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Ágrip 

Í upphafi þessarar ritgerðar legg ég upp með að svara því hvernig hægt sé að skapa faglegt 

frístundastarf á frístundaheimilum Reykjavíkur. Byrjað verður á því að skilgreina hugtökin 

frístundir og tómstundir og fjallað verður um fagfólk og tómstundir. Þvínæst verður nám 

tómstunda- og félagsmálafræðibrautar við Háskóla Íslands kynnt sem og helstu 

kennismiðir í fræðigreininni. Farið verður yfir markmið og gildi tómstundastarfs og greint 

frá lögum sem snúa að frístundastarfi. Einnig verður fjallað um frístundaheimili 

Reykjavíkur og mikilvægi frístundaheimila. Helstu gildi tómstundastarfs í frístundastarfi 

verða rakin og fjallað um starfsmenn frístundaheimila. Hugtakið stjórnun verður kynnt og 

þvínæst greint frá helstu hlutverkum stjórnenda. Fjallað verður um það hvað einkennir 

góða stjórnendur og sagt frá áhrifaríkum stjórnunarstílum. Að endingu er svo 

umræðukafli þar sem þræðir ritgerðarinnar eru dregnir saman.  

Eins og umfjöllun mín leiðir í ljós þá þarf að samræma þær menntunarkröfur sem 

gerðar eru til starfsmanna og stjórnenda á þessum vettvang. Þá skiptir samhæfing og 

samstaða miklu máli ef skapa á faglegt frístundastarf á frístundaheimilum Reykjavíkur. 

Von mín er að ritgerðin varpi ljósi á mikilvægi þess að menntaðir aðilar sinni störfum sem 

snúa að frístundastarfi með börnum. Það er hagur alls samfélagsins að sú þjónusta sem 

frístundaheimilin veita fjölskyldum verði lögbundin og að fagaðilar annist þá starfsemi.  
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 Inngangur  

Tómstundir, frítími og félagsmál verða sífellt mikilvægari þættir í lífi fólks samfara 

breyttum áherslum í íslensku samfélagi. Bætt lífsskilyrði hafa leitt af sér breytt 

vinnuumhverfi þar sem styttri vinnutími og hærri tekjur hafa skapað tækifæri fyrir 

frístundamenningu (Honoré, 2006; Háskóli Íslands, e.d.b).  

Skilningur fólks á hugtökunum tómstundir og frístundir hefur þó verið nokkuð á reiki, 

þar sem fræðimönnum hefur ekki tekist að koma sér saman um skilgreiningu, þrátt fyrir 

2000 ára rökræður um málefnið. Auk þess hefur lítið farið fyrir umræðu fagfólks um 

skilgreiningar á hugtökum innan tómstunda- og félagsmálageirans. Þetta skýrir þann mikla 

fjölda af hugtökum sem notaður er hér á landi um tómstunda- og félagsmálastörf án þess 

að ljóst sé hvaða skilningur er lagður í þau (Vanda Sigurgeirsdóttir, 2010). Þörf er á því að 

eyða þessari óvissu með því að gera skýran greinarmun á frítíma og tómstundum. Þannig 

má skapa skýran grundvöll sem hægt er að byggja tómstunda- og frístundastarf á. Þessa 

vinnu hefur Vanda Sigurgeirsdóttir (2010) lagt í og kjarninn í skilgreiningu hennar byggir á 

því að tómstundir feli í sér vellíðan og aukningu á lífsgæðum. Jafnframt eiga tómstundir 

sér yfirleitt stað í frítíma en ekki telst allur frítími tómstundir.  

Ein af þeim stofnunum sem hefur liðið fyrir þessa óvissu eru frístundaheimili 

Reykjavíkur (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2011). Staða frístundaheimila hefur ekki verið góð í 

skólakerfinu og um þau gilda engin sérstök lög og sú staðreynd að stjórnvöld gera ekki 

sérstakar menntunarkröfur til starfsmanna þeirra er ein ástæða þessa (Kolbrún Þ. 

Pálsdóttir, 2009). Sú hætta er fyrir hendi að faglegt starf frístundaheimila líði fyrir þetta 

afskiptaleysi og svo virðist raunin vera í dag. Eins og Kolbrún Pálsdóttir (2011) bendir á 

hefur verið tilhneiging innan „kerfisins“ að líta sem svo á að frístundaheimilin gegni ekki 

eiginlegu uppeldis- eða menntunarhlutverki, heldur umfram allt gæsluhlutverki. Ljóst er 

að efla þarf fagvitund þeirra sem stýra tómstundastarfi og tryggja fagmennsku þeirra sem 

koma að starfi á þessum vettvangi.  

Frá haustinu 2001 hefur verið boðið uppá nám í Tómstunda- og félagsmálafræði við 

Háskóla Íslands þar sem lögð er áhersla á það að gera nemendur færa um stjórna, 

skipuleggja, framkvæma og meta tómstundastarf (Vanda Sigurgeirsdóttir, munnleg 

heimild, apríl 2012). Leitast er við það að veita nemendum ítarlega þekkingu á vettvangi 

frítímans fyrir fólk á öllum aldri (Háskóli Íslands, e.d.a). En eitt af hlutverkum tómstunda- 

og félagsmálafræðinga er að leiða saman fólk á öllum aldri þar sem tiltrúin á 

manneskjuna, gildi samverunnar og hæfni í að skilja ákveðna hegðun er höfð að leiðarljósi 
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(Háskóli Íslands, e.d.b). Miðað við áherslur námsins má því áætla að menntun tómstunda- 

og félagsmálafræðinga nýtist vel í starfi á frístundaheimilum. 

Starfsemi frístundaheimila á sér enga lagastoð og samkvæmt 27. grein laga um 

grunnskóla er tiltekið að skólar „geti boðið grunnskólanemendum lengda viðveru utan 

daglegs kennslutíma“ (Lög um grunnskóla, 1995). Hvergi er tiltekið með hvaða hætti 

skipuleggja eigi lengda viðveru, hverjir eigi að bera ábyrgð á starfinu eða hver markmið 

slíks starfs eigi að vera. Mótun starfsins hefur verið og er enn alfarið í höndum starfsfólks 

á frístundaheimilunum (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2009). Ljóst er því að ábyrgð stjórnenda á 

frístundaheimilum er mikil ef skapa á gott frístundastarf.  

Hlutverk stjórnenda eru margþætt og breyttar áherslur í nútímasamfélögum hafa haft 

áhrif á það hvaða þætti ber að skoða þegar árangursrík stjórnun er annars vegar. 

Stjórnandi þarf að vera fær um það að takast á við skilgreind verkefni sem eru 

áætlanagerð, ákvörðunartaka, skipulagning, stjórnun, samskipti, hvatning og eftirlit. 

Hlutverk stjórnenda hafa jafnframt breyst töluvert mikið á 21. öldinni samhliða breyttum 

þjóðfélagsaðstæðum. Nútíma stjórnendur og leiðtogar þurfa að vera færir um að takast á 

við stöðugar breytingar bæði í innra og ytra umhverfi ef þeir vilja vera farsælir í sínu starfi 

(Kreitner, 2009). Umsjón með starfsemi á frístundaheimili krefst þess að viðkomandi aðili 

sé í raun bæði góður stjórnandi og leiðtogi ef starfið á að ganga sem skyldi. Viðkomandi 

aðili þarf að geta stýrt starfinu ásamt því að hrífa starfsfólkið með sér. Líkt og Kreitner 

(2009) hefur bent á felur stjórnun í sér að vinna með og í gegnum aðra, ná markmiðum 

skipulagsheildarinnar, mynda jafnvægi á milli árangurs og skilvirkni. Með öðrum orðum að 

sjá til þess að verkið sé unnið og gæta þess jafnframt að takmarkaðir fjármunir fari ekki til 

spillis og umfram allt kljást við breytt umhverfi.  

Ástæðan fyrir því að ég valdi þetta viðfangsefni er sú að ég hef starfað á 

frístundaheimili með náminu síðastliðin þrjú ár. Þar hef ég fengið að kynnast því góða og 

metnaðarfulla starfi sem boðið er uppá. Jafnframt hef ég ekki farið varhluta af því að sjá 

hversu margþætt áhrif mikil starfsmannavelta hefur á allt starf frístundaheimilisins. Sú 

staðreynd að flestir sem ráðast í störfin eru námsmenn, sem oft staldra stutt við, er mikil 

ögrun fyrir stjórnendur og jafnframt kveikjan að áhuga mínum á þessu verkefni. 

Meginviðfangsefni mitt í þessari ritgerð verður því að varpa ljósi á með hvaða hætti hægt 

er að skapa faglegt starf á frístundaheimilum Reykjavíkur. Jafnframt mun ég beina sjónum 

mínum að mikilvægi þess að starfsmenn hafi viðunandi menntun og að skilvirkri stjórnun 

á frístundaheimilum  svo skapa megi öflugt frístundastarf. 

Í verkefninu verður byrjað á því að skilgreina hugtökin frístundir og tómstundir og 

fjallað verður um fagfólk og tómstundir. Þvínæst verður nám tómstunda- og 

félagsmálafræðibrautar við Háskóla Íslands kynnt sem og helstu kennismiðir innan 
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fræðigreinarinnar. Farið verður yfir markmið og gildi tómstundastarfs og greint frá lögum 

sem snúa að frístundastarfi. Einnig verður fjallað um frístundaheimili Reykjavíkur og 

mikilvægi frístundaheimila almennt. Helstu gildi tómstundastarfs í frístundastarfi verða 

rakin og fjallað um starfsmenn frístundaheimila. Hugtakið stjórnun verður kynnt og auk 

þess greint frá helstu hlutverkum stjórnenda. Fjallað verður um það hvað einkennir góða 

stjórnendur og gerð grein fyrir áhrifaríkum stjórnunarstílum. Þar á eftir kemur 

umræðukafli þar sem þræðir ritgerðarinnar eru dregnir saman og rannsóknarspurningu er 

svarað. Að endingu eru svo lokaorðin þar sem farið er yfir helstu atriði ritgerðarinnar.  
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1 Skilgreiningar á hugtökum 

1.1 Frístundir og tómstundir   

Skilgreiningar á hugtökum er nauðsynlegur þáttur í fræðilegri umfjöllun og rannsóknum 

fyrir allar fræðigreinar. Þegar kemur að því að skýra hugtökin frístundir og tómstundir 

vandast málið þar sem fræðimenn hafa ekki getað komið sér saman um skilgreiningu þrátt 

fyrir um 2000 ára rökræður um málefnið (Vanda Sigurgeirsdóttir, 2010). Þessu til 

staðfestingar hefur hugtakið tómstund ekki verið skilgreint í íslenskum lögum en 

æskulýðslögin (nr.70/2007) fjalla um hugtakið æskulýðsstarf og tengsl þess við skipulagt 

tómstundastarf.  

Ljóst er því að sá vettvangur sem snýr að hvers konar tómstundastarfi er nokkuð óljós 

hvað viðkemur skilningi fólks á þeim hugtökum sem beitt er. Þar af leiðandi getur 

tómstund staðið fyrir mjög misjafna iðju eftir því við hvern er rætt og skapar það ákveðna 

óvissu og einfaldar ekki starfið á vettvangi tómstunda- og félagsmála. 

Samkvæmt orðabókum hefur orðið tómstund merkinguna: „ -frístund, stund eða tími 

þegar ekki þarf að gegna skyldustörfum“ (Árni Böðvarsson, 1982; Mörður Árnason, 2002; 

Snara, e.d.). Hér er ekki um eiginlega skilgreiningu að ræða heldur orðskýringu sem nær 

ekki yfir öll þau svið sem tómstunda- og/eða frístundastarf stendur fyrir. 

Umræða fagaðila innan tómstundageirans varðandi skilgreiningar á hugtökum er 

jafnframt lítil og gæti það útskýrt hversu mörg hugtök eru í notkun hér á landi. Rætt er um 

tómstundir, tómstundastarf, frístundir, frístundastarf, frítíma, dægradvöl og afþreyingu án 

þess að merking þessara hugtaka sé skýr sem og mörkin þar á milli (Vanda 

Sigurgeirsdóttir, 2010).  

