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„KALLINN Í BRÚNNI“ –  
HVERNIG ÞRÓAR HANN FÆRNI SÍNA? 

 
Hafdís Finnbogadóttir, MS, Háskóli Íslands 
Inga Jóna Jónsdóttir, dósent, Háskóli Íslands 

 
 

ÚTDRÁTTUR 
 

Í greininni er varpað ljósi á upplifun og reynslu átta fengsælla íslenskra 
skipstjóra af því að vera „kallinn í brúnni“. Markmið rannsóknarinnar sem hér 
liggur til grundvallar er að leita svara við spurningunum: Hvaða færni í 
skipstjórastarfinu telja viðmælendur að hafi verið mikilvægust og hvernig fóru 
þeir að því að læra hana og þróa sig í starfi?   
 
Djúpviðtöl voru tekin við átta einstaklinga sem áður fyrr hefðu líklega gjarnan 
verið nefndir „aflakóngar“. Við valið var gengið út frá ákveðnum viðmiðum um 
stærð og áhöfn skipa og viðmælendur valdir með svokallaðri snjóboltaaðferð. 
Rannsakandi setur sig þá í samband við aðila sem vel eru kunnugir í greininni og 
benda þeir á einstaklinga sem líklegir eru til að uppfylla skilyrðið að skoðast 
fengsæll skipstjóri eða „aflakóngur“.  
 
Niðurstöður rannsóknarinnar benda á atriði sem öðru fremur einkennir 
skipstjórastarfið en það er mikil ábyrgð. Sá sem skipstjórastarfinu gegnir stendur 
oft einn í brúnni. Það reynir á dómgreind hans við ákvarðanatöku og sömuleiðis 
viljann og getuna til að axla ábyrgð á áhöfn, skipi og dýrum búnaði. 
Skipstjórarnir sem eru viðmælendur í rannsókninni leggja allir mesta áherslu á 
færni í mannlegum samskiptum og að byggja upp traust milli aðila. Óformlegar 
lærdómsleiðir svo sem með reynslunámi og í gegn um tengslanet eru þær leiðir 
sem viðmælendurnir í þessari rannsókn hafa helst nýtt sér. Sérhæfð 
verkefnatengd færni sem lýtur að sjómennsku og skipsstjórnun og aflað er með 
formlegu námi kemur þar á eftir. 
 

 
INNGANGUR 

 
Sjávarútvegur hefur frá fyrstu tíð haft afgerandi áhrif á afkomu íslensku þjóðarinnar. Sjómennskan 
þróast eins og aðrar atvinnugreinar og skilar nú sem fyrr miklum tekjum inn í þjóðarbúið. Á 19. öld 
hófst útgerð þilskipa og á fyrri hluta 20. aldar hafa orðið verulegar breytingar í greininni, samfara 
miklum tækniframförum.  
 
Nokkrar rannsóknir hafa verið gerðar hér á landi sem fjalla um skipstjóra og áhrif þeirra á árangur 
við veiðar. Skiptar skoðanir eru á því hvað veldur því að sumir skipstjórar fiska betur en aðrir. Þeir 
sem fiskuðu vel voru gjarnan kallaðir aflakóngar eða aflaskipstjórar (Palsson og Durrenberger, 1990; 
Bjarnason og Thorlindsson, 1993; Palsson og Durrenberger, 1982). Gísli Pálsson og Durrenberger 
(1982) komust að þeirri niðurstöðu að það sem skipti sköpum varðandi aflamagn sé fyrst og fremst 
sókn og stærð skipa en ekki áhrif og færni skipstjóra. Niðurstöður rannsóknar Þórodds Bjarnasonar 
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og Þórólfs Þórlindssonar bentu hins vegar til þess að ekki sé hægt að skýra árangur við veiðar 
einungis með góðum búnaði og tækjum. Mannlegi þátturinn vegi einnig þungt, svo sem eins og 
þekking og færni skipstjóra (Bjarnason og Thorlindsson, 1993). Í niðurstöðum rannsóknar Gísla 
Pálssonar og Agnars Helgasonar (1998) var sýnt fram á að ekki eru bein tengsl milli árangurs í 
formlegu skipstjórnarnámi og árangurs skipstjóra við veiðar. Þar kemur jafnframt fram að þeir telja 
engu að síður að námið og reynsla skipstjóranna spili að einhverju leyti saman. 
 
Með þetta í huga þótti forvitnilegt að kanna hvaða þekkingu og færni þeir sem afla vel og skoðast 
sem fengsælir skipstjórar á íslenskum togurum og þilfarsskipum telja sig þurfa að búa yfir til þess að 
sinna skipstjórastarfinu vel. Annað sem þótti áhugavert að komast að var hvernig þeir læra og þróa 
með sér þá færni sem skipstjórastarfið kallar á. Tekin voru hálfopin djúpviðtöl við átta íslenska 
skipstjóra sem þekktir eru að því að afla vel og vera árangursríkir stjórnendur á sínum skipum.  
 
