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Formáli 

Þessi ritgerð er metin til 30 eininga og er lokaverkefni til MS prófs í  

mannauðsstjórnun við Háskóla Íslands. Í ritgerðinni verður fjallað um álag í starfi 

fangavarða á Íslandi með áherslu á kulnun og streituvaldandi þætti í starfinu.   

Leiðbeinandi minn var Þórður S. Óskarsson, aðjúnkt við Viðskiptafræðideild og 

kann ég honum bestu þakkir fyrir góða leiðsögn og aðstoð á meðan á ferlinu stóð. 

Einnig vil ég færa Hafdísi Guðmundsdóttur skrifstofustjóra og öðrum starfsmönnum 

Fangelsismálastofnunar kærar þakkir fyrir frábært viðmót, mikinn velvilja og 

ómetanlega aðstoð við framkvæmd rannsóknarinnar sem fram fór sumarið 2013.  

Ég hef lengi haft áhuga á að rannsaka starf fangavarða hér á landi og er því mjög 

þakklát fyrir að hafa fengið góðfúslegt leyfi Fangelsismálastofnunar fyrir framkvæmd 

hennar. Það er von mín að niðurstöður muni nýtast stofnuninni og starfi hennar í 

framtíðinni.   
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Útdráttur 

Rannsóknir á starfi fangavarða hafa sýnt fram á að ýmsir skipulags- og starfstengdir 

þættir geti valdið streitu og kulnun á meðal starfsstéttarinnar.  Streita og kulnun á 

meðal fangavarða getur til dæmis leitt til skertar frammistöðu í starfinu, ýmissa 

vandamála í samskiptum þeirra við fjölskylduna og leitt til fjölda líkamlegra og 

andlegra vandamála. Kulnun eru viðbrögð við langvarandi streituvaldandi aðstæðum 

í starfi og er skilgreind á þremur víddum; tilfinningaleg örmögnun (e. emotional 

exhaustion), hlutgerving (e. depersonalization) og minnkuð persónuleg frammistaða 

(e. personal accomplishment). Markmiðið með þessarri rannsókn var að athuga hvort 

kulnunar sé að gæta á meðal fangavarða á Íslandi auk þess að athuga hvort finna 

megi tengsl á milli ákveðinna þátta starfsins og kulnunar. Þá var einnig reynt að bera 

kennsl á þá þætti starfsins sem eru að hafa hvað mest áhrif á fangaverði. Til þess var 

notast við tvo sjálfsmatskvarða, annars vegar Starfskulnunarlista Maslach (Maslach´s 

Burnout Inventory) og hins vegar WSSCO streitulistann (Work Stress Scale for 

Corrections Officers). Niðurstöður leiddu í ljós að fangaverðir sýna einkenni kulnunar 

á öllum þremur víddum, minnst á tilfinningalegri örmögnun og mest á minnkaðri 

persónulegri frammistöðu. Fastráðnir fangaverðir eru líklegri til að finna fyrir 

tilfinningalegri örmögnun en afleysingafangaverðir. Þættirnir vinnuálag, 

hlutverkatogstreita, tvíræðni hlutverka, ástand vinnustaðar, skynjuð hætta af 

starfinu, almenn vandamál og neikvæð upplifun af samskiptum við fanga höfðu allir 

jákvæða marktæka fylgni við tilfinningalega örmögnun en ekki fundust marktæk 

tengsl þessarra þátta við hlutgervingu eða minnkaða persónulega frammistöðu. Þeir 

skipulagstengdu þættir sem virðast valda fangavörðum mestri streitu eru 

hlutverkatogstreita, tvíræðni hlutverka (óljós hlutverk) og ófullnægjandi ástand 

vinnustaðar á meðan þeir starfstengdu þættir sem valda mestri streitu eru vinnuálag, 

skynjuð hætta af  starfinu (að vera sakaður eða grunaður um misferli í starfi, upplifun 

óvenjulegra atburða) og þau áhrif sem starfið hefur á tengsl við fjölskyldu og vini.  
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Inngangur 

Starfstengd streita og kulnun hafa notið sívaxandi athygli fræðimanna í gegnum 

tíðina. Vinnuumhverfið tekur stöðugum breytingum sem hafa í för með sér aukið álag 

og kröfur til starfsmanna. Á sama tíma og álag á starfsmenn eykst, verður vart við 

meiri streitu á meðal þeirra auk þess sem líkurnar á að þeir þrói með sér kulnun fara 

vaxandi. Það er mikilvægt að atvinnurekendur geri sér grein fyrir því hvernig þessi 

fyrirbæri lýsa sér auk þess að hafa þekkingu á því hvaða þættir starfsins eru líklegastir 

til að hafa áhrif á og/eða valda streitu og kulnun. Þegar slík þekking er til staðar eru 

atvinnurekendur betur í stakk búnir til þess að fyrirbyggja að eðlileg, jákvæð streita 

þróist yfir í neikvæða og langvarandi streitu sem að lokum leiðir til kulnunar. Þess 

vegna er mikilvægt að gera sér grein fyrir því hvaða streituvaldar leynast í starfinu 

eða starfsumhverfinu og beita viðeigandi úrræðum þegar því verður komið við.  

Starf fangavarða er einstakt að því leitinu til að það felur í sér vinnu þar sem 

daglega er tekist á við hóp afbrotamanna sem haldið er í fangelsinu gegn vilja sínum. 

Fangaverðir þurfa að takast á við fjölmörg vandamál á vinnustað, yfirfull fangelsi og 

takmarkanir í fjárlögum til stofnunarinnar eru þekkt vandamál sem ein og sér geta 

valdið gríðarlegri streitu á meðal starfsmanna. Vinnuálagið getur verið mikið en 

fangelsi eru rekin 24 tíma á klukkustund, sjö daga vikunnar. Þrátt fyrir skort á 

starfsfólki til að sinna öllum þeim verkefnum sem þarf að leysa væri aldrei hægt að 

leggja niður starfsemi þeirra. Þeir starfsmenn  sem eru að störfum þurfa að bæta upp 

fyrir skortinn, hvort sem það er með auknu álagi á meðan á vakt stendur eða með því 

að vinna fleiri eða lengri vaktir.  

Rannsóknir á streitu og kulnun á meðal fangavarða hafa sýnt fram á að ýmsir 

skipulags- og starfstengdir þættir innan réttarvörslukerfisins geti valdið streitu og 

kulnun á meðal starfsstéttarinnar.  Á meðal skipulagstengdra þátta má helst nefna 

vinnuálag, vaktavinnu, yfirvinnu, hlutverkatogstreitu og tvíræðni hlutverka en á 

meðal starfstengdra þátta má nefna skynjaða hættu sem fylgir starfinu, félagslegan 

stuðning, samskipti við fanga, sjálfstæði í starfi og fjölbreytni starfsins.  
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Streita og kulnun á meðal fangavarða getur leitt til skertar frammistöðu í starfinu 

og minnkað getu starfsmanna til að inna starfi sínu samviskusamlega af hendi sökum 

þreytu og vanlíðunar. Rannsóknir benda til þess að þeir sem upplifa kulnun finni fyrir 

minni þolinmæði, minna umburðarlyndi og meiri pirringi í garð skjólstæðinga og 

samstarfsfélaga. Þá getur hún leitt til ýmissa vandamála í samskiptum þeirra við 

fjölskylduna, viðkomandi dregur sig gjarnan í hlé og minnkar samskipti við vini og 

vandamenn auk þess samskiptaárekstrar verða oft meiri. Að lokum geta streita og 

kulnun leitt til líkamlegra vandamála á borð við þróttleysi, svefnleysi, höfuðverki, 

brjóstverki, minnkaða matarlyst og meltingartruflanir, auk andlegra vandamála á 

borð við minnkað sjálfstraust, skapstyggð, þunglyndi, hjálparleysi og kvíða. 

Markmiðið með þessarri rannsókn er að athuga hvort kulnunar sé að gæta á 

meðal fangavarða á Íslandi auk þess að athuga hvort finna megi tengsl á milli 

ákveðinna þátta starfsins og kulnunar. Þá verður einnig reynt að bera kennsl á þá 

þætti starfsins sem eru að hafa hvað mest áhrif á fangaverði. Til þess verður notast 

við tvo sjálfsmatskvarða, annars vegar Starfskulnunarlista Maslach (Maslach´s 

Burnout Inventory) og WSSCO streitulistann (Work Stress Scale for Corrections 

Officers). Lagt var upp með sex tilgátur og verða þær útlistaðar á næstu síðu.  
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Tilgátur 

Meginmarkmið þessarrar rannsóknar er að skoða hvort íslenskir fangaverðir sýni 

einkenni kulnunar í starfi. Þar að auki er ætlunin að athuga hvort finna megi tengsl á 

milli ákveðinna  þátta starfsins og kulnunar.   

 

Tilgáta 1  

”Fastráðnir fangaverðir í fullu starfi eru líklegri til að þjást af kulnun en 

hlutastarfsmenn og afleysingafangaverðir.”  

 

Tilgáta 2  

”Jákvæð tengsl eru á milli hlutverkatogstreitu og kulnunar hjá fangavörðum á 

Íslandi.”  

 

Tilgáta 3 

”Jákvæð tengsl eru á milli tvíræðni í hlutverki og kulnunar hjá fangavörðum á 

Íslandi.” 

 

Tilgáta 4 

”Jákvæð tengsl eru á milli vinnuálags og kulnunar hjá fangavörðum á Íslandi.”  

 

Tilgáta 5 

”Jákvæð tengsl eru á milli skynjunar á hættu í starfi og kulnunar hjá fangavörðum á 

Íslandi.”  

 

Tilgáta 6 

”Jákvæð tengsl eru á milli neikvæðrar upplifunar af samskiptum við fanga og 

kulnunar hjá fangavörðum á Íslandi.”  
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1  Starfstengd streita 

Starfstengd streita (e. job stress) er  vandamál sem hrjáir atvinnurekendur og 

starfsmenn þess um allan heim. Hér á landi var rannsókn unnin af Gallup árið 2008, 

en hún sýndi að 27% Íslendinga á vinnumarkaði fundu fyrir starfstengdri streitu 

(Lýðheilsustöð og Vinnueftirlitið, 2008).  

Samkvæmt Evrópsku vinnuverndarstofnuninni (European Agency for Safety and 

Health at Work, e.d.) upplifðu rúmlega 22% starfsmanna á evrópskum vinnumarkaði 

starfstengda streitu árið 2005 og var hún því annað algengasta heilsufarsvandamál 

Evrópu. Árið 2002 reyndist árlegur kostnaður vegna starfstengdrar streitu nema 

rúmum 20 milljarða evra og þykja allar líkur á því að kostnaður hafi farið hækkandi 

með árunum. Starfstengd streita á meðal Bandaríkjamanna er talin kosta  

bandarískan vinnumarkað hátt í 300 milljarða dollara á ári auk þess sem 65% 

starfsmanna þar í landi telja sig hafa upplifað vandamál tengd starfstengdri streitu og 

10% telja hana hafa haft alvarlegar afleiðingar (The American Institute of Stress, e.d.). 

Streita hefur því ekki eingöngu áhrif á andlega og líkamlega líðan einstaklingsins 

heldur einnig á framlegð fyrirtækja, stofnana og allt hagkerfið í heild sinni.  

