í 

skólasamfélaginu. 

Ég vona að rannsókn mín hafi veitt innsýn í þá faglegu ráðgjöf sem 

kennarar hafa kost á í starfi sínu og bent á leiðir til að auka faglega 

ráðgjöf stjórnenda til kennara. Það er trú mín að ef stjórnendur efli 

kennara sem fagmenn þá hefur það jákvæð áhrif á gæði kennslu og bætir 

námsárangur nemenda. 
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Viðauki 1 

Viðtalsrammi kennara 

Hvaðan fá kennarar faglega ráðgjöf, um hvað fjallar hún og hverjar eru 

helstu hindranir faglegrar ráðgjafar til kennara? 

 

Markmið  - rannsóknin beinist að: 

• faglegri ráðgjöf skólastjórnenda til kennara eins og hún er í dag 

• reynslu kennara af faglegri ráðgjöf 

• væntingum kennara til ráðgjafar frá skólastjórnendum 

• breytingum sem gera þurfi til að bæta faglega ráðgjöf 

• skilningi kennara á hugtakinu ráðgjöf – hvað er fólgið í því 

• þörf kennara fyrir faglega ráðgjöf. 

 

Inngangur – upphaf viðtals 

Kynna mig, kynna rannsóknina, minnast á trúnað og nafnleynd, nefna 

tímalengd viðtalsins, afhenda upplýsingablað, biðja um undirskrift á 

samþykkisyfirlýsingu og afla leyfis til að taka upp viðtalið. 

 

Segðu mér aðeins frá sjálfri þér (sjálfum þér) til að byrja með. 

Hvað komi til að þú ákvaðst að leggja kennslu fyrir þig? 

 

Getur þú lýst kennsluferli þínum? 

Hver eru helstu verksvið þín í dag? 

• Lífaldur og starfsaldur við kennslu. 

• Hversu lengi unnið í  þessum skóla. 

• Aðrir skólar sem kennari hefur unnið við áður. 

• Starfshlutfall 

• Faggreinar og aldur nemenda 
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Getur þú lýst stefnu skólans í nokkrum orðum? 

• Hvernig er stefnan kynnt kennurum? Hvernig vita t.d. nýjir 

kennarar hvaða leiðir og markmið eru farin í skólanum? 

• Hvaða leiðir eru farnar til að ná þessum markmiðum? 

• Hvernig gengur þér að vinna eftir stefnu skólans? 

• Er eitthvað sem þú ert óörugg/ur með? 

• (Er eitthvað sem þér finnst erfiðara að fylgja eftir en annað í 

stefnunni?) 

• Hefur þú leitað þér ráðgjafar með þau vafamál sem hafa komið 

upp? 

 

Getur þú lýst samskiptum þínum við yfirmenn þína? 

• Með hvaða mál leitar þú til þeirra? 

• Lýstu fyrir mér hvernig þau takast á við málin? 

• Hvernig finnst þér framlag þeirra nýtast?  Af hverju 

illa/vel/ágætlega? 

• Í hvers konar málum finnst þér reynsla stjórnenda nýtast þér best? 

 

Hvað getur þú sagt mér meira um þann stuðning sem þú færð frá 

stjórnendum skólans? 

• Varðandi kennslu 

• Nemendamál 

• Foreldra samskipti 

• Samvinnu við aðra kennara 

 

Hvað er gert í þínum skóla til að styðja við starfsþróun kennara og 

ýta undir að þeir efli sig sem fagmenn? 

• (Dæmi um innri og ytri þætti er varða handleiðslu/stuðning eða 

fræðslu.) 

• Hvernig finnst þér þessir þættir (vísa í það sem nefnt er) hafa 

skilað sér í starfi þínu sem kennara? 

• Hvaða áhrif hefur þetta haft á starfsánægju þína? 

• Getur þú lýst áhrifum þessa á sjálfsmynd þína sem kennari? 
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Kennarar hafa stundum talað um að þeir fari á námskeið um 

eitthvað sem varðar kennslu og hrífast jafnvel að aðferðinni en ná 

svo ekki að innleiða hana í sínu starfi. 

• Hvað heldur þú að valdi þessu? 

• Ertu með einhverja hugmynd um hvað væri hægt að gera til að 

auðvelda innleiðingu nýrra vinnubragða í skólanum? 

• Hver ætti að hjálpa kennurum við þetta? 

 

Hvaða þróunarverkefni eru þið að vinna að núna? 

Getur þú lýst því fyrir mér hvernig stjórnendur leggja áherslu á 

þessi verkefni? 