Tilgangurinn er hér fyrst og fremst að öðlast innsýn í upplifun og viðhorf þeirra sem 
skipstjórastarfinu gegna af því að vera „kallinn í brúnni“. Einnig að fá hugmynd um hvaða leiðir þeir 
fara helst við að þróa færni sína sem í orðræðunni eru metnir árangursríkustu stjórnendurnir á 
íslenskum fiskiskipum. Greinin er byggð á niðurstöðum úr rannsókn Hafdísar Finnbogadóttur (2009) 
til meistaraprófs í mannauðsstjórnun sem unnin var undir leiðsögn Ingu Jónu Jónsdóttur, dósents í 
viðskiptafræði við Félagsvísindasvið Háskóla Íslands.  
 
Áður en komið er að umfjöllun um aðferðafræði og helstu niðurstöður rannsóknarinnar verður í 
örstuttu máli fjallað um lykilhugtök og fræðileg viðmið sem gengið var út frá við mótun 
rannsóknarsniðs og greiningu og túlkun gagna. 
 
 

FRÆÐILEG VIÐMIÐ 
Færni í starfi  

Fræðimennirnir Spencer og Spencer (1993) skilgreina færni einstaklinga í starfi (e. competence at 
work) sem undirliggjandi persónueiginleika (e. underlying characteristics) sem hafa áhrif á 
árangursríka eða framúrskarandi frammistöðu viðkomandi í starfi eða við tilteknar aðstæður. Þau 
greindu fimm víddir mismunandi sýnilegra eiginleika sem þau segja starfsfærni fyrst og fremst 
byggða á. 
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Mynd 1. Fimm víddir sem ráða færni í starfi.    (Heimild: Spencer & Spencer, 1993, bls. 11.) 
 
Á mynd 1 sést að sú vídd sem dýpst liggur er annars vegar áhugahvötin (e. motivation) og hins vegar 
persónueinkenni, sem ýmist geta verið meðfædd eða áunnin, svo sem greind (e. intelligence), viðhorf 
og lífsgildi. Þar næst kemur svo sjálfsvitundin sem einnig er nokkuð erfitt að nálgast, t.d. með tilliti 
til þjálfunar. Þær víddir færni sem eru hvað mest sýnilegar, þ.e. tiltölulega auðvelt að greina, meta og 
efla með námi og þjálfun, eru svo fræðileg þekking og leiknin við að beita þekkingunni á verk (e. 
skills). Allir þessir persónueiginleikar eða víddir hafa áhrif á hvernig einstaklingur hagar sér og 
hugsar. Með þjálfun og formlegu námi sem og óformlegum lærdómi í starfi er hægt að þróa og efla 
alla þessa færniþætti (Spencer og Spencer, 1993; Inga Jóna Jónsdóttir, 2004 og 2005). 
 
Þegar litið er á færnikröfur í starfi er mikilvægt að gera greinarmun á kröfum um raunfærni (e. real 
competence) og formlega færni (e. formal competence). Það sem hér er kallað formleg færni er oft á 
tíðum færni sem mæld er með prófgráðum og sett sem skilyrði við starfsráðningar (Ellström og Kock, 
2008; Nordhaug, 1998). Raunfærni í tengslum við vinnuna hefur hins vegar verið skilgreind sem 
sambland af þeirri þekkingu, færni og getu eða viðhorfum sem einstaklingur þarf að búa yfir til að 
geta sinnt starfi eins og til er ætlast (Nordhaug, 1998; Ellström, 1997). Þetta felur í senn í sér margs 
konar líkamlega færni einstaklings til að sinna starfinu, fjölbreytta þekkingu hans, getu, viðhorf, gildi, 
hvað það er sem hvetur hann, sjálfstraust, samskipta- og samvinnuhæfileika. Í þessu felst öll sú 
raunfærni sem beita þarf til að sinna starfinu óháð því hvort færnisviðið er skilgreint í starfslýsingu 
(Ellström og Kock, 2008). 
 
Segja má að sú færni sem einstaklingur öðlast með formlegri menntun sé almennari en sú sem hann 
þróar með sér á vinnustað. Í sumum tilvikum getur sú síðarnefnda verið mjög sérhæfð og beintengd 
viðkomandi vinnustað og lítt nýtileg annars staðar (Nordhaug og Grønhaug, 1994).  
 
Flokkun á starfsfærni 

Algengast er að flokka starfsfærni í þrjá staðlaða flokka sem eru: Tæknileg færni (e. technical skills), 
félagsleg færni (e. interpersonal skills) og vitræn færni (e. conceptual skills). Tæknileg færni felur í 
sér þekkingu og færni í að beita tækni, búnaði og aðferðum. Félagsleg færni snýr að mannlegum 



48 
 

 Vorráðstefna Viðskiptafræðistofnunar Háskóla Íslands 20. maí 2010   

samskiptum og vitræn færni er fólgin í að greina, skipuleggja og leggja drög að árangursríkum 
lausnum viðfangsefna (Nordhaug, 1998). 
 