1.1 Hvað er starfstengd streita?  

Ekki er öll streita af neikvæðum toga. Stundum getur streita skapað áskoranir sem 

efla okkur líkamlega og andlega og hvetja okkur til að öðlast meiri færni og standa 

okkur vel í starfi. Þegar slíkri áskorun er fullnægt líður okkur vel, við erum afslöppuð 

og sátt. Þetta er jákvæð tegund streitu (e. eustress) sem er ekki vandamál og ógnar 

ekki heilsu okkar. Streita sem varir í stuttan tíma eða er í litlum skömmtum getur því 

verið af hinu góða, en sé hún mikil og langvarandi er um að ræða neikvæða streitu (e. 

distress)  (Strickland, 2006).  

Starfstengd streita er skilgreind sem þau skaðlegu líkamlegu og tilfinningalegu 

viðbrögð sem einstaklingur sýnir við miklu starfsálagi eða þegar kröfur í starfi fara 

ekki saman við getu, úrræði eða þarfir hans, og getur hún leitt til andlegs og líkamlegs 

heilsubrests ef  hún er langvarandi  (National Institute for Occupational Safety and 
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Health, 1999; Strickland, 2006). Starfstengd streita hefur bein áhrif á árangur og 

skilvirkni starfsmanna á vinnustað. Hún hefur einnig áhrif á starfsánægju, aukinn 

fjölda fjarvista, hærri slysatíðni á vinnustað, andlega og líkamlega heilsu og jafnvel 

fjölskyldulíf þeirra sem eiga í hlut, svo eitthvað sé nefnt. Að lokum getur streitan leitt 

til kulnunar (Durak, Durak og Gencöz, 2006; Tennant, 2001). Eins og áður sagði getur 

streita bæði talist jákvæð og neikvæð, og veltur það allt á líkamlegum, 

tilfinningalegum, sálrænum og félagslegum viðbrögðum einstaklingsins ásamt þeim 

streituvöldum sem um er að ræða (Strickland, 2006).  

1.2 Orsakir streitu 

Streita getur verið bæði sálfræðileg og líkamleg, en oftast helst þetta tvennt í hendur. 

Til þess að skilja streitu er mikilvægt að gera sér grein fyrir þeim líffræðilegu ferlum 

sem eiga sér stað í líkamanum. Í gegnum tímanna rás hefur maðurinn þróað með sér 

svokölluð „fight-or-flight“ viðbrögð, sem á íslensku þýðist sem „átök eða flótti“. Þegar 

við stöndum frammi fyrir ógnandi aðstæðum sendir undirstúkan (e. hypothalamus), 

boð þess merkis að ástæða sé til að fara í viðbragðsstöðu. Boðin berast 

nýrnahettunum (e. adrenal glands) sem hefjast strax handa við að seytla út 

hormónum, en þar á meðal eru hormónin adrenalín og kortisól.  

Adrenalín (e. adrenaline) eykur hjartsláttartíðni, hækkar blóðþrýstinginn og eykur 

tímabundið nýtingu orkubirgða líkamans. Kortisól (e. cortisol) er helsta streituhormón 

líkamans og leiðir til losunar sykurs og fitu út í blóðið, eykur magn þess sykurs sem 

heilinn nýtir og undirbýr okkur þannig undir átök eða flótta. Kortisól heftir einnig, eða 

dregur úr, virkni sem er líkamanum óþörf eða beinlínis skaðleg í fight-or-flight 

aðstæðum. Þar á meðal breytir það ónæmisviðbrögðum, bælir meltingarkerfið, 

æxlunarfæri og vöxt. Að auki hefur kortisól áhrif á svæði heilans sem stjórna skapi, 

hvata og ótta  (Mayo Clinic, e-d.). 
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Eftirfarandi eru meðal annars þær líkamlegu breytingar sem eiga sér stað við fight-

or-flight viðbrögð (Geðhjálp, e.d.):  

 Öll skynfæri skerpast. 

 Blóðflæði eykst til að undirbúa hugsanlegan líkamlegan skaða. 

 Sviti eykst til að kæla niður líkamann. 

 Hjartslátturinn eykst og blóðþrýstingurinn hækkar. 

 Blóðið streymir út til vöðvanna, sem spenna sig og undirbúa sig fyrir átök. 

 Meltingarferlið hægist. 

 Munnvatnsframleiðsla minnkar og orsakar munnþurrk. 

 Öndunin verður örari.  

 Nasirnar og öndunarleiðir lungnanna víkka til að fá inn meira súrefni. 

 Lifrin spýtir blóðsykri út í blóðrásina sem gefur aukna orku. 

 Hringvöðvarnir draga sig saman og loka fyrir opnun þarma og blöðru. 

Þegar talað er um ógnandi aðstæður í þessu samhengi þá er ekki endilega átt við 

ógnandi aðstæður í bókstaflegri merkingu. Ógnandi aðstæður geta verið hættulegar 

aðstæður á borð við yfirvofandi slys eða árás, en hættuminni aðstæður vekja sömu 

viðbrögð. Þær geta verið allt frá því að verða of seinn á mikilvægan fund, upplifa 

vandræðalegt augnablik eða að hafa áhyggjur af því að eiga ekki fyrir mat í lok 

mánaðar. Ógnandi aðstæður geta meira að segja verið ímyndaðar. Það eina sem 

skiptir máli er að einstaklingurinn sjálfur upplifi ógn, raunverulega eða ímyndaða, og 

líkaminn bregst við. Sálfræðileg streita getur til dæmis komið til vegna erfiðleika með 

foreldra, maka eða aðra, sjúkdóms eða dauða nákominna, fjárhagslegra vandamála 

eða aukins vinnuálags. Líkamleg streita getur komið til sem afleiðing af sjúkdómi, 

þreytu, ofnotkunar á áfengi eða lyfjum, svefnskorti eða lágum blóðsykri vegna 

vannæringar (Geðhjálp, e.d.). 

1.3 Afleiðingar streitu 

Líffræðilegu viðbrögðin sem fjallað var um hér að ofan vara yfirleitt í stuttan tíma. 

Um leið og viðkomandi hefur komið sér úr aðstæðunum eða tekist á við þær, fer 
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magn þessarra hormóna aftur í eðlilegt horf, líkamsstarfsemin verður regluleg og 

viðkomandi getur slakað á (Mayo clinic, e.d.).  

Þegar einstaklingur upplifir sig sífellt í streituvaldandi aðstæðum verða þessi 

viðbrögð hins vegar ríkjandi í daglegu lífi. Ef hormónaójafnvægi í formi of mikils 

magns kortisóls stendur yfir í langan tíma getur heilsa einstaklingsins borið mikinn 

skaða af. Endurtekin vakning á þessum kerfum til lengri tíma getur leitt til skaða sem 

á ensku kallast allostatic load, en þessi skaði getur leitt til ótímabærrar öldrunar af 

völdum streitu (Taylor, 2006).  

Afleiðingar langvarandi streitu geta allt í senn verið líkamlegar, andlegar og haft 

áhrif á hegðun (Geðhjálp, e.d.; Mayo Clinic, e.d.): 

 

Líkamlegar afleiðingar streitu: Meltingartruflanir, hjartasjúkdómar, svefntruflanir, 

þyngdaraukning eða þyngdartap, minnisleysi, offita, bakverkir, vöðvabólga, 

húðsjúkdómar, sykursýki, hárlos, ofvirkni skjaldkirtils, magasár, höfuðverkir, verkir og 

spenna í vöðvum, breytingar á kynhvöt, verkir fyrir brjósti og kviðverkir. 

 

Andlegar afleiðingar streitu: Þunglyndi, einbeitingarskortur, kvíðaraskanir, áráttu- og 

þráhyggjuraskanir. 

 

Áhrif streitu á hegðun: Félagsleg einangrun, viðkomandi borðar of lítið eða borðar 

stöðugt, reiðiköst, misnotkun eiturlyfja, lyfseðilsskyldra lyfja eða áfengis og óhóflegar 

reykingar.  
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2 Kulnun 

Freudenberger (1974) var fyrstur til að nefna hugtakið starfskulnun til að útskýra það 

ástand sem einstaklingur upplifir þegar hann er orðinn andlega magnþrota vegna 

óhóflegs vinnuálags. Mikilvægi kulnunar sem félagslegt vandamál var auðkennt af 

sérfræðingum og félagslegum ráðgjöfum löngu áður en hugtakið varð að brennidepli 

kerfisbundinna rannsókna vísindamanna. Hugtakið hefur vakið verðskuldaða athygli 

fyrir tilstilli þess að það lýsir því vel hvernig samband manna við starf þeirra getur 

orðið flókið og átakanlegt (Maslach, Schaufeli og Leiter, 2001).  

Hugtakið kom fyrst fram í Bandaríkjunum á sjöunda áratugnum og var þá mest 

áhersla lögð á störf innan human services, sem á íslensku má kalla félagslega 

þjónustu. Í raun er þetta regnhlífarhugtak sem nær yfir öll þau störf sem eiga það 

sameiginlegt að unnið sé náið með skjólstæðingum; heilbrigðisstarfsmenn, kennarar, 

sálfræðingar, félagsráðgjafar, fangaverðir og fleiri starfsstéttir. Ástæðan fyrir því að 

einblínt var á þessar starfsstéttir var sú að talið var að það geti verið sérstaklega erfitt 

og yfirþyrmandi þegar unnið er náið með fólki og vandamálum þess alla daga. Oftar 

en ekki reiðir skjólstæðingurinn sig að miklu eða öllu leiti á viðkomandi og sambandið 

getur verið tilfinningaþrungið. Þessar starfsstéttir eru þekktar fyrir að þurfa oft að 

takast á við mikinn fjölda skjólstæðinga í einu undir erfiðum aðstæðum, og töldu 

menn þessar aðstæður leiða fljótt til kulnunar.  Lang stærstur hluti rannsókna á 

kulnun hefur því beinst að fólki í félagslegri þjónustu, en með tímanum varð það 

viðurkennt að kulnun gæti komið fyrir hjá hvaða starfsstétt sem er, óháð því hvort 

unni sé náið með fólki eða ekki. Því hafa nýlegar rannsóknir einnig beinst að t.d. 

námsmönnum, íþróttamönnum, fréttamönnum, dómurum, bókasafnsvörðum og 

jafnvel atvinnulausum (Burisch, 2006; Maslach, Schaufeli og Leiter, 2001).  

2.1 Hvað er kulnun? 

Mikilvægt er að gera greinarmun á streitu og kulnun (e. burnout). Streita er sálræn 

vanlíðan eða spenna sem verður til vegna áhrifa ákveðinna þátta. Kulnun er hins 

vegar alvarleg afleiðing mikillar og langvarandi streitu sem ekki hefur tekist að vinna 

bug á. Margir upplifa því streitu vegna álags í starfi án þess að ná því stigi að þjást af 

kulnun (Garland, 2004). 
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Kulnun var upphaflega mjög óljóst hugtak, það var engin stöðluð skilgreining á því 

þó menn hefðu ýmsar hugmyndir um hvað það væri og hvernig mætti vinna bug á 

því. Menn lýstu því á ólíkan hátt og voru ekki á eitt sammála um hvað hugtakið þýddi 

og hver einkenni þess væru. Það mátti þó finna samhljóm í hugmyndum þeirra á 

þremur eiginleikum kulnunar og eftir ótal rannsóknir á fyrirbærinu hefur nú verið 

þróað líkan sem lýsir þeim viðbrögðum sem manneskjan sýnir við langvarandi 

streituvöldum í starfi. Kulnun er skilgreind á þremur víddum; tilfinningaleg 

örmögnun, hlutgerving og minnkuð persónuleg frammistaða í starfi. Þrír lykilþættir í 

þessu hugtaki eru þeir að einstaklingurinn fer að finna fyrir yfirþyrmandi 

tilfinningalegri örmögnun, finnur fyrir mikilli svartsýni og minnkaðri tengingu við 

starfið ásamt því að finnast hann til einskis nýtur og afreka mun minna en hann gerði 

áður (Maslach, Schaufeli og Leiter, 2001). 