Svo virðist sem tilhneiging sé til þess að fjalla um tómstundir sem skipulagt starf en 

frístundir standa fremur fyrir hið óskipulagða. Það er ekki í samræmi við það sem gengur 

og gerist á vettvangi þar sem hugtökin tómstundir og frístundir eru lögð að jöfnu. Þannig 

hafa tómstundir verið skilgreindar sem þátttaka barna í tómstundastarfi, íþróttum eða 

listum sem skipulagðar eru af samtökum eða íþróttafélögum utan skólatíma. Þegar kemur 

að skilgreiningu á frístundum þá ná þær yfir afþreyingu sem börn og unglingar stunda 

utan skólatíma án eftirlits eða afskipta fullorðinna. Þetta er tími þar sem börnin geta leikið 

sér og gert það sem hugurinn stendur til, hvort sem það er að horfa á sjónvarp eða 

tölvunotkun hvers konar (Amalía Björnsdóttir, Baldur Kristjánsson og Börkur Hansen, 

2009). Þetta gæti verið ein af ástæðunum fyrir því hve veikur grundvöllur frístundastarfs 

er í íslensku samfélagi. Ef skilningur samfélagsins á því starfi sem unnið er á 
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frístundaheimilum flokkast ekki undir starf með skipulöguðum markmiðum og gildum er 

líklegt að faglegi þáttur starfsins líði fyrir það.  

Samkvæmt þessum skilgreiningum er tómstundum stýrt af fullorðnum og kröfur 

gerðar til barna líkt og gert er í skólastofunni hvað varðar árangur og afköst. Frá þessum 

sjónarhóli eru frístundir því andstæða tímans í skólanum, utan frímínútna, og þess starfs 

sem þar fer fram en tómstundirnar eru þar mitt á milli (Amalía Björnsdóttir, o.fl., 2009). 

Það jákvæða við þetta sjónarhorn er líklega áherslan á það að frístundastarf lúti öðrum 

lögmálum en skólinn. Börn eru misjöfn og misvel til þess fallin að uppfylla þær kröfur sem 

gerðar eru til þeirra í skóla. Það getur því hentað mörgum þeirra vel að fá líka kost á því að 

vera í umhverfi þar sem áherslur eru á frjálsan leik og frumkvæði þeirra er eflt. Þessi sýn 

má þó ekki draga úr mikilvægi þess góða og faglega starfs sem fram fer í frístundastarfi.  

Þegar kemur að skilgreiningu á hugtakinu tómstund þá hafa þættir eins og hagnýting, 

gæði, framkvæmd, frítími gagnvart vinnu og frelsi oft verið nefndir. Fræðimenn hafa reynt 

að blanda öllum þessum þáttum saman til þess að fá niðurstöðu eða skilgreiningu á 

tómstundum. Samkvæmt Vöndu Sigurgeirsdóttur (2007) þarf tómstund að uppfylla að 

minnsta kosti þrjú skilyrði svo að hún megi teljast tómstund að því tilskildu að viðkomandi 

geti skilgreint það sem tómstund eða afþreyingu. Hún þarf að veita ánægju, tilgang og 

vera innan lagarammans. Tómstundaiðkun er ekki eingöngu eitthvað sem einstaklingurinn 

upplifir heldur er það líka eitthvað sem á sér stað í hverju samfélagi fyrir sig þar sem hver 

og ein stofnun getur haft áhrif á iðkunina (Vanda Sigurgeirsdóttir, 2007). Skilgreining 

Vöndu byggir á því að kjarni tómstunda felist í vellíðan og aukningu á lífsgæðum. Hún 

gerir jafnframt skýran greinarmun á frítíma og tómstundum þar sem tómstundir eiga sér 

yfirleitt stað í frítíma en ekki allur frítími er tómstundir (Vanda Sigurgeirsdóttir, 2010). 

Með þessari skilgreiningu er loksins kominn grundvöllur sem hægt er að byggja 

tómstunda- og frístundastarf á. Það hlýtur að vera öllum mikilvægt sem koma að starfi á 

vettvangi frítímans að sami skilningur sé lagður í þau grunnhugtök sem snúa að 

tómstunda- og frístundastarfi.  

Tómstundastarfi hefur jafnframt verið skipt niður í formlega- og óformlega starfsemi. 

Þegar talað er um formlega tómstundaiðju er verið að vísa til starfssemi sem er á vegum 

sveitafélaga en óformleg tómstundaiðja byggir á því að hver og einn skipuleggi hana 

sjálfur (Anna Jónsdóttir, Jóna Eggertsdóttir og Sigurrós Sigurðardóttir, 1996). 

1.2 Fagfólk og tómstundir 

Aukin hagsæld hefur leitt til þess að lífsskilyrði okkar hafa batnað mikið undanfarna 

áratugi. Samfara þessu hafa breyttar áherslur í íslensku samfélagi, styttri vinnutími og 

hærri tekjur skapað vettvang fyrir raunverulega frístundamenningu (Honoré, 2006). Talið 
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er að hugtakið „frítími“ í nútíma merkingu hafi ekki orðið til fyrr en við iðnvæðingu. 

Nútímalegir framleiðsluhættir gerðu ráð fyrir aðskilnaði frítíma og vinnu sem áður rann 

saman í órófa heild. Samfara því breyttust skoðanir manna þegar þeir þurftu að haga 

vinnutíma sínum að boðun annarra. Áður var ekki litið á vinnu sem kvöð heldur var hún 

vettvangur þar sem mannleg samskipti og grunnþarfir fólks hvað varðar leik og trúariðkun 

runnu saman í eitt (Þórólfur Þórlindsson, Kjartan Ólafsson, Viðar Halldórsson og Inga Dóra 

Sigfúsdóttir, 2000). Því má segja má að með iðnvæðingunni hafi skapast grundvöllur fyrir 

eiginlega tómstundamenningu eins og við þekkjum, þrátt fyrir að fólk hafi alla tíð gert 

eitthvað sér til skemmtunar.  

Frítími er líka hugtak sem er að festa sig í sessi í þjóðarsálinni. Lengi vel var þetta 

hugtak ekki þekkt á landinu, þar sem ekki var um slíkan munað að ræða. Aristóteles lýsti 

því yfir að eitt af megin vandamálum mannsins væri að fylla upp í frítíma sinn (Honoré, 

2006). Nú er svo komið að frítími flestra er skipulagður og formlegur, líkt og vinnan. Hvort 

sem um er að ræða börn, unglinga, fullorðna eða ellilífeyrisþega þá geta allir tekið þátt í 

skipulögðum tómstundum.  

Hlutverk þeirra sem koma að tómstundastarfi eru fjölmörg. Fagfólk í tómstundastarfi 

þarf að vera sýnilegt, það þarf að viðhalda sambandi við skjólstæðinga sína og skipta sér 

af þegar við á. Fagfólk þarf einnig að vera til staðar þegar þeirra er þörf og vera fært um 

að bregðast við aðstæðum og krísum sem geta komið upp. Það þarf jafnframt að geta 

unnið með skjólstæðingum sínum þar sem tekið er tillit til skoðana þeirra sem unnið er 

með. Þegar unnið er með fólki á þennan hátt er mikilvægt að skapa umhverfi þar sem 

hægt er að létta lundina, velta fyrir sér reynsluheimi sínum, hugsa um ýmsa hluti og gera 

áætlanir. Jafnframt er mikilvægt að geta starfað með hópa þar sem unnið er sameiginlega 

að lýðræðislegri aðstoð. Enn eitt af hlutverkum fagfólks á þessum vettvangi er að aðstoða 

einstaklinga við að átta sig á tilgangi sínum (Jeffs og Smith, 2008). Segja má því að kjarninn 

í starfi tómstunda- og félagsmálafræðinga grundvallist á hæfni í mannlegum samskiptum 

þar sem virðing og umburðarlyndi er í hávegum höfð. Lögð er áhersla á að mæta fólki þar 

sem það er statt hverju sinni og aðstoða það við að finna hæfileikum sínum farveg og 

auðga þannig líf sitt.  

Þegar kemur að áhrifaríkri tómstundamenntun þarf hún að samanstanda af ýmsum 

ólíkum þáttum. Má þar nefna þekkingu og færni á ýmsum leikjum, vita hvaða tækifæri eru 

í boði og hafa þekkingu á takmörkunum innan tómstundastarfsins og mismunandi 

tómstundamenningar (Bull, Hoose og Weed, 2003). Til að fagfólk staðni ekki í starfi sínu 

þarf það því á stöðugri fræðslu og endurmenntun að halda líkt og bent er á í starfsáætlun 

Íþrótta- og tómstundaráðs Reykjavíkur 2010 (Reykjavíkurborg, e.d.b). Jafnframt þurfa 
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starfsmenn ávallt að vera meðvitaðir um þá ábyrgð sem fylgir því að starfa á vegum 

frítímans, því sem fyrirmyndir þurfa þeir að sýna gott fordæmi.  

Nútíminn einkennist af einstaklingsvæðingu þar sem einstaklingurinn skilgreinir 

sjálfan sig í auknum mæli út frá eigin verðleikum, persónuleika og hæfni í stað félagslegrar 

stöðu. Ekki er lengur tekið mið af hópnum, heldur er áherslan orðin á einstaklinginn og 

lýsir þetta sér í einstaklingsmiðuðum áætlunum. Kennsla í dag er til að mynda byggð á 

einstaklingsmiðuðu námi og meiri áhersla er lögð á ábyrgð hvers og eins á lífi sínu. Þessi 

þróun á sér stað á öllum sviðum samfélagsins hvort sem um er að ræða í skóla, 

félagsmálastofnunum, uppeldisheimilum eða á sjúkrahúsum (Gestur Guðmundsson, 

2008).  

Hlutverk tómstundafræðinga byggir því á getunni að mæta sérhverjum einstakling þar 

sem hann er staddur hverju sinni. Ekki er hægt að ætlast til þess að allir falli í sama mót og 

það sama gagnist öllum. Sveigjanleiki, virðing og umburðarlyndi þarf því að einkenna störf 

fagfólks frítímans sem og vilji til að aðlaga sig að aðstæðum hverju sinni. 

Stofnað hefur verið félag fagfólks í frítímaþjónustu eða FFF, sem er félag fagfólks á 

vettvangi frítímans á vegum sveitarfélaga. Markmið félagsins er að leggja áherslu á 

mikilvægi frítímaþjónustu ásamt því að vera leiðandi í faglegri umræðu. Með stofnun FFF 

og þeim siðareglum sem félagið setti sér á aðalfundi félagsins 2009 var skapaður faglegur 

rammi um starfsemi frítímans. Leiðarljós félagsins er að fagfólk í frítímaþjónustu beri 

virðingu fyrir manngildi og sérstöðu hvers einstaklings sem og trú á getu hans til að nýta 

hæfileika sína til fulls (Félag fagfólks í frítímaþjónustu, e.d.). Ljóst er að þegar skapaður er 

grundvöllur fyrir fagstétt sem efla á samheldni félagsmanna og fagvitund er mikið verk 

unnið. Þannig er jafnframt mikilvægt að leggja áherslu á sérþekkingu fagfólks í 

frítímaþjónustu sem því miður hefur verið af skornum skammti hjá starfsmönnum 

frístundaheimila.  

Staða frístundaheimila hefur ekki verið góð í skólakerfinu og sú staðreynd að 

stjórnvöld gera ekki sérstakar menntunarkröfur til starfsmanna þeirra er ein ástæða þessa 

(Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2009). Nýlega endurskoðuð æskulýðslög frá árinu 2007 um 

menntun starfsmanna í skipulögðu æskulýðsstarfi gera þá einu kröfu, að þeir sem starfi 

með eða hafi umsjón með börnum og ungmennum í æskulýðsstarfi séu lögráða og hafi 

þjálfun, menntun, þekkingu eða reynslu til starfsins (10.gr.). Meirihluti starfsmanna á 

frístundaheimilum Reykjavíkurborgar er ófaglærður samkvæmt Soffíu Pálsdóttur (2008) 

og síðustu árin hafa námsmenn skipað stærstan hluta þeirra sem starfa við 

frístundaheimilin. 