 

Mynd 2. Flokkun starfsfærni.  (Heimild: Byggt á Nordhaug, 1998 og Nordhaug, 1998/2000.) 
 
Mynd 2 sýnir færniflokkun Odd Nordhaug (1998) þar sem hann styðst við þrjú, nokkuð önnur 
viðmið, í sinni flokkun á raunfærni í starfi. Í fyrsta lagi skoðar hann hvort tengsl færni við 
skipulagsheild eru mikil eða lítil, í öðru lagi hve mikið eða lítið færnin er bundin við eðli verkefna og 
loks tengingu við tiltekna atvinnugrein. 
 
Stjórnendafærni  

Stjórnendur þurfa oft á tíðum að beita annars konar færni en almennir starfsmenn. Hluti 
stjórnendafærni getur flokkast sem grundvallarfærni, eins og samskiptafærni, en annað tengist 
sértækari sviðum rekstrar (Ulrich, 2009).  
 
Stjórnandi þarf að þekkja til atvinnugreinarinnar sem hann starfar í, búa yfir verktengdri færni, 
þekkja búnað og þess háttar. Þó þetta sé mikilvægt má segja að færni sem fellur í flokkinn altæk 
færni sé almennt talin stjórnendum sérstaklega mikilvæg. Hér er á ferðinni færni sem er hvorki 
bundin við vinnustaðinn sérstaklega né afmörkuð við störf, heldur nýtist í víðu samhengi. Slík færni 
myndar almennan grunn að frammistöðu viðkomandi. Sem dæmi um færniþætti má nefna skapandi 
hugsun, samskiptafærni, almennt læsi, lausn ágreiningsmála, getu til að aðlagast breytingum og færni 
í áætlanagerð og skipulagningu svo nokkuð sé nefnt (Nordhaug 1998/2000). 
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Davis, Naughton og Rothwell (2004) flokka færni einnig í þrjá flokka eftir eðli viðfangsefnanna. 
Einn flokkurinn, viðskipta- og stjórnunarleg færni, vísar beint til stjórnendastarfa þar sem reynir 
meðal annars á færni í að greina þarfir, þekkja viðskiptaumhverfið, koma auga á tækifæri, nýta gögn 
og draga ályktanir út frá þeim og taka ákvarðanir. Stjórnun kallar einnig á færni í að vinna og hugsa 
skipulega, sjá samhengi hlutanna og gera áætlanir svo nokkuð sé nefnt. Hinir flokkarnir tveir, þ.e. 
samskiptafærni og færniþættir sem snúa að einstaklingnum líkt og aðlögun hans og þróun snerta 
stjórnendur einnig, sem dæmi má nefna að færni í að byggja upp traust fellur í samskiptaflokkinn. Í 
þennan sama flokk má líka setja færni í að tjá sig skýrt, koma hugsunum sínum og hugmyndum á 
framfæri á sannfærandi hátt og fanga athygli viðmælenda, allt atriði sem skipta stjórnendur máli. 
Sama má segja um færni í að byggja upp öflugt tengslanet innan og utan skipulagsheilda en það 
greiðir fyrir miðlun vinnutengdra upplýsinga (Davis o.fl. 2004).  
 
Loks er vert að nefna að það er nokkuð misjafnt hve miklvægar menn telja víddir sýnilegra og duldra 
persónueiginleika vera fyrir stjórnendur. Í umræðum um árangursríka stjórnendur hefur það 
sjónarmið oft komið fram að persónueinkenni (e. traits) stjórnenda skipti ekki síður máli en færni eða 
verkkunnátta (Kirkpatrick og Locke, 1991).  
 
Þróun raunfærni með lærdómi í vinnuumhverfinu 

Þróun á raunfærni í starfi, þ.e. getu og möguleikum einstaklinga til að takast á við starfið og kröfur 
þess, gerist í stöðugu og virku ferli lærdóms í tengslum við vinnuna (e. workplace learning) 
(Nordhoug, 2000; Yorks, 2005; Ellström og Kock, 2008).  
 
Þegar talað er um lærdóm dettur mörgum fyrst í hug formlegt nám en með því er yfirleitt átt við 
skipulagt skólatengt nám (Marsick, 2006). Óformlegra nám eða lærdómur í tengslum við vinnuna 
felur hins vegar það í sér að einstaklingur lærir í vinnunni, af starfi sínu og umhverfinu með minna 
skipulögðum og jafnvel lítt áformuðum eða meðvituðum hætti (Elkjaer og Wahlgren, 2006). 
Óformlegur lærdómur getur átt sér stað með beinni þátttöku einstaklinga í störfunum, vegna 
samskipta við vinnufélagana, með því að prófa sig áfram og læra af eigin mistökum eða jafnvel í 
tengslum við formlegt nám (Ellström, 2000).  
 