Kulnun í starfi er flókið hugtak og má líta á það sem félagslegt fyrirbrigði sem 

kemur fram á vinnustað og hefur áhrif á samskipti, framleiðni og þróun ásamt því að 

spilla starfsanda á vinnustað (Kristinn Tómasson, 2006). Kulnun lýsir magnleysi og 

uppgjöf og hefur áhrif á allt líf og starf viðkomandi, hann er andlega úrvinda og 

upplifir vanlíðan, vantrú á eigin getu, minnkaðan drifkraft og áhugaleysi eða 

neikvæðni í garð vinnunnar. Eftirfarandi eru einnig einkenni kulnunar: Skortur á orku, 

skortur á áhuga og bjartsýni, reiðitilfinning, hroki við skjólstæðinga, átök og fjarlægð 

við samstarfsfólk, viðkomandi gefur ekki af sér lengur og virðist tæmdur, verkkvíði, 

einangrun og viðkomandi leitar sér ekki hjálpar. Einkenni tengjast vinnustað og þeim 

léttir oft þegar einstaklingurinn er frá vinnu (Johnstone, 1999; Kristinn Tómasson, 

2006).  

2.2 Þrjár víddir kulnunar  

Kulnun eru eins og áður sagði viðbrögð við langvarandi streituvaldandi aðstæðum í 

starfi og er skilgreind á þremur víddum; tilfinningaleg örmögnun (e. emotional 

exhaustion), hlutgerving (e. depersonalization) og minnkuð persónuleg frammistaða 

(e. personal accomplishment). Þessi skilgreining á kulnun er sú viðteknasta hingað til 

og byggir á líkani Christinu Maslach sem hefur verið leiðandi í rannsóknum á kulnun 

síðustu þrjá áratugi.  
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Líkanið byggir á ákveðinni keðjuverkun þar sem tilfinningaleg örmögnun verður 

fyrst til vegna langvarandi streitu. Vegna örmögnunar fer einstaklingurinn smám 

saman að draga sig í hlé og verða ópersónulegur og neikvæður gagnvart starfinu og 

fólkinu sem hann vinnur með. Smám saman fer hann að gera sér grein fyrir því að 

þessi hegðun er ekki í samræmi við þær væntingar sem hann hafði til sjálfs sín í 

upphafi og því fer sjálfsálit hans með tilliti til frammistöðu í starfinu minnkandi 

(Cordes, 1993).  

2.2.1 Tilfinningaleg örmögnun 

Tilfinningaleg örmögnun er grundvallar þáttur kulnunar og jafnframt augljósasta 

einkenni hennar: þegar einstaklingur telur sig upplifa kulnun er hann oftar en ekki að 

meina að honum finnist hann algjörlega örmagna. Þessi vídd vísar því til þess að 

viðkomandi skortir alla andlega og líkamlega orku til að takast á við starfið. 

Einstaklingurinn hefur klárað þær orkubirgðir sem hann hefur áður getað leitað í. 

Algengt einkenni slíkrar örmögnunar er það að einstaklingurinn kvíðir gjarnan mikið 

fyrir því að mæta aftur til vinnu (Maslach, Schaufeli og Leiter, 2001).. 

Þessi vídd er nauðsynlegt skilyrði til að skilgreina starfskulnun en dugar ekki ein 

og sér. Af öllum víddum kulnunar er tilfinningaleg örmögnun sú sem hrjáir flesta og 

sú sem mest hefur verið rannsökuð. Sumir hafa haldið því fram að þar sem 

tilfinningaleg örmögnun er grundvallar þáttur kulnunar séu hinar víddirnar tvær 

tilfallandi og  jafnvel óþarfar þegar kulnun er skilgreind. Maslach og félagar (2001) 

vilja þó meina að ef eingöngu væri einblínt á tilfinningalega örmögnun væri hugtakið 

tekið úr samhengi og menn mundu missa sjónar á heildarmyndinni. Tilfinningaleg 

örmögnun endurspeglar þann þátt kulnunar sem tengist streitu en tekst ekki að 

fanga þau atriði sem snúa að því sambandi sem einstaklingurinn á við starf sitt. Þegar 

einstaklingur upplifir örmögnun bregst hann við á ýmsa vegu, meðal annars með því 

að mynda hugræna og tilfinningalega fjarlægð við starf sitt sem einskonar bjargráð 

við auknu vinnuálagi, en þetta vísar til næstu víddar: hlutgervingar.  

2.2.2 Hlutgerving 

Hlutgerving er sú vídd sem stendur fyrir samskiptalegum hluta kulnunar og lýsir sér 

með neikvæðum, tilfinningasnauðum og ótengdum viðbrögðum við hinum ýmsu 
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þáttum starfsins, til að mynda því fólki sem viðkomandi á í samskiptum við á 

vinnustað. Með hlutgervingu leitast einstaklingurinn við að mynda fjarlægð á milli sín 

og fólksins sem hann vinnur með. Viðkomandi hunsar mannlega eiginleika þeirra, 

lítur á þá sem hluti en ekki manneskjur og sér þannig til þess að samskiptin séu 

ópersónuleg. Þeir sem ekki starfa með fólki aftengjast starfinu með því að viðhalda 

áhugaleysi og neikvæðni gagnvart því. Sterk tengsl hafa fundist á milli 

tilfinningalegrar örmögnunar og hlutgervingar í rannsóknum á kulnun; hlutgerving og 

neikvæðni í garð starfs virðast vera ósjálfráð viðbrögð við örmögnun (Maslach, 

Schaufeli og Leiter, 2001).  

2.2.3 Minnkuð persónuleg frammistaða  

Síðasta víddin er minnkuð persónuleg frammistaða (e. reduced personal 

accomplishment), eða óskilvirkni. Hún vísar í þær hugmyndir sem einstaklingurinn 

hefur um eigin frammistöðu í starfinu, einskonar sjálfsmat. Sjálfsmatið lýsir sér í 

tilfinningum um vanhæfni til þess að afreka nokkuð í starfinu. Starfsmaður metur sig 

á neikvæðan hátt, sérstaklega gagnvart vinnunni og hann er ósáttur við sjálfan sig og 

framlag sitt. Honum finnst hann ekki hafa upp á neitt að bjóða og ekki standast þær 

kröfur sem gerðar eru til hans. Hvorki af yfirmönnum, samstarfsmönnum né 

skjólstæðingum (Maslach, Schaufeli og Leiter, 2001). Tengsl þessarrar víddar við 

hinar tvær eru flóknari. Í sumum tilfellum virðist hún að einhverju leiti vera hluti af 

tilfinningalegri örmögnun eða hlutgervingu og í öðrum tilfellum samsetningu beggja 

vídda. Hún stendur því ekki sjálfstæð ein og sér (Byrne 1994, Lee og Ashforth 1996). 

Einstaklingur sem upplifir mikla örmögnun, neikvæðni og áhugaleysi í garð starfsins á 

erfitt með að upplifa sig skilvirkan í starfi og fer því smám saman að finna til meiri 

neikvæðni í garð eigin frammistöðu (Maslach, Schaufeli og Leiter, 2001). 

2.3 Orsakir kulnunar  

Rannsóknir sem gerðar hafa verið á síðustu áratugum hafa leitt í ljós að margt getur 

mögulega valdið kulnun, svo sem vinnuálag, tilfinningalegt álag, hlutverkatogstreita, 

óljós eða tvíræð hlutverk, samskipti á vinnustað, skortur á félagslegum stuðningi og 

skortur á ákvörðunarrétti í starfinu. Kulnun er einstaklingsbundin reynsla sem verður 

til í samhengi við starf viðkomandi og því hafa rannsóknir síðustu þriggja áratuga að 

mestu verið miðaðar við aðstæðubundna þætti. Þessum þáttum má skipta í annars 
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vegar skipulagstengda þætti og hinsvegar í starfstengda þætti (Maslach, Schaufeli og 

Leiter, 2001; Vinnueftirlitið, e-d.). 

2.3.1 Skipulagstengdir þættir  

Innan hvers fyrirtækis eða stofnunar má finna ákveðna skipulagstengda þætti á borð 

við stéttaskiptingu (m.t.t. stigveldis stjórnunar), umhverfisþætti, verklagsreglur, 

auðlindir, úrræði, gildi og fleira. Þessir þættir hafa allir áhrif á starfsmenn 

skipulagsheildarinnar, sérstaklega þá sem upplifa að brotið sé á væntingum þeirra um 

sanngirni og jafnrétti. Á undanförnum árum hafa skipulagsheildir gengið í gegnum 

fjölda breytinga sem leitt hafa til þess að sífellt auknar kröfur eru settar á starfsmenn 

með tilliti til þess tíma sem þeir gefa af sér auk þess sem vænst er meiri viðleitni, 

sveigjanleika, færni og hæfileika í starfi. Þeir sem upplifa að ekki sé komið til móts við 

þá í samræmi við þær kröfur, til að mynda með umbun, möguleika á stöðuhækkun 

eða starfsöryggi, eru mun líklegri til að upplifa kulnun. Sálfræðilegi samningurinn (e. 

psychological contract) á milli starfsmanns og vinnuveitanda hefur þannig verið 

brotinn  (Maslach, Schaufeli og Leiter, 2001).  

Tengsl hafa einnig fundist á milli kulnunar starfsmanna og þeirra gilda sem 

viðhafast á vinnustað og stjórnunarhátta yfirmanna eða yfirstjórnar. Þessir þættir 

geta mótað það tilfinningalega og hugræna samband sem einstaklingur myndar við 

starf sitt og vinnustað. Upplifi hann neikvæðni eða ósamræmi í gildum og viðhorfum 

á vinnustað er hann líklegri til að mynda neikvætt samband við starf sitt, sem svo 

getur leitt til kulnunar (Maslach, Schaufeli og Leiter, 2001). 