Ljóst er að ef þróa á fagstarf frístundaleiðbeinenda verður að tryggja með lögum að 

þeir starfsmenn sem leiða starfið búi yfir menntun sem snýr að þroska og uppeldi barna. 
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Einungis þannig er hægt að tryggja að fagleg vinnubrögð séu viðhöfð svo skapa megi 

öflugt starf á frístundaheimilum.  
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2 Tómstunda- og félagsmálafræðibraut 

Tómstundir, frítími og félagsmál verða sífellt mikilvægari þættir í lífi fólks og því er þörf á 

fagmennsku þeirra sem starfa á þessum vettvangi (Háskóli Íslands, e.d.b). Við Háskóla 

Íslands hefur verið boðið uppá nám í Tómstunda- og félagsmálafræði frá haustinu 2001. 

Upphaflega var námið starfstengt diplóma nám og eingöngu kennt í fjarnámi. Fljótlega 

eftir að fyrstu nemendur hófu nám gerðu þeir kröfu um að þeim yrði gert kleift að 

útskrifast með BA-gráðu. Við þessari kröfu var orðið og fyrstu nemendur með BA-próf í 

Tómstunda- og félagsmálafræði brautskráðust árið 2005, þar sem námið var fjögurra ára 

fjarnám í byrjun.  

Haustið 2006 var námið endurskoðað og bætt við meistaranámi. Fyrsti hópur 

staðnema var svo innritaður haustið 2009 en samhliða var boðið uppá fjarnám (Vanda 

Sigurgeirsdóttir munnleg heimild, 13.apríl 2012). 

2.1 Grunnnám 

Meginmarkmið námsins er að veita nemendum sérþekkingu á sviði tómstunda- og 

félagsmála svo þeir fái heildarsýn á þá starfsemi sem fer fram í frítíma fólks á öllum aldri. 

Þannig er lögð áhersla á það að nemendur tileinki sér þekkingu á gildi, þýðingu og 

hlutverki tómstunda og félagsmála í nútímasamfélaginu sem og því menningar- og 

uppeldishlutverki sem tómstundir gegna (Háskóli Íslands, e.d.a). Námið er þriggja ára 

fræðilegt og starfstengt grunnnám til BA-prófs þar sem meginfræðasviðin eru 

tómstundafræði, sálfræði, félagsfræði og siðfræði. Áhersla er lögð á það að undirbúa 

nemendur undir það að stjórna, skipuleggja, framkvæma og meta tómstundastarf (Háskóli 

Íslands, e.d.c). 

Hlutverk tómstunda- og félagsmálafræðinga felst í því að leiða saman fólk á öllum 

aldri og  stuðla að félagslegum þroska og félagslegri hæfni með fjölbreyttum 

viðfangsefnum og skapa jákvæðar forsendur fyrir samskiptum. Leiðarljós tómstunda og 

félagsmálafræðingsins er tiltrúin á manneskjuna, gildi samverunnar og hæfni í að skilja 

ákveðna hegðun. Fagleg þekking hans miðar að því að styrkja einstaklinga með því að 

leiðbeina um samskipti og hvernig hægt sé að lifa í sátt við umhverfi sitt (Háskóli Íslands, 

e.d.c). Starfsvettvangur tómstunda- og félagsmálafræðinga er mjög fjölbreyttur þar sem 

þekking þeirra er þverfagleg og nær til allra aldursstiga. Þannig nýtast starfskraftar þeirra 

meðal annars í félagsmiðstöðvum, frístundaheimilum, íþróttafélögum, grunnskólum, 

leikskólum, félagasamtökum, þjónustumiðstöðvum aldraðra, skrifstofum íþrótta- og 
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tómstundamála, velferðarsamtökum, meðferðarheimilum, í forvarnarstarfsemi og 

safnaðarstarfi (Háskóli Íslands, e.d.c). 

2.2 Framhaldsnám 

Boðið er uppá meistaranám til M.Ed.-gráðu í tómstunda- og félagsmálafræði við Háskóla 

Íslands fyrir nemendur sem lokið hafa BA-prófi í tómstunda- og félagsmálafræði eða 

skyldum greinum. Í náminu gefst nemendum kostur á því að sérhæfa sig og öðlast 

þekkingu í námskeiðum að eigin vali í tómstundafræði, aðferðafræði, stjórnsýslu og 

félagsvísindum (Háskóli Íslands, e.d.b).  

2.3 Helstu kennismiðir tómstunda- og félagsmálafræðinnar 

Meginfræðasvið námsins  eru tómstundafræði, sálfræði, félagsfræði og siðfræði (Háskóli 

Íslands, e.d.c). Sótt er í brunn fræðinga sem hafa látið sig þessi fræðasvið varða og þá 

sérstaklega það sem snýr að félagsmótun. Þar má fyrstan nefna G. Stanely Hall sem var 

bandarískur sálfræðingur og oft talinn upphafsmaður þróunarsálfræðinnar. Hugtakið 

,,adolescence‘‘ eða unglingsárin, er frá honum komið. Kenningar George H. Meads um 

táknbundin samskipti og hið félagslega sjálf hafa haft mikil áhrif á félagsmótun í 

þjóðfélaginu öllu og verða þær kynntar. John Dewey og kenning hans „learning by doing“ 

er grunnurinn í innra starfi leikskóla og tengist reynslunámi sem Tómstundafræðin leggur 

mikla áherslu á. Átta meginkreppur mannsins voru settar fram af Erik H. Erikson og þar 

fjallar hann um þau verkefni sem leysa þarf farsællega á hverju æviskeiði svo 

einstaklingurinn geti tekist á við næstu krísu. Hugmyndir Erikson hafa verið gagnlegar 

fagfólki sem starfa á vettvangi tómstunda- og félagsmála og þá sérstaklega þeim sem 

starfa með unglingum. Að lokum verður fjallað um kenningar Arne Sjölund sem hafa verið 

grunnrit í hópastarfi um margra ára skeið (Árni Guðmundsson, 2007).  

2.3.1 G. Stanley Hall. 

Hall (1844-1924) var bandarískur sálfræðingur og mikill frumherji og oftast talinn vera 

upphafsmaður þróunarsálfræðinnar. Hugmyndir hans byggðu á kenningum Darwins og 

taldi hann að erfðir og umhverfi væru lykilþættir í uppeldi. Einstaklingurinn þyrfti að prófa 

sig áfram til að þroskast og endurtaka hin erfðafræðilegu þroskastig tegundarinnar. 

Samkvæmt Hall er því endurtekningin, reynslan og samspil erfða og umhverfis 

grundvallaratriði í uppeldi (Berger, 2008).  

2.3.2 George Herbert Mead.  

Mead (1863-1931) nam bæði sálfræði og heimspeki og starfaði lengst af sem kennari. 

Hann starfaði lengi með vini sínum John Dewey. Mead er þekktastur fyrir hugmyndir sínar 

um hið „félagslega sjálf“ og mótun þess. Samkvæmt Mead er sjálfið ekki eitthvað sem er 
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til staðar við fæðingu, heldur eitthvað sem þróast, vex og dafnar við félagsleg samskipti. 

Þannig lærum við af reynslunni sem gefur okkur sífellt skýrari sjálfsmynd. Þegar börn 

eldast þurfa þau að læra að setja sig í spor annarra, virða reglur og samhæfa hlutverk með 

þátttöku í regluleiknum. Það hvernig barninu gengur að setja sig í þessi hlutverk er 

jafnframt táknrænt fyrir barnið sem hluta af annarri og stærri heild, sem hluta af 

menningunni og þjóðfélaginu (Árni Guðmundsson, 2007).  

2.3.3 John Dewey.  

Dewey (1859 – 1952) er kennismiður „learning by doing“ eða reynslunáms sem innra starf 

leikskóla byggir á. Þar er lögð áhersla á það að börn séu virkir og skapandi þátttakendur. 

Hlutverkaleikurinn er sá vettvangur þar sem áherslur reynslunámsins liggja, en þar gefst 

börnum kostur á að endurskapa þekkingu sína (Berger, 2008).  

2.3.4 Erik H.Erikson.  

Erikson (1902 -1980) setti fram kenninguna um átta meginkreppur mannsins (Shaffer, D. 

R., 2001). Kenningar hans hafa mikið verið notaðar innan tómstundafræðinnar þar sem 

þær eru gott skapalón sem hægt er að yfirfæra á hluti og aðstæður.  

Hvert æviskeið hefur ákveðna krísu sem þarf að leysa farsællega svo viðkomandi geti 

farið yfir á næsta skeið. Fjórða krísan er sú sem snýr að börnum á frístundaheimilum og 

varir frá 6-12 ára. Þar læra börn iðjusemi eða fyllast vanmáttarkennd ef frumkvæði þeirra 

og athafnagleði eru bæld niður (Shaffer, D. R., 2001). Þetta er því tímabilið þar sem börn 

læra frumatriði þeirrar þekkingar og færni sem þau þurfa síðar á að halda.  

2.3.5 Arne Sjölund.  

Sjölund (1923) er danskur félagssálfræðingur sem ritaði bók sem hefur verið grunnrit í 

hópstarfi um margra ára skeið. Viðfangsefni Sjölunds snýr að fræðunum um manneskjuna 

innan um aðrar manneskjur. Þar er hópurinn skoðaður í víðu samhengi og hvaða þýðingu 

hópurinn hefur fyrir einstaklinginn. Einnig eru fleiri þættir skoðaðir eins og áhrif ytri 

aðstæðna á hópinn, hvernig hópar myndast, formgerð-, ferli- og stjórn þeirra. Jafnframt 

er stjórnunarform og stemning hópa skoðuð ásamt agavaldi og hópáhrifaferli. 

Samkvæmt Sjölund þá mótast atferli og hegðun einstaklings ekki síður af samskiptum 

hans innan hópsins en af honum sjálfum. Hópurinn hefur það mikil áhrif á einstaklinginn 

að uppeldis- og stjórnunarmarkmið eru torveld í framkvæmd ef þau eru í andstöðu við 

vilja hópsins. Þannig má líka greina félagslega stöðu barna innan hópa. Þar koma þættir 

eins og greind, foringjahæfileikar og líkamlegur styrkleiki í ljós sem stuðla að betri stöðu 

þeirra innan hópsins. Þar af leiðandi er staða barnsins innan hópsins langmikilvægust fyrir 

það álit sem barnið fær á sjálfu sér og hefur áhrif á skapgerðarþroska þess. Fylgifiskur 
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hópa er félagslegt taumhald þar sem gagnkvæmar væntingar og kröfur fylgja, bæði 

formlegar og óformlegar óháð stærð hópsins. Ein grundvallarþýðing hópastarfs hvað 

varðar atferli og hegðan er sú að: aðlaga sig að hópnum, freista þess að breyta ríkjandi 

normum, vera öðruvísi eða yfirgefa hópinn. Félagsleg staða einstaklinga innan hópsins 

skiptir sköpum um það hvaða leið viðkomandi velur. Kenningar Sjölunds eru pragmatískar 

og nýtast því vel, bæði í skólasamfélaginu og í öllu tómstundastarfi (Árni Guðmundsson, 

2007). 
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3 Markmið og gildi tómstundastarfs 

Mikilvægi tómstunda verður seint ofmetið og hafa rannsóknir sýnt fram á það að ef 

stunduð eru tómstunda- og/eða félagsstörf þá eykur það andlega og líkamlega vellíðan 

(Lennartson og Silvertstein, 2001). Leikir barna þróast með tímanum og verða oft 

tómstundir eða félagsstörf á fullorðinsárum. Þannig hefur verið sýnt fram á það að ef 

barni er neitað um tækifæri til leiks er verið að neita því um tækifæri til að öðlast 

félagslegan og vitsmunalegan þroska (Bull, o.fl., 2003). Þetta leiðir í ljós hversu mikilvægur 

leikurinn er í mótun sjálfsmyndar barna og nauðsynlegur til að þau vaxi og dafni sem 

heilbrigðir einstaklingar. Jafnframt hefur verið bent á það að sjálfsmynd barna og unglinga 

mótist að miklu leyti í gegnum þátttöku í frístunda-, félags og tómstundastarfi þeirra sem 

oft liggur utan við umhverfi fjölskyldu og skóla (Álfgeir Logi Kristjánsson, Inga Dóra 

Sigfúsdóttir, Jón Sigfússon og Margrét Lilja Guðmundsdóttir, 2009). Sjálfsmynd eru þær 

skoðanir sem einstaklingur hefur á sjálfum sér, hver hann er, hvaða hæfileikum hann býr 

yfir og hvað það er sem gerir hann sérstakan. Tómstundastarf fyrir börn á þessum aldri 

skiptir miklu máli því forvarnarstarf hefst á þessum árum. Ef tómstundastarf er vel 

skipulagt og hefur skýra stefnu og markmið er hægt að reyna að koma fyrr í veg fyrir 

áhættuhegðun þegar á unglingsárin er komið (Berger, 2008). Þegar kemur að formlegu 

tómstundastarfi sem uppfylla á þau skilyrði að veita ánægju, tilgang og vera innan 

lagarammans ættu kröfur um að fagmenntað fólk skipuleggi og annist starfið að aukast 

samhliða því.  