• Hvernig veistu hverjar væntingar stjórnenda eru til þín? 

• Getur þú lýst þeim stuðningi sem þú færð við að vinna í 

þróunarverkefninu? 

• Er einhver eftirfylgni? 

• Hvert getur þú leitað eftir ráðgjöf fyrir þróunarverkefnið? 

 

Hvernig birtist þörf kennara á ráðgjöf – hvernig vitum við hver þarf 

ráðgjöf og hver ekki? 

• Hvenær hafa kennarar mesta þörf fyrir ráðgjöf?  Fer það eftir 

starfsaldri / faggreinum / erfiðum nemendum / erfiðum 

foreldrum? 

• Hversu mikið? Oft í viku/ mánaðarlega / í upphafi annar / einu 

sinni á ári? 

• Hvað hindrar faglega ráðgjöf til kennara? 

 

Hvaðan fá kennarar ráðgjöf ... hvert leita þeir? 

• Hvenær leitar þú ráðgjafar? 

• Finnst þér þú þurfa oft að leita ráðgjafar? (af hverju og af hverju 

ekki) 

• Hvert leitar þú eftir ráðgjöf? 
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Getur þú sagt mér frá einhverri ráðgjöf sem þú hefur fengið sjálf / 

sjálfur sem kennari í þessum skóla? 

• Hver veitti þá ráðgjöf? 

• Hvar fór hún fram?   Viðtöl – hjálp í bekk – í stofunni – á 

skrifstofunni? 

• Á hvaða tíma… t.d. ákveðinn dagur, tími dags eða eftir 

hentugleika? 

• Hvernig var fyrirkomulagið á ráðgjöfinni? 

Muna að kalla á nákvæma lýsingu…. 

 

Hvað fannst þér um að fá svona ráðgjöf? 

• Ætti hún að vera einhvern veginn öðruvísi?   Hvernig þá?  

• Hvað var best við hana? 

 

Hvað telur þú að þurfi að gera til að bæta eða auka ráðgjöf 

stjórnenda til kennara?  

• Hvernig veistu hvert þú getur leitað með mismunandi mál? 

• Hvernig eru leiðir þínar til að fá ráðgjöf kynntar? 

 

Á hvaða vettvangi taka stjórnendur upp umræður um það sem þeir 

vilja bæta í skólastarfinu? 

• Getur þú gefið mér dæmi um einhvern þátt sem stjórnandi hefur 

bent (á hjá þér)? 

• Hvernig gerði hann það? 

• Hvernig upplifðir þú þessa ábendingu? Leið þér vel /illa / var 

þetta ásakandi? 

 

Hvaða kennara myndir þú telja að þú ynnir mest með? 

• Að hvaða þáttum skólastarfsins vinnið þið saman? 

• Getur þú lýst samstarfi þínu við hann/hana? 

• Um hvað snýst samstarfið? 

• Hvers konar málefni ræðið þið mest? 
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Hafið þið fylgst með kennslu hvers annars með markvissum hætti? 

• Hver var tilgangurinn með þessu?  

• Hvernig undirbjuggu þið ykkur fyrir tímann? 

• Hvernig unnuð þið úr niðurstöðunum? 

• Hver var ávinningurinn? 

• Ef þú myndir gera þetta aftur, hverju myndir þú breyta? 

 

Hvað finnst þér felast í orðunum fagleg ráðgjöf? 

• Hverjir finnst þér að eigi að sinna faglegri ráðgjöf? 

• Hvað málefni gætu flokkast undir að vera fagleg ráðgjöf? 

• Kennslufræðileg 

• Vegna hegðunar nemenda 

• Annað? 

 

Lok viðtals 

 

Er eitthvað sem kennaranum liggur á hjarta og vill bæta við?  

 

Hefur gleymst að spyrja um eitthvað mikilvægt? 

• Ítreka trúnað og nafnleynd. 

• Ræða hvort og hvenær annað viðtal verður, eða biðja um leyfi til 

að hafa samband aftur ef eitthvað kemur upp eða hefur gleymst. 

• Þakka fyrir viðtalið. 
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Viðauki 2 

Viðtalsrammi stjórnenda 

Hvaðan fá kennarar faglega ráðgjöf, um hvað fjallar hún og hverjar eru 

helstu hindranir faglegrar ráðgjafar til kennara? 

 

Markmið  - rannsóknin beinist að: 

• faglegri ráðgjöf skólastjórnenda til kennara eins og hún er í dag 

• reynslu kennara af faglegri ráðgjöf 

• væntingum kennara til ráðgjafar frá skólastjórnendum 

• breytingum sem gera þurfi til að bæta faglega ráðgjöf 

• skilningi kennara á hugtakinu ráðgjöf – hvað er fólgið í því 

• þörf kennara fyrir faglega ráðgjöf. 

