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Útdráttur 

Meginmarkmið rannsóknar var að kanna vinnustreitu meðal starfsmanna við 

umönnunarstörf fatlaðra í Reykjavík. Einnig var kannað hvaða þættir í 

starfsumhverfi tengist líðan starfsfólks, en búist var við að starfsmenn upplifi 

vinnustreitu vegna áhættu á ögrandi hegðun íbúa eða vistmanna.  

Þátttakendur voru 104 starfsmenn sambýla og annarra húsnæðisúrræða fyrir 

fatlaða hjá velferðasviði Reykjavíkurborgar. Norræni spurningarlistinn um 

sálfélagslega þætti í starfi og þunglyndis, kvíða og streitukvarðinn voru lagðir fyrir 

þátttakendur ásamt þremur spurningum um ögrandi hegðun íbúa eða vistmanna. 

Niðurstöður sýna að almennt er líðan starfsmanna ágæt en um 2,9% skora yfir 

alvarleikamörkum þunglyndis og kvíða og 4,8% yfir alvarleikamörkum streitu. 

Sálfélagslegir þættir sem hafa skýrust tengsl við líðan starfsmanna eru óskýr 

hlutverk, ákvarðanafrelsi starfsmanna, félagslegur stuðningur yfirmanna, hvetjandi 

og réttlát stjórnun, frumkvæði, misrétti og starfsmannastefna innan vinnustaðarins 

ásamt neikvæðum áhrifum krafa í starfi á fjölskylduna. Ekki kemur fram 

kynjamunur. Stjórnendum líður almennt betur heldur en almennum starfsmönnum 

og eru síður fórnarlömb eineltis. Eftir því sem starfsmenn vinna fleiri 

klukkustundir á viku þá hafa þeir meiri áhyggjur og hafa oftar lent í að íbúi eða 

vistmaður ógni þeim. Ögrandi hegðun fatlaðra hefur miðlungs til sterka fylgni við 

líðan starfsmanna, eftir því sem ögrandi hegðun fatlaðra eykst á vinnustaðnum þá 

eykst vanlíðan starfsmanna. Þeir starfsmenn sem hafa áhyggjur af ögrandi hegðun 

og hafa verið ógnað finna fyrir meiri vanlíðan heldur en aðrir starfsmenn. Ögrandi 

hegðun eða áhyggjur af því að íbúar sýni ögrandi hegðun eru streituvaldar meðal 

starfsfólks er vinnur á heimilum fyrir fatlaða og sú streita sem starfsmenn finna 

fyrir er eðlileg viðbrögð við ógnandi eða hættulegum aðstæðum.  
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Þann 1. janúar, 2011 tóku sveitarfélög og önnur þjónustusvæði, með yfir 8000 íbúa, við 

ábyrgð á framkvæmd og fjármögnun þjónustu við fatlað fólk. Þetta voru meðal annars 

sambýli, áfangastaðir, frekari liðveisla við íbúa í þjónustu- og íbúðakjörnum og í 

sjálfstæðri búsetu, heimili fyrir börn og skammtímavistanir. Alls færðust 40 

starfseiningar og 546 starfsmenn í 329 stöðugildum yfir á Velferðasvið Reykjavíkur, 

ásamt því að Velferðasvið hafði byggt sjö búsetukjarna fyrir geðfatlaða (María 

Rúnarsdóttir, 2011). Reykjavíkurborg setti fram nýja framtíðarsýn þar sem markmið 

voru að auka aðgengi þjónustu við fatlað fólk, auka val þeirra sem þjónustunnar njóta og 

að þjónustan yrði sveigjanlegri og einstaklingsmiðaðri. Lögð var áhersla á að þjónustan 

yrði veitt af ábyrgð, virðingu og fagmennsku auk þess sem tryggja á jafnræði í þjónustu 

(María Rúnarsdóttir, 2011). 

Hlutfall fatlaðra af heildaríbúafjölda í Reykjavík árið 2010 var 1,3%. Í 

yfirfærslunni voru alls 1.032 einstaklingar með sértæka þjónustu sem fluttist frá ríki til 

sveitarfélaga og flestir notendur eru greindir með þroskahömlun (29%) og einhverfu 

(28%) en um 16% notenda þjónustunnar eru geðfatlaðir. Áætla má þó að rúmlega 60% 

séu með þroskahömlun þar sem margir þeirra sem eru með einhverfu eða fjölfötlun eru 

einnig með þroskahömlun og þurfa stuðning sem telst vera yfir meðallagi (María 

Rúnarsdóttir, 2011). Í reglugerð fyrir sambýli (541/1988) eru sambýli skilgreind 

samkvæmt fyrstu grein sem heimili fámennra hópa fatlaðra í almennum íbúðahverfum 

eða annars staðar sem hentar og eiga þau að líkjast venjulegum heimilum. Samkvæmt 

annarri grein eru þetta fatlaðir 16 ára og eldri og samkvæmt þriðju grein er markmið 

sambýla að efla sjálfstæði og færni íbúa með því að veita leiðsögn eftir þörfum. Í fimmtu 

grein er greint frá því að þjónusta á sambýli skuli vera mismikil eftir fötlun og þörfum 

íbúanna. 
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Í þjónustukönnunum hefur komið í ljós að þrír af hverjum fjórum eru ánægðir 

með þá þjónustu sem þeir fá og um 70% þeirra finnst starfsfólk leysa vel eða nokkuð vel 

úr erindum sínum. Ánægðastir voru notendur með samskipti við starfsfólk og störf þess, 

og jafnframt ríkti almenn ánægja með aðstæður og aðbúnað. Óánægja sem komið hefur 

fram í þjónustukönnunum er aðallega frá aðstandendum en ekki frá þeim sem 

þjónustunnar njóta (María Rúnarsdóttir, 2011). Í þjónustu við einstaklinga sem krefst 

stöðugra mannlegra samskipta getur starfsálag verið mikið og fjöldi starfsfólks upplifir 

mikla streitu í starfi sínu (Herdís Sveinsdóttir, Hólmfríður K. Gunnarsdóttir og Hildur 

Friðriksdóttir, 2003). Til þess að neytendur séu ánægðir með þjónustu sína þarf 

starfsfólki sem veitir hana að líða vel og það þarf að sinna starfi sínu eftir bestu getu. 

Það fer eftir gæðum vinnu þeirra sem starfa með þroskahömluðum hvernig gæði 

þjónustunnar er (Hatton o.fl., 1999; Kowalski o.fl., 2010). Þeir sem ætla að bjóða upp á 

góða þjónustu fyrir þroskahamlaða þurfa því að huga að vandamálum starfsmanna. Þeir 

hafa bein áhrif á líf þeirra sem njóta þjónustunnar og því þarf að bæta frammistöðu 

starfsmanna svo að þroskahamlaðir hagnist sem mest af henni (Hatton o.fl., 1999).  

Samkvæmt vinnuverndarlögum (lög nr. 46/1980) ber atvinnurekanda skylda til 

þess að gera sérstakt áhættumat þar sem áhætta í starfi er metin með tilliti til öryggis og 

heilsu starfsmanna og áhættuþátta í vinnuumhverfi. Greint er frá því í 66. grein laganna 

að út frá þessu áhættumati gerir atvinnurekandi áætlun um heilsuvernd, áætlun um 

forvarnir og aðgerðir sem grípa þarf til í því skyni að draga úr atvinnutengdum 

sjúkdómum og slysum. Með áhættumati eru atvinnurekendur að meta áhættu við störf 

starfsmanna sinna og skrá því niður hvað getur skaðað fólk í vinnu. Þessi skaði getur 

verið annað hvort líkamlegur eða andlegur. Erfiðara er að mæla og skilgreina andlegan 

skaða heldur en líkamlegan en andlegur skaði getur til dæmis verið vegna streitu eða 

eineltis (Inghildur Einarsdóttir, 2004, bls. 7).  
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Umönnunarstörf eru almennt talin erfið, bæði líkamlega og andlega, þar sem 

unnið er í vaktavinnu og vinnuslys eru tíð. Í þjónustu fatlaðra, sem og til dæmis 

öldrunarþjónustu, kynnast starfsmenn íbúum vel vegna langvarandi samveru og hafa 

samskipti við aðstandendur. Starfsfólk vinnur við þær aðstæður þar sem oftast er ekki 

um bata að ræða heldur hrörnun eða jafnvel dauða (Berglind Helgadóttir o.fl., 2001; 

Ejaz, Noelker, Menne og Bagaka’s, 2008). Starfsfólk getur þá átt von á árásum, bæði í 

orði og verki (Berglind Helgadóttir o.fl., 2001). Til þess að gera áhættumat þurfa 

upplýsingar að vera til staðar en í skýrslu Landlæknisembættisins (2002) var greint frá 

því að á meðferðar- og umönnunarstofnunum var ofbeldi vanskráð. Stefnumótun og 

öryggisreglur vantar oft alveg og ýmsum öðrum þáttum er víða ábótavant. Í áhættumati á 

ofbeldi þarf að spá fyrir um ofbeldi sem gæti átt sér stað, hverjir sýna ofbeldisfulla 

hegðun, hvernig er mögulegt að meðhöndla það og hvaða viðbrögð eru viðeigandi þegar 

slík atvik eiga sér stað (Hatch-Mailette og Scalora, 2002). 

Í rannsóknum á atvinnutengdri heilsu hafa verið athuguð tengsl starfs og 

vanlíðunar eða sjúkdóma, með forvarnir að markmiði. Hægt er að rekja atvinnutengda 

vanlíðan og sjúkdóma til vinnuumhverfis, vinnuskipulags, starfsins sjálfs, mannlegra 

samskipta á vinnustaðnum og fleira (Herdís Sveinsdóttir o.fl., 2003). Gott sálfélagslegt 

vinnuumhverfi gerir ráð fyrir fjölbreytni í starfi, sjálfræði og stuðning ásamt viðeigandi 

starfskröfum. Ef þessar kröfur eru hvorki of miklar né of litlar og til staðar er hæfileg 

stjórnun og stuðningur þá ýtir vinnan undir góða andlega heilsu og afkastameiri 

starfskraft. Ójafnvægi á milli þessara þátta getur leitt til vanlíðunar (Kompier, 2002).  

Fyrirtæki ættu því að greina hvað veldur vanlíðan og/eða óánægju og reyna að 

bæta úr því og bæta þannig heilsu starfsmanna. Markmið rannsóknarinnar er að athuga 

starfsálag og líðan starfsmanna umönnunarstarfa fyrir fatlaða. Í næstu undirköflum 

verður fjallað um ýmsa þætti sem snúa að heilsu og líðan starfsmanna, en miðað verður 
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út frá helstu sálfélagslegum þáttum í starfi og rannsóknum þeim tengdum. Einnig verður 

fjallað um ögrandi hegðun sem fatlaðir sýna og rannsóknir hvernig slík hegðun geti haft 

áhrif á líðan starfsmanna. Að lokum verðurumfjöllun um starfsánægju og þá sérstaklega 

í tengslum við umönnunarstarfsmenn. 

1.1. Ögrandi hegðun 

Í þjónustu við fatlaða er nauðsynlegt að starfsmenn fái viðeigandi fræðslu og þjálfun því 

lífsgæði fatlaðra byggjast á því hvernig starfsmenn geta aðlagað sig að þeim og þeirra 

fötlun. Hegðunarvandamál geta komið upp í tengslum við fötlun og sérstaklega hjá þeim 

sem þurfa á mikilli aðstoð að halda og hafa takmarkaða félagsfærni. Ögrandi hegðun (e. 

challenging behavior) er ein tegund hegðunarvanda sem getur dregið verulega úr heilsu 

og lífsgæðum (Helga Sigurðardóttir og Valentina H. Michelsen, 2010) og hefur truflandi 

áhrif á daglegt líf. Slík hegðun kemur í veg fyrir að einstaklingar geti lifað eðlilegu lífi í 

samfélaginu (Jenkins, Rose, Lovell, 1997). Algengast er að ögrandi hegðun komi fram 

hjá þroskahömluðum sem eiga í erfiðleikum með samskipti, erfiðleikum með að skilja 

það sem sagt er eða að koma óskum sínum á framfæri. Þetta getur valdið óróleika sem 

getur færst yfir í ögrandi hegðun (Emerson, 2001).  

Ögrandi hegðun getur verið ógnandi fyrir starfsfólk og kallað fram ótta, pirring, 

reiði og sorg (Jenkins o.fl., 1997; Mutkins, Brown og Thorsteinsson, 2011). Ekki hefur 

þó verið skoðað hvernig eða hvort ögrandi hegðun hefur áhrif á líðan starfsmanna 

sambýla hérlendis en erlendar rannsóknir á sambýlum hafa sýnt að ögrandi hegðun íbúa 

hefur tengsl við vinnutengda streitu og geta leitt til kulnunar í starfi (Bingham, 

Valenstein, Blow og Alexander, 2002; Rose, Horne, Rose og Hasting, 2004), þar sem 

starfsfólk er líklegra til að greina frá tilfinningalegri ofþreytu (Devereux, Hastings, 

Noone, Firth og Tosiko, 2009). Jenkins og fleiri (1997) gerðu rannsókn á tveimur 

mismunandi sambýlum, annars vegar þar sem íbúar sýndu starfsmönnum ögrandi 
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hegðun og hins vegar þar sem íbúar gerðu það ekki. Niðurstöður gáfu til kynna að 

starfsmenn sambýla þar sem íbúar sýndu ögrandi hegðun voru marktækt meira kvíðnir, 

fundu fyrir minni stuðningi og sýndu minni starfsánægju heldur en starfsmenn þeirra 

sambýla þar sem íbúar sýndu ekki slíka hegðun. Starfsmenn vissu hins vegar ekki hvaða 

aðstæður ýttu mest undir ögrandi hegðun íbúa (Jenkins o.fl., 1997). Hins vegar sýndu 

niðurstöður rannsóknar Mutkins og félaga (2011) að ögrandi hegðun tengdist ekki 

kulnun hjá umönnunarstarfsmönnum. Robertson og fleiri (2005) skoðuðu sambýli þar 

sem annars vegar var lítið um ögrandi hegðun og svo hins vegar sambýli þar sem flestir 

íbúar sýndu ögrandi hegðun. Þá kom þessi munur ekki heldur fram en þar voru 

starfsmenn hins vegar líklegri til að hætta í starfi ef íbúar sýndu ögrandi hegðun. Í heild 

var það um fjórðungur starfsmanna sem fann fyrir streitu og þriðjungur þeirra var að 

leita sér að nýrri vinnu. Helsta ástæða fyrir skynjaðri streitu var ögrandi hegðun, skortur 

á stuðningi og skortur á aðferðum til að takast á við ögrandi hegðun (Robertson o.fl., 

2005).  

Fræðsla og þjálfun starfsmanna um forvarnir og viðbrögð við ofbeldi er áfátt 

hérlendis (Landlæknisembættið, 2002) en samkvæmt fjórtándu grein 

vinnuverndalaganna (46/1980) á atvinnurekandi að sjá til þess að starfsmenn fái 

nauðsynlega kennslu og þjálfun í að framkvæma störf sín á þann hátt að ekki stafi hætta 

af. Erlendar rannsóknir hafa sýnt að inngrip og þjálfun starfsmanna um hvernig hægt er 

takast á við ögrandi hegðun getur minnkað skynjaða streitu í starfi og kulnun. Hæfara 

starfsfólk dregur þá úr tíðni ögrandi hegðunar (Rose o.fl., 2004) og því er mikilvægt að 

starfsmenn fái viðeigandi þjálfun í samskiptum við þroskahamlaða (Moniz-Cook, 

Woods og Gardiner, 2000). 
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1.2. Sálræn líðan 

Þunglyndi er meðal algengustu geðraskana og einkenni geta verið tilfinningaleg, 

líkamleg, andleg og haft áhrif á hegðun og hugsun. Greining á þunglyndi vísar til 

depurðareinkenna eins og sorgar, áhugaleysis, orkuleysis og lægra sjálfsmats. Líkamleg 

einkenni eru til dæmis breytingar á svefnvenjum eða matarlyst en til þess að greinast 

með þunglyndi þurfa einkenni að valda alvarlegum truflunum á daglegt líf. Það eru 

alvarleg áföll eða reynsla sem kalla fram þunglyndi og eru tengsl milli neikvæðra og 

streituvaldandi atburða við depurð og þunglyndi. Atferli sem leiðir ekki til jákvæðrar 

umbunar, þrátt fyrir ítrekaðar tilraunir auka líkur á þunglyndi og einkennist þunglyndi af 

neikvæðri og svartsýnni túlkun á umhverfinu og atburðum (Nolen-Hoeksema, 2011).  

Samkvæmt Lovibond og Lovibond (1995) er fylgni á milli þunglyndis og kvíða 

mikil. Kvíði hefur verið rakinn til eðlilegra viðbragða við ógnandi áreiti og við þróun 

mannsins hafa kvíðaviðbrögðin gagnast vel við forðun á hættulegum aðstæðum. Eðlilegt 

er að kvíði hverfi við lok streituvalda en í sumum tilfellum viðhelst kvíðinn án nokkurra 

útskýringa. Kvíðaröskun greinist þegar upplifun kvíða, hræðslu og ótta er tíðari og af 

meiri styrk en eðlilegt getur talist. Einkenni kvíða eru mismunandi eftir tegund 

kvíðaröskunar en helstu einkenni eru endurteknar hugsanir, athafnir og forðun sem ætlað 

er að draga úr kvíðanum og þessi einkenni leiða til vanlíðunar og hömlunnar í daglegu 

lífi (Nolen-Hoeksema, 2011).  

Meðal þeirra þátta á vinnustað sem auka líkur á þunglyndi eru skerðing á 

sjálfræði í starfi, umönnun með fólki, þar sem starfsmaður er óeðlilega háður 

vinnuveitanda sínum (Kristinn Tómasson, 2006) eða ef starfsmaður hefur mætt ofbeldi 

eða áreitni á vinnustað og hefur einangrast félagslega í starfi (Landlæknisembættið, 

2002). Í fyrrnefndri rannsókn Jenkins og félaga (1997) greindu starfsmenn sambýla ekki 

frá þunglyndi en út frá niðurstöðum má túlka að ef starfsmenn fá félagslegan stuðning þá 
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greina þeir síður frá þunglyndiseinkennum. Kvíði í starfi var tengdur við ögrandi 

hegðun, dagleg verkefni og krafna í starfi þar sem starfsmenn sambýla með ögrandi 

hegðun íbúa greindu frá meiri kvíðaeinkennum heldur en starfsmenn sambýla þar sem 

íbúa sýna ekki slíka hegðun (Jenkins o.fl., 1997). Rannsókn Moniz-Cook og fleiri (2000) 

á hjúkrunarfræðingum í Bretlandi sýndi svipaðar niðurstöður þar sem starfsmönnum 

fannst erfitt að fást við ögrandi hegðun og hafði það tengsl við kvíða, en félagslegur 

stuðningur virtist draga úr þessum erfiðleikum. 

Þunglyndiseinkenni koma fram hjá starfsmönnum sem hafa orðið fyrir einelti og 

upplifa þeir meiri kvíða heldur en starfsmenn sem ekki hafa orðið fyrir einelti (Høgh, 

2005). Starfsmenn sem vinna vaktavinnu eða langan vinnudag greinast þá frekar með 

þunglyndi heldur en aðrir (Hildur Fjóla Antonsdóttir, Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 

Herdís Sveinsdóttir og Hólmfríður K. Gunnarsdóttir, 2006). Niðurstöður rannsóknar 

Mutkins og fleiri (2011) sýndu að þunglyndi starfsmanna sem vinna með fötluðum 

tengist frammistöðu starfsmanna og tilfinningalegri örmögnun. Rannsókn Rose og fleiri 

(2004) athugaði einnig líðan starfsmanna sem vinna með fötluðum og þar hafði kvíði og 

ótti jákvæð tengsl við tilfinningalega örmögnun starfsmanna.  