Gildi tómstundastarfs er mikilsvert og vísar til skipulagðrar starfsemi sem fer fram 

innan samtaka og hreyfinga þar sem þátttakendur starfa saman í frístundum sínum að 

hugsjónum, markmiðum og áhugamálum sem þeir sjálfir meta að verðleikum. Þátttaka 

barna í tómstundum er einn af hornsteinum uppbyggilegrar þátttöku þeirra í samfélaginu 

hvað varðar uppeldisleg-, forvarnar- og þjónustugildi. Uppeldisleg gildi tómstundastarfs 

vísa til þátttöku í slíku starfi, þar sem börn læra samvinnu og mikilvægi þess að taka 

ákvarðanir í samstarfi við aðra (Menntamálaráðuneytið, 2003). Forvarnargildið er 

margþætt og hafa félagsfræðilegrar rannsóknir, bæði innlendar og erlendar bent á að 

með því að efla þátttöku í félagsstarfi sé hægt að stemma stigum við frávikshegðun eins 

og einelti, ofbeldi, sjálfsvígum og neyslu vímuefna. Ávinningar af tómstundastarfi eru 

ótvíræðir hvað viðkemur persónulegum og félagslegum þroska barna. Þetta er vettvangur 

þar sem börnin geta lært hvort af öðru undir eftirliti fagfólks sem er reiðubúið að styðja 

þau og aðstoða eftir þörf. Þjónustugildi tómstundastarfs er orðið að kröfu í hverju 

sveitarfélagi og er sífellt meiri áhersla lögð á gæði starfsins (Menntamálaráðuneytið, 
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2003). Sveitarfélög ættu því að sjá hag sinn í því að stuða að öflugu félags- og 

tómstundastarfi, sérstaklega þau sem eru út á landsbyggðinni. Fólk lítur í auknum mæli til 

þeirrar þjónustu sem sveitarfélög bjóða uppá og getur þetta haft úrslitaáhrif á ákvarðanir 

fólks um búsetu. Börnin eru fjárfesting framtíðarinnar og mikilvægt er að þjónusta sem 

snýr að þeim sé ávallt fyrsta flokks.  

3.1 Lagaramminn 

Stjórnvöld hafa veitt frístundaheimilum litla athygli og er sveitarfélögum ekki skylt lögum 

samkvæmt að bjóða upp á dagvistun fyrir skólabörn. Þrátt fyrir þetta er mikil eftirspurn 

eftir þjónustunni og haustið 2008 var sótt um pláss á frístundaheimilum fyrir 51% 

nemenda 1.- 4. bekkjar (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2009).  

Starfsemi grunnskóla var færð í hendur sveitarfélaga eftir að lög um grunnskóla voru 

endurskoðuð árið 1995. Samkvæmt 27. grein þessara laga er tiltekið að skólar ,,geti boðið 

grunnskólanemendum lengda viðveru utan daglegs kennslutíma“ (Lög um grunnskóla, 

1995). Ennfremur ber öllum grunnskólum samkvæmt 34. grein laganna að tryggja 

nemendum kost á að taka þátt í tómstunda- og félagsstarfi á vegum skólans. Þar er tekið 

fram að slíkt starf geti verið liður í daglegu starfi og/eða farið fram utan hefðbundins 

skólatíma. Við endurskoðun grunnskólalaga frá árinu 2007 voru engar breytingar gerðar á 

þessum ákvæðum og eru þau því enn í gildi (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2009). Ekkert kemur 

fram varðandi það með hvaða hætti skipuleggja eigi lengda viðveru, hverjir eigi að bera 

ábyrgð á starfinu eða hver markmið slíks starfs eigi að vera. Það sama á við um 

tómstunda- og félagsstarf sem þó á að standa nemendum til boða. Svo virðist sem litið sé 

fram hjá starfsemi frístundaheimila í lögunum, þrátt fyrir að sú þjónusta sem þar er veitt 

teljist til grundvallarþjónustu í hverju sveitarfélagi.  

Árið 2007 voru lög um æskulýðsstarfsemi endurskoðuð og gefin út í breyttri mynd en 

þau höfðu verið óbreytt frá árinu 1970. Þar kemur fram í 2. gr. að lögin eigi við um 

æskulýðsstarf á vegum sveitarfélaga og ríkis í skólum, að svo miklu leyti sem við á og 

önnur lög og aðrar reglur gilda ekki um (Æskulýðslög nr.70/2007). Hér má því ætla að 

lögin nái yfir starf frístundaheimila og hægt sé því að styðjast við þau. Samkvæmt 1.grein 

æskulýðslaga kemur fram að þar sé átt við skipulagða félags- og tómstundastarfsemi þar 

sem börn og ungmenni starfa saman í frístundum sínum að hugsjónum, markmiðum og 

áhugamálum sem þau sjálf meta að verðleikum (Æskulýðslög nr.70/2007). Þessi ákvæði 

eiga vel við um það starf sem fram fer á frístundaheimilum og er kjarninn í 

hugmyndafræði þeirra.  

Jafnframt er tiltekið í 1. grein æskulýðslaganna að í skipulögðu æskulýðsstarfi þurfi að 

huga að félags-, forvarna-, uppeldis- og menntunarlegum gildum sem miða að því að auka 
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mannkosti og lýðræðisvitund þátttakenda. Hafa ber að leiðarljósi velferð barna og 

ungmenna í öllu starfi þeim tengdum og áhersla lögð á það að hvetja þau til frumkvæðis 

og virkrar þátttöku. Þessi lög miðast við æskulýðsstarf fyrir börn og ungmenni á aldrinum 

6-25 ára (Æskulýðslög nr.70/2007).  

Ljóst er að markmið og gildi í starfi frístundaheimila taka mið af æskulýðslögunum og 

undirstrikar það vilja þeirra til að skapa faglegt og gott starfsumhverfi fyrir börnin. Þrátt 

fyrir að staða frístundaheimilin séu oft óskýr hjá löggjafanum þá er viðleitni þeirra sem 

koma að starfinu lofsverð. Reynt er að skapa umhverfi þar sem tekið er mið af tilgreindum 

markmiðum æskulýðslaga og er hiti og þungi starfsins oft á tíðum borinn af ófaglærðum 

starfsmönnum sem allir eru af vilja gerðir  til að framfylgja settum markmiðum.  

3.2 Frístundaheimili Reykjavíkur 

Engin opinber stefna er fyrir hendi á Íslandi hvað viðkemur frístundaheimilum og er staða 

þessarar þjónustu í samfélaginu óljós og á reiki hvort hún sé innan eða utan skólakerfisins. 

Starfsemi frístundaheimila Reykjavíkur hefur þar af leiðandi flakkað á milli sviða frá því að 

þjónustunni var komið á fót á áttunda áratugnum. Dagvistunin heyrði fyrst undir félags- 

og velferðarsvið á árunum 1971–1992, þá undir menntasvið 1993–2003 en síðan tók 

íþrótta- og tómstundasvið (ÍTR) við þjónustunni árið 2004. Þar sem starfsemi 

frístundaheimila átti sér enga lagastoð var mótunin alfarið í höndum starfsfólksins 

(Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2011). Enn og aftur stóð starfsemin á tímamótum haustið 2012 

þegar nýtt svið, skóla – og frístundasvið (SFS) tók til starfa í Reykjavíkurborg. Þar voru 

sameinuð menntasvið, leikskólasvið og tómstundastarf barna og ungmenna, sem 

frístundaheimilin tilheyra, undir sameiginlega yfirstjórn (Borgarstjórn, fundur 19. apríl 

2011). Saga frístundaheimila er brotakennd og hefur einkennst af mikilli óvissu sem enn 

virðist ekki séð fyrir endann á. 

Frístundaheimili hafa verið starfrækt við alla grunnskóla Reykjavíkur frá árinu 2004 og 

bjóða upp á dagvistun og tómstundastarf fyrir börn í 1.– 4. bekk að loknum hefðbundnum 

skóladegi (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2009). Þar að auki eru heimilin opin alla virka daga í 

skólaleyfum og frídögum skóla, svo sem starfsdögum, í jólafríum, páskafríum og 

sumarfríum. Viðvera barna í frístundaheimilum er því oft jafnmikil, ef ekki meiri, á ári 

hverju en í skólanum (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2011). Mikilvægt er því að samfella sé í 

starfinu og börnum tryggt faglegt starf.  

Þegar starfsemi frístundaheimila var flutt undir starfsemi ÍTR var lögð áhersla á það að 

móta innra starfið eftir faglegum markmiðum og efla samstarf allra sem komu að 

daglegum störfum á frístundaheimilunum. Gefin var út Starfsmannahandbók 
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frístundaheimila (ÍTR,e.d.) og Foreldrahandbók frístundaheimila (ÍTR, 2007) þessu til 

staðfestingar (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2011).  

Markmið og leiðarljós í starfi frístundaheimila er að gefa hverju barni tækifæri á að 

njóta sín og þroskast í umhverfi sem einkennist af hlýju, virðingu og öryggi. Jafnframt er 

lögð áhersla á það að efla félagsþroska hvers barns og virðingu þess fyrir sjálfu sér, öðrum 

og umhverfi sínu (Reykjavíkurborg, e.d.a). Boðið er uppá fjölbreytt tómstundastarf þegar 

hefðbundnum skóladegi lýkur og þannig er verið að mæta þörf foreldra og barna fyrir 

heilstæða þjónustu (ÍTR, e.d.). En eitt af markmiðum með starfsemi frístundaheimila er að 

kynna ólíkar tómstundir fyrir börnum (Reykjavíkurborg, e.d.a). Leitast er við það að nota 

lýðræðislega starfshætti og efla hæfni barna til að móta sér sjálfstæðar skoðanir. Reynt er 

að efla virkni, ábyrgð, sjálfsmynd og sjálfstæði barna og því er lögð áhersla á barnalýðræði 

í starfi frístundaheimilanna (ÍTR, e.d.). 

Þegar kemur að innra starfi frístundaheimila , svo sem dagskrá og viðfangsefni eða 

samstarfi við utanaðkomandi aðila mótast það eftir aðstæðum á hverjum starfsstað fyrir 

sig (Reykjavíkurborg, e.d.c). Hefðbundin dagskrá frístundaheimila byggir á hæfilegu 

jafnvægi á milli skipulegrar dagskrár og frjálsa leiksins. Hópastarf/val er allajafna í boði á 

hverjum degi sem starfsmenn frístundaheimila stýra. Markmið í hverju frístundaheimili er 

að öll börn eigi kost á því að taka þátt í daglegu starfi óháð getu þeirra, þroska eða fötlun. 