 

Inngangur – upphaf viðtals 

Kynna mig, kynna rannsóknina, minnast á trúnað og nafnleynd, nefna 

tímalengd viðtalsins, afhenda upplýsingablað, biðja um undirskrift á 

samþykkisyfirlýsingu og afla leyfis til að taka upp viðtalið. 

 

Segðu mér aðeins frá sjálfri þér (sjálfum þér) til að byrja með. 

Hvað komi til að þú fórst í stjórnun? 

Getur þú lýst kennsluferli þínum? 

Hver eru helstu verksvið þín í dag? 

• Lífaldur og starfsaldur við stjórnun. 

• Hversu lengi unnið í  þessum skóla. 

• Aðrir skólar sem stjórnandinn hefur unnið við áður. 

• Starfshlutfall 
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Gætir þú lýst stefnu skólans í nokkrum orðum?  

• Hvernig er stefnan kynnt kennurum? Hvernig vita t.d. nýjir 

kennarar hvaða leiðir og markmið eru farin í skólanum? 

• Hvernig finnst þér kennurum ganga að vinna eftir stefnu skólans? 

• Er eitthvað sem þeir eiga erfiðara með en annað við að fylgja eftir 

stefnunni? 

• Hefur þú þurft að gefa ráðgjöf um vafamál sem hafa komið upp? 

(hindranir?) 

Muna að eyða ekki miklum tíma í þetta. Hvers eðlis er ráðgjöfin? – 

hvað felur hún í sér? 

 

Lýstu samskiptum þínum við kennarana? 

• Með hvaða mál leita þeir til þín með? 

• Lýstu fyrir mér hvernig þú tekst þá á við málin? 

• Hvernig finnst þér ganga?  Af hverju illa/vel/ágætlega? 

• Í hvers konar málum finnst þér reynsla þín sem stjórnanda nýtast 

þeim best? 

 

Hvað getur þú sagt mér meira um þann stuðning sem þú veitir 

kennurum? 

• Varðandi kennslu 

• Nemendamál 

• Foreldra samskipti 

• Samvinnu við aðra kennara 

 

Hvað er gert í þínum skóla til að styðja við starfsþróun kennara og 

ýta undir að þeir efli sig sem fagmenn? 

• (Dæmi um innri og ytri þætti er varða handleiðslu/stuðning eða 

fræðslu.) 

• Hvernig finnst þér þessir þættir (vísa í það sem nefnt er) hafa 

skilað sér til kennara? 

• Hvernig eru ákvarðanir teknar um hver fer á hvaða námskeið? 
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Kennarar hafa stundum talað um að þeir fari á námskeið um 

eitthvað sem varðar kennslu og hrífast jafnvel að aðferðinni en ná 

svo ekki að innleiða hana í sínu starfi.  

• Hvað heldur þú að valdi þessu? 

• Ertu með einhverja hugmynd um hvað væri hægt að gera til að 

auðvelda innleiðingu nýrra vinnubragða í skólanum? 

• Hver ætti að hjálpa kennurum við þetta? 

 

Hvaða þróunarverkefni eru þið að vinna að núna? 

Hvernig leggur þú áherslu á þessi verkefni? 

• Hvernig komið þið væntingum ykkar til kennara á framfæri? 

• Getur þú lýst þeim stuðningi sem þið veitið kennurum í 

þróunarverkefninu? 

• Er einhver eftirfylgni um að allir séu að gera það sem þeir eigi að 

vera að gera? 

• Hvert geta þeir leitað eftir ráðgjöf fyrir þróunarverkefnið? 

 

Hvernig birtist þörf kennara á ráðgjöf – hvernig veistu hver þarf 

ráðgjöf og hver ekki? 

• Hvenær hafa kennarar mesta þörf fyrir ráðgjöf?  - fer það eftir 

starfsaldri / faggreinum / erfiðum nemendum / erfiðum 

foreldrum? 

• Hvernig bregstu við þegar vísbendingar eru um að kennara gangi 

mjög illa í starfi? 

• Hversu mikið? Oft í viku/ mánaðarlega / í upphafi annar / einu 

sinni á ári? 

• Hvað hindrar faglega ráðgjöf til kennara? 

 

Hvaðan fá kennarar ráðgjöf. .. hvert leita þeir? 