1.3. Streita 

Streita hefur sameiginleg einkenni með kvíða en telst ólík þar sem frekar má rekja hana 

til ákveðinna atburða eða aðstæðna, á meðan kvíði er viðvarandi og orsök ekki alltaf skýr 

(Lovibond og Lovibond, 1995). Langvarandi streita er talin hafa neikvæð áhrif á flest 

kerfi líkamans, á líðan, hugsun og hegðun fólks og getur jafnvel haft bein áhrif á myndun 

sjúkdóma (Cox, Griffiths og Rial-Gonzáles, 2000). Þetta gerist vegna langvarandi losunar 

streituhormóna sem getur haft neikvæðar afleiðingar og leitt til sálfélagslegra vandamála, 

sem og líkamlegrar vanheilsu (Nolen-Hoeksema, 2011). Streita getur verið áreiti og vísar 

þá til streituvalda (e. stressors), eða þeirra aðstæðna og atburða sem geta haft neikvæð 
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áhrif á heilsu og líðan fólks (Le Blanc, de Jonge og Schaufeli, 2000). Sálfélagslegar 

kröfur sem gerðar eru til starfsmanna í nútímasamfélagi geta kallað á svipuð líkamleg 

viðbrögð og við hættu eða ógn og geta verið langvarandi (Cox o.fl., 2000; Høgh, 2005). 

Streita í slíkum aðstæðum vísar til sálrænna- og líkamlegra viðbragða við streituvöldum 

svo sem andlegrar vanlíðunar, starfsóánægðu og höfuðverks (Hurrell, Nelson og 

Simmons, 1998).  

Vinnustreita (e. occupational stress) er lykilþáttur sem hefur áhrif á starfsánægju 

og frammistöðu í starfi (Shirazi, Rasekhnia og Ajdary, 2011). Streita meðal starfsmanna 

tengist almennt málefnum eða vinnuskipulagi á vinnustað (Wilhelm, Kovess, Rios-Seidel 

og Finch, 2004) og getur langvarandi streita haft hamlandi áhrif á líf og störf (Lovibond 

og Lovibond, 1995). Aðstæður sem hafa áhrif á velferð eða heilsu starfsmanna geta verið 

umhverfisaðstæður eins og til dæmis of mikill hávaði og hiti, eða sálrænir þættir eins og 

of mikið álag og tímapressa, ofbeldi, takmörkuð stjórn og óvissa í starfi (Ganster, 2008). 

Þættir sem tengjast streitu hjá umönnunarstarfsmönnum eru vegna vaktavinnu, 

vinnuaðstæðna, félagslegs stuðnings, virðingar, ögrandi hegðun vistmanna, sjónarmiða 

vinnustaðarins og gæði tengsla við vistmenn (Moniz-Cook o.fl., 2000; Mutkins o.fl., 

2011). Einnig hafa slys, skert sjálfræði á vinnustað og mikið vinnuálag tengsl við streitu 

(Wilhelm o.fl., 2004). Niðurskurður í starfsemi fyrirtækis eða stofnunar hefur einnig 

neikvæð áhrif á líðan starfsfólks og dregur úr atvinnuöryggi, sjálfræði í starfi og 

starfsframmistöðu (Westerlund o.fl., 2004). Í íslenskri rannsókn kom í ljós að 

hjúkrunarfræðingar sem tóku að sér aukavinnu voru líklegri til þess að hætta í starfi þar 

sem tæplega 40% þátttakenda sögðu of mikla vinnu valda streitu (Páll Biering og Birna 

Flygenring, 2000).  
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1.4. Kulnun 

Kulnun (e. burnout) er félagslegt fyrirbrigði sem þekkist á vinnustað og hefur áhrif á 

samskipti, framleiðni og þróun og jafnframt getur hún spillt starfsanda. Einkennin 

tengjast vinnustað og léttir þegar einstaklingur er frá vinnu (Iacovides, Fountoulakis, 

Kaprinis og Kaprinis, 2003). Þekkt er að umönnunarstéttir eru meðal þeirra hópa sem 

hvað mest hættir til kulnunar í starfi. Þeir sem annast dauðvona sjúklinga og þá sem eru 

með ólæknandi sjúkdóma eru í sérstakri hættu (Hólmfríður Kolbrún Gunnarsdóttir, 

2009). Kulnun er því talin vera svörun við langvarandi streituvöldum í starfi og 

einkennist þá af tilfinningalegri ofþreytu og uppgjöf (e. emotional exhaustion), skertri 

starfshæfni (e. diminished personal performance capacity) og kaldlyndu viðhorfi til 

skjólstæðinga (e. depersonalization) (Kowalski o.fl., 2010; Maslach, 1982; Mutkins 

o.fl., 2011). Jákvæð tengsl hafa fundist á milli kulnunar og kvíða, þunglyndis og streitu 

(Peterson, 2008).  

Einkenni kulnunar geta verið líkamleg, til dæmis höfuðverkur, þreyta, meltingar- 

og öndunartruflanir. Einkennin eru einnig sálræn og koma þá fram sem pirringur, 

erfiðleikar við að stjórna tilfinningum, vantraust (Peterson, 2008), andleg ofþreyta 

vanlíðan, vantrú á eigin getu, minni drifkraftur, áhugaleysi og neikvæðni gagnvart vinnu 

(Iacovides o.fl., 2003). Það skiptir miklu máli hvernig streitan er meðhöndluð og ef 

starfsmenn geta ekki meðhöndlað aðstæður getur það leitt til tilfinningalegrar ofþreytu 

og er neikvæð forspá um persónulega frammistöðu (Devereux o.fl., 2009; Mutkins o.fl., 

2011). Kulnun í starfi hefur áhrif á starfsánægju og hollustu við stofnunina þar sem 

starfsmenn eru líklegri til að vera meira fjarverandi og jafnvel hætta eða íhuga að hætta í 

starfinu (Mutkins o.fl., 2011; Peterson, 2008).  

Mikilvægt er að huga að kulnun á þessu starfssviði til að koma í veg fyrir að 

vanlíðan og streita starfsmanna hafi áhrif á þá þjónustu sem þeir veita (Kowalski o.fl., 
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2010; Mutkins o.fl., 2011). Niðurstöður rannsóknar Kowalski og fleiri (2010) sýna 

samband á milli vinnuálags, ákvörðunartöku og tilfinningalegrar ofþreytu hjá 

starfsmönnum sem vinna með þroskahömluðum, þar sem vinnuálag hafði mestu áhrif. 

Þessar niðurstöður eru í samræmi við aðrar rannsóknir, til dæmis Poncet og fleiri (2007) 

sem gerð var á hjúkrunarfræðingum. Sú rannsókn sýndi einnig að tilfinningaleg ofþreyta 

væri bein afleiðing af skynjaðri togstreitu við sjúklinga, aðstandendur eða 

samstarfsmenn og leiddi til kaldlyndara viðhorfs til sjúklinga og slakari frammistöðu 

(Poncet o.fl., 2007). Semmer (1996) gagnrýnir þann part kulnunar og segir að kaldlynt 

viðhorf til sjúklinga sé leið fyrir starfsmenn sem reyna að meðhöndla streitu og 

erfiðleika sem fylgja starfinu. Þegar sú leið virkar ekki og streitan er orðin of mikil þá er 

hægt að tala um kulnun í starfi. Lakari frammistaða í starfi er tengd þeirri tilhneigingu 

starfsmanna að meta samband sitt við skjólstæðing á neikvæðan hátt, og þeir telja sig 

ekki geta náð markmiðum í starfi, sem leiðir aftur til minna sjálfstrausts og vanlíðunar 

(Zapf, 2002).  

1.5. Streituvaldar 

Streituvaldar í starfi (e. job stressors) eru umhverfisaðstæður eða atburðir á vinnustað 

sem geta leitt til breytinga á andlegri og líkamlegri heilsu starfsfólks (Ganster, 2008). 

Þeir geta haft neikvæð áhrif á líðan þess með því að vekja upp sálræn og lífeðlisleg 

viðbrögð sem geta haft neikvæðar afleiðingar í för með sér (Ejaz o.fl., 2008; Hurrell o.fl., 

1998), sérstaklega ef þeir eru til staðar í langan tíma (Ganster, 2008). Fólk getur þó 

brugðist ólíkt við streituvöldum og haft mismunandi skynjun á þeim en það sem sumir 

telja vera ógnandi aðstæður geta aðrir talið krefjandi og þroskandi verkefni (Devereux 

o.fl., 2009; Ganster, 2008). Norræni spurningarlistinn tekur til flestra streituvalda í starfi 

og er þeim skipt upp í þrjú svið, verkefnasvið, (e.task level), félags-og fyrirtækjasvið 

(e.social and organizational level) og einstaklingssvið (e.individual level) (Lindström 
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o.fl., 2000). Í næstu undirköflum verður umfjöllun um þá streituvalda sem þessi rannsókn 

leggur áherslur á og fyrri rannsóknir þeim tengdum.  

1.5.1. Verkefnasvið 

Verkefnasvið skiptist í starfskröfur, hlutverk og væntingar, sjálfræði og forspá um 

vinnunna. Sá undirkvarði forspár um vinnuna sem rannsókn þessi athugar flokkast undir 

einstaklingssvið og verður því fjallað um forspá þar. Starfskröfur (e. job demands) eru 

atburðir, aðstæður og skilyrði á vinnustað sem starfsfólk upplifir sem álag eða áskorun. 

Kröfurnar geta verið líkamlegar eða sálrænar (e. physical and psychological demands) 

(Hyvönen, Feldt, Tolvanen og Kinnunen, 2010) en í þeim felst vinnuhraði, 

ákvarðanataka, kröfur um þekkingu og færni í starfi (Lindström o.fl., 2000). Starfskröfur 

eru hluti af starfinu og geta bæði haft góðar og slæmar afleiðingar, en það fer eftir magni 

þeirra. Ef þær eru of miklar þá getur það verið forspá fyrir til að mynda þreytu, þunglyndi 

og kvíðaraskanir meðal starfsmanna (Stansfeld og Candy, 2006). Kröfur eru of miklar 

þegar vinnuálagið er það mikið að starfmenn ná ekki að ljúka verkefnum á tilsettum tíma 

eða ef starfsmenn hafa ekki nægilega kunnáttu eða hæfni til að leysa verkefni sem þeim 

er sett fyrir. Kröfur eru þá of litlar þegar áskoranir eru ekki til staðar í starfi og 

starfsmenn fá ekki tækifæri til að nýta hæfni sína og þekkingu (Arnold o.fl., 2005; 

Stansfeld og Candy, 2006). Kröfur geta leitt til aukins þroska ef starfsmenn líta á þær 

sem áskorun (Marta Gall Jörgensen, 2009). Kröfur um þekkingu (e. learning demands) 

vísa meðal annars til þess að starfsmenn hafi nægilega þekkingu og menntun til að leysa 

verkefni og hvort starfsmenn þurfi að tileinka sér nýja þekkingu og hæfni til að standast 

kröfurnar (Marta Gall Jörgenssen, 2005). 

Í rannsókn Shirazi og fleiri (2011) var besta forspá um geðheilsu tengd 

væntingum um hlutverk í starfi (e. role expectation). Ef hlutverk eru óskýr og væntingar 

óljósar eiga starfsmenn erfitt með að uppfylla þær kröfur sem gerðar eru til þeirra og slíkt 
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getur valdið vanlíðan og streitu (Lindström o.fl., 2000). Tvíræðni hlutverka (e. role 

ambiguity) og ágreiningur um hlutverk (e. role conflict) eru dæmi um óskýr hlutverk þar 

sem tvíræðni vísar til þess að starfsmenn fá ekki nægjanlegar upplýsingar um hvers er 

ætlast af þeim. Það getur valdið vanlíðan og haft áhrif á heilsu starfsmanna og leitt til 

þunglyndis (Arnold o.fl., 2005). Ágreiningur um hlutverk vísar í ósamræmanlegar kröfur 

sem gerðar eru til starfsmanna sem getur meðal annars leitt til óánægju í starfi, slakrar 

frammistöðu og kvíða (Arnold o.fl., 2005; Zapf, 2002).  

Sjálfræði í starfi (e. job control) vísar til þess hversu mikla ábyrgð starfsmaður 

hefur og hvort hann tekur þátt í ákvörðunum sem teknar eru á vinnustað (e. control of 

decisions) (Dallner o.fl., 2000; Lindström o.fl., 2000). Sjálfræði í vinnuhraða (e. control 

of work pace) vísar til þess að starfsmenn geti ráðið vinnuhraða og vinnuálagi sínu, að 

vinnutími þeirra sé sveigjanlegur og starfsmenn ráði hvenær þeir taka vinnuhlé (Jones og 

Fletcher, 2003). Sjálfræði og stjórn í umönnunarstörfum getur verið erfið því starfsmenn 

hafa takmarkaða stjórn á aðstæðum (Zapf, 2002). Of lítil stjórn í starfi getur leitt til 

streitu og vanlíðunar hjá starfsmönnum og hefur einnig áhrif á viðhorf þess til starfsins 

(Marta Gall Jörgensen, 2009). Rannsókn Berglindar Helgadóttur og fleiri (2001) á 

starfsmönnum á öldrunarheimilum sýndi að þeir sem fengu aukin tækifæri og meira 

sjálfræði í starfi sínu voru ánægðir, þeir fundu fyrir glaðlyndi og samstöðu í 

starfshópnum og voru ánægðari með samskipti við samstarfsmenn og stjórnendur.  

1.5.2. Félags- og fyrirtækjasvið 

Félags- og fyrirtækjasvið skiptist í félagslegan stuðning, stjórnun og fyrirtækis- og 

stofnunarbrag. Einnig er fjallað um einelti og áreitni á vinnustað. Fyrirtækjamenning (e. 

organizational culture) vísar til þeirra þátta, viðhorfa og gilda sem starfsmenn eiga 

sameiginlega hjá fyrirtækinu (Nyberg, Bernin og Theorell, 2005). Fyrirtækjabragur (e. 

organizational climate) er ekki eins yfirgripsmikið, varanlegt eða stöðugt fyrirbæri og 
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fyrirtækjamenning (Moran og Volkwein, 1992) heldur vísar hann til sameiginlegrar 

skynjunar fólks á vinnuumhverfinu. Þegar verið er að meta fyrirtækjabrag eru þættir eins 

og stefna, verklag og reglur athugaðir og þá aðallega í tengslum við hegðun og árangur 

starfsmanna (Lindström, 1997). Rannsókn Kline og Boyd (1991) sýndi að starfsmenn 

voru ánægðari ef fyrirtækjabragur einkenndist af umhyggju og ánægju.  

Vinnustaðurinn er uppspretta félagslegra samskipta og vináttu. Góður starfsandi, 

vinnugleði, hvatning og hrós styrkir starfsmenn og þeir finna fyrir minni óþægindum 

vegna starfsins (Björg Hreinsdóttir, Margrét Ísleifsdóttir og Valdís Brá Þorsteinsdóttir, 

2005). Í heildargreiningu Stansfeld og Candy (2006) kom í ljós að stuðningur frá 

yfirmönnum og samstarfsmönnum getur dregið úr áhrifum mikilla krafna og lítillar 

stjórnar og þannig komið í veg fyrir upplifaða streitu. Stuðningur virðist þá vera 

mikilvægari ef hann kemur frá yfirmönnum heldur en frá samstarfsmönnum (Arnold 

o.fl., 2005; Dallner, 1997; Devereux o.fl., 2009; Hyvönen o.fl., 2010; Jones og Fletcher, 

2003). Hvetjandi og virkir stjórnendur sem sýna frumkvæði leiða til aukinnar 

starfsánægju og bættrar frammistöðu starfsfólks (Arnold o.fl., 2005). Slíkir 

stjórnunarhættir draga úr streitu, minnka líkur á kulnun og fækka fjarvistardögum 

starfsmanna (Tyler, 1989). Niðurstöður rannsóknar Devereux og fleiri (2009) á 

starfsmönnum sem vinna með fötluðum, sýndu að þeir starfsmenn sem fengu mikinn 

félagslegan stuðning greindu einnig frá góðri persónulegri frammistöðu, en þessi 

niðurstaða var síðar endurtekin í rannsókn Mutkins og fleiri (2011). Slæm samskipti á 

vinnustað einkennast af ágreiningi sem getur leitt til þess að starfsmenn einangrast og 

hjálpa ekki hvor öðrum. Gæði samskipta starfmanna og þeirra sem þjónustunnar njóta 

skiptir einnig máli (Zaharia og Baumeister, 1978).  
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1.5.2.1. Einelti og áreitni 

Í Norræna spurningalistanum er einelti skilgreint sem „særandi sérmeðferð sem 

einstaklingur þarf að þola aftur og aftur um einhvern tíma og honum finnst erfitt að 

verjast. Ekki er um einelti að ræða ef jafnokar eigast við eða ef um einstakan atburð er að 

ræða.” (Lindström o.fl., 2004, bls. 30). Einelti eru endurteknar aðgerðir sem særa, draga 

niður eða angra starfsmann. Þetta vekur upp hræðslu, veldur vanlíðan eða ögrar þolanda á 

einhvern hátt. Fórnarlamb eineltis getur ekki varið sig og það hefur neikvæð áhrif á 

starfsmann sem þolanda eineltis. Hann getur upplifað kulnun og vanlíðan í starfi eða 

jafnvel fundið fyrir líkamlegum verkjum (Brodsky, 1976). Einelti á vinnustað getur verið 

þegar starfsmenn eru einangraðir frá öðrum, slúðursögum um þá dreift, þeim er strítt eða 

móðgað og skaða á einhvern hátt vinnu þeirra. Einnig þegar upplýsingum er vísvitandi 

haldið frá starfsmönnum, þeir fá ekki næg verkefni eða er haldið frá ábyrgð (Einarsen, 

2000). Einelti getur bæði verið af hálfu samstarfs- og yfirmanna en einelti frá þeim 

síðarnefndu hefur meiri áhrif á vanlíðan starfsmanna heldur en frá þeim fyrrnefndu 

(Høgh, 2005). Einelti og áreitni á vinnustað virðist hafa mikil áhrif á vinnutengda streitu 

og greina fórnarlömb eineltis frá einbeitingarleysi, þunglyndi, sinnuleysi, félagsfælni, 

félagslegri einangrun, hjálparleysi, kvíða, uppgjöf, áráttu, minnkuðu sjálfstrausti og verri 

frammistöðu. Starfsmenn sem verða fyrir einelti eru ekki vissir um hlutverk sitt á 

vinnustaðnum og eru því óánægðir með félagslegt umhverfi vinnustaðarins, hegðun og 

efast um leiðtogahæfni yfirmanna (Einarsen, 2000; Høgh, 2005). 

1.5.3. Einstaklingssvið 

Einstaklingssvið skiptist í færni í starfi, hvöt til að vinna og samspil vinnu og einkalífs. 

Færni í starfi (e. mastery of work) vísar til væntinga fólks um afleiðingar hegðunar þess í 

starfi og upplifunar á því hvernig það leysir verk sín af hendi (Lindström o.fl., 2000). 

Þættir sem hafa áhrif á skynjaða færni starfsmanna eru annars vegar samræmi milli 
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starfskrafna og frammistöðu og hins vegar gæði endurgjafa um frammistöðu (Weiss, 

1971). Til þess að starfsmenn hafi hvöt eða hvatningu (e. motivation) til að sinna starfi 

sínu þarf það að uppfylla persónulegar þarfir eins og öðlast dýpri þekkingu, verið virkari 

og áhrifameiri í starfi og átt í góðum félagslegum samskiptum (Dallner o.fl., 2000; 

Lindström o.fl., 2000). Hvatning er einnig fengin vegna hlutlægrar umbunar eins og til 

dæmis launa, bónusa og styrkja, sem og þátta eins og starfsöryggis og stöðu (Arnold o.fl., 

2005; Lindström o.fl., 2000). 