(ÍTR,e.d.). Af þessu er ljóst að hugmyndafræði og markmið með starfi frístundaheimila 

byggir á faglegum grunni.  

3.3 Mikilvægi frístundaheimila  

Skólaárin er það tímabil sem börn eru hvað móttækilegust fyrir lærdóm og samkvæmt 

sálfræðingnum Erik Erikson er þetta það tímabil ævinnar sem einstaklingurinn lærir 

frumatriði þeirrar þekkingar og færni sem hann þarf á að halda síðar á lífsleiðinni. 

Samkvæmt honum er mikilvægt að börn temji með sér iðjusemi og að frumkvæði þeirra 

og athafnagleði sé ekki bæld niður. Það getur leitt til vanmáttarkenndar og lægðarskeiðs 

hjá barninu. Þar af leiðandi þurfa allir sem koma að uppeldi barna að vera meðvitaðir og 

vinna markvisst að því að efla barnið og hvetja til sjálfstæðis og frumkvæðis (Berger, 

2008). Þetta er gert í starfi frístundaheimilanna þar sem eitt af markmiðunum er að virkja 

börn til þátttöku meðal annars með reynslunámi og í gegnum lýðræði og jafnræði 

(Reykjavíkurborg, e.d.a).  

Skólaárin eru jafnframt sá tími sem mörg börn lýsa sem bestu árum lífs síns og 

einkennast þau af vexti á öllum sviðum, líkamlegum-, vitsmunalegum- og félagslegum. 

Jafnframt flokkast árin frá 7-11 ára sem heilbrigðasta tímabils í lífi einstaklingsins (Berger, 

2008). Þetta eru því árin sem börn ættu að vera vel í stakk búin til að takast á við allar þær 
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áskoranir sem lífið hefur uppá að bjóða. Hér reiðir því á að börn fái bæði örvun og 

hvatningu svo móta megi hjá þeim heilbrigðan lífsstíl. Hlutverk þeirra sem koma að 

umönnun barna ætti því líka að miða að því að skapa umhverfi fyrir börnin þar sem þau 

geta hitt félaga, hlegið og haft gaman án þess að markmiðin séu sýnileg. Þau þurfa að hafa 

frelsi til þess að geta slappað af og notið þess að vera til á eigin forsendum. Uppalendur 

og þeir sem koma að félagsmótun barna þurfa að varast það að gera sífellt kröfu á að allur 

þeirra tími sé skipulagður en hinsvegar þarf að stuðla að þroska þeirra og sjálfstæði.  

Hluti af þroskaferli barna er að ná tökum á ákveðinni færni sem tilheyrir hverju 

aldursskeiði. Með því að ná tökum á og geta leyst þau vandamál sem um ræðir, halda 

börnin áfram vegferð sinni á þroskabrautinni Verkefni miðbernskunnar snúast um það að 

mynda vináttu, viðhalda henni, geta starfað í hóp og samræmt vináttu og hópa (Berger, 

2008). Nýleg rannsókn á upplifun barna á frístundaheimilum bendir til þess að börn upplifi 

nokkuð sjálfræði á frístundaheimilum þar sem þau geta valið hvað þau taka sér fyrir 

hendur og þar geta þau leikið við vini sína sem er þeim mikilvægt (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 

2011). Frístundaheimilin virðast því ákjósanlegur vettvangur fyrir börn til þess að mynda 

tengsl við önnur börn sem er eitt af mikilvægustu hlutverkum miðbernskunnar.  

Frítími barna er stór partur af lífi þeirra og á þeim tíma efla þau samskipta- og 

félagsfærni, efla sjálfsmynd og samfélagslega virkni og þátttöku. Í frítímanum gefst 

börnum tækifæri til að segja sínar skoðanir og hlusta á skoðanir jafningja sinna en 

þátttaka í slíku starfi er börnunum valfrjáls. Til að börn þroskist hentar frítíminn sumum 

börnum betur en vettvangur skólans og með virkri þátttöku í tómstundastarfi fá börn 

tækifæri til að víkka sjóndeildarhringinn fyrir utan veggi heimili og skóla (Reykjavíkurborg, 

e.d.b). Ætla má því að frístundaheimili séu vettvangur þar sem hægt sé að stuðla að 

sterkari félagslegri stöðu barna og þar njóta margir sín betur en í skólaumhverfinu þar 

sem meiri áhersla er á aga og reglur. 

Mikil umræða hefur verið undanfarin ár um mikilvægi þess að samþætta skóla og 

frístundastarf svo börn geti lokið þátttöku í skipulögðum tómstundum á milli kl. 14 og 17 á 

daginn). Starf frístundaheimila hefur liðið fyrir þessar áherslur þar sem oft er litið á 

frístundina sem einskonar stoppistöð fyrir börn sem eru send þaðan á kóræfingar, 

íþróttaæfingar og í aðrar tómstundir (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2011). Þannig einkennist tími 

barnanna af þeytingi inn og út allan daginn í stað þess að frístundaheimilið sé barninu 

skjól og stofnun þar sem hlúð er að þroska þess og vellíðan.  

Ennfremur hefur hraðadýrkun nútímans orðið til þess að þrýstingur á börn er nú meiri 

en nokkru sinni fyrr, þar sem foreldrar vilja að börnin sín standi sig vel í lífinu og því fara 

þau ekki varhluta af þeirri samkeppni sem einkennir samfélag okkar. Þetta leiðir til þess að 

barnæskan virðist hafa styst og unga fólkið í dag er uppteknara, skipulagðara og 
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stressaðra en áður tíðkaðist (Honoré, 2006). Allt ættu þetta að vera vísbendingar um það 

að nú sé tími til kominn að hægja á og horfa til þeirra hluta sem gefa lífinu gildi. Tími 

barna má ekki einkennast af stöðugum hraða og látum hversdagslífsins. Það er hlutverk 

foreldra og allra sem koma að umönnun barna að gæta þess að þau fái líka að njóta þess 

að vera börn og haga sér í samræmi við aldur sinn.  

Tómstundir eru börnunum nauðsynlegar  og mikilvægi þeirra verður seint ofmetið. 

Þessu til staðfestingar þá hafa rannsóknir sýnt fram á það að íþróttir leiði til betri heilsu, 

minnki líkur á ofþyngd, auki hæfileika til að meta samvinnu og sanngirni, bæti getu til að 

leysa vandamál sem og hjálpi börnum við að bera virðingu fyrir félögum sínum og fólki af 

ólíkum þjóðernum (Berger, 2008). Þess ber að geta að ofangreindir þættir lærast einnig í 

starfi frístundaheimilanna. Lögð er áhersla á að börn þroskist og læri að taka virkan þátt í 

daglegu starfi, í útivist, frjálsum leik og skipulögðu hópastarfi. Áhersla er á reynslunám þar 

sem börnin læra með því að framkvæma sjálf. Aðferðum barnalýðræðis er beitt þar sem 

börnin eru höfð með í ráðum við gerð dagskrár og vali á viðfangsefnum. Boðið er uppá 

fjölbreytt hópastarf, s.s föndur, myndlist, leiklist, tónlist, íþróttir, útiveru, vettvangsferðir 

og sögustundir. Einnig er leitast eftir samstarfi við íþróttafélög og aðrar stofnanir sem 

bjóða uppá tómstundastarf fyrir börn (Íþrótta- og tómstundasvið Reykjavíkur, 2007). 

Umfram allt er mikilvægt að halda fast í þau markmið sem sett eru með starfsemi 

frístundaheimilanna, þau uppeldisfræðilegu markmið sem eru kjarninn í starfseminni og 

það sem starfið byggir á (ÍTR, e.d.). Ljóst er af þessu að mikið tómstundastarf fer fram á 

frístundaheimilum og tími til kominn að foreldrar og þeir sem koma að uppeldi barna 

viðurkenni starfið sem tómstund en líti ekki á frístundaheimilin sem geymslu.  

3.4 Gildi tómstundastarfs frístundaheimila 

Helstu gildi tómstundastarfs frístundaheimila byggja á heilbrigðri skemmtun, félagslegri 

þátttöku, uppeldi, forvörnum, jafnrétti, samstarfi og fagmennsku. Haft er að leiðarljósi að 

börnum og ungmennum standi til boða frístundastarf sem hefur uppeldis- og 

menntunargildi þar sem tekið er mið af aldri þeirra og þroska. Lögð er sérstök áhersla á 

það að virkja þá sem eiga undir högg að sækja vegna fötlunar eða félagslegra aðstæðna 

(Reykjavíkurborg, e.d.a).   

Sýnt hefur verið fram á það að börn sem kljást við einbeitingarskort, athyglisbrest eða 

eiga erfitt með að uppfylla námskröfur ráða oft illa við langan skóladag. Þessi sömu börn 

virðast þó njóta sín vel þegar kemur að frístundum (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2011). Þetta 

rennir stoðum undir mikilvægi þess starfs sem unnið er í frístundastarfi og 

hugmyndafræði tómstundafræðinnar sem virðist styrkja stöðu þessara barna. 

Frístundastarfið veitir börnum tækifæri á því að styrkja sig og efla í gegnum frjálsan leik og 
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skapandi starf sem hentar mörgum þeirra betur en reglubundið skólastarf. Starfið á 

frístundaheimilum lýtur öðrum lögmálum en í skólunum og markmiðin miðast við val og 

áhuga barnsins. Þannig er lögð áhersla á það að efla félagstengsl og það að barnið geti 

leikið sér í vinahópi í frístundaheimilinu. Þar að auki byggir starfið á þátttöku í ýmiss konar 

skapandi verkefnum (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2007; Menntamálaráðuneytið, 2006). 

Frístundastarfið veitir börnum samkvæmt þessu meira frelsi til þess að leika sér og velja 

sjálf  hvað þau taka sér fyrir hendur.  

Rannsóknir benda til þess að börn myndi annars konar tengsl við 

frístundaleiðbeinendur en kennara og tengi þar að auki oftar jákvæðar upplifanir og góð 

og ánægjuleg samskipti við þá. Jafnframt hafa rannsóknir leitt í ljós að starf 

frístundaheimila veitir börnum tækifæri til að nýta styrkleika sína og fá þannig útrás fyrir 

þörf á skapandi leik og tjáningu (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2011). Það starf sem unnið er í 

frístunaheimilum miðar að því að veita ánægju og er skemmtanagildið í hávegum haft. 

Það gæti útskýrt upplifun barna sem og tengingu þeirra við frístundaleiðbeinendurna sem 

njóta góðs af því að stýra starfi sem er oft á tíðum ,,skemmtilegra‘‘ en hefðbundin 

kennslustund.  

Sýnt hefur verið fram á að börn læra mest um sig í gegnum leiki sem þau fá að stunda 

á eigin forsendum. Þannig læra þau að hafa stjórn á og skilja tilfinningar sínar, svala 

löngunum sínum, þroska hugsunarhátt sinn og öðlast meiri skilning á heimi fullorðinna 

(Berger, 2008). Börn þurfa því svigrúm og frelsi til þess að leika því þannig geta þau 

þroskað með sér þá hæfileika sem nauðsynlegir eru til þess að verða fullgildir 

einstaklingar í mannlegum samskiptum.  