Lærdómur í vinnuumhverfinu er einnig af mörgum fræðimönnum flokkaður gróflega í tvenns konar 
mismunandi lærdóm (sjá meðal annars Argyris og Schön, 1996; Ellström, 2001). Annars vegar er 
það lærdómur sem miðar að því að aðlaga færni viðkomandi að starfinu (e. adaptive eða 
reproductive) þannig að tilætlaður árangur náist. Hins vegar er það opinn og þroskandi lærdómur (e. 
developmental or innovative) sem fær fólk til að ráðast í breytingar, finna nýjar leiðir og nota 
þekkingu sína og valdsvið til að meta hvað best sé að gera við tilteknar aðstæður. Einstaklingurinn 
þróar þá færni sína til að takast á við ný viðfangsefni og breyttar aðstæður (Ellström, 2001; Inga Jóna 
Jónsdóttir, 2005).  
 
Óformlegur lærdómur í vinnuumhverfinu er reynslunám (e. experiential learning). Í kenningum um 
reynslunám (sjá t.d. Dewey, 1938; Kolb, 1984) er lögð áhersla á samspil aðstæðna (t.d. menntunar, 
stöðu, vinnuumhverfis) og athafna við meðvitaða ígrundun (e. reflection) sem leiðir mögulega til 
nýrra athafna og þróunar einstaklinga, hópa og skipulagsheilda.  
 
Óformlegur lærdómur felur einnig langoftast í sér félagsleg samskipti og samræður og það að byggja 
upp sterkt innra og ytra tengslanet (Heijden, Boon, Klink og Meijs, 2009). Með tengslaneti er átt við 
þá einstaklinga sem viðkomandi er í samskiptum við, innan og utan eigin skipulagsheildar, að 
undanskildum þeim sem getur talist formlegur leiðbeinandi. Hér er um að ræða alla þá sem með 
einhverjum hætti veita viðkomandi virkan faglegan eða sálfræðilegan stuðning í vinnunni (Higgins 
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og Kram, 2001). Kaplan (1984) heldur á lofti mikilvægi tengslanetsins fyrir stjórnendur sérstaklega. 
Öflug tengslanet virka einnig oft sem hvati til náms og auka möguleika einstaklings á að viðhalda 
færni í starfi. Þetta undirstrikar þá skoðun að vinnutengdur lærdómur og þróun starfsfærni sé 
félagslegt ferli, þar sem samskipti við lykilpersónur í innra og ytra tengslaneti virka sem hvatar 
(Heijden, Boon, Klink og Meijs, 2009).  
 
 

RANNSÓKN Á UPPLIFUN OG REYNSLU ÍSLENSKRA SKIPSTJÓRA 
 
Hér er gerð grein fyrir gagnaöflun og helstu niðurstöðum rannsóknar sem unnin var sumarið 2009. 
Tekin voru djúpviðtöl við átta íslenska skipstjóra. Það sem lagt var til grundvallar vali á 
viðmælendum í rannsókninni voru fengsælir skipstjórar á íslenskum togurum og þilfarsskipum sem 
eru skráðir á skip sín allt árið með 10 manns eða fleiri í áhöfn. Þetta stærðarviðmið var sett til að ná 
til skipstjóra sem hafa umsjón með umtalsverðu mannahaldi á öllum árstímum, auk þess að glíma við 
aðra þætti starfsins. Við valið var auk þess haft til hliðsjónar að um væri að ræða skipstjóra sem eru 
þekktir fyrir það að afla vel. Þetta var gert með það í huga að fá viðtöl við skipstjóra sem almennt er 
talið að hafi vegnað vel, til að fá þeirra sjónarhorn á því yfir hvaða færni skipstjórar þurfa að búa til 
að sinna starfi sínu farsællega og hvernig þeir öðlast slíka færni.  
 
Tveir elstu viðmælendurnir í rannsókninni eru fæddir árið 1942 en sá yngsti 1968. Rætt var við þrjá 
skipstjóra sem voru þekktir skipstjórar í kringum árið 1980. Tveir þeirra eru hættir til sjós en sá þriðji 
fer enn einn og einn túr. Auk þess voru í úrtakinu fimm skipstjórar sem sinntu skipstjórn í fullu starfi 
þegar rannsóknin var gerð. Þetta eru allt íslenskir karlmenn sem hafa aflað sér skipstjórnarréttinda í 
Stýrimannaskóla Íslands. 
 
Gagnaöflun fór fram frá 16. júní til 21. ágúst 2009. Tekin voru hálfopin viðtöl en í slíkum viðtölum 
er stuðst við viðtalsramma með lista af spurningum sem eru flokkaðar í þemu. Í viðtalsrammanum 
voru 20 spurningar sem skiptust á eftirtalin þemu; starfið, færni, þekkingu, þekkingarsköpun, miðlun 
þekkingar og skráningu eða varðveislu þekkingar. 
 
Viðmælendur voru valdir með svokallaðri snjóboltaaðferð. Slík aðferð byggist á því að rannsakandi 
setur sig í samband við nokkra einstaklinga sem þekkja vel til rannsóknarhópsins og þeir benda á 
líklega viðmælendur sem síðan benda á aðra sem þeir telja að eigi erindi í rannsóknina (Bryman og 
Bell, 2007). Snjóboltaaðferðin var talin heppileg í rannsókninni þar sem úrtakið náði yfir skipstjóra 
sem, að sögn þeirra sem eru kunnugir í geiranum, hafa orð á sér fyrir að vera fengsælir skipstjórar og 
því talið líklegt að þessi aðferð hentaði til að ná þessum hópi.  
 