Þær kröfur sem gerðar eru til fólks í vinnunni geta haft mikil áhrif á fjölskyldulíf 

þess. Jafnvægi á milli vinnu og einkalífs vísar til þess að það sé ekki togstreita þar á milli 

(Ørhede, 1997), en ef togstreita myndast þá finnur fólk fyrir óánægju og þreytu. Áhrif á 

vinnu geta komið fram í lélegri mætingu, minni afköstum og minnkandi skyldurækni á 

vinnustað (Marta Gall Jörgenssen, 2009). Starfsmenn sambýla og annarra 

húsnæðisúrræða fyrir fatlaða vinna vaktavinnu, þar sem þörf er fyrir umönnun allan 

sólarhringinn á slíkum stöðum. Áhrif atvinnu á fjölskyldulíf hafa þá aðallega verið tengd 

vaktavinnu eða því að starfsmenn taki vinnuna með sér heim (Hildur Fjóla Antonsdóttir 

o.fl., 2006; Júlíus K. Björnsson, 2000; Testad, Mikkelsen, Ballardand, Aarsland, 2010).  

Forspá um vinnuna (e. predictability at work) vísar til þess að starfsmenn geta 

spáð fyrir um framtíð sína í starfi, viti hvaða verkefni þeir þurfa að leysa í nánustu 

framtíð, hverjir samstarfsmenn þeirra og yfirmenn verða (Plaiser o.fl., 2007). Óöryggi í 

starfi getur haft áhrif á starfsánægju, heilsu, streitu, fjarvistir og hvort starfsfólk segi upp 

eða hafi það í hyggju. Getur einnig tengst hollustu starfsmanna gagnvart vinnustaðnum 

og viðhorfi til yfirmanna (Marta Gall Jörgenssen, 2009). Flestir íslenskir 

hjúkrunarfræðingar búa við gott atvinnuöryggi (Berglind Helgadóttir o.fl., 2001).  
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1.5.4. Hótanir / Ofbeldi 

Niðurstöður erlendra rannsókna benda til að um 10% starfsfólks í umönnunarstörfum 

verði fyrir slysi á hverju ári (Nelson og Olson, 1996) en slysatíðni og líkur á mistökum 

aukast þegar átta vinnustundir eru liðnar (Júlíus K. Björnsson, 2000). Þá er ekki 

óvenjulegt að starfsmenn verði fyrir árásum eða ógnum, bæði í tali og látæði þeirra sem 

þiggja þjónustuna (Maslach og Leiter, 1997). Ofbeldi og ofbeldisógn á vinnustað er því 

miður staðreynd sem fylgir oft miklum og nánum samskiptum við sjúklinga 

(Landlæknisembættið, 2002). Ofbeldi getur haft bæði áhrif á starfsmanninn sjálfan en 

einnig á vinnustaðinn. Áhrif sem koma fram hjá starfsmanni geta verið svefntruflanir, 

hjartatruflanir, þreyta, of hár blóðþrýstingur og slakara ónæmiskerfi. Einnig getur slíkt 

ofbeldi haft áhrif á tilfinningalíf starfsmanns, dregið úr sjálfstrausti og aukið togstreitu 

og vandamál innan fjölskyldu svo sem vantraust, reiði og erfiðleika við að ráða við 

ákveðnar aðstæður. Kostnaður fyrir vinnustaðinn er slakari frammistaða starfsmanns og 

minnkaður félagsandi, tapaðir vinnudagar, lögfræðikostnaður, starfsmannamissir og 

tapaður kostnaður vegna ráðningar og þjálfunar nýrra starfsmanna (Ejaz o.fl., 2008).  

Samkvæmt könnun sem Félagsvísindastofnun gerði árið 1996 kom í ljós að 

algengast var að karlar yrðu fyrir líkamlegu ofbeldi og frekar yngra fólk heldur en eldra 

(Landlæknisembættið, 2002). Eins og kemur fram í yfirlitsgrein Hatch-Maillette og 

Scalora (2002) ríkirmikið misræmi í rannsóknar niðurstöðum þar sem sumar þeirra sýna 

að konur séu í meiri áhættu en aðrar sýna að karlar eru þar í meirihluta. Konur eru þó í 

hærra hlutfalli og eiga í meiri samskiptum við sjúklinga heldur en karlar og því ætti kyn 

ef til vill ekki skipta máli fyrir túlkun ofbeldis á heilbrigðisstarfsmönnum (Binder og 

McNeil, 1990). Frekar ætti að horfa á aldur og menntun því þeir sem eru ungir og 

óreyndir eru mun líklegri til að verða fyrir áreitni heldur en þeir sem eldri eru og 

reyndari (Hatch-Maillette og Scalora, 2002). Misræmi er þó einnig á milli rannsókna um 
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hvort menntun starfsmanna skiptir máli fyrir meðhöndlun á áreitni, þar sem Testad og 

fleiri (2010) greindu að þeir sem eru menntaðir eða reyndir eru hæfari að takast á við 

áreitni og ofbeldi heldur en þeir sem eru óreyndari. Moniz-Cook og fleiri (2000) greindu 

hins vegar frá því að starfsmenn hjúkrunarheimila sem eru menntaðir eigi í meiri 

erfiðleikum að meðhöndla erfiða hegðun. Samkvæmt rannsókn Páls Biering og Birnu 

Flygenring (2000) á vinnuálagi og starfsánægju íslenskra hjúkrunarfræðinga, hafði 

menntun og starfsaldur áhrif á stuðning frá samstarfsmönnum, þeir sem höfðu meiri 

menntun og hærri starfsaldur fengu meiri stuðning. Það getur því verið að þeir sem fá 

stuðning frá samstarfsmönnum meðhöndli áreitni betur en aðrir. 

Starfsmenn á íslenskum geð- og áfengisdeildum, deildum fyrir þroskahefta eða 

fatlaða og aldraða eru í meiri áhættu að verða fyrir ofbeldi á einhvern hátt heldur en 

starfsmenn annarra deilda(Landlæknisembættið, 2002). Í íslenskri rannsókn á 

öldrunarheimilum kom í ljós að 12% starfsfólks höfðu orðið fyrir áreitni, ofbeldi eða 

hótunum í starfi. Algengast var að vistmenn eða sjúklingar ættu þar í hlut og hafði þetta 

áhrif á líðan starfsmanna (Berglind Helgadóttir o.fl., 2001). Leikskólakennarar sem 

greina frá hótunum, árásum eða áreitni segja það helst koma frá börnunum (Berglind 

Helgadóttir o.fl., 2000). Rannsókn Herdísar Sveinsdóttur og fleiri (2003) á 

hjúkrunarfræðingum sýndi að sjúklingar og samstarfsmenn voru helstu gerendur 

kynferðislegrar áreitni en þegar um var að ræða einelti, líkamlegt ofbeldi eða hótanir þá 

voru sjúklingar helstu gerendur. Konur eru í meiri áhættu fyrir kynferðislegri áreitni, 

bæði frá samstarfsmönnum og sjúklingum (Hatch-Maillette og Scalora, 2002). Í 

yfirlitsgrein Hatch-Maillette og Scalora (2002) kemur fram misræmi milli rannsókna um 

hvort það séu konur eða karlar sem eru líklegri til að sýna ofbeldisfulla hegðun og sumar 

þeirra sýna fram á engan mun á kynjum. Nokkrar niðurstöður rannsókna sýndu fram á 



  

 25 

mikilvægi þess að horfa á aðstæður því ofbeldi karla getur verið ofmetið og ofbeldi 

kvenna vanmetið. 

1.6. Starfsánægja 

Starfsánægja (e. job satisfaction) er skilgreind sem ánægjulegt eða jákvætt 

tilfinningaástand sem tengist upplifun í starfi eða starfsreynslu (Arnold o.fl., 2005). 

Starfsánægja er líklega eitt mest rannsakaða hugtakið innan vinnusálfræðinnar og hafa 

margar rannsóknir sýnt fram á tengsl milli starfsánægju og heilsu. Mikilvægt er fyrir 

fyrirtæki/stofnanir að skoða hvaða þættir það eru sem hafa áhrif á starfsánægju og reyna 

að bæta fyrir þá sem valda óánægju í starfi (Christian og Zapf, 2001; Faragher, Cass og 

Cooper, 2005). Þættir sem hafa mikla forspá um óánægju í umönnunarstörfum eru 

persónulegir og vinnutengdir streituvaldar. Persónulegir streituvaldar geta verið líkam- 

og tilfinningalegar heilsubreytingar þar sem til dæmis þunglyndi er mikið. Vinnutengdir 

streituvaldar eru vandamál tengd vaktaplönum, þjálfun og launum (Ejaz o.fl., 2008).  

Rannsóknir hafa sýnt að það er sterkara samband á milli geð- eða sálfélagslegrar 

heilsu heldur en líkamlegrar heilsu. Starfsmenn sem upplifa litla starfsánægju er líklegra 

til að upplifa tilfinningalega kulnun, hafa minna sjálfstraust og upplifa bæði kvíða og 

þunglyndi. Langtímaáhrif geta leitt til tilfinningalegrar ofþreytu og geta haft neikvæð 

áhrif á daglegt líf einstaklings (Christian og Zapf, 2001; Faragher, o.fl., 2005). Þeir 

starfsmenn sem fá hrós eða umbun fyrir störf sín eru líklegri til að vera ánægðir í starfi og 

finna síður fyrir andlegri þreytu (Berglind Helgadóttir o.fl., 2001). Í rannsókn Ejaz og 

fleiri (2008) hafði slæmt samband umönnunarstarfsfólks og þeirra sem það þjónustar 

tengsl við óánægju í starfi. Rannsókn Bingham og fleiri (2002) sýndi þá að starfsmenn 

eru ánægðari í starfi ef þeir sem þau þjónusta eru virkir, aðstæður eru góðar og ef 

starfsmenn geta bætt líf þeirra og heilsu. Samkvæmt sjöttu grein reglugerðar fyrir 

sambýli (541/1988) skulu sambýli hérlendis ekki hafa fleiri en sjö íbúa og kveður fimmta 
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grein að þau eigi að miðast við þjónustuþörf þeirra sem þar búa. Bingham og félagar 

(2002) nefndu að minni og viðeigandi búsetukjarnar ýti undir meiri starfsánægju og dragi 

úr kulnun og mikilli starfsmannaveltu (e. turnover).  

Í rannsókn Berglind Helgadóttir og fleiri (2000) kom í ljós að starfsmenn á 

leikskólum í Reykjavík eru almennt ánægðir í starfi sínu þótt þeir telji starfið vera 

andlega og líkamlega erfitt. En flestir þessara starfsmanna greindu frá góðum starfsanda, 

góðum samskiptum, þeir fá að vera með í ráðum og svigrúm til að sinna persónulegum 

erindum. Svipaðar niðurstöður voru í rannsókn Herdísar Sveinsdóttur og fleiri (2003), en 

þar töldu flestir hjúkrunarfræðingar sig vera ánægða í starfi þrátt fyrir að rúmlega 

helmingi þeirra fyndist starfið líkamlega og andlega erfitt, fjölbreytni í starfi skipti þar 

miklu máli. Berglind Helgadóttir og fleiri (2001) athugðu einnig starfslíðan hjá 

starfsmönnum á öldrunarstofnunum og þar kom í ljós að þeir starfsmenn sem töldu sig 

vera andlega þreytta eftir vakt voru einmitt þeir sömu og voru óánægðir í starfi og fannst 

síður en öðrum að glaðværð ríkti á vinnustaðnum. Þessir starfsmenn voru þá einnig 

líklegir til að vera undir miklu tímaálagi, áttu erfitt með svefn og voru ósáttir með 

samskipti sín við yfirmenn og samstarfsmenn.  
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1.7. Markmið rannsóknar 

Eins og hefur komið fram hér að ofan er ljóst að vinnustreita er stigvaxandi vandamál í 

nútímasamfélögum og er þessi streita rakin til þátta í starfsumhverfinu. Samkvæmt nýrri 

framtíðarsýn Reykjavíkurborgar í þjónustu við fatlað fólk á þjónustan að vera 

sveigjanlegri og einstaklingsmiðaðari, vera veitt af ábyrgð, virðingu og fagmennsku auk 

þess sem jafnræði verði tryggt (María Rúnarsdóttir, 2011). Rannsóknir sýna hins vegar 

að líðan starfsmanna getur haft mikil áhrif á gæði þjónustunnar sem þeir veita og þar 

með lífsgæði þroskahamlaðra (Hatton o.fl., 1999; Kowalski o.fl., 2010; Mutkins o.fl., 

2011; Rose o.fl., 2004). Vegna þess er mikilvægt að rannsaka tengsl sálfélagslegra þátta 

í starfi, líðan og heilsu starfsfólks.  

Rannsókn þessari er ætlað að athuga hvort vinnustreita ríki meðal starfsmanna 

sambýla og annarra þjónustuúrræða fyrir fatlaða í Reykjavík. Einnig verður skoðaðhvort 

sálfélagslegir þættir hafa áhrif á vinnutengda streitu og hvaða þættir, ef einhverjir, vega 

þar þyngst. Til þess að mæla þessa þætti verða tveir spurningalistar lagðir fyrir, styttri 

útgáfa af Norræna spurningalistanum um sálfélagslega þætti í starfi og DASS- 

þunglyndis, kvíða og streitu kvarðinn. Fyrri rannsóknir hafa sýnt að starfsmenn á 

deildum fyrir þroskahamlaða eða fatlaða eru í meiri hættu að verða fyrir ofbeldi heldur 

en starfsmenn annarra deilda (Landlæknisembættið, 2002) og að ögrandi hegðun íbúa 

hafi áhrif á vinnutengda streitu (Jenkins o.fl., 1997). Talið er því að starfsmenn sambýla 

og búsetukjarna upplifi vinnustreitu vegna áhættu á ögrandi hegðun íbúa.  
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Aðferð 

2.1. Þátttakendur 

Þátttakendur voru starfsmenn sambýla og annarra húsnæðisúrræða fyrir fatlaða hjá 

velferðasviði Reykjavíkur. Alls eru starfsmenn um 600 og svöruðu 130 eða rúmlega 

20% starfsmanna. Frekari athugun á svörum þátttakenda leiddi í ljós að svör frá 26 

þátttakendum voru ónothæf vegna þess að sjö þeirra opnuðu könnunina en svöruðu engri 

spurningu og nítján svöruðu fáum spurningum. Full svörun var því um 80%. 

Þátttakendur voru 104, þar af 24 karlar og 77 konur en þrír tilgreindu ekki kyn 

sitt. Könnunin var aðeins send til starfsmanna sem höfðu náð átján ára aldri og var 

meðalaldur 37 ár (sf= 11). Meðalaldur karla var um 40 ár (sf= 13) og kvenna 36 ár (sf= 

13) en ekki kemur fram aldursmunur á milli kynja. Flestir voru á aldrinum 18-29 ára eða 

39,4% (18-24 ára= 23,1%, 25-29 ára= 16,3%). Þá voru 24% á bilinu 30-39 ára og 26,5% 

voru 40 ára og eldri. Menntun þátttakenda skiptist þannig að 5,8% voru með 

grunnskólapróf, 18,3% stúdentspróf, 62,5% háskólapróf, 7,7% með framhaldsnám á 

háskólastigi og voru 5,8% þátttakenda sem greindu frá öðru námi. Rúmlega helmingur 

þátttakenda stundar nám með starfi, eða 45,2%. Meðalstarfsaldur var fimm og hálft ár 

(sf= 5,68, spönn= 0-33) og höfðu þátttakendur að meðaltali haft stöðu sína í fjögur ár 

(sf= 4,28, spönn= 0-26). Í stjórnunarstöðu voru 33,7% þátttakenda og 82,7% voru 

fastráðnir hjá núverandi vinnuveitanda en 12,5% lausráðnir. Fimm þátttakendur greindu 

frá öðrum ráðningarkjörum. Þátttakendur unnu að meðaltali 31 klukkustund að jafnaði á 

viku (sf= 12,90 klst, spönn= 5-64 klst). Það voru 26,9% þátttakenda sem unnu einnig 

annað starf og var það að meðaltali 45% starf (sf= 32,12%, spönn= 0-100%). 

Þátttakendur fengu ekki greitt fyrir þátttöku.  
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2.2. Mælitæki 

Lykilvandamál við rannsóknir á starfstengdum streituvöldum er hvernig þeir eru metnir 

og hversu margir álagsþættir hafa skammtímaáhrif. Starfsfólk getur sjálft aðeins lýst því 

hvernig það upplifir vinnuaðstæður og því hafa verið notaðir sjálfsmatskvarðar (e. self-

report) (Ganster, 2008). Norræni spurningalistinn um sálfélagslega þætti í starfi 

(QPSNordic) er slíkur sjálfsmatskvarði sem er talinn almennur og yfirgripsmikill, þar 

sem hann nær yfir flesta mögulega sálfélagslega streituvalda í starfi og hentar til notkunar 

í ýmsum starfsgeirum (Dallner o.fl., 2000). Þunglyndis, kvíða og streitukvarðinn DASS 

(Depression, anxiety and stress scale) er einnig slíkur sjálfsmatskvarði (Lovibond og 

Lovibond, 1995) og voru þessir tveir spurningalistar lagðir fyrir. Í lokin voru þrjár 

spurningar sem höfundur samdi sjálfur en þessar spurningar vísuðu til ögrandi hegðunar 

íbúa og upplifun starfsmanna á slíkri hegðun. Þetta voru spurningarnar „Hefur þú 

áhyggjur af því að íbúi / vistmaður leggi hendur á þig í starfi þínu?”, „Hefur þú lent í 

því að íbúi / vistmaður leggi hendur á þig?” og „Hefur þú lent í því að íbúi / vistmaður 

ógni þér?“ (sjá viðauka I).  

2.2.1. Norræni spurningarlistinn um sálfélagslega þætti í starfi (QPSNordic- 

Lindström o.fl., 2000) 

Norræni spurningarlistinn (QPSNordic) um sálfélagslega þætti í starfi var gefinn út á 

vegum Norrænu ráðherranefndarinnar árið 2000. Markmið þeirra var að gera sér grein 

fyrir hvaða sálfélagslegir þættir geta bætt heilsu og líðan einstaklinga og hópa á 

vinnustöðum og hafa jákvæð áhrif á vinnustaðinn í heild. Innihald listans ákvarðast af 

því sem er talið mikilvægt fyrir vinnu, heilsu, vellíðan og áhugahvöt (Lindström o.fl., 

2000/2004). Atriði listans eru 129 fjölvalsspurningar sem skiptast niður í þrjú svið, 

verkefnasvið, félags- og fyrirtækjasvið og einstaklingssvið. Spurningarnar mynda 26 

kvarða en einnig eru 38 stakar spurningar og ellefu bakgrunnsspurningar. Flestum 
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spurningum er svarað á fimm punkta Likert-stiku (e. Likertscale) sem nær frá „mjög 

sjaldan” til „mjög oft eða alltaf”. Þá eru nokkrum spurningum svarað frá „mjög lítið eða 

alls ekki” til „mjög mikið” og enn öðrum frá „einskis virði” til „mjög nauðsynlegt”. 

Verkefnasvið inniheldur níu kvarða sem mæla starfskröfur, stjórn í starfi, væntingar um 

hlutverk og forspá um starf. Félags- og fyrirtækjasvið inniheldur tíu kvarða sem mæla 

samskipti á vinnustað, stjórnun, hópstarf, fyrirtækjamenningu og starfsanda. Að lokum 

er einstaklingssvið sem inniheldur sjö kvarða sem mæla hollustu við vinnustað, færni í 

starfi, jákvæðni við áskorunum, forspá um starf næstu 2 árin, starfshvata og mikilvægi 

starfs (Dallner o.fl., 2000; Lindström o.fl., 2000/2004). 