2.3.2 Starfstengdir þættir 

Of mikið vinnuálag og tímaskortur í starfi hafa sterk og stöðug tengsl við kulnun, 

sérstaklega tilfinningalega örmögnun. Þessi tengsl hafa bæði sést í sjálfsmats 

rannsóknum og hlutlægari mælingum á kröfum í starfi, t.d. fjölda vinnustunda eða 

fjölda skjólstæðinga. Vinnuálag getur falist í því að viðkomandi telur sig ekki hafa þá 

færni eða kunnáttu sem þarf til að inna starfinu vel af hendi. Það getur einnig falist í 

því að viðkomandi telur sig ekki hafa nægan tíma til að ljúka þeim verkefnum sem 

honum eru falin (Kahn, 1978; Maslach, Schaufeli og Leiter, 2001; Pines og Maslach, 

1978).  
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Rannsóknir á kulnun hafa mikið beinst að hlutverkatogstreitu og óljósum 

hlutverkum. Hlutverkatogstreita (e. role conflict) myndast þegar ósamræmi verður á 

milli tveggja eða fleiri hliða starfsins. Þá er átt við að þær væntingar sem gerðar eru 

til einstaklings í starfi stangast þannig á að ef farið er eftir annarri er mjög erfitt eða 

ómögulegt að fylgja hinni eftir líka. Óljós hlutverk eða tvíræðni í hlutverki (e. role 

ambiguity) felst í því að starfsmaðurinn er óviss um til hvers sé ætlast af honum í 

starfi, hann skortir þær upplýsingar sem hann þarf til að inna starfinu vel af hendi. 

Mikil fylgni hefur mælst á milli hlutverkatogstreitu og kulnunar annars vegar og 

tvíræðni og kulnunar hins vegar.  

Rannsóknir hafa sýnt að mismikla fylgni er að finna eftir því um hvaða starfsstétt 

er að ræða, sérstaklega m.t.t. víddanna þriggja. Til að mynda hafa rannsóknir á 

kennurum og lögfræðingum sýnt að fylgni hlutverkatogstreitu- og tvíræðni er meiri 

við tilfinningalega örmögnun og hlutgervingu og minni við minnkaða persónulega 

frammistöðu, en rannsóknir á starfsfólki í félagslegri þjónustu hafa sýnt fram á fylgni 

við allar þrjár víddir (Cordes, 1993; Finn, 2000; Maslach, Schaufeli og Leiter, 2001; 

Stojkovic, Kalinich og Klofas, 2003). Tengsl hafa einnig fundist á milli 

hlutverkatogstreitu og starfsánægju annars vegar og tvíræðni hlutverks og 

starfsánægju hins vegar. Því meiri togstreitu og tvíræðni sem einstaklingur upplifir í 

starfi því líklegri er hann til að finna fyrir starfsóánægju auk þess sem hann er líklegri 

til að íhuga að skipta um starfsvettvang (Hendrix, Ovalle og Troxler, 1985; Kemery, 

Bedeian, Mossholder og Touliatos, 1985). 

Skortur á félagslegum stuðningi á vinnustað og tengsl hans við kulnun hefur verið 

rannsakað töluvert í gegnum tíðina. Nú er ljóst að sterk tengsl eru þar á milli, en því 

minni sem félagslegur stuðningur er, því meiri kulnun virðist einstaklingurinn upplifa. 

Þetta er sérstaklega mikilvægt þegar um er að ræða stuðning yfirmanna, en á þó 

einnig við um stuðning samstarfsfélaga. Félagslegur stuðningur getur dregið úr þeirri 

streitu sem einstaklingur upplifir á vinnustað. Þeir sem hafa nægan stuðning eiga 

auðveldara með að endurmeta aðstæðurnar á jákvæðari hátt en þeir sem ekki njóta 

stuðnings.  Hann eykur einnig trú einstaklings á að hann geti tekist á við erfiðar 

aðstæður vitandi það að hann hafi þann stuðning sem á þarf að halda ef á móti blæs. 

Félagslegur stuðningur hefur einnig jákvæð áhrif á líkamlega og andlega heilsu og 
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gerir einstaklinginn betur í stakk búinn til að mæta erfiðleikum (Cordes, 1993; 

Maslach, Schaufeli og Leiter, 2001).  

Samskipti við skjólstæðinga hafa löngum verið tengd við kulnun. Því beinni, tíðari 

og lengri sem samskipti við þá eru, því meiri líkur á kulnun. Þetta á sérstaklega við um 

heilbrigðisstarfsmenn, kennara og þá sem vinna við félagslega þjónustu en störf 

þeirra byggja að mestu leiti á beinum og tíðum samskiptum við skjólstæðinga til 

lengri tíma. Þetta á þó ekki síður við aðrar starfsstéttir sem bera svipaða 

starfslýsingu. Þessar starfsstéttir hafa það að atvinnu að aðstoða aðra og takast á við 

vandamál  þeirra, starfið felur oft í sér samskipti í tilfinningalega erfiðum aðstæðum 

sem geta tekið mikinn toll af þeim sem eiga í hlut. Í mörgum tilfellum þarf að takast á 

við erfiða skjólstæðinga sem geta verið óvirkir, ósjálfbjarga, verið í vörn, neikvæðir, 

ögrandi og jafnvel árásargjarnir. Ofan á það bætist að hver og einn starfsmaður ber 

oft ábyrgð á óhóflegum fjölda skjólstæðinga og verður vinnuálagið því gríðarlegt. 

Þessar starfsstéttir eru stór áhættuhópur með tilliti til kulnunar (Cordes, 1993). 

Af öðrum starfstengdum þáttum sem tengjast kulnun má nefna skort á endurgjöf, 

skort á aðild í ákvarðanatöku og að lokum skort á sjálfstæði og fjölbreytni í starfi 

(Maslach, Schaufeli og Leiter, 2001).  

2.4 Afleiðingar kulnunar 

Mikilvægi kulnunar sem raunverulegt áhyggjuefni kemur bersýnilega í ljós þegar litið 

er til þeirra afleiðinga sem hún getur haft á einstaklinginn, skipulagsheildina, 

fjölskyldu, vini og alla þá sem einstaklingurinn á í samskiptum við á vinnustað. Þó svo 

að margar af þeim afleiðingum sem hér eru upp taldar séu ekki einskorðaðar við 

kulnun þá sýna þær hversu skaðleg og kostnaðarsöm hún er.  

2.4.1 Áhrif á líkamlega og andlega líðan 

Tengsl hafa fundist á milli kulnunar og líkamlegra vandamála á borð við þróttleysi, 

svefnleysi, höfuðverki, brjóstverki, minnkaða matarlyst og meltingartruflanir, auk 

andlegra vandamála á borð við minnkað sjálfstraust, skapstyggð, þunglyndi, 

hjálparleysi og kvíða (Cordes, 1993; Jackson og Maslach, 1982; Kahill, 1988). 

Tilfinningaleg örmögnun virðist spá betur fyrir um streitutengd heilsuvandamál 

en hinar tvær víddirnar, en almennt virðast kulnun og streita leiða til sömu 
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heilsuvandamála. Kulnun getur einnig leitt til breyttrar hegðunar sem má rekja til 

andlegrar vanlíðunar. Óhóflegar reykingar og neysla áfengis og lyfja eru þar á meðal 

(Cordes, 1993; Maslach, Schaufeli og Leiter, 2001). Tengsl kulnunar og geðrænna 

vandamála virðast vera flóknari. Á einn bóginn er kulnun talin valda truflun á andlegri 

heilsu sem leiðir af sér ýmsa geðræna kvilla á borð við kvíða, þunglyndi, minnkað 

sjálfsálit og svo framvegis. Hins vegar er ekki hægt að útiloka að sumir einstaklingar 

séu hreinlega í betra andlegu jafnvægi, eiga auðveldara með að takast á við 

langvarandi streituvalda og eiga því minni hættu á að upplifa kulnun. 

Langtímarannsókn var gerð á einstaklingum sem unnu persónulega krefjandi störf 

(t.d. þar sem unnið er með fólki í streituvaldandi aðstæðum). Niðurstöður leiddu í ljós 

að þeir sem voru andlega heilbrigðir á unglingsárum og snemma á fullorðinsárum 

voru líklegri til að sækja í slík störf, og haldast í þeim til langs tíma, auk þess að sýna 

meiri áhuga og ánægju í starfi (Jenkins og Maslach, 1994). 

2.4.2 Frammistaða í starfi 

Kulnun hefur ekki eingöngu truflandi afleiðingar fyrir einstaklinginn heldur einnig 

stofnunina sem hann starfar hjá. Tengsl hafa fundist á milli kulnunar og ýmissa 

vandamála á vinnustað á borð við fjarvistir, starfsmannaveltu og áform starfsmanna 

um að segja starfi sínu lausu. Kulnun leiðir einnig til lægri framleiðni og skilvirkni í 

starfi. Þar af leiðir að starfsánægja minnkar auk þess sem tryggð við starfið eða 

stofnunina fer einnig minnkandi. Einstaklingar sem upplifa kulnun eru líklegir til að 

láta líðan sína bitna á samstarfsfélögum, til að mynda með auknum 

samskiptaárekstrum og með því að trufla starf annarra. Þannig getur kulnun haft 

„smitandi“ áhrif á allan vinnustaðinn í gegnum dagleg samskipti þeirra sem eiga í hlut 

(Burke og Greenglass, 2001; Jackson  og Maslach, 1982; Leiter og Maslach, 1988; 

Maslach, Schaufeli og Leiter, 2001; Shirom, 1989). 

2.4.3 Samskiptavandamál 

Kulnun getur eins og áður sagði valdið samskiptavandamálum á vinnustað. 

Rannsóknir benda til þess að þeir sem upplifa kulnun finni fyrir minni þolinmæði, 

minna umburðarlyndi og meiri pirringi í garð skjólstæðinga og samstarfsfélaga. Þá 

geta þeir einnig forðast samskipti með því að taka lengri pásur og matarhlé (Maslach 

og Pines, 1977). Einstaklingur sem þjáist af kulnun upplifir ekki eingöngu breytingar í 
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samskiptum við skjólstæðinga og vinnufélaga heldur getur vanlíðan hans einnig haft 

áhrif á félagsleg samskipti utan vinnustaðar og haft hnignandi áhrif á tengsl hans við 

fjölskylduna. Viðkomandi dregur sig gjarnan í hlé og minnkar samskipti við vini og 

vandamenn. Einnig geta margir átt erfitt með að skipta á milli hlutverka og viðhalda 

þá starfshlutverki sínu heima fyrir, sem oft getur valdið árekstrum við börn og maka 

(Burke og Deszca, 1986; Jackson og Maslach, 1982; Maslach, 1982).  
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3 Starfsstengd streita og kulnun hjá fangavörðum 

Meginviðfangsefni þessarrar rannsóknar er kulnun meðal fangavarða. Hins vegar eru 

starfstengd streita og kulnun svo nátengd fyrirbæri að mikilvægt er að fjalla um 

rannsóknir á starfstengdri streitu um leið og fjallað verður um kulnun. Rannsóknir á 

streitu og streitutengdum vandamálum meðal starfsmanna réttarvörslukerfisins, 

sérstaklega fangavarða, hafa notið vaxandi athygli frá því á áttunda áratugnum. Á 

sama tíma hófust margir handa við að rannsaka kulnun hjá sömu starfsstéttum 

(Triplett, Mullings og Scarborough, 1999). Ekki er hægt að forðast starfstengda 

streitu, hún mun alltaf vera til staðar í einhverju formi og magni. Hins vegar hafa 

rannsóknir ítrekað sýnt fram á það að starfi fangavarða fylgi oft gífurlegt álag og 

langvarandi streita (Finn, 2000). Streita virðist spila stóran þátt í hárri 

starfsmannaveltu á meðal fangavarða, en há starfsmannavelta á þessu starfssviði er 

oftar en ekki bein afleiðing streituvaldandi þátta á borð við undirmönnun, 

vaktavinnu, kröfur yfirmanna, yfirfull fangelsi, hlutverkatogstreitu og tvíræðni, lág 

laun og hættunni sem stafar af starfinu  (t.d. möguleg hætta á ofbeldi af hálfu fanga) 

(Brodsky, 1982; Camp, 1993; Finn, 2000). Óhófleg streita á meðal fangavarða gerir 

það einnig að verkum að þeir eru líklegri til að nýta sér oftar veikindarétt sinn og 

setjast fyrr í helgan stein (Wells, 2003).  