• Þurfa þeir oft að leita ráðgjafar? (af hverju og af hverju ekki) 
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Getur þú sagt mér frá einhverri ráðgjöf sem þú hefur veitt kennara í 

þessum skóla? 

• Hvar fór hún fram?   Viðtöl – hjálp í bekk – í stofunni – á 

skrifstofunni? 

• Á hvaða tíma … t.d. ákveðinn dagur, tími dags eða eftir 

hentugleika? 

• Hvernig var fyrirkomulagið á ráðgjöfinni? 

Muna að kalla á nákvæma lýsingu. 

 

Hvað fannst þér um að veita svona ráðgjöf? 

• Ætti hún að vera einhvern veginn öðruvísi?   Hvernig þá?  

• Hvað var best við hana? 

 

Hvað telur þú að þurfi að gera til að bæta eða auka ráðgjöf 

stjórnenda til kennara?  

• Hvernig er kennurum kynnt hvert þeir geta leitað með 

mismunandi mál? 

• Ertu með einhverjar hugmyndir um nýjar leiðir í ráðgjöf til 

kennara? 

 

Á hvaða vettvangi taka stjórnendur upp umræður um það sem þeir 

vilja bæta í skólastarfinu? 

• Getur þú gefið mér dæmi um eitthvað sem þú hefur tekið upp 

nýlega?  

• Hvernig gerðir þú það? 

• Hvernig heldur þú að kennarinn/kennararnir hafi upplifað þessa 

ábendingu? Leið honum vel /illa / fannst honum þetta ásakandi? 

Hafa kennarar fylgst með kennslu hvers annars með markvissum 

hætti? 

• Hvað kom til að þeir gerðu  það? 

• Hvernig undirbjuggu þeir sig? 

• Hver var ávinningurinn? 

• Ef þú ætlaðir að koma þessu á aftur, hverju myndir þú breyta? 
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Hefur þú fylgst með kennslu kennara með markvissum hætti? 

• Lýstu fyrir mér ferlinu, hvernig kom þetta til? 

• Hver var tilgangurinn? 

• Hvernig var unnið úr niðurstöðunum? 

 

Hvað finnst þér felast í orðunum fagleg ráðgjöf? 

• Hverjir finnst þér að eigi að sinna faglegri ráðgjöf? 

• Hvað málefni gætu flokkast undir að vera fagleg ráðgjöf? 

• Kennslufræðileg? 

• Vegna hegðunar nemenda? 

• Annað? 

 

 

Lok viðtals 

 

Er eitthvað sem stjórnandanum liggur á hjarta og vill bæta við? 

 

Hefur gleymst að spyrja um eitthvað mikilvægt? 

• Ítreka trúnað og nafnleynd. 

• Ræða hvort og hvenær annað viðtal verður, eða biðja um leyfi til 

að hafa samband aftur ef eitthvað kemur upp eða hefur gleymst. 

• Þakka fyrir viðtalið. 
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Viðauki 3 

Samþykkisyfirlýsing    Reykjavík,_______________ 

 

Efni: Samþykki á þátttöku í viðtalsrannsókn um faglega ráðgjöf til 

kennara. 

 

Rannsóknin er hluti af M.Ed. ritgerð við Menntavísindasvið Háskóla 

Íslands og fjallar um faglega ráðgjöf til kennara. Með rannsókninni er 

verið að skoða hvaða faglegu ráðgjöf kennarar fái frá skólastjórnendum 

og hvaða væntingar og viðhorf kennarar hafi um slíka ráðgjöf. Einnig 

verður rætt við skólastjórnendur um þeirra sýn á ráðgjafahlutverki þeirra. 

Þátttaka þín felst í að veita viðtal við rannsakanda og ræða þína 

skoðun á faglegri ráðgjöf. Ekkert eitt svar er rétt og allar skoðanir verða 

virtar til jafns. 

Fullum trúnaði er heitið, nöfnum á persónum og staðsetningu er 

breytt. Þetta viðtal er eitt af fleiri viðtölum sem ég mun taka við kennara 

og skólastjórnendur og setja saman í eina heild í meistararitgerð minni. 

Samþykkisyfirlýsingin verður hvorki vistuð með rannsóknargögnum né 

notuð við skráningu þeirra eða greiningu. 

 

Ég undirrituð/undirritaður leyfi hér með nýtingu samtals sem ég tók þátt í 

þeim tilgangi sem lýst er hér að ofan. 

 

Nafn:____________________________________________   

Kt._________________________ 

 

 

Með kærri þökk fyrir þátttökuna, 

_____________________________ 

Ásta Bjarney Elíasdóttir, M.Ed. nemi 