Listinn hefur verið notaður í norrænum löndum og telst réttmæti og áreiðanleiki 

þar viðeigandi. Innra samræmi kvarða er á milli alfa= 0,60 til 0,88 og áreiðanleiki 

endurtekinnar könnunar alfa= 0,55 til 0,82 (Lindström o.fl., 2000/2004). Íslensk athugun 

á norræna listanum hefur sýnt að próffræðilegir eiginleikar norræna spurningarlistans 

séu almennt ásættanlegir þar sem íslenskir starfsmenn upplifa streituvalda á svipaðan 

hátt og starfmenn á öðrum norðurlöndum. Nokkur munur hefur komið fram á upplifun 

íslenskra starfsmanna á einstökum kvörðum og er áreiðanleiki lægri heldur en í 

norrænum úrtökum. Innri áreiðanleika kvarða á verkefnasviði í norrænu úrtaki eru á 

bilinu alfa= 0,61 til 0,83 og í íslensku úrtaki alfa= 0,36 til 0,87. Á félags- og 

fyrirtækjasviði er innri áreiðanleiki í norrænu úrtaki frá alfa= 0,71 til 0,86 og í íslensku 

úrtaki alfa= 0,62 til 0,88. Innri áreiðanleiki kvarða á einstaklingssviði í norrænu úrtaki 

eru alfa= 0,68 til 0,87 og í íslensku úrtaki alfa= 0,67 til 0,86 (Marta Gall Jörgensen, 

2009). Áreiðanleiki undirkvarða verkefnasviðs í þessari rannsókn var frá alfa= 0,27 til 

0,85 og því almennt svipaður og í fyrri úrtökum. Áreiðanleiki kvarðanna kröfur um 

þekkingu (α=0,27) og ákvarðanafrelsi (α=0,52) teljast undir viðunandi mörkum. 

Áreiðanleiki undirkvarða á félags- og fyrirtækjasviðs var frá alfa= 0,51 til 0,89 sem er 
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nokkuð svipað og í fyrri úrtökum. Alfa áreiðanleiki kvarða á einstaklingssviði var á 

bilinu 0,537 til 0,805. Þrír af fjórum undirkvörðunum voru fyrir neðan 0,7 og var aðeins 

tilfinning um færni sem var hærra heldur en það. Eins og í rannsókn Mörtu G. Jörgensen 

(2009) hækkaði áreiðanleiki kvarðans ytri hvatar ef spurning um rólega og reglubundna 

vinnu yrði fjarlægð og staðfestir það að endurskoða þarf það atriði frekar í íslenskri 

þýðingu. 

Norræni spurningalistinn var ekki lagður fyrir í heild sinni í rannsókn þessari, 

heldur voru notaðar 83 spurningar í 24 kvörðum og þrettán stakar spurningar. Þeir 

kvarðar sem ekki voru athugaðir voru hópavinna, hollusta við vinnustaðinn og mikilvægi 

vinnunnar í lífi. Einnig var sleppt tveimur undirkvörðum í forspá um 

vinnuna.Bakgrunnsspurningar voru tíu ásamt einni aukaspurningu en þeim var lítillega 

breytt þar sem tekið var út spurningar um starfsheiti, á hvaða deild eða sviði starfsmaður 

er á og lýsingu á vinnutíma. Bætt var við spurningu um hvort starfsmaður væri í námi 

með vinnu og hversu lengi starfsmaður hefur verið í starfi á núverandi vinnustað. Ef 

starfsmaður var í vinnu á öðrum stað kom aukaspurning þar sem spurt var um 

starfshlutfall í því starfi. 

2.2.2. Þunglyndis, kvíða og streitukvarðinn (DASS- Lovibond og Lovibond, 

1995) 

Lovibond og Lovibond (1995) hönnuðu þunglyndis, kvíða og streitu sjálfsmatskvarðann 

(DASS) en markmið þeirra var upprunalega að hanna tveggja þátta sjálfsmatskvarða til 

mats á kvíða og þunglyndi. Listinn átti að draga úr fylgni sjálfsmatsmælinga á kvíða og 

depurð en eftir gerð hans komust Lovibond og Lovibond (1995) að þeirri niðurstöðu að 

fylgni milli þunglyndis og kvíða sé skörun frekar en galli á mælitækjum. Við 

þáttagreiningu kom fram aukaþáttur sem var látinn standa sem mat á streitu. Þessir þrír 

þættir hafa verið fundnir með viðeigandi áreiðanleika og réttmæti í íslensku (0,83-0,96) 
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sem og erlendu úrtaki (0,81-0,96). Íslensk þýðing var gerð af Pétri Tyrfingssyni 

sálfræðingi og hefur þessi íslenska útgáfa komið vel útúr próffræðilegu mati og 

samrýmst vel að erlendum niðurstöðum. Innri áreiðanleiki þunglyndis hefur verið í 

erlendum úrtökum frá alfa= 0,91 til 0,97 og í íslenskum úrtökum alfa= 0,88 til 0,98. 

Áreiðanleiki kvíða í erlendum úrtökum hefur verið frá alfa= 0,81 til 0,92 og í íslenskum 

úrtökum frá alfa= 0,83 til 0,94. Innri áreiðanleiki streitu í erlendum úrtökum hefur verið 

frá alfa= 0,89 til 0,95 og í íslenskum úrtökum alfa= 0,90 til 0,94 (Björgvin Ingimarsson, 

2010). Í þessari rannsókn mældist innri áreiðanleiki þunglyndis alfa= 0,85, sem er lægra 

heldur en hefur mælst í bæði íslenskum og erlendum úrtökum. Áreiðanleiki kvíða og 

streitu mældist alfa= 0,92 og þykir það svipað og í bæði erlendum og íslenskum 

úrtökum. 

Á listanum eru 42 fullyrðingar um líðan undanfarna sjö daga, þeim er svarað á 

fjögurra punkta Likert-stiku frá „átti alls ekki við mig” til „átti mjög vel við mig eða 

mest allan tímann”. Fullyrðingarnar skiptast jafnt niður á undirþættina þrjá, eða fjórtán 

atriði á hvern þátt. Punktar eru gefnir fyrir hvert atriði og er því hægt að fá frá 0 til 42 

fyrir hvern þátt. Dreifing kvarðans er neikvætt skekkt þar sem 0-78% skora á því sem 

telst vera eðlilegt, vægt er 78-87%, meðal um 87-95%, alvarlegt um 95-98% og mjög 

alvarlegt 98-100%. Björgvin Ingimarsson (2010) athugaði íslensk viðmið á flokkun 

alvarleika einkenna og voru þau svipuð og fyrri viðmið en helst má nefna að viðmið 

fyrir streitu voru lægri í íslensku úrtaki. Þunglyndi og streita teljast samkvæmt þessum 

viðmiðum vera alvarleg við 22 stig og kvíði við 15 stig. Í þessari rannsókn voru allar 42 

fullyrðingarnar lagðar fyrir. 
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2.3. Framkvæmd 

Verkefnið var kynnt fyrir velferðasviði Reykjavíkur, sem samþykkti fyrirlögn þann 12. 

janúar 2012 (sjá viðauka II). Persónuvernd var þá tilkynnt um rannsóknina (númer 

S5558) þann 18. janúar 2012 og engar athugasemdir voru gerðar við framkvæmd. 

Umsókn var send til vísindasiðanefndar sem gerði smávægilegar athugasemdir, sem 

voru leiðréttar og veitti vísindasiðanefnd leyfi þann 27. mars 2012 (sjá viðauka III). 

Velferðasvið Reykjavíkur veitti upplýsingar um vinnustaði og voru þetta 55 vinnustaðir 

frá sex þjónustumiðstöðum. Af þessum 55 vinnustöðum voru 26 sambýli, sex 

skammtímavistanir, ellefu búsetukjarnar, fjórir áfangastaðir, tveir íbúðakjarnar, tveir 

þjónustukjarnar, tvær búsetu- og stuðningsþjónustur, tvær stuðningsþjónustur og eitt 

heimili fyrir börn. Íbúar og vistmenn voru flestir greindir með þroskahömlun, einhverfu 

og geðfötlun. Notast verður við „sambýli og önnur húsnæðisúrræði fyrir fatlaða“ eða 

„starfsmenn við umönnunarstörf fatlaðra“ til styttingar og einföldunar. Stefnt var að því 

að fá sem flesta vinnustaði til þátttöku og ná til sem flestra starfsmanna. Tölvupóstur var 

sendur til allra forstöðumanna og þeir beðnir um að senda könnunina áfram til 

starfsmanna sinna. Öll fyrirmæli voru skrifleg (sjá viðauka IV) þar sem þátttakendur 

fengu lýsingu á verkefninu og upplýsingar um þátttöku. Meðal annars kom fram að 

könnunin væri nafnlaus og ekki væri hægt að rekja svör til einstakra þátttakenda, einnig 

kom fram að frjálst væri að neita þátttöku, en með því að svara væru þátttakendur að 

gefa upplýst samþykki sitt.  

 Gagnasöfnun hófst þann 4. apríl 2012 þegar tölvupóstur var sendur til 

forstöðumanna. Áminning var svo send þann 11. apríl 2012 þar sem starfsmenn voru 

hvattir til þess að taka þátt og þeim þakkað fyrir þátttökuna sem þegar höfðu svarað. 

Þátttakendur gátu vistað svör sín og haldið áfram síðar en þann 16. apríl var send 

tilkynning um að lokað yrði fyrir könnunina á næstu dögum til þess að gefa þeim 
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starfsmönnum kost á að ljúka þátttöku. Gagnasöfnun lauk þann 19. apríl 2012 og fengu 

starfsmenn því samtals fimmtán daga til að fylla út spurningarlistann, en það tók um 

hálftíma að svara honum. Listinn var lagður rafrænt fyrir og var settur upp á 

heimasíðunni kannanir.is, sem er í eigu AP Media ehf. og vísa í lög númer 77/2000 um 

persónuvernd og meðferð persónuupplýsinga. Fyrirtækið fékk leyfi frá persónuvernd 20. 

mars 2001 og því var fullum trúnaði gætt í rannsókn þessari. Hægt var að senda 

fyrirspurnir til rannsakanda með tölvupósti, en enginn nýtti sér þann kost.  

2.4. Úrvinnsla 

Gagnasafn var sótt af kannanir.is og við úrvinnslu gagna var notast við tölfræðiforritið 

Statistical Package for the Social Science (SPSS) útgáfa 20. Algengt var að þátttakendur 

væru að sleppa einstökum spurningum en fyrirfram var gefið leyfi fyrir því ef ske skyldi 

að einstakar spurningar myndu vekja upp vanlíðan á einhvern hátt. Þar sem 

brottfallsgildi voru aldrei meira en 10% af fjölda spurninga í kvarða var tekið meðaltal 

hverjar spurningar fyrir sig og sett í stað brottfallsgilda. Niðurstöður spurninga Norræna 

spurningarlistans voru teknar saman samkvæmt leiðbeiningum í handbók. Notuð voru 

kvarðaskor, en til þess að fá þau á samkvæmt handbók að leggja tölugildi spurninganna 

saman og deila með fjölda spurninga. Svörum við tveimur spurningum (sp. 58 og sp. 61) 

þurfti að hagræða og endurskrá með því að snúa við tölugildi spurninganna (Lindström 

o.fl., 2004). Spurningum úr þunglyndis, kvíða og streitukvarðanum var skipt í þrjá 

flokka eftir þeim þáttum sem gefnir voru upp í handbók (Lovibond og Lovibond, 1995). 

Fjórtán spurningar fóru í hvern flokk og voru tölugildi spurninganna lögð saman til að fá 

heildarskor þátttakenda. 

Í spurningum um ögrandi hegðun var slegið saman gildunum „mjög sjaldan eða 

aldrei” og „fremur sjaldan“ í eitt gildi og gildunum „stundum”, „fremur oft”og „mjög 

oft eða alltaf” í annað gildi. Með þessu var fengin skýrari mynd af þeim sem höfðu lent í 
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ögrandi hegðun íbúa eða höfðu áhyggjur að lenda í slíkum aðstæðum (já) og þeim sem 

höfðu ekki lent í þeim og höfðu ekki áhyggjur af því (nei). Einnig var það gert til þess að 

auka fjölda í hópum og standast forsendur tölfræðiprófa. Skólagöngu þátttakenda var 

slegið saman í þrjá hópa, framhaldsnám, háskólanám og annað nám. Þá var slegið fjölda 

vinnustunda á viku í þrjá hópa, 20 vinnustundir á viku eða minna, 21-40 vinnustundir á 

viku og þriðja gildið var annað eða þeir sem ekki tilgreindu hversu marga klukkustundir 

á viku þeir unnu. 

Munur og tengsl á milli hópa var metinn með t-prófi, dreifigreiningu og kí-

kvaðratprófi, eftir því sem átti best við. Forsendur um normaldreifingu brotnuðu þar sem 

dreifing þunglyndis, kvíða og streitu var neikvætt skekkt. Reglur um t-próf greina að ef 

fleiri en 40 eru í úrtaki þá er hægt að nota prófin þrátt fyrir mikla skekkjur eða staka 

frávillinga. Því voru prófin framkvæmd þrátt fyrir neikvæða skekkju. Hóparnir voru þá 

einsleitir þar sem hæsta staðalfrávik var ekki tvöfalt hærra heldur en það lægsta. 

Forsendur kí-kvaðratprófs stóðust þar sem mælingarnar voru óháðar, væntitíðni var 1,0 

eða hærri í öllum hólfum og undir fimm í mest 20% hólfa.  
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Niðurstöður 

Niðurstöður verða birtar eftir sviðum Norræna spurningalistans en byrjað verður á að 

greina frá niðurstöðum úr þunglyndis, kvíða og streitukvarðanum og að lokum er greint 

frá niðurstöðum spurninga um ögrandi hegðun íbúa eða vistmanna. Niðurstöður 

Norræna spurningarlistans verða bornar saman við niðurstöður úr íslensku úrtaki (Marta 

Gall Jörgenssen, 2009) og norrænu úrtaki (Lindström o.fl., 2004) þegar það á við.  

3.1. Þunglyndis, kvíða og streitukvarðinn (DASS) 

Á töflu 1 má sjá hlutfall þátttakenda á þunglyndis, kvíða og streitukvarðanum út frá 

viðmiðsskorum. Þunglyndi og streita teljast vera alvarleg við 22 stig og kvíði við 15 stig 

(Björgvin Ingimarsson, 2010). Það voru 2,9% þátttakenda sem skoruðu yfir 

alvarleikamörkum þunglyndis og kvíða og 4,8% þátttakenda sem skoruðu yfir 

alvarleikamörkum streitu. Fjórðungur þátttakenda skoruðu yfir eðlilegum mörkum 

þunglyndis og rúmlega 10% skoruðu á miðlungs kvíða.  

Tafla 1. Hlutfall þátttakanda á þunglyndis, kvíða og streitukvarðanum eftir 
viðmiðsskorum. 
 Þunglyndi Kvíði Streita 
Eðlilegt 75,0% 85,9% 86,5% 
Vægt 9,6% 1,9% 6,7% 
Miðlungs 12,5% 9,6% 2,9% 
Alvarlegt 1,9% 1,0% 1,9% 
Mjög alvarlegt 1,0% 1,9% 2,9% 

Á töflu 2 má sjá að samkvæmt einhliða dreifigreiningu og t-prófum höfðu 

kynferði, nám með vinnu, menntun, starfsaldur og fjöldi vinnustunda á viku ekki nein 

tengsl við líðan starfsmanna. Hins vegar kemur fram lítillegur munur á stjórnunarstöðu 

þar sem almennir starfsmenn skora hærra á kvíða- og streitukvörðunum heldur en 

stjórnendur. Meðalskor starfsmanna sambýla og annarra húsnæðisúrræða fyrir fatlaða 

eru innan eðlilegra marka á þunglyndis-, kvíða- og streitukvarðanum. 



  

 37 

Tafla 2. Meðaltal og staðalfrávik þunglyndis, kvíða og streitu eftir bakgrunnsbreytum. 
 Þunglyndi Kvíði Streita Fjöldi 
 Meðaltal (sf) Meðaltal (sf) Meðaltal (sf)  
Kyn     
Konur 6,09 (5,63) 2,58 (5,17) 5,78 (6,80) 77 
Karlar 6,75 (5,04) 3,80 (5,59) 6,92 (7,13) 24 
t-gildi -0,512 -0,979 -0,708  
Nám með vinnu     
Já 6,66 (6,14) 3,70 (6,30) 7,00 (7,92) 47 
Nei 5,92 (5,15) 2,18 (4,20) 5,29 (5,91) 51 
t-gildi 0,646 1,421 1,215  
Stjórnunarstaða     
Já 5,11 (4,44) 1,57 (2,88) 4,51 (4,38) 35 
Nei 6,86 (5,90) 3,49 (5,99) 6,87 (7,65) 69 
t-gildi -1,539 -2,208* -1,993*  
Menntun     
Framhaldsskóli 5,84 (5,65) 2,68 (4,33) 6,11 (7,53) 19 
Háskóli 6,04 (5,30) 2,68 (5,22) 5,62 (6,38) 73 
Annað 8,33 (6,40) 4,08 (6,65) 8,83 (8,01) 12 
F-gildi 0,969 0,377 1,157  
Starfsaldur     
5 ár eða skemur 6,34 (5,85) 3,04 (5,62) 5,96 (7,13) 68 
6-10 ár 6,78 (5,47) 2,91 (4,97) 7,52 (6,79) 23 
11 ár eða lengur 5,00 (3,27) 1,69 (3,22) 4,15 (4,49) 13 
F-gildi 0,449 0,364 1,051  
Vinnustundir á viku     
20klst eða skemur 6,54 (6,26) 3,64 (7,24) 6,61 (7,85) 28 
21-40klst 6,14 (4,94) 2,32 (4,09) 5,66 (5,71) 59 
Annað / ótilgreint 6,29 (6,24) 3,35 (4,87) 6,65 (8,59) 17 
F-gildi 0,050 0,700 0,251  
Hæsta skor 31 34 38 104 
Meðalskor (sd) 6,23 (5,50) 2,85 (5,22) 6,08 (6,80) 104 
*Marktekt við α=0,05 

Niðurstöður gefa til kynna að skor á streitukvarða eru almennt innan eðlilegra 

marka og þegar skoðað er frá bakgrunni þátttakenda kemur aðeins fram munur milli 

þátttakenda eftir því hvort þeir eru í stjórnunarstöðu eða ekki. Bakgrunnur þátttakanda 

virðast hafa lítilleg tengsl við líðan starfsmanna og í næstu undirköflum verður athugað 

hvort það séu tengsl milli sálfélagslegra þátta í starfi og líðan.  

3.2. Verkefnasvið 

Á töflu 3 má sjá að meðaltöl og staðalfrávik þeirra kvarða sem tilheyra verkefnasviði 

Norræna spurningalistans um sálfélagslega þætti í starfi voru að öllu jöfnu svipuð og í 

fyrri úrtökum. Mestur munur var á kvarðanum um kröfur um afköst þar sem starfsmenn í 
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umönnunarstarfi fatlaðra greina ekki frá eins miklum kröfum um afköst eins og 

starfsmenn í fyrri úrtökum, sérstaklega frá norrænu úrtaki. Munur kemur fram á milli 

kvarðanna óskýr hlutverk og skýr hlutverk í norrænu úrtaki og íslensku úrtaki, en þessi 

munur kom ekki fram í þessari rannsókn þar sem meðalskor var mun líkara norræna 

úrtakinu. Meðalskor í kvörðunum kröfur um ákvarðanir og kröfur um þekkingu var í 

báðum tilvikum lægri í íslensku úrtaki heldur en norrænu, bæði í þessari rannsókn og í 

rannsókn Mörtu G. Jörgenssen (2009). Úrtak þessarar rannsóknar og íslenskt úrtak skora 

svipað á kvörðunum jákvæðar áskoranirog ákvarðanafrelsi og var það hærra heldur en í 

norrænu úrtaki. Þá hafa starfsmenn sambýla og annarra húsnæðisúrræða fyrir fatlaða 

meiri stjórn á verkhraða heldur en starfsmenn úr fyrri úrtökum. 