Fangaverðir þurfa að takast á við fjölmörg vandamál á vinnustað. Yfirfull fangelsi 

og takmarkanir í fjárlögum til stofnunarinnar eru þekkt vandamál sem ein og sér geta 

valdið gríðarlegri streitu á meðal starfsmanna. Líkamlegri heilsu er einnig stefnt í 

hættu og streitan er oft svo mikil að notkun á borð við áfengis og lyfjamisnotkun 

verða algengari ásamt því að hættan á heimilisofbeldi eykst innan starfsstéttarinnar 

(Strickland, 2006).  

 Starf fangavarða er einstakt að því leitinu til að það felur í sér vinnu þar sem 

daglega er tekist á við hóp afbrotamanna sem haldið er í fangelsinu gegn vilja sínum. 

Þó þeir séu samvinnuþýðir meirihluta tímans geta þeir á hverri stundu gripið til 

mótþróa eða ofbeldis, ásamt því að einhverjir einstaklingar geta verið 

ósamvinnuþýðir og fjandsamlegir öllum stundum. Að vinna undir slíku álagi í lengri 
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tíma getur hæglega leitt til streitu sem svo getur leitt til kulnunar (Carlson, Anson, og 

Thomas, 2003; Lindquist og Whitehead, 1986; Whitehead, 1989). Rannsóknir hafa 

sýnt að fangaverðir upplifi meiri kulnun en nokkur önnur starfsstétt, þar með taldir 

lögreglumenn (Hurst og Hurst, 1997; Keinan og Maslach-Pines, 2007). 

3.1   Orsakir  

Ekki skortir rannsóknir á orsökum kulnunar hjá fangavörðum. Fræðimenn hafa 

skoðað tengsl kulnunar við persónubundna þætti jafnt sem aðstæðubundna en 

niðurstöður hafa ítrekað sýnt að tengsl kulnunar við persónubundna þætti eru 

óstöðug og óveruleg og jafnvel lítil sem engin í sumum tilfellum. Reynslan hefur sýnt 

að mun sterkari og stöðugri tengsl eru á milli kulnunar fangavarða og 

aðstæðubundinna þátta: annars vegar skipulagstengdra þátta og hins vegar 

starfstengdra þátta. Rannsóknir hafa til að mynda margoft sannað að 

skipulagstengdir streituvaldar séu helsta orsök streitu og kulnunar (Griffin, Hogan og 

Lambert, 2012; Griffin, Hogan, Lambert, Tucker og Baker, 2010; Lambert og Hogan, 

2010; Stojkovic, Kalinich og Klofas 2003). Til að mynda hafa skipulagstengdir þættir á 

borð við upplýsingaflæði, þátttaka í ákvarðanatöku, sanngjörn verkaskipting og 

sanngirni í umbun allir neikvæða fylgni við kulnun. Því meira upplýsingaflæði, því 

meiri réttur til þátttöku í ákvarðanatöku og því meiri sanngirni sem starfsmenn 

upplifa á vinnustað, því minni líkur eru á að þeir upplifi kulnun (Dollard og Winefield, 

1998; Lambert, Hogan og Jiang, 2010; Lindquist og Whitehead, 1986; Neveu, 2007; 

Whitehead, 1989; Whitehead og Lindquist, 1986). Stojkovic, Kalinich og Klofas (2003) 

benda á að kulnun geti komið til vegna starfsleiða, óhóflegra krafna og vandamála 

sem koma til vegna starfslýsingar, t.d. hlutverkatogstreita- og tvíræðni og skort á 

þátttöku í ákvarðanatökum.  

William J. Morgan birti árið 2009 yfirlitsgrein þar sem farið er yfir rannsóknir á 

streituvöldum í starfi fangavarða allt frá árinu 1977 til ársins 2007. Setti hann þar 

fram lista yfir þá tíu þætti sem helst virðast valda fangavörðum vanlíðan.  
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Listi Morgan´s yfir 10 helstu streituvaldandi þætti í starfi fangavarða : 

 Almenn streita af völdum fanganna 

 Skilgreining hlutverks viðkomandi á álagstímum og væntingar um 
frammistöðu í starfi 

 Slök stjórn á aðstæðum sökum yfirfulls fangelsis, undirmönnunar og skorts 
á viðeigandi úrræðum eða ófullnægjandi aðstöðu 

 Enginn vettvangur til að láta í ljós áhyggjur yfir eigin öryggi 

 Einangrun og persónuleg vandamál tengd starfsumhverfinu 

 Starfstengd vandamál á borð við óhóflegt vinnuálag 

 Fjöldi verkefna sem ætlast er til að unnin séu  

 Vandamál í samskiptum við fanga 

 Skortur á félagslegum stuðningi á vinnustað 

 Að koma í veg fyrir flótta  

(Morgan, 2009). 

3.1.1 Skipulagstengdir þættir  

Með skipulagstengdum þáttum er átt við það hvernig stofnunin starfar; miðstýring, 

mótun, innleiðing, lögmæti og upplýsingaflæði eru allt hlutar af skipulagstengdum 

þáttum sem tengjast starfsemi stofnunarinnar (Lincoln og Kalleberg, 1990; Oldham 

og Hackman, 1981). Oft á tíðum verða fangaverðir óánægðir í starfi innan nokkurra 

ára. Wells (2003) greinir frá rannsókn sem framkvæmd var af National Institute of 

Justice. Þar kom í ljós að stærstur hluti fangavarða taldi skipulagstengda þætti valda 

sér mun meiri streitu en aðrir þættir, t.d. hættan sem fylgir starfinu. 60% töldu 

ósamkvæmni við aga og framfylgd reglna valda sér streitu. 59% upplifðu streitu 

vegna þess að þeir töldu sig ekki vera nógu upplýstir um hvaða reglur giltu vegna 

stöðugra breytinga á reglum og tvíræðni í þeim reglum sem lágu fyrir. Rúmlega 50% 

upplifðu streitu vegna skorts á félagslegum stuðning frá yfirmönnum eða slæmra 

stjórnunarhátta.  Eftirfarandi þættir hafa fengið mesta umfjöllun í rannsóknum á 

þessu sviði. 
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3.1.1.1 Vinnuálag, Vaktavinna og yfirvinna 

Vinnuálag hefur löngum verið tengt við kulnun. Fangelsi eru rekin 24 tíma á 

klukkustund, sjö daga vikunnar. Þrátt fyrir skort á starfsfólki til að sinna öllum þeim 

verkefnum sem þarf að leysa væri aldrei hægt að leggja niður starfsemi þeirra. Þeir 

starfsmenn  sem eru að störfum þurfa að bæta upp fyrir skortinn, hvort sem það er 

með auknu álagi á meðan á vakt stendur eða með því að vinna fleiri eða lengri vaktir. 

Vaktavinna getur haft líkamleg og sálfélagsleg vandamál í för með sér. Hún getur haft 

neikvæð áhrif á fjölskyldulíf viðkomandi aðila og minnkað getu starfsmanna til að 

inna starfi sínu samviskusamlega af hendi sökum þreytu og pirrings (Strickland, 

2006).  

Undirmönnun er að hluta til afleiðing lágra launa, hárrar starfsmannaveltu og 

óhóflegra fjarvista vegna veikinda. Undirmönnun getur einnig leitt til þess að þeir 

verðir sem eru á vakt hafa ekki úrræði né getu til að sinna öllum þeim verkefnum sem 

þeim eru falin og enda með því að vinna þau illa eða ekki til fulls, sem getur verið 

hættulegt ef ekki er kyrfilega farið yfir öll öryggisatriði eða ef verkefni sem snúa að 

öryggi eru hunsuð. Þá veldur undirmönnun mikilli streitu með tilliti til þess að þeir fáu 

fangaverðir sem standa vaktina finna fyrir skort á stuðningi og óttast að hafa ekki það 

öryggisnet sem þeir þurfa á að halda í bráðatilfellum, t.d. þegar ofbeldi á sér stað. Að 

lokum má ekki gleyma því að skortur á frítíma með fjölskyldunni getur valdið streitu, 

pirringi og vanlíðan í vinnunni. Langvarandi óhófleg yfirvinna og óregluleg vaktavinna 

leiðir mjög auðveldlega til kulnunar  (Brodsky, 1982; Cherniss, 1980; Childress, Finn, 

1998, 2000; Gerstein, Topp, og Correll, 1987; Gillan, 2001; Keinan og Maslach-Pines, 

2007; Lambert, Hogan, og Barton, 2002; Rosefield, 1983; Stock og Skultety, 1994; 

Talucci og Wood, 1999).  

3.1.1.2 Hlutverkatogstreita og tvíræðni  

Ýmislegt bendir til þess að ákveðnar venjur og væntingar sem starfinu fylgja valdi 

ákveðinni tilfinningalegri togstreitu sem fangaverðir eiga erfitt með að venjast. 

Samkvæmt Stojkovic og félögum (2003) verður hlutverkatogstreita (e. role conflict) til 

þegar tvær eða fleiri væntingar til starfsins stangast þannig á að ef farið er eftir 

annarri er mjög erfitt eða ómögulegt að fylgja hinni eftir líka. Þegar fangaverðir 
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upplifa of mikla hlutverkatogstreitu eiga þeir á hættu að verða óskilvirkir í báðum 

hlutverkum  og um leið versnar frammistaða þeirra til muna.  

Hlutverkatogstreita getur einnig komið fram vegna samskipta við fanga 

(Tewksbury og Higgins, 2006). Fangaverðir gegna mörgum hlutverkum; eru allt í senn 

umsjónaraðilar, yfirvald og meðferðarfulltrúar. Þessi ólíka hlutverkaskipan í bland við 

skort á sjálfstæði í starfi getur valdið hlutverkatogstreitu. Ótal rannsóknir hafa sýnt 

fram á tengsl á milli hlutverkatogstreitu og streitu annars vegar og kulnunar hins 

vegar (Dowden og Tellier, 2004;  Finn, 2000; Garland, 2004; Gerstein, Topp, og 

Correll, 1987; Hepburn og Knepper, 1993; Morgan, 2009; Poole og Regoli, 1980; 

Rosefield, 1983; Slate og Vogel, 1997; VanVoorhis, Cullen, Link og Wolfe, 1991; 

Woodruff, 1993). 

 

Eftirfarandi eru dæmi um hlutverkatogstreitu hjá fangavörðum (Tracy, 2003): 

 Bera virðingu fyrir föngum - Vera tortrygginn gagnvart föngum. 
Fangaverðir eru hvattir til að sýna föngum virðingu en á sama tíma er 
ætlast til að þeir séu tortryggnir í garð þeirra og forðast að láta draga sig 
inn í leiki þeirra. Þannig þurfa þeir stöðugt að reyna að viðhalda jafnvægi á 
milli virðingar og tortryggni. 