Til nánari skýringa á því hvað átt er við þegar talað er um fengsæla skipstjóra er rétt að rifja upp að 
fyrir daga kvótakerfisins var gjarnan talað um þá skipstjóra sem fiskuðu vel sem aflakónga. 
Samkvæmt skilgreiningu í Íslenskri orðabók er aflakóngur heiti sem notað var yfir aflahæsta 
formanninn á vertíð (Íslensk orðabók, 1988). Eftir tilkomu kvótakerfisins geta menn ekki veitt að 
vild heldur eru þeir bundnir af því að veiða það magn sem viðkomandi útgerð hefur heimild fyrir. 
Aflakóngar í fyrrgreindri merkingu þekkjast því ekki lengur en þeir skipstjórar geta talist fengsælir 
sem að mati kunnugra ná afla sínum fljótt og vel, með sem minnstum tilkostnaði. 
 
 
 
 
 



51 
 

 Vorráðstefna Viðskiptafræðistofnunar Háskóla Íslands 20. maí 2010   

NIÐURSTÖÐUR OG UMRÆÐA 
 
Skipstjórastarfið – „Kallinn í brúnni“ 

„Að vera skipstjóri? Hann er náttúrulega bara einræðisherra um borð í skipinu … nánast“ 
 
Á þennan hátt lýsti einn viðmælandi starfssviði skipstjóra en hló um leið og sagði að þetta væri nú 
meira í gríni sagt. Öllu gamni fylgir þó nokkur alvara og með þessu var hann að gefa til kynna að 
skipstjórastarfið er víðtækt og nær yfir alla starfsemina um borð og er það í samræmi við lögbundið 
hlutverk þeirra (Sjómannalög nr. 35/1985). Þegar frásagnir viðmælenda eru skoðaðar má sjá að við 
það að gerast skipstjórar, verða „kallinn í brúnni“, breytist ábyrgð þeirra mikið og að skipstjórastarfið 
kallar á fjölbreytta þekkingu og færni.  
 
Allt öðruvísi ábyrgð 

Allir viðmælendur töldu að meginbreytingin við að taka við skipstjórn fælist í aukinni ábyrgð sem 
hellist yfir um leið og siglt er úr höfn. Þeir nefndu að ábyrgðin lýsti sér í auknum kröfum og álagi 
bæði frá útgerð og áhöfn. Einn orðaði það svo „að himnarnir hefðu beinlínis hrunið og allt breyst“. 
 
Sjálfstraust, samskipta- og samstarfshæfni eru hluti af raunfærni í starfi (Ellström og Kock, 2008; 
Nordhaug, 1998/2000; Spencer og Spencer, 1993). Að sögn viðmælenda reynir einmitt talsvert á 
þessa þætti, svo sem sjálfstraustið í skipstjórastarfinu, ekki síst þegar fiskirí er lítið.  
 
Ef reynt er að átta sig betur á því hvers konar færni skipstjórar þurfa að búa yfir, skiptir ekki 
höfuðmáli við hvaða færniflokkun er stuðst. Það má til að mynda benda á þörf á vitrænni færni, 
altækri færni eða stjórnunarlegri færni sem felur meðal annars í sér að vera fær um að greina, 
skipuleggja og leggja drög að árangursríkum lausnum viðfangsefna (Nordhaug, 1998; Davis o.fl.). Ef 
miðað er við flokkun Spencer og Spencer (1993) má benda á hliðstæður, þar sem þeir nefna að í 
stjórnendafærni felist einkum færni í að hafa áhrif og stjórna vinnustaðnum. Þessi atriði koma fram í 
eftirfarandi ummælum viðmælanda:  
 

Maður hefur ábyrgðina og maður þarf að hugsa aðeins lengra fram á veginn. Maður er þarna 
uppi og maður þekkir hvað er að gerast … svona með fiskiríið og svona sko og það er ekkert 
óeðlilegt að maður hafi aðra sýn á hlutina. Þess vegna er maður skipstjóri. 
 

Mannleg samskipti  

Það atriði sem virðist vera mjög ofarlega í hugum skipstjóranna, snýr að samskiptafærni, stjórnun á 
mannskap um borð og færni í að byggja upp traust. Slíka færni telja þeir mikilvæga. Þetta er einmitt 
hluti af færniþáttum sem bent hefur verið á að stjórnendur þurfi að búa yfir (Nordhaug 1998; Spencer 
og Spencer, 1993; Davis o.fl., 2004). Einn viðmælandi lýsti þessu svo: 
 

Maður reynir náttúrulega að halda móralnum í góðu lagi á svona skipum. Það er náttúrulega 
númer eitt, tvö og þrjú. Það fiskast aldrei á skip sem mórallinn er ekki í góðu lagi. Ef 
skipverjarnir eru ekki ánægðir, þá fer það fljótt að smita út frá sér. 