Tafla 3. Meðaltöl og staðalfrávik kvarða á verkefnasviði í úrtaki þessarar rannsóknar, 
íslensku úrtaki og norrænu úrtaki. 
 Meðaltal (sf) Íslenskt úrtak 

Meðaltal (sf) 
Norrænt úrtak 
Meðaltal (sf) 

Starfskröfur    
Kröfur um afköst 2,65 (0,77) 2,90 (0,80) 3,26 (0,77) 
Kröfur um ákvarðanir 3,44 (0,81) 3,40 (0,70) 3,55 (0,77) 
Kröfur um þekkingu 2,26 (0,58) 2,30 (0,60) 2,63 (0,71) 
Hlutverk og væntingar    
Skýr hlutverk 4,30 (0,75) 4,50 (0,70) 4,21 (0,79) 
Óskýr hlutverk  2,30 (0,88) 2,00 (0,70) 2,38 (0,77) 
Sjálfræði í starfi    
Jákvæðra áskoranir 4,22 (0,69) 4,20 (0,70) 3,94 (0,83) 
Ákvarðanafrelsi 2,94 (0,62) 2,90 (0,80) 2,76 (0,82) 
Stjórn á verkhraða 2,97 (0,84) 2,80 (1,10) 2,81 (1,18) 

Í töflu 4 má sjá að óskýr hlutverk hafði jákvæða sterka fylgni við líðan 

starfsmanna, sem er í samræmi við neikvæða fylgni í kvarðanum um skýr hlutverk. 

Ákvarðanafrelsi hafði þá sterka neikvæða fylgni við líðan starfsmanna sambýla og 

annarra húsnæðisúrræða fyrir fatlaða. Aðrir þættir virðast ekki haft tengsl við þunglyndi. 

Kröfur um þekkingu, jákvæðar áskoranir og stjórn á verkhraða eru þættir sem virðast 

ekki hafa tengsl við þunglyndi, kvíða né streitu.  
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Tafla 4. Fylgni (pearson) milli þunglyndis, kvíða og streitu og undirkvarða á 
verkefnasviði norræna spurningalistans. 
 Þunglyndi Kvíði Streita 
Starfskröfur    
Kröfur um afköst 0,075 0,228* 0,223* 
Kröfur um ákvarðanir 0,174 0,208* 0,233* 
Kröfur um þekkingu -0,006 0,143 -0,006 
Hlutverk og væntingar    
Skýr hlutverk -0,178 -0,303** -0,245* 
Óskýr hlutverk  0,369** 0,390** 0,408** 
Sjálfræði í starfi    
Jákvæðra áskoranir -0,143 -0,146 -0,124 
Ákvarðanafrelsi -0,260** -0,269** -0,327** 
Stjórn á verkhraða -0,132 -0,089 -0,131 
*Marktekt við α=0,05 
**Marktekt við α=0,01 

Þættir verkefnasviðs sem vega þyngst á líðan starfsmanna eru hlutverk og 

væntingar (bæði skýr og óskýr hlutverk) og ákvarðanafrelsi.  

3.3. Félags- og fyrirtækjasvið 

Líkt og sjá má í töflu 5 voru meðaltöl og staðalfrávik þeirra kvarða sem tilheyra félags- 

og fyrirtækjasviði svipuð og í fyrri úrtökum. Fyrra íslenskt úrtak var hærra heldur en 

úrtak þessarar rannsóknar í flestum tilfellum og til dæmis er meðalskor á kvarðanum 

réttlát stjórnun jafnt og meðalskor úr norrænu úrtaki en er meðaltal úr fyrra íslensku 

úrtaki talsvert hærra. Íslensk úrtök hafa skorað hærra á kvörðunum stuðningur frá 

yfirmanni, stuðningur samstarfsmanna, hvetjandi stjórnun, frumkvæði og 

starfsmannastefna heldur en norræn úrtök. Stuðningur vina og fjölskyldu er lægri hjá 

starfsmönnum sambýla og annarra húsnæðisúrræða fyrir fatlaða heldur en í fyrri 

úrtökum.  
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Tafla 5. Meðaltöl og staðalfrávik kvarða á félags- og fyrirtækjasviði í úrtaki þessarar 
rannsóknar, íslensku úrtaki og norrænu úrtaki. 
 Meðaltal (sf) Íslenskt úrtak 

Meðaltal (sf) 
Norrænt úrtak 
Meðaltal (sf) 

Félagslegur stuðningur    
Stuðningur frá yfirmanni 3,80 (0,99) 4,10 (0,90) 3,49 (1,00) 
Stuðningur samstarfsmanna 4,08 (0,93) 4,20 (0,80) 3,88 (0,89) 
Stuðningur vina og fjölskyldu 3,40 (1,10) 3,90 (1,00) 3,91 (0,92) 
Stjórnun    
Hvetjandi stjórnun 3,39 (1,12) 3,30 (1,10) 2,73 (1,03) 
Réttlát stjórnun 3,87 (0,98) 4,20 (0,80) 3,87 (0,82) 
Fyrirtækis-/stofnunarbragur    
Starfsandinn 3,22 (0,51) 4,00 (0,80) 3,65 (0,82) 
Frumkvæði 3,80 (0,88) 3,70 (0,80) 3,35 (0,79) 
Misrétti 1,80 (0,86) 1,80 (0,80) 1,90 (0,90) 
Starfsmannastefna 3,58 (1,07) 3,60 (0,90) 2,84 (0,88) 

Stuðningur vina og fjölskyldu hafði mjög veika fylgni við líðan eins og sjá má í 

töflu 6. Stuðningur frá yfirmanni hefur meiri fylgni við vanlíðan starfsmanna heldur en 

stuðningur samstarfsmanna. Niðurstöður benda til þess að eftir því sem starfsmenn 

upplifa minna hvetjandi og óréttlátari stjórnun þá eykst vanlíðan þeirra. Svipaðar 

niðurstöður voru í kvarðanum fyrirtækis- og stofnunarbragur en allir undirkvarðar, nema 

starfsandinn, höfðu sterka fylgni við líðan. Fylgnin var neikvæð í öllum 

undirkvörðunum nema misrétti og gefa niðurstöður til kynna að eftir því sem misrétti 

verður meira á vinnustað þá eykst vanlíðan meðal starfsmanna.  

Tafla 6. Fylgni (pearson) milli þunglyndis, kvíða og streitu og undirkvarða norræna 
spurningalistans. 
 Þunglyndi Kvíði Streita 
Félagslegur stuðningur    
Stuðningur frá yfirmanni -0,356** -0,378** -0,401** 
Stuðningur samstarfsmanna -0,169 -0,239* -0,289** 
Stuðningur vina og fjölskyldu -0,019 0,067 -0,052 
Stjórnun    
Hvetjandi stjórnun -0,327** -0,312** -0,339** 
Réttlát stjórnun -0,391** -0,413** -0,429** 
Fyrirtækis-/stofnunarbragur    
Starfsandinn -0,064 -0,120 -0,087 
Frumkvæði -0,262** -0,262** -0,319** 
Misrétti 0,294** 0,351** 0,387** 
Starfsmannastefna -0,373** -0,363** -0,431** 
*Marktekt við α=0,05 
**Marktekt við α=0,01 
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Eineltisspurningar í Norræna spurningarlistanum tilheyra félags- og 

fyrirtækjasviði en eru samkvæmt handbók (Lindström o.fl., 2004) ekki reiknaðar í 

kvarðaskor heldur reiknaðar sérstaklega. Það voru rúmlega 70% sem svöruðu 

spurningunni um fjölda þeirra sem þeir hafi séð verða fyrir einelti eða áreitni, skipt eftir 

kyni. Færri stjórnendur greindu frá því að hafa orðið vitni að einelti (14,3%) heldur en 

almennir starfsmenn (20,3%) og þá höfðu engir stjórnendur verið lagðir í einelti. Þeir 

sem voru nýbyrjaðir í starfinu eða höfðu unnið þar skemur heldur en 2 ár greindu ekki 

frá því að hafa verið lagðir í einelti en annars hafði starfsaldur ekki tengsl við að vera 

lagður í einelti. 

Eins og kemur fram í töflu 7 greindu starfsmenn frekar frá því að hafa séð fleiri 

konur heldur en karla verið lagða í einelti. Athugað var hvort kynjamunur væri á því að 

vera lagður í einelti með kí-kvaðratprófi. Niðurstöður gefa til kynna að kynferði hafði 

ekki tengsl við að hafa verið lagður í einelti eða ekki þar sem χ2 (1, N= 101)= 1,514, 

p=0,219. Hins vegar voru marktæk tengsl kynferðis við að hafa orðið vitni af einelti þar 

sem χ2 (1, N= 99)= 7,948, p=0,005. 

Tafla 7.Tíðni eineltis eftir kynferði. 
 Já 
Hefur þú tekið eftir því að einhver hafi orðið fyrir 
einelti/áreitni á vinnustaðnum á síðustu sex mánuðum? 

 
 

 
 

Konur 12,0%  
Karlar 37,5%  
Alls 18,6%  

Hvað marga hefur þúséð lagða í einelti/verða fyrir áreitni 
á vinnustaðnum á síðustu sex mánuðum? 

Eineltir/áreittir 
karlar 

Eineltar/áreittar 
konur 

0 80,3% 76,1% 
1 9,9% 12,7% 
2 eða fleiri 
 9,8% 11,2% 

Hefur þú sjálf/ur orðið fyrir einelti/áreitni á vinnustað á 
síðustu sex mánuðum?   

Konur 5,2%  
Karlar 12,5%  
Alls 6,7%  
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Til þess að kanna mun á líðan starfsmanna sem hafa verið lagðir í einelti og 

þeirra sem ekki hafa verið lagðir í einelti á vinnustaðnum síðastliðna sex mánuði voru 

framkvæmd t-próf eins og sjá má á töflu 8. Niðurstöður gefa til kynna að þeir sem hafa 

verið lagðir í einelti skora hærra á þunglyndis- og streitukvörðunum en ekki 

kvíðakvarðanum, heldur en þeir sem hafa ekki verið lagðir í einelti. Að vera fórnarlamb 

eineltis hefur meiri tengsl við þunglyndi heldur en streitu.  

Tafla 8.Meðaltal og staðalfrávik þeirra sem hafa verið lagðir í einelti síðastliðna sex 
mánuði og þeirra sem ekki hafa lent í slíku. 
 Að hafa verið lagður í einelti t-gildi 
 Já Nei  
Þunglyndi 11,43 (6,24) 5,90 (5,27) 2,650** 
Kvíði 5,43 (8,68) 2,66 (4,90) 0,835 
Streita 11,00 (8,14) 5,72 (6,60) 2,012* 
*Marktekt við α=0,05 
**Marktekt við α=0,01 

Allir þættir félags- og fyrirtækjasviðs vega þungt á líðan starfsmanna fyrir utan 

undirkvarðana starfsandinn og stuðningur vina og fjölskyldu. 

3.4. Einstaklingssvið 

Samkvæmt handbók (Lindström o.fl., 2004) á ekki að reikna heildarskor fyrir samspil 

vinnu og einkalífs heldur á að skoða spurningarnar sérstaklega. Athuga má að tveir af 

þremur kvörðum sem sleppt var í þessari rannsókn tilheyra einstaklingssviði og var 

einnig sleppt tveimur undirkvörðum í forspá um vinnuna. 

Í töflu 9 má sjá að meðaltöl og staðalfrávik þeirra kvarða sem tilheyra 

einstaklingssviði eru nokkuð svipuð og í bæði íslensku og norrænu úrtaki. Helst má 

nefna mun á kvörðunum neikvæð áhrif krafa í starfi á fjölskylduna, ytri hvöt og innri 

hvöt. Neikvæð áhrif krafa í starfi íslenskra starfsmanna virðast ekki hafa eins mikil áhrif 

fjölskyldulíf eins og í norrænu úrtaki. Íslenskir starfsmenn virðast þá hafa meiri hvöt til 

að vinna og skynja meiri færni í starfi. Starfsmenn umönnunarstarfa fyrir fatlaða hafa 

meiri innri hvöt heldur en starfsmenn í fyrri úrtökum. Starfsmenn hafa þá meira dálæti af 
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áskorunum heldur en fyrri úrtök og má þar nefna að starfsmenn í fyrra íslensku úrtaki 

skoruðu lægra heldur en norrænt úrtak. Að öðru leyti voru íslensku úrtökin svipuð.  

Tafla 9. Meðaltöl og staðalfrávik kvarða á einstaklingssviði í úrtaki þessarar 
rannsóknar, íslensku úrtaki og norrænu úrtaki. 
 Meðaltal (sf) Íslenskt úrtak 

Meðaltal (sf) 
Norrænt úrtak 
Meðaltal (sf) 

Forspá um vinnuna    
Dálæti að áskorunum 3,57 (0,85) 3,10 (1,20) 3,36 (0,86) 
Færni í starfi    
Tilfinningar um færni 4,20 (0,60) 4,20 (0,50) 3,94 (0,54) 
Samspil vinnu og einkalífs    
Neikvæð áhrif krafa í starfi á 
fjölskylduna 1,89 (1,10) 1,80 (1,0) 2,59 (1,12) 

Neikvæð áhrif krafa heima 
fyrir á vinnuna 1,47 (0,72) 1,50 (0,80) 1,75 (0,86) 

Hvöt til að vinna    
Innri hvöt 4,22 (0,53) 4,10 (0,60) 3,90 (0,64) 
Ytri hvöt 4,10 (0,65) 4,30 (0,60) 3,87 (0,70) 

Á töflu 10 má sjá að forspá um vinnuna og hvöt til að vinna virðast ekki tengjast 

þunglyndi, kvíða og streitu. Tilfinningar um færni hafði neikvæða fylgni við streitu. 

Samspil vinnu og einkalífs virðist hafa tengsl við líðan starfsmanna þar sem neikvæð 

áhrif krafa í starfi á fjölskylduna hafði sterka jákvæða fylgni við alla þættina. Neikvæð 

áhrif heimiliskrafa á vinnuna hafð þá fylgni við þunglyndi og streitu. 

Tafla 10. Fylgni (pearson) milli þunglyndis, kvíða og streitu og undirkvarða norræna 
spurningalistans. 
 Þunglyndi Kvíði Streita 
Forspá um vinnuna    
Dálæti að ákorunum -0,139 -0,190 -0,140 
Færni í starfi    
Tilfinningar um færni -0,163 -0,118 -0,222* 
Samspil vinnu og 
einkalífs 

   

Neikvæð áhrif 
heimiliskrafa á vinnuna 

0,227* 0,135 0,289** 

Neikvæð áhrif krafa í 
starfi á fjölskylduna 

0,389** 0,372** 0,487** 

Hvöt til að vinna    
Innri hvöt 0,001 0,152 0,037 
Ytri hvöt -0,002 0,121 0,058 
*Marktekt við α=0,05 
**Marktekt við α=0,01 
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Aðeins einn þáttur vegur þungt á líðan starfsmanna, eða neikvæð áhrif krafa í 

starfi á fjölskylduna.  

3.5. Ögrandi hegðun 

Til einföldunar verða spurningarnar endurskírðar í töflum. „Hefur þú áhyggjur af því að 

íbúi / vistmaður leggi hendur á þig í starfi þínu?“verður„áhyggjur“, „Hefur þú lent í því 

að íbúi / vistmaður leggi hendur á þig?“ verður „áreitni“ og spurningin „Hefur þú lent í 

því að íbúi / vistmaður ógni þér?“ verður „ógn”.  

Tafla 11 sýnir meðalskor og staðalfrávik þátttakenda á spurningum um ögrandi 

hegðun íbúa eða vistmanna. Samkvæmt einhliða dreifigreiningu og t-prófi virtust aldur 

starfsmanna, ráðningastaða og starfsaldur ekki hafa tengsl við áhyggjur starfsmanna 

eða við það að verða fyrir árás eða ógn. Þá hafði menntun ekki heldur tengsl við upplifun 

starfsmanna á ögrandi hegðun íbúa eða vistmanna og ekki skipti máli hvort starfsmenn 

voru í námi með starfi. Fjöldi vinnustunda á viku var eini bakgrunns þátturinn sem hafði 

tengsl við upplifun starfsmanna, en eftir því sem starfsmenn vinna fleiri klukkustundir á 

viku þá höfðu þeir meiri áhyggjur og höfðu oftar lent í að íbúi eða vistmaður ógni þeim. 

Starfsmenn umönnunarstarfa fyrir fatlaða greina þá fremur sjaldan frá því að verða fyrir 

áreitni eða ógnað og eru meðaláhyggjur starfsmanna ekki miklar.  
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Tafla 11. Meðaltal og staðalfrávik þátttakenda á upplifun ögrandi hegðun íbúa. 
 Áhyggjur Áreitni Ógn Fjöldi 
Aldur     
18-24 ára 2,38 (1,46) 2,42 (1,50) 2,54 (1,41) 24 
25-29 ára 2,06 (1,44) 1,82 (1,29) 1,88 (1,36) 17 
30-39 ára 1,88 (1,17) 1,96 (1,17) 2,04 (1,24) 25 
40-49 ára 2,22 (1,17) 2,39 (1,24) 2,61 (1,42) 18 
50-59 ára 2,15 (1,28) 2,54 (1,39) 2,77 (1,30) 13 
60-69 ára 1,57 (0,79) 1,71 (0,95) 2,00 (1,29) 7 
F-gildi 0,705 1,024 1,245  
Nám með vinnu     
Já 2,21 (1,32) 2,26 (1,33) 2,36 (1,39) 47 
Nei 1,98 (1,12) 2,10 (1,30) 2,31 (5,91) 51 
t-gildi 0,936 0,593 0,172  
Ráðningastaða     
Fastráðin 2,12 (1,15) 2,24 (1,33) 2,40 (1,40) 86 
Lausráðin 2,15 (1,63) 2,00 (1,23) 2,08 (1,55) 13 
Annað 1,60 (1,34) 1,40 (0,89) 1,60 (0,89) 5 
F-gildi 0,436 1,125 1,052  
Menntun     
Framhaldsskóli 2,63 (1,67) 2,37 (1,46) 2,42 (1,58) 19 
Háskóli 2,00 (1,04) 2,10 (1,24) 2,26 (1,28) 73 
Annað 1,83 (1,27) 2,33 (1,50) 2,50 (1,51) 12 
F-gildi 2,403 0,428 0,227  
Starfsaldur     
5 ár eða skemur 2,18 (1,26) 2,06 (1,34) 2,22 (1,35) 68 
6-10 ár 2,17 (1,30) 2,48 (1,20) 2,65 (1,37) 23 
11 ár eða lengur 1,54 (0,66) 2,23 (1,30) 2,23 (1,36) 13 
F-gildi 1,572 0,903 0,903  
Vinnustundir á viku     
20klsteða skemur 1,79 (1,03) 1,93 (1,12) 1,82 (1,09) 28 
21-40klst 2,07 (1,14) 2,27 (1,38) 2,58 (1,37) 59 
Annað / ótilgreint 2,71 (1,57) 2,24 (1,48) 2,24 (1,52) 17 
F-gildi 3,180* 0,675 3,116*  
Alls 2,10 (1,22) 2,17 (1,30) 2,32 (1,35) 104 
*Marktekt við α=0,05 

Á töflu 12 má sjá að um 40% þátttakenda höfðu áhyggjur af því að verða fyrir 

áreitni af hendi íbúa eða vistmanns og var einnig um 40% þátttakenda sem höfðu lent í 

slíkum aðstæðum. Hlutfallslega voru fleiri karlar sem sögðust hafa „fremur oft eða 

alltaf” áhyggjur (20,5%) heldur en konur (13.0%). Einnig var hlutfallslega talsverður 

munur á milli kynja á því að hafa orðið fyrir áreitni þar sem 29.2% karla höfðu lent í 

slíkum aðstæðum „fremur oft eða alltaf” en aðeins 15,6% kvenna. Þá voru svipað 

margir karlar og konur sem greindu frá því að vera ógnað af íbúa eða vistmanni fremur 
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oft eða alltaf. Þar sem gildinu „stundum” var slegið saman við þá minnkaði munur á 

milli kynjanna og niðurstöður kí-kvaðratsprófs gefa til kynna að ekki voru marktæk 

tengsl milli kynferðis og ögrandi hegðun íbúa. Fyrir áhyggjur var χ2 (1, N= 101)= 0,328, 

p=0,567, fyrir áreitni χ2 (1, N= 101)= 0,904, p=0,342 og fyrir ógn χ2 (1, N= 101)= 0,358, 

p=0,549. Ekki var þá tengsl milli stjórnunarstöðu og ögrandi hegðun íbúa þar sem fyrir 

áhyggjur var χ2 (1, N= 104)= 0,422, p=0,516, fyrir áreitni χ2 (1, N= 104)= 2,278, 

p=0,131 og fyrir ógn χ2 (1, N= 104)= 3,642, p=0,056. 