 Hlúa að föngum - Viðhalda fjarlægð og aga gagnvart föngum. Þó flestir 
geri sér grein fyrir því að þeir gegni ekki starfi sálfræðings þá eru þær 
væntingar gerðar að þeir sjái sér fært um að hlusta á, eiga samskipti við og 
hlúa að föngum. Á sama tíma eiga þeir að vera harðir af sér og „aftengdir“, 
þ.e. ætlast er til að þeir bindist föngum ekki persónulegum böndum. Þar 
með myndast togstreita á milli þess að sýna þeim vinsemd en beita þá um 
leið aga. 

 Fara eftir verklagsreglum í hvívetna (samkvæmni) - Vera sveigjanlegur. 
Ætlast er til þess að fangaverðir fari eftir almennum reglugerðum og 
verklagsreglum í hvívetna og sýni þannig staðfestu og samkvæmni. Á sama 
tíma eru þeir sem fara of mikið „eftir bókinni“ oftar en ekki litnir hornauga 
af samstarfsfélögum, yfirmönnum eða föngum. Þá kjósa flestir að vinna 
með vörðum sem nota dómgreind sína og eru sveigjanlegir í aðstæðum 
sem falla undir grá svæði. Á meðan sumir eiga auðvelt með að fara eftir 
reglum en beygja þær þegar slíkt er við hæfi finna aðrir fyrir mikilli spennu 
og togstreitu í sömu aðstæðum. 

 Treysta á aðra – Vera ekki þurfandi. Ætlast er til að fangaverðir leiti til 
hvors annars eftir stuðningi en á sama tíma virðist það vera óskráð regla að 
vera ekki of þurfandi. 
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 Halda vandamálum á milli samstarfsfélaga - Tilkynna yfirmönnum um 
vandamál á meðal samstarfsfélaga. Margir hverjir segjast kjósa heldur 
samstarfsmenn sem kvarta ekki undan starfinu eða persónulegum 
vandamálum. Að sama skapi er ætlast til að menn reyni að vinna á 
vandamálum sín á milli áður en klagað er í yfirmanninn, en á sama tíma er 
þeim fyrirskipað að tilkynna strax ef ranglæti eða óviðeigandi hegðun 
viðhefst á meðal samstarfsmanna þeirra. Óvissan um hvar jafnvægið er að 
finna veldur því að lokum togstreitu hjá sumum. 

Tvíræðni í hlutverki (e. role ambiguity) er annar mikilvægur streituvaldur hjá 

fangavörðum. Hún felst í því að starfsmaðurinn er óviss um til hvers sé ætlast af 

honum í starfi (Finn, 2000). Ótal margar rannsóknir á sviði refsivörslu hafa sýnt að 

ófullnægjandi skipulags- og stjórnunarháttum sé um að kenna þegar um 

hlutverkatvíræðni er að ræða. Þá er starfslýsingum ábótavant, reglur ekki í samræmi 

við fyrirmæli og mikil óvissa ríkir um til hvers sé ætlast af starfsmönnum. Tvíræðni 

myndast til dæmis ef tvíræð eða þversagnarkennd fyrirmæli berast frá fleiri en einum 

yfirmanni. Þessi fyrirmæli þurfa ekki endilega að vera í bókstaflegri meiningu heldur 

geta hæglega komið fram sem óskráðar reglur eða venjur innan stofnunarinnar.  

Þetta á einnig við ef verkefni eru mun fleiri eða erfiðari en úrræði og geta ná yfir eða 

þegar verkefni samræmast ekki þeirri reynslu eða þjálfun sem viðkomandi hefur. 

Rannsóknir sýna að viðtakendur þversagnarkenndra fyrirmæla í starfi verða andlega 

lamaðir, ofhugsa allt sem þeir gera og finna yfirleitt fyrir vænisýki (e. paranoia), taka 

öllu bókstaflega og draga sig í hlé. Rannsóknir sýna einnig að margir fangaverðir vilja 

helst láta segja sér nákvæmlega hvað þeir eigi að gera á meðan yfirmönnum finnst 

þeir oft þjást af alltof „svart-hvítum“ hugsunarhætti og telja þá forðast að taka 

flóknar ákvarðanir (Tracy, 2003).  Óvissa um hverjar skyldur starfsmannsins eru og 

hvaða ábyrgð hann hefur í starfi valda mikilli streitu og geta auðveldlega leitt til 

kulnunar (Dowden og Tellier, 2004;  Finn, 2000; Garland, 2004; Gerstein, Topp, og 

Correll, 1987; Hepburn og Knepper, 1993; Morgan, 2009; Poole og Regoli, 1980; 

Rosefield, 1983; Slate og Vogel, 1997; VanVoorhis, Cullen, Link og Wolfe, 1991; 

Woodruff, 1993). 

3.1.2 Starfstengdir þættir 

Starfstengdir þættir eru takmarkaðari í umfangi en skipulagstengdir þættir og finnast 

yfirleitt innan ákveðins sviðs stofnunarinnar. Þeir eiga frekar við ákveðið starf eða 

hóp starfa innan hennar; eftirlit, sjálfstæði í starfi, fjölbreytni í starfi og endurgjöf eru 
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allt dæmi um starfstengda þætti (Glisson og Durick, 1988; Lambert, 2004; Lambert, 

Hogan, og Cluse-Tolar, 2007). Eftirfarandi þættir virðast hafa stöðug tengsl við streitu 

og kulnun í starfi fangavarða.  

3.1.2.1 Skynjuð hætta af starfinu 

Stór hluti starfslýsingar fangavarðar snýr að því að stjórna hegðun, eiga samskipti við 

og hafa umsjón með mönnum sem sumir sitja af sér dóma fyrir alvarleg 

ofbeldisafbrot (Finn, 1998; Kauffman, 1998; Keinan og Maslach-Pines, 2007; Long og 

Vogues, 1987; Martinez, 1997).  

Fangavörðum er ætlað að hafa stjórn á aðstæðum á borði við rifrildi, áflog, áreitni 

og oftar en ekki að takast á við andlega veika einstaklinga. Ítrekuð upplifun á 

atburðum sem þessum auk alvarlegri árása eða sjálfsvíga fanga veldur ekki eingöngu 

vanlíðan á meðan á þeim stendur heldur einnig eftir að þeir eru yfirstaðnir.  Fangar 

veitast ekki eingöngu hver að öðrum heldur einnig að starfsmönnum fangelsisins. 

Fangaverðir geta aldrei vitað hvenær þeir eiga á hættu á að verða fyrir ofbeldi af 

hálfu fanga. Það að starfa í stöðugum ótta veldur mikilli andlegri og líkamlegri streitu, 

mun meiri en fangaverðir gera sér jafnvel grein fyrir sjálfir. Að lokum getur 

langvarandi streita sem óttinn veldur leitt til kulnunar (Finn, 2000).  

3.1.2.2 Samskipti við fanga 

Samskipti við fanga geta oft á tíðum verið erfið. Neikvæðni þeirra í garð fangavarða 

og annarra fanga hafa neikvæð áhrif á andlega líðan þeirra sem eiga í hlut. Þá getur 

verið erfitt að halda þeim við reglur og sjá til þess að þeir fari eftir fyrirmælum.  Þeir 

geta einnig átt það til að notfæra sér hinar ýmsu aðferðir (t.d. lygar, samúð, kenna 

öðrum um vandamál sem upp koma) til þess að hafa áhrif fangaverði. Stjórnsemi 

þeirra (e. manipulation)  og kröfur geta haft gríðarleg streituvaldandi áhrif. Með því 

að beita stjórnsemi eða brögðum ná þeir ákveðinni stjórn á umhverfinu og grafa 

undan valdi fangavarða. Þetta reynist sérstaklega streituvaldandi þáttur fyrir þá 

fangaverði sem falla fyrir brögðum fanganna eða hafa lent í vandræðum vegna 

samskipta við þá (Cornelius, 1992,1994, 2001; Finn, 1998; Marston, 1993; Woodruff, 

1993). 
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3.1.2.3 Félagslegur stuðningur 

Félagslegur stuðningur frá næsta yfirmanni, fangelsisyfirvöldum og samstarfsfélögum 

hafa neikvæða fylgni við kulnun og virðast hafa mildandi áhrif á streitu og vanlíðan 

fangavarða. Skortur á félagslegum stuðningi hefur reynst spá vel fyrir um bæði 

sálræna og líkamlega streitu hjá fangavörðum. Þá virðist réttur starfsmanna til 

þátttöku í ákvarðanatöku á vinnustaðnum hafa þau áhrif að skynjun þeirra á að þeir 

upplifi félagslegan stuðning eykst og streitan minnkar fyrir vikið ásamt því að 

starfsánægja eykst og tryggð við stofnunina verður meiri. Þá hafa rannsóknir sýnt að 

kvenkyns fangaverðir upplifi meiri félagslegan stuðning en karlkyns fangaverðir 

(Drory og Shamir, 1988; Garland, 2004; Neveu, 2007; Savicki, Cooley og Gjesvold, 

2003; Stohr, Lovrich, Menke og Zupan, 1994).  

Sigrún Ásta Magnúsdóttir (2012) rannsakaði tengsl félagslegs stuðnings við streitu, 

kvíða, þunglyndi og lífsánægju hjá fangavörðum á Íslandi. Niðurstöður sýndu að mikill 

félagslegur stuðningur dregur úr líkum á einkennum streitu, kvíða og þunglyndis og 

að jákvæð tengsl séu á milli félagslegs stuðnings og lífsánægju. Ennfremur kom í ljós 

að félagslegur stuðningur vinnufélaga er mikilvægasta tegund félagslegs stuðnings til 

að draga úr líkum á streitu, kvíða og þunglyndi hjá fangavörðum á Íslandi. 

3.1.2.4 Sjálfstæði og fjölbreytni í starfi 

Skortur á sjálfstæði í starfi og stjórn á vinnuaðstæðum hefur spáð vel fyrir um streitu 

hjá fangavörðum. Auk þess hafa fundist jákvæð tengsl á milli starfsánægju og 

sjálfstæði og fjölbreytni í starfi. Með sjálfstæði í starfi er átt við möguleika 

starfsmannsins á að taka eigin ákvarðanir í starfinu, hann hefur frelsi til að hagræða 

vinnu sinni umfram það sem starfslýsing hans segir til um. Sá sem hefur sjálfstæði í 

starfi þarf ekki alltaf að fara nákvæmlega „eftir bókinni“ heldur getur hann kosið að 

fara eftir öðrum leiðum þegar hann telur slíkt nauðsynlegt. Viðkomandi getur tekið 

sjálfstæðar ákvarðanir og farið eftir eigin dómgreind. Þegar fangaverði er úthlutað 

ákveðnum fjölda af nákvæmt skilgreindum verkefnum og honum er ekki leyfilegt að 

bæta við verkefnum eða breyta framkvæmd þeirra upplifir hann lítið sjálfstæði í 

starfi. Slíkt grefur undan sjálfsánægju og getur valdið streitu. Fjölbreytni í starfi vísar, 

eins og nafnið gefur til kynna, til þess hversu fjölbreyttum verkefnum fangaverðinum 

er úthlutað. Séu verkefnin einhæf eða alltaf þau sömu fer starfsánægja minnkandi og 
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líkurnar á streitu aukast  (Brodsky, 1982; Dollard og Winefield, 1995; Honnold og 

Stinchcomb, 1985). 