 
Þetta er í takti við það sem Nordhaug kallar sértæka færni. Sértæk færni tengist menningu og innra 
skipulagi, svo sem að þekkja starfsmenn, stefnu og markmið (Nordhaug, 1998).  
 
Færni í mannlegum samskiptum virðast menn læra af reynslunni frekar en í formlegu námi. Hér er 
dæmi um svar sem sýnir þetta: 
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… fyrstu árin þegar þú kemur út úr Stýrimannaskólanum þá ert þú að fara að taka við 
kannski ja, tíu, tuttugu, þrjátíu manna liði sem þú ert að fara stjórna … þetta er allt bara sem 
þú lærir úti á sjó. 

 
Menn læra af öðrum, bæði að tileinka sér æskilega framkomu og öfugt, eins og kemur fram í 
ummælum viðmælenda um forvera í starfi: 
 

Það sem ég lærði mest af honum [fyrrum skipstjóra] var hvernig hann kom fram við aðra. 
Þetta var svo mikill sómakall … og svo lærði ég það líka af honum að hann treysti fólki.  
 
Ég lærði nú fyrst af honum hvernig maður á alls ekki að haga sér. Hann var nú algerlega 
óður í skapinu kallinn og erfiður mjög … 

 
Slíkt óformlegt nám getur verið bæði meðvitað og ómeðvitað eins og Elkjaer og Wahlgren (2006) 
hafa bent á. 
 
Það myndast grúppur … 

Samskipti til sjós eru ekki bundin við áhöfnina því fjarskipti og samband við önnur skip skipta miklu 
máli. Í fræðilegum hluta kemur fram að félagsleg samskipti, sterk innri og ytri tengslanet, geta haft 
áhrif á óformlegt nám og aukið líkur á að einstaklingur geti þróað færni sína (Heijden o.fl., 2009; 
Kaplan, 1984). Viðmælendur í rannsókninni virðast allir hafa komið sér upp tengslaneti við aðra 
skipstjóra. Menn miðla upplýsingum og læra hver af öðrum og er það í samræmi við niðurstöður 
Heijden o.fl. (2009) um félagsleg samskipti sem grunn að námi. Í öðrum tilvikum eru samskiptin 
stopulli og upplýsingar sem fara á milli eru ekki endilega alveg sannleikanum samkvæmar: 
 

Auðvitað spjalla menn heilmikið … það myndast svona grúppur. Síðan eru til menn sem eru 
mjög sérstakir. Þú færð lítið upp úr þeim nema þú hittir þá einhvers staðar svona. 

 
Færni í að byggja upp öflugt tengslanet innan og utan skipulagsheilda geta greitt fyrir miðlun 
vinnutengdra upplýsinga (Davis o.fl., 2004; Higgins og Kram, 2001; Kaplan 1984). Samræður eru 
dæmi um öfluga leið til þess að byggja upp færni (Kaplan, 1984) en á þeim byggjast samskiptin til 
sjós. 
 
Svo kemur sjómennskan … 

Fyrir utan samskiptafærni um borð reynir á sjómennskuna, færni í að stjórna skipinu og veiðunum. 
Skipstjóri þarf að hafa færni í að beita flóknum tækjakosti, finna miðin, þekkja veiðarfærin og meta 
aðstæður hverju sinni. Hér reynir á það sem oft er kallað sérhæfð færni eða verktengd færni og 
fagfærni, svo sem færni í að beita tækni, búnaði og aðferðum (Nordhaug 1998, Nordhaug, 1998/2000; 
Spencer og Spencer, 1993). Auk þess kallar sjómennskan á dómgreind eða beitingu vitrænnar færni 
því oft reynir á að meta aðstæður (Nordhaug, 1998; Spencer og Spencer, 1993; Kirkpatrick og Locke, 
1991). Í sambandi við sjómennskuna þarf að huga að ýmsu eins og nefnt var: 
 

… svo kemur sjómennska inn í þetta … að hafa vit á því hvenær þú átt að vera að veiða og 
hvenær ekki. Það er alltaf spurning hvort það eru veður og þess háttar til dæmis. 
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Færniþróun – Safnað í reynslubankann 

Það fær enginn skipstjórnarréttindi nema hafa lokið formlegu námi sem veitir slík réttindi og er þá átt 
við skipulagt skólatengt nám eins og Marsick (2006) lýsir. Viðmælendur í rannsókninni gengu allir í 
Stýrimannaskólann í Reykjavík sem nú er hluti af Fjöltækniskóla Íslands. Það kom einnig fram í 
viðtölunum að til að fá skipstjórnarréttindi þarf að skila tilteknum fjölda mánaða á sjó eða 
svokölluðum siglingartímum. Sá viðmælandi sem síðast lauk námi úr Stýrimannaskólanum 
útskrifaðist þaðan árið 1992. Að sögn Vilbergs Magna Óskarssonar, sviðsstjóra skipstjórnarsviðs 
Fjöltækniskóla Íslands, var nám til skipstjórnarréttinda lengt úr tveimur árum í þrjú og hálft árið 
1998 eða eftir að viðmælendur í þessari rannsókn luku námi. Auk meiri áherslu á almennar 
námsgreinar hafa ýmis sérfög bæst í námið vegna alþjóðlegra krafna þar um og jafnframt hefur 
tækjakennsla verið aukin nokkuð (Vilberg Magni Óskarsson, munnleg heimild 15. september. 2009). 