Tafla 12. Hlutfall þátttakenda, eftir kynferði og stjórnunarstöðu á spurningum um 
ögrandi hegðun íbúa eða vistmanna. 

Áhyggjur Áreitni Ógn  
Já Nei Já Nei Já Nei 

Kyn       
Konur 27,3% 72,7% 35,1% 64,9% 39,0% 61,0% 
Karlar 33,3% 66,7% 45,8% 54,2% 45,8% 54,2% 
Stjórnunarstaða       
Stjórnendur 25,7% 74,3% 48,6% 51,4% 54,3% 45,7% 
Ekki stjórnendur 31,9% 68,1% 33,3% 66,7% 34,8% 65,2% 
Alls 38,5% 61,5% 41,3% 58,7% 41,3% 58,7% 

Athugað var hversu miklar áhyggjur starfsmenn höfðu á því að verða fyrir áreitni 

eða ógnað af íbúa eða vistmanni ef þeir höfðu lent í því áður. Niðurstöður t-prófs gáfu til 

kynna að þeir sem höfðu upplifað áreitni voru mun áhyggjufyllri (m= 2,98, sf= 1,209) 

heldur en þeir sem ekki höfðu lent í slíku (m= 1,55, sf= 0,853) þar sem t(63)=-6,526, 

p<0,001. Þá voru starfsmenn sem íbúar eða vistmenn höfðu ógnað mun áhyggjufyllri 

(m= 3,00, sf= 1,215) heldur en þeim sem ekki hafði verið ógnað (m= 1,46, sf= 0,721) 

þar sem t(62)=-7,442, p<0,001. 

Mikil fylgni var á milli spurninga (frá 0,61 til 0,87) og því getur verið að 

marktækt samband sé ekki eins mikið og það virðist vera í töflu 13. Helst mætti þá skoða 

fylgni á milli áhyggja og áreitni við kvíða og streitu. Niðurstöður í töflu 13 gefa til 

kynna að eftir því sem starfsmenn hafa meiri áhyggjur af því að íbúi eða vistmaður leggi 
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hendur á þá lenda oftar í slíkum aðstæðum eða er ógnað af íbúa eða vistmanni, þá eykst 

vanlíðan.  

Tafla 13. Fylgni (pearson) þunglyndis, kvíða og streitu við upplifun starfsmanna á 
ögrandi hegðun íbúa eða vistmanna. 
 Áhyggjur Áreitni Ógn 
Þunglyndi 0,235* 0,237* 0,193* 
Kvíði 0,387** 0,274** 0,210* 
Streita  0,376** 0,261** 0,238* 
*Marktekt við α=0,05 
**Marktekt við α=0,01 

Líkt og sjá má í töflu 14 skora starfsmenn sambýla og annarra húsnæðisúrræða 

fyrir fatlaða sem hafa áhyggjur af því að verða fyrir áreitni af höndum íbúa eða 

vistmanns hærra á streitukvarðanum heldur en aðrir starfsmenn þar sem t(36)=-2,135, 

p=0,023 og einnig ef íbúar eða vistmenn hafa ógnað þeim t(61)=1,842, p=0,035. 

Starfsmenn skora þá ekki hærra á streitukvarðanum heldur en aðrir ef íbúar eða vistmenn 

hafa lagt hendur á þá þar sem t(54)=-1,531, p=0,066. Streituskor starfsmanna er undir 

eðlilegum mörkum (< 12) og er kvíðaskor starfsmanna einnig undir eðlilegum mörkum 

(< 6). Meðalskor starfsmanna á þunglyndiskvarðanum eru á mörkum þess að teljast vera 

eðlilegt og vægt (eðlilegt = 0-7, vægt = 8-11) ef þeir hafa áhyggjur, hafa lent í áreitni 

eða hafa verið ógnað af íbúa eða vistmanni. 

Tafla 14. Meðaltal og staðalfrávik þunglyndis, kvíða og streitu eftir því hvort starfsmenn 
hafi lent í áreitni eða ógn eða ekki, eða hafi áhyggjur af því eða ekki. 

Áhyggjur Áreitni Ógn  
Já Nei Já Nei Já Nei 

Þunglyndi 7,45 (7,44) 5,77 (4,38) 7,20 (7,14) 5,69 (4,09) 7,30 (6,97) 5,54 (4,05) 
Kvíði 4,94 (7,72) 1,96 (3,39) 4,03 (7,01) 2,11 (3,56) 3,95 (6,78) 2,07 (3,61) 
Streita 8,81 (9,65) 4,92 (4,77) 7,53 (8,90) 5,18 (4,94) 7,65 (8,60) 4,97 (4,96) 

 Starfsmenn skora hærra á streitukvarðanum ef þeir hafa áhyggjur af ögrandi 

hegðun íbúa eða hafa verið ógnað af íbúa heldur en þeir starfsmenn sem ekki hafa lent í 

slíku. Þessi streita er þó innan eðlilegra marka. Þunglyndisskor starfsmanna er þó á 

mörkum þess að teljast eðlilegt eða vægt ef þeir hafa upplifað ögrandi hegðun íbúa. 
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Umræða 

Markmið þessarar rannsóknar var að kanna vinnustreitu meðal starfsmanna sambýla og 

annarra húsnæðisúrræða fyrir fatlaða í Reykjavík. Þá var einnig athugað hvort 

sálfélagslegir þættir í starfi tengist vinnutengdri streitu og ef svo væri, hvaða 

sálfélagslegu þættir vegi þar þyngst. Talið var að starfsmenn upplifðuvinnustreitu vegna 

áhættu á ögrandi hegðun íbúa eða vistmanna.  

4.1. Þunglyndis, kvíða og streitukvarðinn (DASS) 

Mun fleiri konur en karlar tóku þátt í rannsókninni og er um fjórðungur þátttakenda 

karlar, en þetta er starfssvið þar sem konur eru í miklum meirihluta. Ekki kemur fram 

kynjamunur á líðan starfsmanna. Niðurstöður eru reiknaðar út frá viðmiðum sem hafa 

verið gefin í nýlegri rannsókn Björgvins Ingimarssonar (2010) og sýna 

rannsóknarniðurstöður að streituskor meðal starfsmanna við umönnunarstörf fatlaðra sé 

almennt innan eðlilegra marka. Fjórðungur starfsmanna skora frá vægu til mjög 

alvarlegs þunglyndis en annars er almennt lítil vanlíðan meðal starfsmanna 

umönnunarstarfa fyrir fatlaða. 

Samkvæmt niðurstöðum líður stjórnendum betur í starfi sínu heldur en 

almennum starfsmönnum. Menntun, starfsaldur og fjöldi vinnustunda á viku hefur ekki 

tengsl við líðan starfsmanna. Þar sem líðan starfsmanna sem vinna með fötluðum getur 

haft áhrif á gæði vinnu þeirra og þá þjónustu sem þeir veita (Hatton o.fl., 1999; 

Kowalski o.fl., 2010) skipta þessar niðurstöður máli. Reykjavíkurborg setti þau markmið 

að þjónusta við fatlaða eigi að vera veitt af ábyrgð og fagmennsku (María Rúnarsdóttir, 

2011) en jafnframt þarf að tryggja að starfsmönnum líði vel í starfi til þess að ná þeim 

markmiðum. Áætla má út frá niðurstöðum að almennt líði starfsmönnum vel í starfi sínu 

en það þarf að skoða nánar hvers vegna almennum starfsmönnum líður ekki eins vel í 
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starfi sínu og stjórnendum. Ástæðan gæti verið að hluta til sú að starfsmenn séu í nánari 

tengslum við íbúa eða vistmenn heldur en stjórnendur. Þar af leiðandi séu almennir 

starfsmenn að vinna með ýmis konar streituvalda eða óánægju meðal vistmanna, sem 

stjórnendur þurfa ekki að vinna beint með.Ástæðan gæti þá einnig verið sú að 

forstöðumenn sambýla og annarra húsnæðisúrræða fyrir fatlaða hafa meira sjálfræði og 

meiri stjórn í starfi heldur en almennir starfsmenn. Það er í samræmi við fyrri rannsóknir 

þar sem starfsmönnum líður betur ef þeir hafa meira sjálfræði (Berglind Helgadóttir o.fl., 

2001; Kristinn Tómasson, 2006; Wilhelm o.fl., 2004) og meiri stjórn í starfi sínu (Marta 

Gall Jörgensen, 2009).  

4.2. Verkefnasvið 

Norræna spurningalistanum er skipt í þrjú svið og athugað var hvaða þættir vógu þyngst 

í líðan starfsmanna og innan hvaða sviðs. Skoðuð voru meðaltöl innan hvers sviðs og 

þau borin saman við íslensk og norræn úrtök (Lindström o.fl., 2004; Marta Gall 

Jörgensen, 2009).Þar kemur í ljós að starfsmenn í umönnunarstörfum fatlaðra hafi meiri 

stjórn á verkhraða sínum heldur en aðrir starfsmenn og finnist starfið bjóða upp á 

jákvæðari áskoranir. Þeir greina frá minni kröfum um afköst og þekkingu en aðrir. 

Samanborið við starfsmenn í öðrum Norðurlöndum, þá er meiri ágreiningur um hlutverk 

í starfi umönnunarstarfsmanna fyrir fatlaða en þeir hafa meira frelsi til ákvarðanatöku. 

Þættir verkefnasviðs sem vógu þyngst á líðan starfsmanna voruskýr hlutverk, 

óskýr hlutverk og ákvarðanafrelsi.Niðurstöður gefa til kynna að eftir því sem hlutverk 

verða óljósari þá eykst vanlíðan meðal starfsmanna. Þegar starfsmenn telja sig ekki hafa 

sjálfræði í starfi upplifa þeir streitu og eftir því sem ákvarðanafrelsi þeirra minnkar eykst 

vanlíðan þeirra til muna. Starfsmenn sambýla og annarra húsnæðisúrræða fyrir fatlaða 

upplifa streitu og kvíða ef gerðar eru of miklar kröfur til þeirra um afköst og ákvarðanir. 

Á heildina litið þá eykst kvíðieftir því sem starfskröfur eru meiri og samræmist það fyrri 
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rannsóknum sem hafa tengt kvíða við kröfur í starfi (Jenkins o.fl., 1997).Samkvæmt 

Kompier (2002) ýtir starfið undir vellíðan ef kröfur eru hvorki of miklar né of litlar og 

frá niðurstöðum má álykta að starfsmenn sambýla og annarra húsnæðisúrræða fyrir 

fatlaða hafi of miklar kröfur um afköst og ákvarðanir. Starfskröfur geta verið bundnar 

við ákveðin sambýli þar sem kröfur um þjónustu geta verið mismiklar eftir fötlun og 

þörfum íbúa. Samkvæmt niðurstöðum greina starfsmenn frá of miklu álagi og skoða þarf 

nánar hvort þessi sambýli séu með of mikið álag á starfsmönnum miðað við þarfir íbúa. 

Þá þarf einnig að skoða þekkingu og færni starfsmanna þar sem starfsmenn telja sig ekki 

hafa nægilega þekkingu til að leysa leysa úr verkefnum sem upp koma. Zapf (2002) 

greinir frá því að stjórn og sjálfræði í umönnunarstörfum getur verið erfið og starfsmenn 

upplifi þunglyndi og streitu í starfi sínu ef sjálfræði skortir (Kristinn Tómasson, 2006; 

Wilhelm o.fl., 2004). Rannsóknarniðurstöðureru í samræmi við þessar fyrri rannsóknir 

en hins vegar er ekki erfitt fyrir starfsmenn umönnarstarfa fyrir fatlaða að stjórna eigin 

verkhraða. Þar sem skýrleiki hlutverka tengist vanlíðan starfsmanna þarf að huga að 

betri skilgreiningum á hlutverki starfsins. Starfsgreining er mikilvæg til þess að skilja 

betur hvað felst í störfum og hvers þau krefjast. Þetta er gert til þess að starfsmenn geti 

sinnt hlutverkum sínum að bestu getu. Ágreiningur um hlutverk getur vísað til 

ósamræmanlegra krafna sem gerðar eru til starfsmanna (Arnold o.fl., 2005; Zapf, 2002) 

og getur verið að starfsmenn finni fyrir að það séu gerðar ósamræmanlegar kröfur til 

þeirra.Ástæðan fyrir þessum niðurstöðum gæti þá verið sú að unnið er á heimilum fólks 

og vinnudagurinn ákvarðast mikið af þörfum þeirra sem þjónustunnar njóta og þar getur 

verið mikill dagamunur á. Starfsmenn sambýla geta því ekki alltaf vitað hverju þeir eiga 

von á í starfi sínu. Samkvæmt niðurstöðum þykir starfsmönnum starfið samt sem áður 

bjóða upp á miklar jákvæðar áskoranir og finnst gaman að glíma við krefjandi verkefni 

sem upp koma.  
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Álykta má að ef hlutverk eru skýr og starfsmenn geta haft áhrif á mikilvægar 

ákvarðanir í starfinu þá líður þeim vel. Ef starfsmenn hafa of mikið að gera, þurfa að 

vinna á miklum hraða eða taka skyndilegar og flóknar ákvarðanir, þá getur það leitt til 

streitu og kvíða.  

4.3. Félags- og fyrirtækjasvið 

Samanborið við fyrri úrtök (Lindström o.fl., 2004; Marta Gall Jörgensen, 2009) greina 

starfsmenn umönnunarstarfa fatlaðra frá lakari starfsanda en telja sig hafa meira 

frumkvæði í starfi. Íslenskir starfsmenn finna fyrir meiri umhyggju í starfi sínu, greina 

frá minna misréttiog betri hvetjandi stjórnun á vinnustaðnum heldur en starfsmenn frá 

öðrum Norðurlöndum. Starfsmenn úr fyrra íslensku úrtaki finnst stjórnun vinnustaðarins 

vera réttlátari heldur en starfsmönnum sambýla og starfsmönnum frá öðrum 

Norðurlöndum.Stuðningur frá vinum og fjölskyldu er minni hjá starfsmönnum 

umönnunarstarfa fatlaðra heldur en í fyrri úrtökum. Stuðningur frá yfirmanni og 

samstarfsmönnum er meiri hjá íslenskum starfsmönnum heldur en starfsmönnum 

annarra Norðurlanda.  

Allir þættir, nema tveir, á félags- og fyrirtækjasviði, vega þungt er viðkemur 

líðan starfsmanna. Helst má þá nefna stuðning frá yfirmanni, hvetjandi stjórnun, réttláta 

stjórnun, starfsmannastefnu, misrétti og frumkvæði. Eftir því sem félagslegur stuðningur 

á vinnustaðnum minnkar þá eykst vanlíðan og sérstaklega ef stuðningur frá yfirmanni 

bregst. Stuðningur frá vinum og fjölskyldu tengist þá ekki líðan starfsmanna. Eftir því 

sem stjórnun á vinnustaðnum verður slakari þá eykst vanlíðan starfsmanna í kjölfarið, 

sem bendir til þess að starfsmönnum líður illa ef skortur er á stjórnun, réttlæti og 

hvatningu á vinnustað.Ef starfsmenn fá ekki að eiga frumkvæði í starfi sínu þá eykst 

vanlíðan þeirra til muna. Ef misrétti fyrirfinnst á vinnustaðnum þá upplifa starfsmenn 

vanlíðan og einnig ef starfsmannastefnan er ekki nægilega góð. Starfsandi tengist þá 
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ekki líðan starfsmanna. Ofangreint samræmist fyrri rannsóknum sem hafa sýnt að 

stuðningur frá yfirmanni hefur meiri áhrif á líðan starfsmanna heldur en stuðningur frá 

samstarfsmönnum (Arnold o.fl., 2005; Dallner, 1997; Devereux o.fl., 2009; Hyvönen 

o.fl., 2010; Jones og Fletcher, 2003). Þá eru rannsóknarniðurstöður í samræmi við fyrri 

rannsóknir sem hafa sýnt að hvetjandi og virkir stjórnunarhættir draga úr streitu 

starfsmanna (Arnold o.fl., 2005; Tyler, 1989). Rannsókn Kline og Boyd (1991) sýndi að 

starfsmenn eru ánægðari ef fyrirtækjabragur einkennist af umhyggju og ánægju og er 

það einnig í samræmi við niðurstöður þessarar rannsóknar.  

Í fyrri rannsóknum greina starfsmenn frá þunglyndi ef þeir hafa mætt ofbeldi eða 

áreitni á vinnustað (Høgh, 2005; Landlæknisembættið, 2002). Niðurstöður þessarar 

rannsóknar eru í samræmi við það þar sem starfsmenn sem lagðir hafa verið í einelti 

greina frá mun meira þunglyndi og streitu heldur en þeir sem sloppið hafa við slíkt. Ekki 

kom fram kynjamunur á því að hafa verið fórnarlamb eineltis en greindu karlar frekar frá 

því að vera vitni að einelti heldur en konur. Þriðjungur þátttakenda eru stjórnendur og 

engir þeirra eru fórnarlömb eineltis. Færri stjórnendur eru vitni að einelti heldur en 

almennir starfsmenn en það kemur hins vegar ekki á óvart þar sem starfsmenn halda sig 

líklega til hlés í viðurvist stjórnenda og gæti komið niður á starfi þeirra ef þeir leggja 

stjórnendur í einelti. Tíðni eineltis á sambýlum er svipuð og í öðrum umönnunarstörfum 

á Íslandi (Herdís Sveinsdóttir, 2003).  

Álykta má að ef sambýli og önnur húsnæðisúrræði fyrir fatlaða eru undir góðri 

stjórn með hvetjandi, réttlátum og styðjandi stjórnanda, sem gefur starfsmönnum sínum 

aukin tækifæri til að sýna frumkvæði í starfi, þá eykur það vellíðan starfsmanna. Ef 

samstarfsmenn styðja hvern annan og sýna umhyggjusemi og forðast að leggja aðra í 

einelti þá líður þeim vel í starfi sínu.  
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4.4. Einstaklingssvið 

Starfsmenn umönnunarstarfa fatlaðra hafa meira dálæti á áskorunum en aðrir starfsmenn 

og telja þeir íslensku sig vera færari í starfi heldur en þeir sem starfa á hinum 

Norðurlöndunum.Íslenskir starfsmenn greina frá mun minni neikvæðum áhrifum sem 

kröfur í starfi hafa á fjölskyldu heldur en starfsmenn á öðrum Norðurlöndum og sama 

gildir um neikvæð áhrif krafa heima fyrir á starfið. Starfsmenn sambýla og annarra 

húsnæðisúrræða fyrir fatlaða hafa meiri innri hvöt heldur en aðrir starfsmenn. Ytri hvatir 

skipta ekki eins miklu máli fyrir þá eins og aðra íslenska starfsmenn en þó meira máli 

heldur en fyrir starfsmenn á öðrum Norðurlöndum (Lindström o.fl., 2004; Marta Gall 

Jörgensen, 2009). Ástæða þess að ytri hvatir eru lægri hjá starfsmönnum sambýla getur 

verið vegna þess að spurt er um rólega og reglubundna vinnu, en þeir sem hafa unnið 

slíka vinnu vita að ekki er beint um reglubundna vinnu að ræða. Þá getur verið misjafnt 

eftir sambýlum hvort um rólega vinnu er að ræða og eins og komið hefur fram þá er 

mikill dagsmunur á vinnunni og starfsmenn vita ekki hvað bíður þeirra á vaktinni. Þeim 

er þá frjálst að nýta sköpunargleði sína og ímyndunarafl þar sem oftar en ekki gefst 

starfsmönnum tækifæri á að fylgja íbúum í alls kyns skemmtanir og félagslíf auk þess að 

hafa frelsi til þess að gera íbúum dagamun með einhverju nýju og skemmtilegu. 