3.2 Afleiðingar  

Afleiðingar streitu eru margskonar og koma fram á ólíkan hátt hjá hverjum og einum. 

Streita hefur ekki eingöngu áhrif á andlega líðan einstaklingsins (t.d. depurð, 

vanlíðan) heldur getur hún einnig valdið heilsufarslegum vandamálum, allt frá 

hjartasjúkdómum til átraskana. Einnig getur hún leitt til áfengis og lyfjamisnotkunar 

hjá þeim sem næmir eru fyrir slíkum áhrifum (Cheek og Miller, 1981; Woodruff, 

1993). Fjölmargar rannsóknir hafa sýnt fram á að langvarandi starfstengd streita geti 

leitt til kulnunar (Cheek og Miller, 1981; Cornelius, 1994; Dahl og Steinberg, 1979; 

O'Brien og Gustafson, 1985; Woodruff, 1993). 

Fræðimenn hafa löngum bent á þann möguleika að fangaverðir nýti veikindarétt 

sinn um of sem ákveðna lausn til þess að stemma stigu við streitunni sem starfið 

veldur þeim. Ýmsar rannsóknir hafa leitt í ljós að fangaverðir nýti veikindarétt sinn í 

meiri mæli en aðrir ríkisstarfsmenn. Vandamálið er það að þegar fangaverðir nýta 

veikindarétt sinn til þess að takast á við streitu eykst vinnuálag samstarfsmanna 

þeirra um leið og hefur þar af leiðandi keðjuverkandi áhrif með tilliti til streitu í 

starfinu (Brodsky, 1982; Cheek, 1982; Cornelius, 1994; Dahl og Steinberg, 1979; 

O'Brien og Gustafson, 1985; Ratner, 1985). 

Streita og kulnun getur einnig leitt til skertar frammistöðu í starfinu. Dæmi um 

slíkt eru til að mynda ef að fangverðir verða kærulausir við líkamsleitir eða talningu 

fanga ásamt því að hæfni þeirra til að stilla til friðar eða halda friðinn minnkar og þeir 

þurfa að beita meira valdi til þess að láta fangana hlýða fyrirmælum eða lúta reglum 

stofnunarinnar (Finn, 1998).  

Þá getur streita og kulnun á meðal fangavarða leitt til ýmissa vandamála í 

samskiptum þeirra við fjölskylduna. Þeir geta yfirfært gremju yfir á maka sinn og börn  

eða viðhaldið starfshlutverki sínu heima fyrir, til dæmis með því að koma fram við  

fjölskyldumeðlimi eins og þeir koma fram við skjólstæðinga sína (t.d. verið skipandi 

og beitt miklum aga). Þá geta þeir orðið fjarlægir og kosið að deila ekki vandamálum 

sínum með maka sínum í þeirri trú um að mæta ekki skilningi. Vaktavinna og 
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vinnuálag í starfinu getur einnig valdið því að viðkomandi sér sér ekki fært að sinna 

mikilvægum fjölskylduviðburðum (Finn, 1998).  
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4 Fangelsismálastofnun 

Hlutverk Fangelsismálastofnunar er að sjá um fullnustu refsinga og önnur verkefni í 

samræmi við ákvæði laga um fullnustu refsinga, hafa umsjón með rekstri fangelsa, að 

annast eftirlit með þeim sem frestað er ákæru gegn, dæmdir eru skilorðsbundið, fá 

skilorðsbundna reynslulausn, náðun eða frestun afplánunar og að sjá til þess að í 

fangelsum sé veitt sérhæfð þjónusta. Tilgangur með rekstri fangelsa er að fullnusta 

refsidóma þannig að dæmdir menn taki út þá refsingu sem þeim hefur verið 

ákvörðuð í dómi, en Fangelsismálastofnun telur að það sé meginmarkmið með 

fangelsun að hún fari fram með öruggum hætti þannig að réttaröryggi almennings sé 

tryggt og tilætluð sérstök og almenn varnaðaráhrif fangelsisvistarinnar séu virt 

(Fangelsismálastofnun ríkisins, e.d.). 

Fangelsismálastofnun telur mikilvægt að sett verði þau markmið að föngum verði 

tryggð örugg og vel skipulögð afplánun, að mannleg og virðingarverð samskipti verði 

höfð í fyrirrúmi og að fyrir hendi verði aðstæður og umhverfi sem hvetur fanga til að 

takast á við vandamál sín. Til að ná fram þessum markmiðum er sett upp 

einstaklingsmiðuð áætlun um framvindu afplánunarferils sérhvers fanga í upphafi 

refsivistar. Eftir þessari áætlun yrði síðan unnið með viðkomandi fanga á 

afplánunartímanum af menntuðu og þjálfuðu starfsfólki og áætlunin endurskoðuð 

reglulega (Fangelsismálastofnun ríkisins, e.d.-a).  

Fastir starfsmenn Fangelsismálastofnunar ríkisins eru um 100, þar af um 80 

fangaverðir. Aðrir starfsmenn eru á skrifstofum eða í yfirstjórn fangelsanna og 15 

starfa hjá aðalskrifstofu eða yfirstjórn stofnunarinnar. Forstjóri 

fangelsismálastofnunar skipar fangaverði til fimm ára, en áður en fangavörður er 

skipaður skal hann hafa lokið prófi frá Fangavarðaskóla ríkisins. Alla jafna er 

starfsmaður settur fangavörður um tíma og öðlast þannig starfsreynslu og sækir 

síðan um að hefja nám við Fangavarðaskóla ríkisins (Fangelsismálastofnun ríkisins, 

e.d.-b). 
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Á Íslandi eru starfrækt sex fangelsi: Hegningarhúsið við Skólavörðustíg, 

kvennafangelsið  að Kópavogsbraut 17, fangelsið Litla-Hrauni, fangelsið Kvíabryggju, 

fangelsið á Akureyri og fangelsið á Sogni. 

4.1 Fangavarðaskóli ríkisins 

Fangavarðaskóli ríkisins var stofnaður haustið 1983. Fangavarðaskólinn, sem rekinn 

er í samvinnu við Lögregluskóla ríkisins, heyrir undir Fangelsismálastofnun ríkisins. 

Tilgangur hans er að bæta fagleg vinnubrögð fangavarða, auka víðsýni þeirra og 

þekkingu á starfinu og efla starfsþjálfun almennt. Hlutverk skólans er fyrst og fremst 

að veita fangavörðum almenna menntun sem snýr að hlutverki og starfsemi fangelsa, 

fullnustu refsinga og endur- og sérmenntun í hinum ýmsu greinum fangavörslunnar. 

Þá ber Fangavarðaskólanum að sjá um að nýliðanámskeið sé haldið ár hvert fyrir 

afleysingafangaverði. Þá eru einnig haldin styttri námskeið fyrir starfandi fangaverði 

og endurmenntun eftir því sem við verður komið (Fangelsismálastofnun ríkisins, e.d.-

c; Innanríkisráðuneytið, e.d.). 

Fangelsismálastofnun, í samráði við skólanefnd, ákveður hverjir skuli stunda nám í 

fangavarðaskólanum. Áður en umsækjandi fær skólavist metur skólanefnd hvort 

hann fullnægir eftirfarandi skilyrðum til þess að fá inngöngu í fangavarðaskólann 

(heimilt er að víkja frá neðangreindum skilyrðum um aldur og menntun ef sérstaklega 

stendur á): 

 Vera á aldrinum 20-45 ára. 

 Hafa ekki gerst brotlegur við refsilög; þetta gildir þó ekki ef brot er 
smávægilegt eða langt um liðið frá því það var framið. 

 Vera andlega og líkamlega heilbrigður samkvæmt læknisskoðun 
trúnaðarlæknis. 

 Hafa lokið a.m.k. tveggja ára almennu framhaldsnámi eða öðru 
sambærilegu námi með fullnægjandi árangri og hafa gott vald á íslensku 
auk kunnáttu í ensku eða einu Norðurlandamáli. 

(Innanríkisráðuneytið, e.d.). 

Við mat á umsækjendum er einkum horft til þeirra eiginleika sem sérstaklega 

þykja eftirsóknarverðir, svo sem heiðarleika, mannúðar, samskiptahæfni og hversu 

vel umsækjendur eru að öðru leyti til starfsins fallnir. 
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Fangavarðanámið er þrískipt; grunnnám, starfsþjálfun í fangelsi að lágmarki í 2 

mánuði) og framhaldsnám, samtals allt að 9 mánuðum. Grunnnám miðar að því að 

veita haldgóða þekkingu í almennum fangavarðafræðum, starfsemi fangelsa, starfi 

fangavarða og fullnustu refsinga. Starfsþjálfun fer fram undir eftirliti forstöðumanns 

viðkomandi fangelsis. Framhaldsnám, sem fer fram eftir að starfsþjálfun lýkur, miðast 

við að nemendur leysi raunhæft verkefni sem tengist starfinu. Hafi nemandi starfað 

sem fangavörður lengur en 6 mánuði samtals er hann undanþeginn starfsþjálfun 

(Innanríkisráðuneytið, e.d.).  

4.2 Starf fangavarða á Íslandi  

Fangaverðir gegna tvenns konar hlutverki í daglegum störfum. Annars vegar hlutverki 

varðar og hins vegar starfi stuðningsaðila. Sem vörður hefur viðkomandi fyrst og 

fremst eftirlits- og öryggishlutverk. Starfið felst í að halda  föngum í fangelsinu og 

útiloka þá frá samfélaginu með tryggum hætti. Föngum er gert það ljóst að ef þarf að 

skipa þeim fyrir þá verði þeir að hlýða í samræmi við reglur fangelsisins. 

Fangelsiskerfið byggir á ójafnræði milli fangavarða og fanga eðli sínu samkvæmt. 

Fangavörðurinn fer  með valdið og ræður. Með eftirlitsstörfum og öryggisgæslu er 

einnig átt við leit á föngum og í klefum þeirra, þvagprufur og tilkynningar til 

yfirstjórnar með skýrslum ef fangar ógna öryggi á einhvern hátt. Þar segir að 

fangaverðir sjá til þess að fangar fylgi reglum fangelsisins. Þeir fylgjast með umferð 

fólks inn í fangelsið og útúr því og reynt er að hindra smygl inn í fangelsi til að koma í 

veg fyrir vímuefnaneyslu. Einnig ber fangavörðum að tilkynna sérstaklega verði þeir 

varir við galla á starfseminni (Guðmundur Gíslason, 2000; Grétar Sigurgíslason, 

Hlynur Gylfason og  Helga Magnúsdóttir, 2007). 

Fangaverðir sinna einnig starfi stuðningsaðila. Hlutverk stuðningsaðila felst í að 

sinna fangavörslu á faglegan hátt, sem þýðir að hann beitir þeirri aðferð að vera í 

varðarhlutverki þegar aðstæður krefjast þess og stuðningsaðili í þjónustuhlutverki 

þegar það á við. Stuðningsaðili á samskipti við fanga og aðstoðar þá við ýmis 

persónuleg mál. Fangaverðir eiga að benda föngum á hvert þeir geti leitað með erindi 

sín, hafi þeir sjálfir ekki lausnir á þeim. Umönnun og stuðningur falla undir dagleg 

störf í fangelsum og fangaverðir sjá um að veita föngum mikilvægar upplýsingar um 

það sem gerist í samfélaginu. Einnig fylgjast þeir með snyrtimennsku fanga hvað 
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varðar klefa þeirra og líkamsástand (Grétar Sigurgíslason og fleiri, 2007). Frá árinu 

2007 hefur þar að auki verið starfræktur svokallaður meðferðargangur á Litla-Hrauni. 