3.5 Starfsmenn frístundaheimila 

Allir starfsmenn frístundaheimila gegna mikilvægu hlutverki í starfinu, sem fyrirmyndir og 

við það að móta það andrúmsloft sem ríkir á frístundaheimilinu með framkomu sinni og 

fasi. Mikilvægt er því að skapað sé andrúmsloft á frístundaheimilum þar sem ríkir 

heimilislegt og þægilegt andrúmsloft svo börnunum líði vel (ÍTR, e.d.). Umsjónarmenn eða 

verkefnastjórar stýra starfinu á hverju frístundaheimil, þeir bera ábyrgð á daglegu starfi og 

skipuleggja hópastarf og valsvæði í samvinnu við aðra starfsmenn (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 

2009). Hluti af þeim verkefnum sem verkefnastjórar þurfa að annast er upplýsingamiðlun 

á heimasíðu, fréttabréf, töskupóstur og tölvupóstsendingar. Þetta eru formlegar leiðir til 

að tryggja að foreldrar séu upplýstir um dagskrá frístundaheimilisins og þau ýmsu verkefni 

sem börnin fást við frá degi til dags. Einnig situr verkefnastjóri samráðsfundi með 

skólastjórnendum þar sem tekin eru fyrir margvísleg málefni, eins og skóladagatal, 

þjónusta við börn með sérþarfir, samstarf á óhefðbundnum skóladögum og fleira (ÍTR, 
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e.d.). Ábyrgð verkefnastjóra er því mikil og þá ekki síst í mótun starfsins á 

frístundaheimilinu.  

Einn helsti vandinn við rekstur frístundaheimila er mannekla og biðlistar. 

Meginástæðan er sú að störfin við frístundaheimilin eru einkum 30-50% hlutastörf og 

launin eru þar af leiðandi lág. Þeir sem veljast í störfin eru flestir námsmenn sem eru í 

hlutastarfi með námi (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2009). Á hverju hausti þurfa verkefnastjórar 

að ráða inn nýtt starfsfólk og sjá til þess að það komist sem fyrst inní starfið sem getur 

verið mikil áskorun. Mikið mæðir á verkefnastjórunum á þessum tíma, því ekki er hægt að 

tryggja öllum börnum dvöl strax þar sem það tekur tíma að fullmanna stöður 

frístundaleiðbeinenda (Reykjavíkurborg, e.d.a). Þetta hefur skapað töluverða togstreitu 

hjá foreldrum þar sem sú þjónusta sem frístundaheimilin bjóða uppá er af flestum talin til 

grunnþjónustu, þrátt fyrir að hún sé ekki lögbundin.  

Vorið 2010 var könnun um skipulag skóladagvistunar á Íslandi lögð fyrir forsvarsmenn 

sveitarfélaga og voru svör þeirra um margt athyglisverð. Þegar spurt var um menntun 

stjórnenda lengdrar viðveru þá svaraði yfir helmingur þátttakenda því til að engar kröfur 

um menntun væru gerðar til þeirra er stýra þessu starfi. Þar af nefndu 7% svarenda að 

krafist væri stúdentsprófs og 39% að krafist væri BA- eða B.Ed.- prófs (kennaramenntunar, 

tómstundafræði eða sambærilegt nám). Þegar skoðað var vægi barnafjölda kom í ljós að 

um 93% barna á aldrinum 6-9 ára bjuggu í þeim sveitarfélögum sem gerðu kröfur um BA- 

eða B.Ed.-menntun (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2011). Sú staðreynd að meira en helmingur af 

þátttakendum í umræddri könnun geri ekki sé kröfu um menntun þeirra er stýra 

frístundastarfi hlýtur að vera áhyggjuefni. Þetta bendir til þess að smærri sveitarfélögin 

geri sér ekki grein fyrir mikilvægi þess að þeir sem stýra frístundastarfi búi yfir faglegri 

sérþekkingu á sviði tómstunda- og félagsmála. Þar af leiðandi er hópur ófaglærðra aðila 

að stýra og skipuleggja starf lengdrar viðveru sem getur bitnað á gæðum starfsins. Meiri 

áhersla er á menntun stjórnenda þar sem stærsti hluti barna er að sækja þjónustuna sem 

eru góðar fréttir. Tryggja þarf kröfu um viðeigandi menntun stjórnenda frístundastarfs í 

öllum sveitarfélögum svo hægt verði að skapa faglegt starf fyrir öll börn, óháð því hvar 

þau búa á landinu. 
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4 Stjórnun 

Stjórnun er víðtækt hugtak sem nær yfir marga þætti og samkvæmt Kreitner (2009) þá 

felur stjórnun í sér að vinna með og í gegnum aðra, ná markmiðum skipulagsheildarinnar 

og mynda jafnvægi á milli árangurs og skilvirkni. Með öðrum orðum, sjá til þess að verkin 

séu unnin og gæta þess jafnframt að takmarkaðir fjármunir fari ekki til spillis og umfram 

allt þarf hæfur stjórnandi að geta tekist á við síbreytilegt umhverfi. Til þess að starfið og 

starfsumhverfið virki á sem skilvirkastan hátt er mikilvægt að stjórnandinn hrífi fólkið með 

sér en sé jafnframt sá sem ræður (Kreitner, 2009). Það getur því verið fín lína sem 

stjórnandi þarf að feta þar sem hluti af því að hrífa starfsfólkið með sér felst í því að vera 

góð fyrirmynd í orðum og gjörðum.  

Þessu til staðfestingar er gengið út frá því í stefnu jákvæðu sálfræðinnar að sem góð 

fyrirmynd þá hvetji leiðtoginn fylgjendur sína áfram að settum markmiðum og hafi þannig 

bein áhrif á þá og smiti út frá sér með jákvæðum eiginleikum sínum (Avolio og Gardner,  

2005). Áherslubreytingar hafa orðið á stjórnun síðastliðna áratugi og nú er svo komið að 

stjórnun snýst að stórum hluta um tilfinningar. Rannsóknir sálfræðingsins Daníels 

Goleman á tilfinningagreind hafa breytt skilgreiningum á því hvað gerir leiðtoga 

árangursríka (Goleman, 1995). Tilfinningagreind er skilgreind sem hæfileiki til að fylgjast 

með og hafa stjórn á eigin tilfinningum og hegðun í flóknum félagsaðstæðum (Kreitner, 

2009). Árangur leiðtoga mælist í því hvernig þeim gengur að vinna með tilfinningar og 

hafa áhrif á þær og fá annað fólk til að ná árangri. Þessu til stuðnings hafa rannsóknir 

Golemans leitt í ljós að tilfinningagreind skýrir allt að 90% af frammistöðu leiðtoga 

(Goleman, 1995). Ljóst er því að stjórnendur þurfa að vera mörgum kostum búnir og getur 

hæfni þeirra í mannlegum samskiptum haft mikið að segja.  

Stefna jákvæðrar sálfræði setur athyglina á jákvæða eiginleika fólks og hvetur þannig 

stjórnendur til þess að horfa til styrkleika fólks í stað veikleika. Kennismiðir stefnunnar 

telja að traust, von, bjartsýni og sveigjanleiki séu forsenda fyrir góðum árangri 

starfsmanna og fyrirtækja (Gardner og Schermerhorn, 2004). Hlutverk stjórnenda hafa því 

breyst töluvert mikið á 21. öldinni samhliða breyttum þjóðfélagsaðstæðum. Nútíma 

stjórnendur og leiðtogar þurfa umfram allt að vera færir um að takast á við stöðugar 

breytingar bæði í innra og ytra umhverfi ef þeir vilja vera farsælir í sínu starfi (Kreitner, 

2009).  
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4.1 Hlutverk Stjórnenda 

Hæfileikinn til að leiða á áhrifaríkan hátt er getan til að örva og hvetja aðra í átt að 

sameiginlegu markmiði. Um þetta geta flestir stjórnunarsérfræðingar okkar tíma 

sammælst um, en það getur verið hægara sagt en gert fyrir stjórnendur að ná þessu 

markmiði. Samkvæmt F. John Reh þá næst þetta eingöngu með því að leiða starfsmenn 

með því að skapa eldmóð og einbeitingu (Reh, 1997). Samkvæmt Robert Kreitner þá 

byggir þetta á getunni til að deila ábyrgð og valdi sem stjórnandinn hefur áunnið sér með 

framúrskarandi samskiptatækni, framtíðarsýn og persónulegum hæfileikum. Kreitner telur 

jafnframt að skilgreind verkefni stjórnenda séu áætlanagerð, ákvörðunartaka, 

skipulagning, stjórnun mannauðsmála, samskipti, hvatning, stjórnun og eftirlit (Kreitner, 

2009). Sálfræðingurinn Daniel Goleman telur  að stjórnendur séu bestir í því að deila 

verkefnum til réttra aðila, þar sem þeir hafi tengst undirmönnum sínum tilfinningalegum 

böndum og viti því nákvæmlega hver metnaður þeirra, styrkleikar og veikleikar eru 

(Goleman, 2002).  

Ánægja með eðli vinnunnar, það er að segja, einkenni starfsins, er eitt af því sem spáir 

hvað best fyrir um heildarstarfsánægju og hafa rannsóknir bent á það að sjálfræði og 

sveigjanleiki séu mikilvægustu þættirnir (Sharma og Jyoti, 2009). Rannsóknir sem gerðar 

hafa verið í gegnum árin, á ýmsum fyrirtækjum og á ólíkum störfum, þar sem starfsmenn 

eru beðnir að meta ólíka þætti vinnunnar eins og stjórnun, laun, starfsþróunar möguleika 

og samstarfsfólk benda til þessa (Saari og Judge, 2004). Jafnframt skiptir miklu máli að 

hafa hæfilegt verkefnaálag, tækifæri til þess að skapa og þá tilfinningu að finnast sem 

maður sé að afreka eitthvað (Sharma og Jyoti, 2009). Hlutverk stjórnenda/leiðtoga er því 

að tryggja að ofangreindir þættir séu skýrir og að þörfum starfsfólksins sé sinnt. 

Rannsókn sem gerð var á mikilvægi á eiginleikum starfa leiddi í ljós ólíkar skoðanir 

starfsmanna og stjórnenda. Þar töldu starfsmenn að áhugaverð vinna væri mikilvægasti 

þátturinn en settu laun í fimmta sæti. Sjórnendur töldu hins vegar að það sem starfsmenn 

settu helst fyrir sig væru launin, en hversu áhugaverð vinnan væri töldu þeir ekki eins 

mikilvægan þátt og settu þann þátt í fimmta sætið (Saari og Judge, 2004). Af þessu að 

dæma byggir starfsánægja fyrst og fremst  á því að starfið sé áhugavert, það þarf að ögra 

viðkomandi, veita sjálfstæði, fjölbreytni,  svigrúm og möguleika á því að starfsmaðurinn 

geti viðhaldið sér í starfi.  

Ólíkt því sem áður hefur verið talið virðist starfsánægja hafa spádómsgildi um 

frammistöðu og fylgnin er meiri eftir því sem störfin eru sérhæfðari. Jafnframt virðist 

starfs- og lífsánægja tengjast, þar sem starfsánægja smitast og hefur áhrif á lífsánægju 

starfsmanna og öfugt. Ýmsar rannsóknir hafa sýnt að óánægðir starfsmenn eru líklegri til 
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að segja upp starfi sínu eða vera meira fjarverandi en ánægðir starfsmenn (Saari og Judge, 

2004).  

Starfsánægja grundvallast þannig að miklu leyti á því að starfsmenn viti hvers er 

ætlast til af þeim. Í öðru lagi er mikilvægt að starfsmenn nái tökum á verkefnum og sjái 

árangur af því sem þeir taka sér fyrir hendur. Það að fá tækifæri til að sýna hvað í manni 

býr og láta reyna á færni sína eykur líka starfsánægju (Sharma og Jyoti, 2009). 

Starfsmannaviðtöl er gagnlegur vettvangur fyrir stjórnendur til að fylgja þessu eftir, þar 

gefst færi á reglulegri endurgjöf og umræðu um frammistöðu. Þannig er hægt að aðstoða 

starfsfólk við að ná tökum á verkefnum sínum og hvetja það áfram sem skilar sér með 

auknum áhuga og vellíðan í starfi (Kreitner, 2009). Í þriðja lagi hefur ábyrgð mikið að segja 

fyrir starfsmenn, það að finna til ábyrgðar og þess að vera hluti af hópnum. Mikilvægt í 

þessu samhengi er að starfsfólk sé virkjað til þátttöku, hafi aðgang að upplýsingum og sé 

virkt í ákvarðanatökum (Sharma og Jyoti, 2009). 