Umönnun fatlaðra er gefandi starf og starfsmönnum finnst samkvæmt niðurstöðum 

mikils virði að þau eru að gera eitthvað sem skiptir máli. Áætla má út frá niðurstöðum að 

fólk velji sér umönnunarstarf fatlaðra vegna áhuga en ekki ytri hvata eins og launa. 

Starfsmenn telja starfið vera þroskandi, þeim líður betur ef þeir telja sig vera færa um að 

leysa úr þeim verkefnum sem felast í starfinu og hafa dálæti á öllum þeim áskorunum 

sem upp koma.  

Aðeins einn þáttur á einstaklingssviði tengdist líðan starfsmanna og var hann sá 

að eftir því sem neikvæðari áhrif krafa í starfi eru á fjölskylduna því meiri verður 
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vanlíðan. Þunglyndi og streita starfsmanna eykst þá þegar neikvæð áhrif heimiliskrafa á 

starfið verða meiri. Ef starfsmenn telja sig ekki vera færa í sínu starfi og eru óánægðir 

með afköst sín þá finna þeir til streitu. Starfsmenn eru samkvæmt niðurstöðum líklegri 

til þess að láta starfið hafa áhrif á fjölskyldulíf heldur en fjölskyldulífið hafi áhrif á 

starfið og hafa fyrri rannsóknir tengt áhrif vinnu á fjölskyldulíf aðallega við vaktavinnu 

(Hildur Fjóla Antonsdóttir o.fl., 2006; Júlíus K. Björnsson, 2000; Testad o.fl., 2010). 

Mögulega geta þessar niðurstöður verið vegna þess að starfsmenn í umönnunarstörfum 

fatlaðra vinna á heimilum fólks og þurfa að mæta til vinnu á þeim tíma sem mörgum 

þykir mikilvægt að eyða með fjölskyldu sinni, og almennt eru ekki gefin frí á hátíðum. Í 

rannsókn Herdísar Sveinsdóttir og fleiri (2003) höfðu neikvæð áhrif krafa í starfi áhrif á 

svefn hjúkrunarfræðinga og þeir voru líkamlega ofþreyttir eftir vinnuvaktina. Getur því 

verið að starfsmenn sambýla fái ekki nægjan svefn eða eru einnig líkamlega ofþreyttir, 

líkt og hjúkrunarfræðingar.  

Álykta má út frá rannsóknarniðurstöðum að ef starfsmenn finna jafnvægi milli 

vinnu og einkalífs þá líði þeim vel. Einnig má álykta að ef starfsmenn telja sig óánægða 

með afköst sín í starfi, getu sína til að leysa vandamál eða hæfni til góðra samskipta við 

vinnufélaga þá finna þeir fyrir streitu. 

4.5. Ögrandi hegðun 

Meginmarkmið þessarar rannsóknar var að athuga hvort, og þá hvernig, ögrandi hegðun 

tengist líðan starfsmanna. Talið var að starfsmenn við umönnunarstörf fatlaðra upplifi 

vinnustreitu vegna hættu á ögrandi hegðun íbúa og gefa niðurstöður til kynna að 

áhyggjur, áreitni og ógn hafa miðlungs til sterka fylgni við líðan starfsmanna. Almennt 

hafa starfsmenn ekki lent oft í ögrandi hegðun íbúa eða vistmanna eða hafa miklar 

áhyggjur af því. Þeir starfsmenn sem hafa áhyggjur eða hafa verið ógnað af íbúa eða 

vistmanni skora hærra á streitukvarðanum heldur en aðrir starfsmenn en streituskor eru 
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þó innan eðlilegra marka. Kvíðaskor starfsmanna telst einnig undir eðlilegum mörkum 

en þunglyndisskor starfsmanna er á mörkum þess að teljast vera eðlilegt og vægt ef þeir 

hafa lent í ögrandi hegðun íbúa eða hafa áhyggjur af því. Um 40% starfsmanna sambýla 

og annarra húsnæðisúrræða hafa lent í ögrandi hegðun íbúa eða greina frá áhyggjum af 

því að lenda í slíkum aðstæðum. Þeir starfsmenn sem eru í hærra starfshlutfalli hafa 

meiri áhyggjur og er oftar ógnað heldur en öðrum starfsmönnum en það kemur ekki á 

óvart þar sem þeir eyða meiri tíma með íbúum og því meiri líkur á að þeir lendi í slíkum 

aðstæðum. Vanlíðan starfsmanna eykst eftir því sem starfsmenn hafa meiri áhyggjur af 

því að verða fyrir ógnun eða ofbeldi af hendi íbúa eða eftir því sem starfsmenn lenda 

oftar í því að íbúi leggi hendur á þá.Ef íbúi eða vistmaður ógnar starfsmönnum þá eykst 

vanlíðan þeirra, en hefur ekki eins sterk tengsl við kvíða og streitu starfsmanna eins og 

áreitni eða áhyggjur. Starfsmenn sem lent hafa í átökum við íbúa eða vistmenn eða þeim 

hefur verið ógnað, hafa meiri áhyggjur af því að lenda aftur í slíkum aðstæðum heldur en 

þeir starfsmenn sem aldrei hafa upplifað slíkt. 

Misræmi hefur ríkt meðal rannsókna á þessu sviði og líðan starfsmanna hefur 

ekki verið athuguð áður á sambýlum og öðrum húsnæðisúrræðum fyrir fatlaða hérlendis.  

Niðurstöður í þessari rannsókn sýna ekki fram á kynjamun en samkvæmt yfirlitsgrein 

Hatch-Maillette og Scalora (2002) ríkir misræmi milli fyrri rannsókna hvort karlar eða 

konur verða frekar fyrir ofbeldi. Þá ríkir einnig misræmi milli rannsókna hvort aldur og 

menntun hafi tengsl við ofbeldi eða áreitni þar sem sumar rannsóknir benda til þess að 

þeir sem eru ungir og óreyndir eru líklegri til að verða fyrir áreitni heldur en þeir sem eru 

eldri og reyndari (Hatch-Maillette og Scalora, 2002). Enn aðrar hafa þá sýnt að þeir sem 

eru menntaðri eigi í meiri erfiðleikum með að meðhöndla erfiða hegðun (Moniz-Cook 

o.fl., 2000). Í þessari rannsókn var ekki munur á milli aldurs starfsmanna né menntunar 

þeirra, ráðningarstöðu eða starfsaldursá upplifun þeirra á ögrandi hegðun íbúa og því 
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ekki hægt að draga ályktanir út frá því. Ekki kom heldur fram munur á milli starfsmanna 

eftir stjórnunarstöðu. Niðurstöður eru í samræmi við fyrri rannsóknir þar sem starfsmenn 

sambýla upplifðu streitu í starfi sínu (Robertson o.fl., 2005). Í rannsókn Jenkins og fleiri 

(1996) greindu starfsmenn sambýla með háa tíðni ögrandi hegðunar íbúa, frá meiri 

vanlíðan heldur en starfsmenn sambýla þar sem íbúar sýndu ekki slíka hegðun. Ekki er 

samanburður í rannsókn þessari en miðað við niðurstöður eru þær í samræmi þar sem 

starfsmenn sem hafa upplifað ögrandi hegðun íbúa greina frá meiri vanlíðan heldur en 

þeir starfsmenn sem ekki hafa upplifað slíkt. Það er áhugavert að þeir starfsmenn sem 

hafa upplifað ögrandi hegðun íbúa hafa meiri áhyggjur heldur en aðrir starfsmennog má 

athuga betur hvers vegna það sé. Mögulega getur verið að þeim hafi liðið illa þegar 

atvikið átti sér stað og vilja ekki lenda í því aftur. Þá getur verið að starfsmenn hafi ekki 

talið sig geta meðhöndlað aðstæður rétt og skort þekkingu á hvernig rétt er að bregðast 

við. Hjúkrunarfræðingar á Íslandi voru ekki vissir um leiðbeiningar á vinnustaðnum 

vegna áreitni, ofbeldis, hótana eða eineltis (Herdís Sveinsdóttir, 2003) og um 40% 

starfsmanna í öldrunarþjónustu greindu einnig frá skorti á leiðbeiningum (Berglind 

Helgadóttir o.fl., 2001). Það getur því verið líkt á komið með umönnunarstarfsmönnum 

fatlaðra. 

Álykta má út frá niðurstöðum að ögrandi hegðun eða áhyggjur eru streituvaldar í 

starfi umönnunarstarfa fyrir fatlaða og sú streita sem starfsmenn finna fyrir við ögrandi 

hegðun íbúa, sé eðlileg viðbrögð við ógnandi eða hættulegum aðstæðum. Kulnun er talin 

vera svörun við langvarandi streituvöldum í starfi (Kowalski o.fl., 2010; Maslach, 1982; 

Mutkins o.fl., 2011) og er því mikilvægt að skoða nánar þessa streituvalda og koma í 

veg fyrir að þeir hafi langvarandi áhrif á líðan starfsmanna. Áhyggjur leiða til mikillar 

vanlíðunar og þarf að skoða hvernig hægt er að sporna við þeirri vanlíðan svo sem að 
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veita starfsmönnum viðeigandi þjálfun og fræðslu í viðbrögðum þegar slík atvik eiga sér 

stað.  

4.6. Lokaorð 

Þunglyndis-, kvíða- og streituskor starfsmanna umönnunarstarfa fatlaðra er samkvæmt 

niðurstöðum almennt innan eðlilegra marka. Sálfélagslegir þættir sem vega þungt á líðan 

starfsmanna eru skýr og óskýr hlutverk, ákvarðanafrelsi starfsmanna, félagslegur 

stuðningur yfirmanna og samstarfsmanna, hvetjandi og réttlát stjórnun, frumkvæði, 

misrétti og starfsmannastefna innan vinnustaðarins ásamt neikvæðum áhrifum krafa í 

starfi á fjölskylduna. Stjórnendum líður betur í starfi sínu en almennum starfsmönnum 

og eruekki lagðir í einelti. Þeir starfsmenn sem hafa lent í einelti skora hærra á 

þunglyndis- og streitukvörðunum heldur en þeir sem ekki hafa lent í slíku. Aðeins kemur 

fram munur milli kynja á því að vera vitni að einelti á vinnustaðnum. Eftir því sem 

starfsmenn vinna fleiri klukkustundir á viku þá hafa þeir meiri áhyggjur og hafa oftar 

lent í að íbúi eða vistmaður ógni þeim. Ögrandi hegðun fatlaðra hefur miðlungs til sterka 

fylgni við líðan starfsmanna þar sem eftir því sem ögrandi hegðun eykst á vinnustaðnum 

þá eykst vanlíðan starfsmanna. Benda má á að þetta er fylgnirannsókn og ekki hægt að 

álykta um orsakir, heldur aðeins tengsl.  

Það sem betur mátti fara var helst skölun á spurningum um ögrandi hegðun íbúa 

eða vistmanna. Þetta eru spurningar sem betra er að svara sem já/nei/hlutlaus en ekki á 

fimm punkta Likert-stiku. Margir undirkvarðar sem notaðir voru í þessari rannsókn fela í 

sér spurningar sem þátttakendum fannst líklega óþægilegt að svara og var eitthvað um að 

þátttakendur slepptu því að svara þeim spurningum. Það gæti haft áhrif á 

rannsóknarniðurstöður. Spurningar um ögrandi hegðun íbúa falla þá þar undir þar sem 

mögulegt er að starfsmenn hafi svarað öðruvísi ef spurningar hefðu ekki verið settar upp 

á Likert-stiku. Hugsanlega hefðu niðurstöður verið aðrar ef stærra úrtak hefði fengist, en 
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úrtak í þessari rannsókn var 20% af þýðinu. Gert var ráð fyrir að forstöðumenn kæmu 

rannsókninni áfram til starfsmanna sinna en ekki er vitað með vissu hvort það hafi verið 

gert. Við endurgerð rannsóknarinnar eða framhaldsrannsóknar væri ákjósanleg aðferð að 

leggja rannsóknina fyrir á prentformi en ekki tölvuformi. Þá er rannsakandi viss um að 

starfsmenn viti af rannsókninni, því margir hverjir hafa ekki aðgang að tölvu, eru með 

gömul netföng skráð eða hreinlega skoða ekki tölvupóstinn sinn. Þá væri einnig 

ákjósanlegt að leggja samhliða fyrir starfsánægjuskala eða jafnvel bæta við spurningum 

um vinnustreitu og/eða starfsánægju. 

Þessi rannsókn er sú fyrsta hér á landi sem athugar líðan starfsmanna á sambýlum 

og líta má á hana sem forrannsókn þar sem tengsl sálfélagslegra þátta og líðan 

starfsmanna var athuguð og gáfu niðurstöður í heild sinni tilefni til þess að skoða líðan 

starfsmanna enn frekar. Rannsóknin dregur upp ákveðna mynd af þeim sálfélagslegu 

þáttum sem tengjast starfsálagi og líðan starfsmanna umönnunarstarfa fatlaðra og vekur 

upp hugmyndir að tilgátum í frekari rannsóknum. Í framhaldi væri áhugavert að skoða 

sambýli og húsnæðisúrræði frá öðrum landshlutum eða bæjarfélögum og jafnvel bera 

þau saman. Þá væri einnig áhugavert að skoða sambýli eða búsetukjarna hér á landi þar 

sem íbúar sýna ögrandi hegðun og bera saman við þau sambýli þar sem íbúar sýna ekki 

slíka hegðun og athuga í kjölfarið hvort ögrandi hegðun íbúa sé í raun streituvaldandi 

fyrir starfsmenn. Þessar niðurstöður eiga að gefa starfsmönnum í umönnunarstörfum 

fatlaðra mikilvægar upplýsingar um líðan þeirra og vinnuumhverfið. Þá eiga þær einnig 

að geta gagnast starfsmönnum, stéttarfélögum og stjórnendum á þessu sviði, sérstaklega 

í tengslum við fræðslu á ögrandi hegðun sem íbúar geta sýnt og viðbrögðum við 

þeim,með því að útbúa áhættumat og öryggisreglur við ögrandi hegðun íbúa. 
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Viðauki I 

Spurningarlistinn 

Norræni spurningarlistinn  

Svona á að svara spurningalistanum: 
Á næstu blaðsíðum eru spurningar og fullyrðingar um starf þitt og vinnustað.  
 
Gefðu þér góðan tíma til að svara. Oftast á að svara með því að setja hring utan um 
svarið sembest á við að þínum dómi. 
Ekki verður hægt að rekja svör til þátttakenda.  

 

1. BAKGRUNNSUPPLÝSINGAR 

1. Fæðingarár                   ______ 

2. Kyn 
 Karl ................1 
 Kona ..............2 
 
3. Skólaganga (fjöldi ára): 

(Settu hring utan um 
svarmöguleikann sem við á.) 
Grunnskóli 
(1-9 ár)…………………….1 1 
Framhaldsskóli 
(10-12 ár) …………………2 2 
Háskóli 
(13-16 ár) …………………3 3 
Framhaldsnám í háskóla 
(lengra en 16 ár) …………..4 
 4 

4. Ertu í námi með vinnu? 
Nei................1 
              Já...................2 
 

5. Hvað hefur þú unnið lengi á þessum 
vinnustað?                  ________ár 
6. Hvað lengi hefur þú haft þá stöðu sem þú 
ert í núna?                _____________ár 
7.     Ráðningarkjör: 
Fastráðning hjá núverandi vinnuveitanda …..1 
Lausráðning hjá núverandi vinnuveitanda......2 
 
8.    Hvað margar klukkustundir vinnur þú að 

jafnaði á viku? 
 __________klst. 
9. Ert þú í stjórnunarstöðu?  
     Nei................1 
     Já...................2 
 
10. Ert þú í annarri vinnu? 
Nei................1 
 Já...................2 
 
   Ef já, hversu mikið starfshlutfall? _____% 
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2. STARFSKRÖFUR 

 mjög 
sjaldan eða 

aldrei 

fremur 
sjaldan 

stundum fremur 
oft 

mjög oft eða 
alltaf 

1. Er vinnuálagið svo ójafnt að 
verkefnin hlaðist upp? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

2. Verður þú að vinna 
aukavinnu? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

3. Verður þú að vinna á 
miklum hraða?   

1 2 3 4 5 

4. Hefur þú oft mikið að gera? 1 2 3 4 5 
5. Þarft þú að taka 

skyndiákvarðanir í 
vinnunni? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

6. Eru verkefnin of erfið fyrir 
þig? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

7. Krefjast verkefnin 
fullkominnar athygli? 

1 2 3 4 5 

8. Verður þú fyrir óþægilegum 
truflunum í vinnunni? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

9. Þarft þú að taka flóknar 
ákvarðanir í vinnunni? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

10. Krefjast verkefnin meiri 
þekkingar en þú hefur? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

11. Nýtist þekking þín og færni 
í starfinu? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

12. Býður starfið upp á 
krefjandi verkefni sem 
gaman er að glíma við? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

13. Finnst þér starfið 
mikilvægt? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

14. Er þess krafist að þú aflir 
þér nýrrar þekkingar og 
færni í starfi? 

1 2 3 4 5 

15. Getur þú blandað geði við 
vinnufélagana á meðan þú 
ert að vinna? 

1 2 3 4 5 

16. Hefur þú orðið fyrir 
hótunum eða ofbeldi í 
vinnunni á síðustu tveim 
árum? 

1 2 3 4 5 
 

17. Geta mistök þín í vinnunni 
valdið einhverjum 
heilsutjóni? 

1 2 3 4 5 
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3. HLUTVERK OG VÆNTINGAR 

 mjög 
sjaldan 

eða aldrei 

fremur 
sjaldan 

stundum fremur 
oft 

mjög oft 
eða alltaf 

18. Eru markmiðin í starfi þínu 
skýr? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

19. Veist þú hvaða ábyrgðarsvið 
þú hefur? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

20. Veist þú nákvæmlega til 
hvers er ætlast af þér í 
vinnunni? 

     

21. Verður þú að gera eitthvað 
sem þér finnst að ætti að 
gera öðruvísi? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

22. Færð þú verkefni að leysa 
án þess að hafa nauðsynleg 
bjargráð til þess? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

23. Gera tveir eða fleiri 
ósamræmanlegar kröfur til 
þín? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

24. Þarft þú að vinna verkefni 
sem stríða gegn gildismati 
þínu? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

4. SJÁLFRÆÐI Í STARFI 

 mjög 
sjaldan 

eða aldrei 

fremur 
sjaldan 

stundum fremur 
oft 

mjög oft 
eða alltaf 

25. Getur þú ráðið hvernig þú 
ferð að ef unnt er að leysa 
verkefni á mismunandi 
vegu? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

26. Getur þú stjórnað því hvað 
þú hefur mikið að gera? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

27. Getur þú sjálf/ur ráðið 
vinnuhraða þínum? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

28. Getur þú sjálf/ur ráðið 
hvenær þú tekur vinnuhlé? 

1 2 3 4 5 

29. Getur þú sjálf/ur ráðið 
hvað þú tekur langt 
vinnuhlé? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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30. Getur þú sjálf/ur ráðið 
vinnutímanum 
(sveigjanlegur vinnutími?) 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