… blautur á bak við eyrun 

Viðmælendur í rannsókninni virðast nokkuð sammála um það að sú þekking sem þeir öðluðust á 
skólabekk hafi ekki vegið þungt þegar alvara skipstjórnar blasti við úti á ballarhafi. Yfirfærslugildi 
námsins væri frekar lítið, nema ef vera skyldi í sambandi við siglingafræði, og er það í samræmi það 
sem kemur fram hjá Heidjen o.fl. (2009).  
 
Af frásögnum viðmælenda að dæma gera þeir lítið af því að sækja formleg námskeið. Óformlegt nám 
á vinnustað (Marsick, 2006) virðist vega þyngra þegar skoðað er hvernig skipstjórar byggja upp 
færni sína og þekkingu í starfinu, eins og sjá má á svari eins viðmælanda:  
 

… þegar þú kemur út úr Stýrimannaskólanum … ert þú alveg blautur á bak við eyrun. Þá 
byrjar maður í rauninni að safna í reynslubankann … hvað er karlinn að hugsa …? 

 
Það kemur einnig fram í samtölum að það sem viðmælendur kalla reynslubanka er sú reynsla og 
þekking sem þeir tileinka sér í starfi. Með öðrum orðum eru þeir að vísa til reynslunáms eins og 
skilgreint er af Kolb (1984) og Argyris og Schön (1996). Viðmælendur segjast safna upp reynslu 
með því að fylgjast með öðrum, ræða við aðra, taka beinni tilsögn forvera, prófa sig sjálfir áfram eða 
fleiri slíkar óformlegar lærdómsleiðir.  
 
Reynslunám … smátt og smátt þá síast þetta inn  

Þekking á miðunum, um veiðistaði, festur og fleira þess háttar, er dæmi um atriði sem er ekki kennt í 
formlegu námi skipstjórnarmanna. Óformlegur lærdómur í vinnuumhverfinu virðist vera sú leið sem 
oftast er notuð í þessu sambandi. Menn fylgjast með forverum eða öðrum til sjós og smátt og smátt 
safnast saman upplýsingar sem einstaklingarnir geta nýtt sér síðar, þegar þeir eru sjálfir orðnir 
skipstjórar og við aðrar aðstæður. Þessi leið við að læra er í samræmi við hugmyndir Kolb (1984) um 
reynslunám. Þetta má sjá af dæmum um svör við spurningu um hvernig viðmælendur vissu í byrjun 
hvar átti að veiða:  
 

… á vertíðinni þá er maður hérna suðurfrá á hrygningarstöðvunum … þetta eru náttúrulega 
allt hlutir sem þú byrjar að læra sem háseti. Þú tekur eftir því að … það er mok karfaveiði í 
mars … Þú ferð að átta þig á hvar fiskurinn er og á hvaða tíma. 

 
Ég var svo lánsamur að vera með skipstjórum sem leyfðu mér að vera uppi þegar þeir voru 
að kasta nótinni … ég fékk að fylgjast með og sá alveg nákvæmlega hvað þeir voru að gera. 
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Tækjakostur er almennt mikill í brúnni á nútímafiskiskipum og á þau segjast viðmælendur aðallega 
læra með því að fikta sig áfram, skoða handbækur og þá gjarnan í samvinnu við stýrimenn. Þetta er 
ein gerð vinnutengds lærdóms (Ellström, 2000). Þetta form af reynslunámi er greinilega nýtt af 
skipstjórnarmönnum:  
 

… þetta er náttúrulega alveg fáránlegt. Þú ert kannski að kaupa tæki fyrir margar milljónir 
og svo færð þú kannski klukkutíma eitthvað prógramm með einhverjum karli sem kann 
þetta … fattarðu. Svo náttúrulega lærum við, fiktum bara í þessu svona endalaust … með 
svona manual. 
 

Áhuginn skiptir máli … maður þarf að vera „svangur“! 

Grunnurinn að færniþróun viðmælenda virðist þó vera brennandi áhugi skipstjóranna sjálfra á 
starfinu því allir nefna það atriði sérstaklega. Áhugahvötin, sem lýst hefur verið sem duldu 
persónueinkenni (Spencer og Spencer, 1993), felur í sér drifkraft sem virðist vera það afl sem fær 
viðmælendur í þessari rannsókn til að afla sér þekkingar og færni í starfi. Þetta kemur vel fram í 
eftirfarandi ummælum eins viðmælanda: 
 

Áhuginn skiptir máli … maður þarf að vera „svangur“ … Maður verður að vera það alla tíð. 
Um leið og þú hættir að vera „svangur“ þá hættir þú að fá fisk. Maður þarf alltaf að gera 
aðeins betur í dag en í gær. Það er bara svoleiðis. Ef maður hættir að vera „svangur“ þá 
getur maður bara labbað í land … Maður þarf alltaf að vera á tánum alla daga.  