Góð samskipti á milli starfsmanna eru líka mikilvæg því þeir sem eiga vini á 

vinnustöðum eru líklegri til að leysa úr vanda sem kemur upp í stað þess að hætta 

(Madlock, 2008). Í fjórða lagi er mikilvægt að upplifa tilgang og lærdóm í starfinu og þeim 

verkefnum sem unnin eru (Sharma og Jyoti, 2009). Þess vegna er hlutverk 

stjórnenda/leiðtoga að miðla áfram til starfsfólksins tilgangi verkefna svo að 

heildarmyndin sé skýr (Kreitner, 2009). Í fimmta lagi þarf að tryggja að ímynd starfsins sé 

jákvæð fyrir starfsfólkið. Starfsánægjan verður ekki eins mikil ef starfsmaður upplifir að 

litið sé niður á starfið hans (Nobile og McCormick, 2008). Að lokum er það starfsandinn 

sem skiptir miklu máli hvað varðar starfsánægjuna, því hún smitar út frá sér. Það að vinna 

með fólki sem er ánægt í sínu starfi virkar jákvætt á eigin starfsánægju (Sharma og Jyoti, 

2009).  

Jafnframt hefur verið bent á það að þeir sex þættir sem hafi hvað mest áhrif á 

starfsanda á vinnustað séu, sveigjanleiki, möguleiki starfsfólks á að sýna frumkvæði, það 

að starfsfólk upplifi ábyrgð gagnvart fyrirtækinu, frammistöðuviðmiðun sem starfsfólk 

setur sér, endurgjöf á frammistöðu og umbun, þekking starfsfólks á stefnu og sýn 

fyrirtækisins og síðast en ekki síst, hollusta við hlutverk fyrirtækisins (Goleman, 2002). 

Rannsóknir Gallup hafa jafnframt sýnt frammá það að með því að velja hæfileika, þróa þá 

í styrkleika og koma starfsmönnum í viðeigandi störf sem hagnast á styrkleikum þeirra, 

getur leitt til jákvæðra skuldbundinna starfsmanna sem skara frammúr í vinnunni 

(Gardner og Schermerhorn, 2004). 

Hlutverk stjórnanda er því margþætt og ef hann vill leiða á áhrifaríkan hátt er 

mikilvægt að honum sé ljós sú ábyrgð sem fylgir starfinu. 



  28  

4.2 Góðir stjórnendur 

Þegar kemur að því að greina hvað telst góð stjórnun er margt sem þarf að huga að. 

Umfram allt þurfa góðir leiðtogar að beita heilbrigðum stjórnunarstílum líkt og komið 

hefur verið inná (Goleman, 2002). Jafnframt hafa rannsóknir Gallup sýnt fram á 

sannfærandi vísbendingar um jákvæð áhrif af stuðningi leiðtoga. Greiningar á 

niðurstöðum á yfir 70 rannsóknum gefa til kynna að góð meðferð á starfsmönnum sem 

einkennist af sanngirni, stuðningi stjórnenda og fyrirtækja viðurkenningum sem og góðar 

vinnuaðstæður tengjast hærri stigum ,,jákvæðs fyrirtækja stuðnings“. Jákvæður fyrirtækja 

stuðningur tengist svo aftur eftirsóknarverðri útkomu bæði fyrir einstaklinga 

(starfsánægja, jákvætt hugarástand) og fyrirtæki (tilfinningalegrar skuldbindingar á 

frammistöðu og minni fjarvistir starfsmanna) (Gardner og Schermerhorn, 2004). Af þessu 

má áætla að góður leiðtogi sé grunnforsenda þess að bæði starfsmenn og starfsemi 

fyrirtækja geti vaxið og dafnað.   

Þeir þættir sem taldir eru einkenna góða leiðtoga eru þó nokkrir. Þar má nefna að 

góðir leiðtogar veita fólki svigrúm til að sýna frumkvæði og vera skapandi í vinnunni 

(Sharma og Jyoti, 2009). Jafnframt verða þeir að leyfa mistök án þess að fyrir þau sé 

refsað. Þeir verða að leggja áherslu á greið og opin samskipti ásamt því að hlusta með 

opnum huga á þarfir, væntingar og hugmyndir starfsmanna. Góðir leiðtogar verða að 

tryggja gott aðgengi að sér og leggja áherslu á það að fjarlægðin á milli stjórnunarstiga sé 

lítil og upplýsingaflæðið virkt. Samvinna er algjört skilyrði og starfsmaður þarf að geta 

leitað til leiðtogans með hvað sem upp kemur. Jafnframt þurfa góðir leiðtogar að vera 

duglegir við það að veita starfsmönnum viðurkenningu fyrir vel unnin störf (Nobile og 

McCormick, 2008). Grunnurinn að opnum samskiptum og aukinni þátttöku starfsfólks 

byggir á gagnkvæmu trausti og virðingu á milli stjórnanda og starfsmanns (Sharma og 

Jyoti, 2009). Traust eflir hugrekki starfsmanna og hvetur þá til að koma með tillögur að 

breytingum, til dæmis á vinnutilhögun eða veittri þjónustu. Traust er líka skilyrði fyrir því 

að stjórnandinn veiti starfsfólki sínu umboð til athafna (Nobile og McCormick, 2008). 

Góðir leiðtogar leggja líka áherslu á stöðugan lærdóm þar sem að stjórnunarstíll þeirra á 

drjúgan þátt í vellíðan starfsmanna og frammistöðu þeirra í starfi (Sharma og Jyoti, 2009).  

Þegar kemur að stjórnun er ljóst að ábyrgð stjórnenda er mikilvæg við að tryggja góða 

heilsuvernd starfsfólksins. Þar að auki á stjórnunarstíll þeirra stóran þátt í vellíðan 

starfsmanna og frammistöðu þeirra í starfi. Samkvæmt rannsóknum eru marktæk tengsl á 

milli uppbyggilegs stjórnunarstíls og ánægju, vellíðan og velgengni í starfi (Gardner og 

Schermerhorn, 2004). Með tilliti til þess að fólk ver um það bil helmingi af vöku tíma 

sínum í vinnunni skiptir miklu að líða vel á vinnustaðnum (Kreitner, 2009). 
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4.3 Áhrifaríkir Stjórnunarstílar 

Mikilvægt er að stjórnandi/leiðtogi beiti uppbyggilegum stjórnunarstíl ef hann vill stuðla 

að vellíðan og ánægju meðal starfsfólksins. Samkvæmt rannsóknum Goleman og félaga þá 

veltur 50-70% af starfsanda á vinnustað af þeim stjórnunarstíl sem beitt er. Einnig 

grundvallast um 28% af fjárhagslegum árangri fyrirtækja af starfsanda á vinnustað 

(Goleman, 2002). Þetta ýtir undir mikilvægi þess að stjórnendur/leiðtogar séu meðvitaðir 

og leggi kapp á það að skapa umhverfi þar sem starfsmenn þeirra eru ánægðir og sáttir.  

Mikið hefur verið rætt um stjórnunarstíla og sýnt hefur verið að leiðtogar þurfa að 

beita fleiri en einni aðferð til að ná mestum fjárhagslegum árangri og skapa bestan 

starfsanda (Goleman, 2002). Til að hægt sé að nota þessa stjórnunarstíla þarf viðkomandi 

stjórnandi væntanlega að þekkja til þeirra og búa yfir viðeigandi þekkingu og menntun. 

Þeir stjórnunarstílar sem skilað hafa hvað bestum árangri í að skapa góðan starfsanda 

samkvæmt Daniel Goleman (2002) og ná mestum fjárhagslegum árangri eru framsýni, 

leiðbeinandi, hvetjandi og lýðræðislegi leiðtogastíllinn.  

Framsýnir leiðtogar hafa sterka sýn og leggja kapp á að sameina starfsfólk að þeim 

draumum og markmiðum. Þeim tekst að hrífa starfsfólkið með sér með því að móta og 

útskýra framtíðarsýnina. Þetta gera þeir með því að setja fram kröfur á starfsfólkið og 

hvetja það með bæði styrkjandi og leiðréttandi endurgjöf og fylgjast með framvindu mála 

í stærra samhengi. Til að þessi stjórnunarstíll beri árangur þarf leiðtoginn að vera 

sérfræðingur á sviðinu eða njóta sérstakrar virðingar (Goleman, 2002 ).  

Annar stjórnunarstíll sem skilað hefur góðum árangri byggir á leiðbeinandi leiðtogum 

sem reyna að tengja það sem starfsmenn vilja við markmið fyrirtækisins. Það gera þeir 

með því að aðstoða starfsmenn við það að leggja mat á styrkleika sína og veikleika og 

hvetja þá áfram í því að setja sér og ná langtímamarkmiðum. Þessi stjórnunarstíll hentar 

illa ef leiðtogann skortir þekkingu eða starfsmaður þarfnast mikillar stýringar og 

endurgjafar (Goleman, 2002).  

Þriðji stjórnunarstíllinn eru hvetjandi leiðtogar sem leggja áherslu á það að styrkja 

tengslin á milli starfsfólksins til þess að skapa gott andrúmsloft á vinnustaðnum. Þannig er 

áherslan lögð á fólkið og að allir séu sáttir og ánægðir í gegnum samvinnu. Þessi 

stjórnunarstíll virkar hvað best þegar leysa á ágreining í starfsmannahópnum svo hægt sé 

að vinna saman (Goleman, 2002). Jafnframt má gera ráð fyrir að hvetjandi leiðtogi stuðli 

að góðum samskiptum innan starfshópsins og jákvæðni sem skilar sér í betra starfi fyrir 

alla. Hvetjandi leiðtogastíllinn hentar ekki þar sem krafist er skýrrar stefnu og stjórnunar, 

eða þegar starfsmenn eru ekki að standa sig sem skyldi (Goleman, 2002).  

Þá er það fjórði stjórnunarstíllinn sem byggir á lýðræðislegum leiðtoga. Hlutverk hans 

er að virða framlag hvers og eins og leggja áherslu á það að skapa hollustu með því að 
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virkja alla. Hér er lögð áhersla á það að virkja starfsmenn til ákvörðunartöku þar sem 

skoðanir allra og álit skipta máli. Þessi stjórnunarstíll er mjög áhrifaríkur þar sem skapa 

þarf samstöðu eða virkja starfsmenn til þátttöku. Þetta byggir þó á því að starfsmenn séu 

hæfir og sjálfstæðir og þarfnist ekki mikillar stjórnunar (Goleman, 2002). Af þessu má 

áætla að leiðtogar þurfi að beita þeim stjórnunarstíl hverju sinni sem hentar aðstæðum og 

vera jafnframt færir um að lesa umhverfi sitt og starfsfólk. Góð og uppbyggileg samskipti 

eru forsenda farsældar, bæði fyrir fyrirtækið og starfsmennina. 

Það að leiða starfsmenn og fyrirtæki á áhrifaríkan hátt er eitthvað sem lærist einungis 

með því að æfa sig og má líkja því við það að hjóla. Þú öðlast ekki færnina nema með 

æfingunni. Þeir sem vilja verða áhrifaríkir leiðtogar eða stjórnendur þurfa því að finna 

leiðir til þess að æfa sig, hvort sem það er í vinnunni eða utan hennar (Kreitner, 2009).  

4.4 Umræður 

Afskiptaleysi stjórnvalda hvað viðkemur frístundaheimilum, endurspeglast í þeirri 

staðreynd að engin opinber stefna er fyrir hendi um þjónustu frístundaheimilanna 

(Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2011). Sveitarfélögum er til að mynda ekki skylt lögum samkvæmt 

að bjóða uppá dagvistun fyrir skólabörn (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2009). Þar að auki hefur 

verið tilhneiging innan „kerfisins“ að líta sem svo á að frístundaheimilin gegni ekki 

eiginlegu uppeldis- eða menntunarhlutverki, heldur umfram allt gæsluhlutverki. Staða 

þjónustunnar í samfélaginu er því óljós og á reiki hvort hún er innan eða utan 

skólakerfisins (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2011). Áætla má að sú staðreynd að stjórnvöld geri 

ekki sérstakar menntunarkröfur til starfsmanna frístundaheimila sé ein af ástæðum þess 

hversu bágborin staða þeirra er í dag (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2009). En meirihluti 

starfsmanna á frístundaheimilum Reykjavíkurborgar er ófaglærður (Soffía Pálsdóttir, 

2008).  