31. Getur þú haft áhrif á 
ákvarðanir um með 
hverjum þú vinnur? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

32. Getur þú ákveðið hvenær 
þú hefur samband við 
viðskiptavini eða 
skjólstæðinga?  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

33. Getur þú haft áhrif á 
ákvarðanir sem miklu 
skipta í starfi þínu? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

5. FORSPÁ UM VINNUNA 

 mjög 
sjaldan 

eða aldrei 

fremur 
sjaldan 

stundum fremur 
oft 

mjög oft 
eða 

alltaf 

34. Verður þú að sanna getu þína 
fyrir öðrum til að fá áhugaverð 
verk eða viðfangsefni? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

35. Finnst þér gaman að 
áskorunum eins og að fá oft ný 
verkefni? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

36. Finnst þér gaman að 
áskorunum eins og að vinna 
með nýjum 
samstarfsmönnum? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

37. Finnst þér gaman að 
áskorunum eins og að vinna á 
mismunandi stöðum?  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

6. FÆRNI Í STARFI 

 mjög 
sjaldan eða 

aldrei 

fremur 
sjaldan 

stundum fremur oft mjög oft 
eða alltaf 

38. Ert þú ánægð/ur með 
hvernig þú leysir verk 
þín af hendi? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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39. Ert þú ánægð/ur með 
afköstin hjá þér? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

40. Ert þú ánægð/ur með 
getu þína til að leysa 
vandamál í vinnunni? 

 
 
1 

 
 
2 

 
 
3 

 
 
4 

 
 
5 

41. Ert þú ánægð/ur með 
hæfni þína til að hafa 
góð samskipti við 
vinnufélagana? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

42. Færð þú að vita hvernig 
þú stendur þig í starfi? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

43. Getur þú sjálf/ur strax 
metið hvort þú hefur 
leyst verk þitt vel af 
hendi? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

7. FÉLAGSLEGUR STUÐNINGUR 

 mjög 
sjaldan eða 

aldrei 

fremur 
sjaldan 

stundum fremur 
oft 

mjög oft 
eða alltaf 

44. Færð þú stuðning og hjálp 
með verkefni hjá 
vinnufélögum þínum, ef á þarf 
að halda? 

 
 
1 

 
 
2 

 
 
3 

 
 
4 

 
 
5 

45. Færð þú stuðning og hjálp 
með verkefni hjá næsta 
yfirmanni þínum, ef á þarf að 
halda? 

 
 
1 

 
 
2 

 
 
3 

 
 
4 

 
 
5 

46. Eru vinnufélagarnir fúsir til að 
hlusta á vandamál sem við er 
að glíma í vinnunni, ef á þarf 
að halda? 

 
 
1 

 
 
2 

 
 
3 

 
 
4 

 
 
5 

47. Er næsti yfirmaður þinn fús til 
að hlusta á vandamál sem við 
er að glíma í vinunni, ef á þarf 
að halda? 

 
 
1 

 
 
2 

 
 
3 

 
 
4 

 
 
5 

48. Getur þú talað við vini þína 
um vandamál í vinnunni, ef á 
þarf að halda? 

 
 
1 

 
 
2 

 
 
3 

 
 
4 

 
 
5 

49. Getur þú talað við maka þinn 
eða einhvern annan nákominn 
um vandamál í vinnunni, ef á 
þarf að halda?  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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50. Metur næsti yfirmaður þinn 
það við þig ef þú nærð árangri 
í starfi? 

 
 
1 

 
 
2 

 
 
3 

 
 
4 

 
 
5 

 Mjög lítinn 
eða alls 
engan 

Fremur 
lítinn 

Dálítinn Fremur 
mikinn 

Mjög 
mikinn 

51. Finnst þér þú eiga vísan 
stuðning vina þinna eða 
fjölskyldu þegar erfiðleikar 
steðja að í vinnunni? 

 
 
1 

 
 
2 

 
 
3 

 
 
4 

 
 
5 

 

EINELTI OG ÁREITNI 

Einelti (áreitni, særandi sérmeðferð) er vandamál á mörgum vinnustöðum og fyrir marga 

starfsmenn. Einelti er særandi sérmeðferð sem einstaklingur þarf að þola aftur og aftur 

um einhvern tíma og honum finnst erfitt að verjast. Ekki er um einelti að ræða ef 

jafnokar eigast við eða ef um einstakan atburð er að ræða. 

 Nei Já 

Hefur þú tekið eftir því að einhver hafi orðið fyrir 
einelti/áreitni á vinnustaðnum á síðustu sex mánuðum? 

 
 

1 

 
 

2 
Hvað marga hefurðu séð lagða í einelti/verða fyrir áreitni 
á vinnustaðnum á síðustu sex mánuðum? 

 
Karlar 
______ 

 
Konur 
______ 

 Nei Já 

Hefur þú sjálf/ur orðið fyrir einelti/áreitni á vinnustað á 
síðustu sex mánuðum? 

 
 

1 

 
 

2 
 

8. STJÓRNUN 

 mjög 
sjaldan 

eða 
aldrei 

fremur 
sjaldan 

stundum fremur 
oft 

mjög oft 
eða alltaf 

52. Tekur næsti yfirmaður þinn á 
vandamálum um leið og þau koma 
upp? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

53. Hvetur næsti yfirmaður þinn þig til 
að taka þátt í mikilvægum 
ákvörðunum? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

54. Hvetur næsti yfirmaður þinn þig til 
að láta í þér heyra þegar þú ert á 
annarri skoðun en hann? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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55. Hjálpar næsti yfirmaður þinn þér 
við að auka færni þína?  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

56. Útdeilir næsti yfirmaður þinn 
verkefnum á hlutlægan og réttlátan 
hátt? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

57. Gætir næsti yfirmaður þinn 
réttlætis og jafnræðis í framkomu 
sinni við starfsmenn?  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

58. Valda samskipti þín við næsta 
yfirmann þinn þér streitu? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

9. FYRIRTÆKIS-/STOFNUNARBRAGUR 

Hvernig er starfsandinn á deildinni? mjög 
lítið eða 
alls ekki 

fremur 
lítið 

dálítið fremur 
mikið 

mjög 
mikið 

59. Einkennist af samkeppni 1 2 3 4 5 
60. Hvetjandi og styðjandi  1 2 3 4 5 

61. Einkennist af tortryggni og vantrausti  1 2 3 4 5 
62. Afslappaður og þægilegur  1 2 3 4 5 

63. Stífur og reglufastur  1 2 3 4 5 
 mjög 

sjaldan 
eða 

aldrei 

fremur 
sjaldan 

stundu
m 

fremur 
oft 

mjög 
oft eða 
alltaf 

64. Taka starfsmenn á vinnustað þínum 
frumkvæði? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

65. Eru starfsmenn á vinnustað þínum 
hvattir til að koma með tillögur til 
úrbóta? 

1 2 3 4 5 

66. Eru samskipti næg á deildinni þinni? 1 2 3 4 5 
 mjög 

lítið eða 
alls ekki 

fremur 
lítið 

dálítið fremur 
mikið 

mjög 
mikið 

67. Hefur þú tekið eftir því að komið sé 
ólíkt fram við konur og karla á 
vinnustaðnum? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

68. Hefur þú tekið eftir því að komið sé 
ólíkt fram við eldri og yngri starfsmenn 
á vinnustaðnum? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

69. Fær fólk umbun (peninga, hrós) fyrir      
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vel unnin störf á vinnustaðnum þínum?  
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

70. Er umhyggja borin fyrir starfsmönnum 
á vinnustaðnum þínum? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

71. Bera stjórnendur umhyggju fyrir heilsu 
og líðan starfsmanna? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

10. SAMSPIL VINNU OG EINKALÍFS 

 mjög 
sjaldan 

eða 
aldrei 

fremur 
sjaldan 

stundum fremur 
oft 

mjög oft 
eða 

alltaf 

72. Hafa kröfur, sem gerðar eru til þín í 
vinnunni, neikvæð áhrif á 
fjölskylduna og heimilislífið? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

73. Hafa kröfur, sem gerðar eru til þín 
heima fyrir, neikvæð áhrif á 
vinnuna? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

11. HVÖT TIL AÐ VINNA 

Hve miklu máli skipta eftirtalin atriði þegar draumastarfið er annars vegar? 
 einskis 

virði 
ekki 

mikils 
virði 

mikils 
virði 

mjög 
mikils 
virði 

alveg 
nauðsynlegt 

74. Að geta þroskað eigin 
persónuleika  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

75. Að hafa góð laun og önnur 
efnahagsleg hlunnindi  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

76. Að hafa rólega og 
reglubundna vinnu  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

77. Að finnast ég geri eitthvað 
sem máli skiptir  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

78. Að hafa örugga vinnu og 
fastar tekjur  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

79. Að hafa öruggt og 
heilsusamlegt 
vinnuumhverfi  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

80. Að nýta sköpunargleði 
mína og ímyndunarafl í 
vinnunni  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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DASS  

Lestu hverju fullyrðingu og dragðu hring um tölu 0, 1, 2 eða 3 sem segir til um hve vel 
hver fullyrðing átti við í þínu tilviki síðustu vikuna. Það eru engin rétt eða röng svör. 
Eyddu ekki of miklum tíma í að velta fyrir þér hverri fullyrðingu. 

0 = Átti alls ekki við mig 
1 = Átti við mig að einhverju leyti eða stundum 
2 = Átti töluvert vel við mig eða drjúgan hluta vikunnar 
3 = Átti mjög vel við mig eða mest allan tímann 
 

1   Ég komst í uppnám yfir hreinum smámunum. 0 1 2 3 

2   Ég fann fyrir munnþurrki. 0 1 2 3 
3   Ég virtist alls ekki geta fundið fyrir neinum góðum 
tilfinningum. 

0 1 2 3 

4   Ég átti í erfiðleikum með að anda (t.d. allt of hröð öndun, 
mæði án líkamlegrar áreynslu). 

0 1 2 3 

5   Ég gat ekki byrjað á neinu. 0 1 2 3 

6   Ég hafði tilhneigingu til að bregðast of harkalega við 
aðstæðum. 

0 1 2 3 

7   Mér fannst ég vera óstyrk(ur) (t.d. að fæturnir væru að gefa 
sig). 

0 1 2 3 

8   Mér fannst erfitt að slappa af. 0 1 2 3 
9   Ég lenti í aðstæðum sem gerðu mig svo kvíðna/kvíðinn að 
mér létti stórum þegar þeim lauk. 

0 1 2 3 

10   Mér fannst ég ekki geta hlakkað til neins. 0 1 2 3 

11   Ég komst auðveldlega í uppnám. 0 1 2 3 
12   Mér fannst ég eyða mikilli andlegri orku. 0 1 2 3 

13   Ég var hrygg/hryggur og þunglynd(ur). 0 1 2 3 
14   Ég varð óþolinmóð(ur) ef eitthvað lét á sér standa (t.d. 
lyftur, umferðarljós, ég látin(n) bíða). 

0 1 2 3 

15   Mér fannst það ætlaði að líða yfir mig. 0 1 2 3 

16   Mér fannst ég hafa misst áhuga á næstum öllu. 0 1 2 3 
17   Mér fannst ég ekki vera mikils virði sem manneskja. 0 1 2 3 

18   Mér fannst ég frekar hörundsár. 0 1 2 3 
19   Ég svitnaði töluvert (t.d. sviti í lófum) þó það væri ekki 
heitt og ég hafi ekki reynt mikið á mig. 

0 1 2 3 

20   Ég fann fyrir ótta án nokkurrar skynsamlegrar ástæðu. 0 1 2 3 
21   Mér fannst lífið varla þess virði að lifa því. 0 1 2 3 
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Mundu stigagjöfina: 
0 = Átti alls ekki við mig 

1 = Átti við mig að einhverju leyti eða stundum 

2 = Átti töluvert vel við mig eða drjúgan hluta vikunnar 

3 = Átti mjög vel við mig eða mest allan tímann 

22   Mér fannst erfitt að ná mér niður. 0 1 2 3 

23   Ég átti erfitt með að kyngja. 0 1 2 3 
24   Ég virtist ekki geta haft neina ánægju af því sem ég var að 
gera. 

0 1 2 3 

25   Ég varð var við hjartsláttinn í mér þó ég hefði ekki reynt á 
mig (t.d. hraðari hjartsláttur, hjartað sleppti úr slagi). 

0 1 2 3 

26   Ég var dapur/döpur og niðurdregin(n). 0 1 2 3 

27   Mér fannst ég vera mjög pirruð/pirraður. 0 1 2 3 
28   Mér fannst ég nánast gripin(n) skelfingu. 0 1 2 3 

29   Mér fannst erfitt að róa mig eftir að eitthvað kom mér í 
uppnám. 

0 1 2 3 

30   Ég var hrædd(ur) um að „klikka á“ smávægilegu verki sem 
ég var ekki kunnug(ur). 

0 1 2 3 

31   Ég gat ekki fengið brennandi áhuga á neinu. 0 1 2 3 

32   Ég átti erfitt með að umbera truflanir á því sem ég var að 
gera. 

0 1 2 3 

33   Ég var spennt(ur) á taugum. 0 1 2 3 
34   Mér fannst ég nánast einskis virði. 0 1 2 3 

35   Ég þoldi ekki þegar eitthvað kom í veg fyrir að ég héldi 
áfram við það sem ég var að gera. 

0 1 2 3 

36   Ég var óttaslegin(n). 0 1 2 3 
37   Ég sá ekkert í framtíðinni sem gaf mér von. 0 1 2 3 

38   Mér fannst lífið vera tilgangslaust. 0 1 2 3 
39   Ég var ergileg(ur). 0 1 2 3 

40   Ég hafði áhyggjur af aðstæðum þar sem ég fengi 
hræðslukast (panik) og gerði mig að fífli. 

0 1 2 3 

41   Ég fann fyrir skjálfta (t.d. í höndum). 0 1 2 3 
42   Mér fannst erfitt að hleypa í mig krafti til að gera hluti. 0 1 2 3 

 

 
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 mjög 
sjaldan 

eða 
aldrei 

fremur 
sjaldan 

stundum fremur 
oft 

mjög oft 
eða 

alltaf 

Hefur þú áhyggjur af því að íbúi / 
vistmaður leggi hendur á þig í starfi 
þínu?  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

Hefur þú lent í því að íbúi / 
vistmaður leggi hendur á þig? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

Hefur þú lent í því að íbúi / 
vistmaður ógni þér? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

TAKK FYRIR ÞÁTTTÖKUNA! 
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Viðauki II 

Leyfi frá Reykjavíkurborg
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Viðauki III 

Leyfi frá vísindasiðanefnd 

 Málsnúmer: VSNb2012020002 
 Búið til: 03/27/2012 12:00:00 AM 
 Ábyrgur: Berglind Hallgrímsdóttir 
  
 Efni bréfs: Varðar: 12-034-S1 Starfsálag og líðan starfsmanna á sambýlum 

fyrir þroskahefta 
 Tungumál: Íslenska 
  
Vísindasiðanefnd þakkar svarbréf þitt, vegna áðursendra athugasemda við ofangreinda 

rannsóknaráætlun sbr. bréf nefndarinnar dags. 21.02.2012. Í bréfinu koma fram svör og 

skýringar til samræmis við athugasemdir Vísindasiðanefndar og því fylgdu endurbætt 

gögn. 

Fjallað var um svarbréf þitt og önnur innsend gögn á fundi Vísindasiðanefndar 

20.03.2012. 
Rannsóknaráætlunin er endanlega samþykkt af Vísindasiðanefnd. 

Vísindasiðanefnd bendir rannsakendum vinsamlegast á að birta VSN tilvísunarnúmer 

rannsóknarinnar þar sem vitnað er í leyfi nefndarinnar í birtum greinum um rannsóknina. 
Jafnframt fer Vísindasiðanefnd fram á að fá send afrit af, eða tilvísun í, birtar greinar um 

rannsóknina. Rannsakendur eru minntir á að tilkynna rannsóknarlok til nefndarinnar. 

Áréttað er að allar fyrirhugaðar breytingar á þegar samþykktri rannsóknaráætlun þurfa 

að koma inn til nefndarinnar til umfjöllunar. 

Jafnframt ber ábyrgðarmanni að láta stofnanir, sem veitt hafa leyfi vegna framkvæmdar 

rannsóknarinnar eða öflunar gagna vita af fyrirhugðum breytingum.  

Með kveðju, 
f.h. Vísindasiðanefndar, 

 
dr. med., Björn Rúnar Lúðvíksson, læknir, formaður 
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Viðauki IV 

Kynningarbréf –auglýsing eftir þátttakendum / fyrirmæli til þátttakenda 

 

Starfsálag og líðan starfsmanna á sambýlum fyrir þroskahamlaða. 
BS. lokaverkefni 

Ágæti viðtakandi,   

Við óskum eftir þátttöku þinni í ofangreinda rannsókn sem er á vegum sálfræðideildar 

Háskóla Íslands og er hluti af BS. verkefni sem er unnið undir leiðsögn Daníels Þórs 

Ólasonar dósent. Þátttakendum er frjálst að hafna þátttöku eða hætta í rannsókninni á 

hvaða stigi sem er, án útskýringa en með svörun er þátttakendi að gefa upplýst samþykki 

sitt.  

Verkefnið snýst um að skoða starfsálag og líðan starfsmanna á sambýlum fyrir 

þroskahamlaða. Þessi rannsókn er sú fyrsta, af því sem best er vitað um, til að athuga 

líðan starfsfólks sambýla hérlendis. Rannsóknin gefur því mikilvægar upplýsingar um 

líðan starfsstéttarinnar og ætti að gagnast starfsmönnum, stéttarfélögum og stjórnendum 

þessara stofnana. Líðan starfsmanna skiptir miklu máli til að bæta þjónustu við þá sem 

þurfa á henni að halda.  

Þú ert beðinn um að fylla út 2 spurningalista sem eru settir rafrænt fram á 

netkönnunarfyrirtækinu kannanir.is sem vísa í lög nr. 77/2000 um persónuvernd og 

meðferð persónuupplýsinga. Kannanir.is fengu leyfi frá persónuvernd 20. mars 2001. 

Spurningarlistinn er nafnlaus og ekki auðkennd á neinn hátt og er því á engan hátt hægt 

að rekja svör þín. Gagnasafni verður eytt innan tveggja ára frá rannsóknarlokum.  

1. Norræni spurningarlistinn (QPS) – Spurningalisti sem mælir sálfélagslega þætti á 

vinnustað. 

2. DASS – Spurningalisti sem mælir þunglyndi, kvíða og streitu. 

 

Slóðin á könnunina er 

http://www.kannanir.is/nemendur/index.php?sid=49532&lang=is 
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Gera má ráð fyrir að það taki um hálftíma að fylla listana út. Lestu spurningarnar vel 

og vandlega og merktu við svarið sem á best við þig. Þátttaka er frjáls og ekki er 

nauðsynlegt að svara öllum spurningum í spurningarlistanum ef spurningar vekja 

vanlíðan á einhvern hátt eða óvíst er um svar. Æskilegt er rannsóknarinnar vegna og 

vinnslu hennar að sem flestum spurningum sé svarað eins nákvæmlega og unnt er. 

 Ef þú hefur spurningar um rétt þinn sem þátttakandi í vísindarannsókn eða vilt 
hætta þátttöku í rannsókninni getur þú snúið þér til Vísindasiðanefndar, Hafnarhúsinu 
v/Tryggvagötu, 101 Reykjavík. Sími: 551-7100, fax: 551-1444, tölvupóstfang: 
visindasidanefnd@vsn.stjr.is. 
 

Með fyrirfram þökk fyrir þátttöku, 

Daníel Þór Ólason og Sóley Kjerúlf Svansdóttir  

 

 