 
Áhugahvöt er ekki svo auðveldlega stjórnað (Spencer og Spencer, 1993) og sú skoðun kemur fram 
hjá viðmælendum að skorti menn áhuga þá nái þeir ekki árangri, þó menntun og tækifæri séu til 
staðar. Menn nánast helga sig skipstjórastarfinu til að ná árangri.  
 
Aðspurðir hvort það væri á færi allra sjómanna að takast á við skipstjórn svöruðu þeir á einn veg að 
svo væri ekki. Einn tók fram að það fengju heldur ekki allir tækifæri til þess þó þeir gætu það. 
 
… eitthvað innbyggt í mann 

Viðmælendur áttu í nokkrum tilvikum erfitt með að skýra hvað það væri sem gerði einn færari en 
annan til að takast á við skipstjórn. Þeir nefndu stundum að jafnvel afbragðsstýrimenn hefðu ekki 
allir það sem til þyrfti. Þetta er í samræmi við skoðanir þeirra sem telja að persónueinkenni 
stjórnanda skipti ekki síður máli fyrir árangur en færni hans og verkkunnátta (Kirkpatrick og Locke, 
1991; Spencer og Spencer, 1993). Einn viðmælandi sagði: „Það er bara eitthvað innbyggt í mann 
held ég.“ 
 
Aðrir drógu fram einhver persónueinkenni sem Kirkpatrick og Locke (1991) hafa bent á að einkenni 
stjórnendur öðrum fremur. Það sem viðmælendur draga einkum fram er að þeir þurfi í fyrsta lagi að 
búa yfir dómgreind, hafa visst sjálfstraust, áræðni, þor, verkvit og geta stjórnað öðrum.  
 
Einum viðmælanda fannst almenn þekking gömlu reynsluboltanna í skipstjórn svo órjúfanlegur hluti 
af þróun færni í skipstjórastarfi að hann vildi finna leiðir til að varðveita hana. Hann taldi að þekking 
manna sem væru „svona hélaðir af reynslu“ mætti ekki glatast.  
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NIÐURLAG 
 
Rannsóknin varpar ljósi á skipstjórastarfið og þær kröfur um starfsfærni sem efstar eru í huga átta 
farsælla íslenskra skipstjóra er þeir líta til baka og hugleiða reynslu sína af því að vera „kallinn í 
brúnni“. Vel má leggja það mat á frásagnir viðmælendanna að á bak við góðan árangur skipstjórans 
við veiðar standi einstaklingar sem hafi jákvæð viðhorf til starfsins og séu tilbúnir til að leggja sig 
alla í það. Áhugi þeirra sjálfra og metnaður virðist vera grunnurinn að því að þeir byggja upp færni 
sína í skipstjórn.  
 
Eitt atriði virðist öðru fremur einkenna skipstjórastarfið, en það er mikil ábyrgð. Sá sem tekst á við 
skipstjórn stendur oft einn í brúnni og þarf að beita dómgreind við að taka ákvarðanir og verður að 
vera tilbúinn til að axla ábyrgð á áhöfn, skipi og dýrum búnaði. Þetta kallar á fjölbreytta þekkingu og 
færni í meðferð á búnaði, á veiðarfærum og tækjum en jafnframt á færni í samskiptum. Af svörum 
viðmælenda má ráða að færni í mannlegum samskiptum vegur mjög þungt í skipstjórn og þá reynir 
ekki síst á færni í að byggja upp traust áhafnar og útgerðar. 
 
Í rannsókninni kemur fram að skipstjóri virðist læra starf sitt að miklu leyti með óformlegum 
vinnutengdum lærdómi sem byggist að stórum hluta á tilsögn um borð og með því að fylgjast með 
öðrum. Félagsleg samskipti og sterk tengslanet við aðra skipstjóra gegna einnig veigamiklu hlutverki. 
Reynslunám af einhverju tagi er meginlærdómsleiðin sem menn nota til að afla sér þekkingar og 
færni í skipstjórn. Þar sem reynslunám er meginlærdómsleið skipstjóra veltur þróun á raunfærni 
þeirra mjög mikið á ódrepandi áhuga einstaklinganna sjálfra á að sækja sér þekkingu og reyna nýja 
hluti í starfinu.  
 
Segja má að þessi niðurstaða samræmist nokkuð vel niðurstöðum þeirra Þórodds Bjarnasonar og 
Þórólfs Þórlindssonar (1993) sem sýndu fram á að mannlegir þættir, svo sem þekking og færni 
skipstjóra, hefðu áhrif á árangur við veiðar (Bjarnason og Thorlindsson, 1993).  
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