Ljóst er að ef tryggja á fagstarf í frístundaheimilum verður fagfólk á vettvangi 

frítímans að koma að starfinu þar sem unnið er útfrá fyrirfram gefnum markmiðum og 

gildum. Sú menntun sem tómstunda- og félagsmálafræðingar við Háskóla Íslands öðlast 

virðist kjörinn grunnur fyrir störf á frístundaheimilum. Tómstunda- og 

félagsmálafræðingar hafa það hlutverk að leiða saman fólk og stuðla að félagslegum 

þroska og félagslegri hæfni með fjölbreyttum viðfangsefnum (Háskóli Íslands, e.d.c). 

Leiðarljósið er tiltrúin á manneskjuna, gildi samverunnar og hæfni í að skilja ákveðna 

hegðun sem samræmist vel helstu gildum tómstundastarfs frístundaheimila. En þau 

byggja á heilbrigðri skemmtun, félagslegri þátttöku, uppeldi, forvörnum, jafnrétti, 

samstarfi og fagmennsku (Háskóli Íslands, e.d.c; Reykjavíkurborg, e.d.a).  
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Sýnt hefur verið fram á að þátttaka barna í tómstundum er einn af hornsteinum 

uppbyggilegrar þátttöku þeirra í samfélaginu (Menntamálaráðuneytið, 2003). Þetta er 

vettvangur þar sem börnin geta lært hvort af öðru undir eftirliti fagfólks og mikilvægt er 

því að starfsmenn frístundaheimila séu meðvitaðir um þá ábyrgð sem þeir bera sem 

fyrirmyndir (ÍTR, e.d.).  

Tryggja þarf jafnframt að hæfir einstaklingar með þekkingu og menntun á uppeldi 

barna fari með stjórn í frístundaheimilum (Kolbrún Þ. Pálsdóttir, 2007). Samkvæmt Robert 

Kreitner (2009) þarf stjórnandi að vera fær um að deila ábyrgð og valdi sem hann hefur 

áunnið sér með framúrskarandi samskiptatækni, framtíðarsýn og persónulegum 

hæfileikum. Þetta samræmist vel þeim kröfum sem gerðar eru til verkefnastjóra. En 

meginhlutverk starfsmanna frístundaheimila og þá sér í lagi verkefnastjóra, er samstarf 

við ýmsa aðila sem koma að málefnum barna. Fyrst ber að nefna foreldra barnanna, þá 

starfsmenn skóla, starfsmenn íþróttafélaga eða annarra æskulýðsstofnana, starfsmenn 

annarra frístundaheimila og starfsmenn þjónustumiðstöðvar (ÍTR, e.d.). Af þessu má 

draga þá ályktun að mikið velti á því hvernig verkefnastjóra vegnar í samskiptum sínum 

við alla þá sem tengjast frístundaheimilinu.  

Eins og fram hefur komið er mikilvægt að stjórnendur búi yfir faglegri þekkingu til að 

vera betur í stakk búnir til að sinna því margbreytilega og krefjandi starfi sem um ræðir. 

Þeir þurfa sérþekkingu til að geta nýtt sér mismunandi stjórnunarstíla og metið hvaða stíll 

hentar best hverju sinni, þar sem oft er ekki hægt að einskorða sig við einn 

stjórnunarhátt. Bent hefur verið á mikilvægi þess að notaðir séu uppbyggilegir 

stjórnunarstílar ef stuðla á að vellíðan og ánægju starfsfólks (Goleman, 2002).  

Þá ber að horfa til þeirra þátta sem taldir eru einkenna góða stjórnendur. Þar má 

nefna að góður stjórnandi veitir starfsfólki sínu svigrúm til að sýna frumkvæði og vera 

skapandi (Sharma og Jyoti, 2009). Starfið í frístundaheimilum byggir að miklu leyti á 

mannauðnum og því reiðir á að góður verkefnastjóri hvetji starfsmennina til að gæða 

starfið með þeirri reynslu og kunnáttu sem þeir búa yfir.  

Að lokum má geta þess að rannsóknir hafa leitt í ljós að eðli vinnunnar er mikilvægasti 

þáttur í mati starfsmanna á eiginleikum starfa (Madlock, 2008; Saari og Judge, 2004; 

Sharma og Joyti, 2009). Þar af leiðandi þarf að tryggja að störfin á frístundaheimilunum 

séu áhugaverð, starfsmenn þurfa ögrun, þeir þurfa sjálfstæði, fjölbreytni, svigrúm og 

möguleika á því að viðhalda sér í starfi (Saari og Judge, 2004). Þannig má tryggja 

starfsánægju og gott andrúmsloft á frístundaheimilum sem sýnt hefur verið að smitar út 

frá sér og stuðlar þar af leiðandi að öflugu frístundastarfi. Hlutverk verkefnastjóra 

grundvallast því umfram allt á getunni að skapa umhverfi þar sem starfsmenn þeirra eru 

ánægðir og sáttir. 
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     Lokaorð 

Í upphafi þessarar ritgerðar lagði ég upp með að svara því hvernig hægt sé að skapa 

faglegt frístundastarf á frístundaheimilum Reykjavíkur. Eins og umfjöllun mín hefur leitt í 

ljós þá skiptir samhæfing og samstaða miklu máli. Sveitarfélög eða þeir aðilar sem reka 

frístundaheimili þurfa að samræma þær menntunarkröfur sem gerðar eru til starfsmanna 

og stjórnenda á þessum vettvangi. Jafnframt er mikilvægt að gera skýran greinarmun á 

frítíma og tómstundum. Þannig má skapa skýran grundvöll sem hægt er að byggja 

tómstunda- og frístundastarf á. Annars er sú hætta fyrir hendi að faglegt starf 

frístundaheimila líði fyrir afskiptaleysi stjórnvalda. Jafnframt þarf að uppræta þá 

tilhneigingu innan „kerfisins“ að líta sem svo á að frístundaheimilin gegni ekki eiginlegu 

uppeldis- eða menntunarhlutverki, heldur umfram allt gæsluhlutverki. Ljóst er að efla þarf 

fagvitund þeirra sem stýra tómstundastarfi og tryggja fagmennsku þeirra sem koma að 

starfi á þessum vettvangi. 

Eins og fram hefur komið er sá vettvangur sem snýr að tómstundastarfi óljós hvað 

viðkemur skilningi fólks á þeim hugtökum sem notuð eru. Umræða fagaðila hefur 

jafnframt verið af skornum skammti og svo virðist sem tilhneiging sé til þess að fjalla um 

tómstundir sem skipulagt starf en frístundir hið óskipulagða. Það er hinsvegar ekki í 

samræmi við það sem gengur og gerist á vettvangi tómstunda- og frístundastarfs, þar sem 

hugtökin tómstundir og frístundir eru lögð að jöfnu. Með skilgreiningu Vöndu 

Sigurgeirsdóttur (2010) á tómstundum er kominn grundvöllur sem hægt er að byggja 

tómstunda- og frístundastarf á. Kjarni tómstunda samkvæmt Vöndu felst í vellíðan og 

aukningu á lífsgæðum. Skýr greinarmunur er gerður á frítíma og tómstundum þar sem 

tómstundir eiga sér yfirleitt stað í frítíma en ekki er allur frítími tómstundir. Með þessari 

skilgreiningu tel ég að hægt sé að færa rök fyrir því að það starf sem unnið er á 

frístundaheimilum í Reykjavík flokkist sem tómstund. 

Sýnt hefur verið frammá það að frítími barna er stór partur af lífi þeirra og því 

mikilvægur vettvangur í félagsmótuninni. Frístundaheimilin eru einn þessara vettvangs og 

tel ég að tími sé kominn til að sú þjónusta sem þar er veitt verði viðurkennd, bundin í lög 

og þannig tryggð fyrir öll 6-10 ára börn. Sú staðreynd að starfsemi frístundaheimila falli 

ekki undir sérstaka löggjöf og það að ekki séu til reglugerðir um framkvæmd starfsins, 

markmið og ramma tel ég mikið áhyggjuefni. Jafnframt er mikill skortur á fagmenntuðu 

fólki í frístundaheimilunum sem þarf að breyta, svo unnt verði að ráða hæfa einstaklinga í 

fullt starf sem veitt geta faglega umönnun. Annars er hætt við að frístundaheimilin verði 

eingöngu stoppistöð þar sem börn bíða eftir því að komast í aðrar tómstundir. En ekki 

mikilvægur þáttur í félagslegum, tilfinningalegum og vitsmunalegum þroska þeirra.  



  33  

Nám tómstunda- og félagsmálafræðinga með sérþekkingu á sviði tómstunda- og 

félagsmála samræmist vel áherslum með starfi frístundaheimila. Sem fagmenn á vettvangi 

frítímans er kjarninn í starfi tómstunda- og félagsmálafræðinga hæfni í mannlegum 

samskiptum. Lögð er áhersla á virðingu og umburðarlyndi gagnvart einstaklingnum og 

hann aðstoðaður við það að finna hæfileikum sínum farveg. Tómstunda- og 

félagsmálafræðingar búa jafnframt yfir þekkingu og færni á ýmsum leikjum sem nýtist 

mjög vel í starfi á frístundaheimilum. Til að skapa megi gott frístundastarf í 

frístunaheimilum í Reykjavík þarf því að tryggja að þeir sem komi að starfinu hafi 

viðeigandi menntun, bæði starfsmenn og stjórnendur.  

Bent hefur verið á það að árangur stjórnenda veltur að miklu leyti á því hvernig þeim 

gengur að vinna með tilfinningar, hafa áhrif á þær og fá annað fólk til að ná árangri. 

Jafnframt hefur verið sýnt fram á marktæk tengsl á milli uppbyggilegs stjórnunarstíls og 

ánægju, vellíðan og velgengni í starfi. Stjórnendur sem vilja ná mestum fjárhagslegum 

árangri og skapa bestan starfsanda verða að beita mörgum stjórnunarstílum og hafa 

framsýni, leiðbeinandi, hvetjandi og lýðræðislegi leiðtogastíllinn skilað hvað bestum 

árangri. Verkefnastjórar frístundaheimila, líkt og aðrir stjórnendur, hafa allajafna mjög 

breiðan og ólíkan starfsmannahóp sem þarfnast mismunandi leiðbeininga og stjórnunar. 

Þess vegna hlýtur hæfileikinn að geta lesið í fólk og aðstæður að skipta miklu máli. Einnig 

skiptir máli að starfsfólkið upplifi sveigjanleika og möguleika á að sýna frumkvæði. Að 

lokum er hollusta við hlutverk fyrirtækisins mikilvæg til að skapa góðan starfsanda á 

vinnustað og þessa þætti getur góður stjórnandi tryggt með heilbrigðri stjórnun.  

Góðir verkefnastjórar verða því veita fólki svigrúm, leggja áherslu á greið og opin 

samskipti, tryggja gott aðgengi að sér og veita starfsmönnum viðurkenningu fyrir vel 

unnin störf. Þeir verða að treysta starfsmönnum sínum og leggja áherslu á stöðugan 

lærdóm því sýnt hefur verið frammá sterk tengsl á milli starfsánægju og árangurs í starfi. 

Hlutverk góðs stjórnanda hlýtur því að snúa að því umfram allt að tryggja slíkt 

andrúmsloft á sínum vinnustað. Því þannig er hagsmuna allra gætt, bæði fyrirtækisins og 

starfsfólksins sem skilar sér í vel reknu fyrirtæki þar sem traust, samvinna og góður 

starfsandi svífur yfir vötnunum.  
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