Þar starfa fangaverðir sem hafa hlotið sérstaka þjálfun og eru kallaðir 

meðferðarfulltrúar (Diljá Kristjánsdóttir og Una Lára Lárusdóttir, 2009). Fangar eiga 

að geta treyst á fangaverði og leitað til  þeirra ef þá vantar aðstoð. Fangavörður á því 

að ávinna sér traust fanga en jafnframt gera þeim ljóst að hann er ekki félagi þeirra, 

„Það er gott að vera persónulegur og hlýr í viðmóti, – en að vera vinur eða félagi á 

sömu nótum og samfangi, það gengur ekki“.  Það getur verið erfið áskorun að gegna 

þessum tveimur hlutverkum samtímis, en er þó gerlegt ef rétt er staðið að 

(Guðmundur Gíslason, 2000). 
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5 Aðferð 

Í þessum kafla verður rannsóknarferlinu lýst. Þá verður fjallað um þátttakendur 

rannsóknarinnar, þau mælitæki sem notast var við, hvernig staðið var að framkvæmd 

rannsóknarinnar og að lokum þær úrvinnsluaðferðir sem notast var við til að greina 

gögnin.  

5.1 Þátttakendur 

Óskað var eftir þátttöku 127 starfsmanna Fangelsismálastofnunar, bæði fastráðinna 

fangavarða og þeirra sem starfa við sumarafleysingar.  Svör bárust frá 73 

einstaklingum og var því þátttaka 57,5%.  Fimm einstaklingar skiluðu þó auðum 

svarblöðum og var því í raun um 68 þátttakendur að ræða og svarhlutfall því 53,5%.  

5.2 Mælitæki  

Tveir sjálfsmatskvarðar voru lagðir fyrir þátttakendur. Annars vegar var notast við 

Starfskulnunarlista Maslach (Maslach Burnout Inventory) og hins vegar WSSCO 

listann (Work Stress Scale for Correctional Officers), sem á íslensku má kalla 

Starfstengd streita hjá fangavörðum. Að auki var þremur viðbótarspurningum bætt 

við WSSCO listann með það fyrir augum að kanna samskipti við fanga. Í lokin voru 

þátttakendur beðnir um að svara bakgrunnsspurningum.  

5.2.1 Bakgrunnsspurningar   

Tekin var sú ákvörðun að takmarka fjölda bakgrunnsspurninga og spyrja hvorki um 

aldur né kyn þátttakenda þar sem talið var að slíkar spurningar væri hægt að rekja til 

þátttakenda. Gæti það haft neikvæð áhrif á svarhlutfall. Spurt var hversu lengi 

viðkomandi hafi starfað hjá stofnuninni og voru svarmöguleikarnir: Skemur en eitt ár, 

1-5 ár, 6-10 ár, 11-15 ár og 16 ár eða lengur. Þar að auki var spurt hvort viðkomandi 

ynni vaktavinnu, næturvinnu, hlutastarf eða við sumarafleysingar. Að lokum var spurt 

um fjölda yfirvinnustunda á viku (að meðaltali). Sjá má spurningarnar eins og þær 

voru lagðar fram í viðauka B.  
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5.2.2 Starfskulnunarlisti Maslach  

Starfskulnunarlisti Maslach (Maslach´s Burnout Inventory) byggir á yfir 25 ára reynslu 

Christinu Maslach og félaga í rannsóknum á sviðinu. Hann hefur sterka próffræðilega 

eiginleika og er útbreiddasti og mest notaði sjálfsmatskvarðinn sem metur kulnun. 

Upphaflega var hann hannaður fyrir starfsfólk á sviði félagslegar þjónustu (e. human 

services) (MBI-HSS). Félagsleg þjónusta er almennt orð yfir breitt svið starfa: störf við 

réttarvörslu, á sambýlum, aðstoð við geðfatlaða, þroskahamlaða, fjölskyldu-, barna 

og unglingaráðgjöf, auk starfa í tengslum við áfengis og vímuefnaneyslu, 

heimilisofbeldi og svo mætti lengi telja (National Organization for Human Services, 

e.d.). Seinna var hann hannaður í viðbótarútgáfu með starf kennara í huga (MBI-ES) 

en nú er hann einnig til í almennri útgáfu (MBI-GS) þar sem tekið er tillit til starfa sem 

ekki fela í sér eins mikil mannleg samskipti (Campbell og Rothmann, 2005; Maslach, 

Schaufeli og Leiter, 2001). Rúnar Helgi Andrason og Sigurður Levy þýddu MBI-HSS 

listann yfir á íslensku (Helga Lára Haarde, 2009) og verður sú útgáfa notuð hér. 

Um er að ræða sjálfsmatskvarða með 22 atriðum. Atriðin eru fullyrðingar á borð 

við „Ég finn fyrir tilfinningalegum tómleika vegna vinnu minnar“, „Starf mitt veldur 

mér gremju“ og „Að vinna í beinu samneyti við fólk veldur mér mikilli streitu“. 

Viðkomandi er beðinn um að meta hversu oft hver og ein fullyrðing á við hann. 

Svarmöguleikarnir eru á sjö punkta Likert kvarða: „aldrei“ (0), „einstaka sinnum á  ári 

eða sjaldnar“ (1), „einu sinni í mánuði eða sjaldnar“ (2), „einstaka sinnum í mánuði“ 

(3), „einu sinni í viku“ (4), „nokkrum sinnum í viku“ (5) og „á hverjum degi“ (6).  

Kvarðinn skiptist niður í þrjá undirkvarða sem vísa til þriggja vídda starfskulnunar: 

Tilfinningaleg örmögnun, hlutgerving og minnkuð persónuleg frammistaða. Níu atriði 

meta tilfinningalega örmögnun, fimm atriði meta hlutgervingu og átta atriði meta 

minnkaða persónulega frammistöðu. Hæstu mögulegu skor á hverjum undirkvarða 

fyrir sig er 54 stig á tilfinningalegri örmögnun, 30 stig á hlutgervingu og 48 stig á 

persónulegri frammistöðu. Starfskulnunarstigin eru þrjú:  

 Starfskulnun á háu stigi: hátt skor á tifinningalegri örmögnun og 
hlutgervingu og lágt skor á persónulegri frammistöðu bendir til 
starfskulnunar á háu stigi.  
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 Starfskulnun á meðalstigi: meðalskor á tilfinningalegri örmögnun, 
hlutgervingu og persónulegri frammistöðu er vísbending um starfskulnun á 
meðalstigi.  

 Starfskulnun á lágu stigi: lágt skor á tilfinningalegri örmögnun og 
hlutgervingu og hátt skor á persónulegri frammistöðu er vísbending um 
starfskulnun á lágu stigi. 

Í töflu 5-1. má sjá þau viðmið sem notast er við þegar lagt er mat á stig kulnunar. 

Tölurnar jafngilda heildarskori viðkomandi á hverri og einni vídd.  

Tafla 5-1. Túlkunarviðmið fyrir Starfskulnunarlista Maslach. 

    Starfskulnun   

  Lágt  Meðallagi  Hátt 

Tilfinningaleg örmögnun  ≤ 18  19 - 26  ≥ 27 

Hlutgerving  ≤ 5  6 – 9  ≥ 10 

Persónuleg frammistaða  ≥ 40  39 - 34  ≤ 33 

 

Innri áreiðanleiki kvarðans er góður fyrir tilfinningalega örmögnun (α = 0,90), en 

eilítið lægri fyrir hlutgervingu (α = 0,79) og minnkaða persónulega frammistöðu (α = 

0,71) (Maslach, Jackson og Leiter, 1996). 

5.2.3 WSSCO – Work Stress Scale for Correctional Officers  

WSSCO, eða Starfstengd streita hjá fangavörðum, er sjálfsmatskvarði sem var 

sérhannaður með starf fangavarða í huga (Durak, Durak og Gencöz, 2006). Listinn 

inniheldur 35 atriði sem öll vísa til ólíkra hluta starfsins. Spurt er að hve miklu leiti 

eftirfarandi atriði hafa áhrif á viðkomandi í starfinu og er hann beðinn um að draga 

hring um þá tölu sem eiga best við hann hverju sinni. Svarmöguleikarnir eru á fimm 

punkta Likert kvarða: 0 = Hefur engin áhrif, 1 = Hefur lítil áhrif, 2 = Hvorki né, 3 = 

Hefur mikil áhrif, 4 = Hefur mjög mikil áhrif. Er listanum því ætlað að meta hvaða 

þættir starfsins valdi viðkomandi streitu.  

Kvarðinn skiptist í fimm undirkvarða en fjölda atriða hvers undirkvarða má sjá 

innan sviga: vinnuálag (sex atriði), hlutverkatogstreita og óljós hlutverk (tíu atriði), 

ófullnægjandi aðstæður innan fangelsisins (fjögur atriði), skynjuð hætta (sjö atriði) og 

almenn vandamál (átta atriði). Innri áreiðanleiki kvarðans í heild er góður (α = 0,94). 
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Innri áreiðanleiki undirkvarða mældist: Vinnuálag (α = 0,75), hlutverkatogstreita og 

óljós hlutverk (α = 0,87), ófullnægjandi aðstæður innan fangelsins (α = 0,70), skynjuð 

hætta (α = 0,83) og almenn vandamál (α = 0,86).  

Rannsókn Durak og félaga (2006) á próffræðilegum eiginleikum kvarðans leiddi í 

ljós að kvarðinn í heild og flestir undirkvarðar hans hafa jákvæða fylgni við þunglyndi, 

kvíða og vonleysi og neikvæða fylgni við félagslegan stuðning. Ekki er vitað til þess að 

kvarðinn hafi verið metinn við kulnun.  

Þar sem ótal rannsóknir benda til þess að ýmsir þættir er varða samskipti við fanga 

hafi tengsl við kulnun var tekin sú ákvörðun að bæta við þremur atriðum í lok listans 

sem snúa að samskiptum við fanga. Atriðin voru fengin úr rannsókn Moon og 

Maxwell (2004) sem settu saman sjálfsmatskvarða með tíu undirkvörðum til að 

rannsaka orsakir og afleiðingar streitu í starfi fangavarða. Atriðin voru hluti af 

undirkvarðanum „Samskipti við fanga“ og voru þau eftirfarandi: „Togstreita á milli 

þess að þurfa að sýna föngum yfirvald og sýna þeim vinsemd og hjálpsemi“, „Óvissa 

um hvernig eigi að takast á við kröfur fanga og stjórnsemi þeirra (t.d. þegar fangar 

reyna að ráðskast með mig)“ og „Tilfinningar í garð ákveðinna fanga“. Áreiðanleiki 

undirkvarðans í rannsókn þeirra var α = 0,83.  

5.3 Framkvæmd 

Spurningalistinn var sendur á forstöðumenn fangelsanna sem sáu um að prenta út 

eintök og leggja þá fyrir starfsmenn sína. Starfsmenn fengu að svara 

spurningalistanum á vinnutíma. Hverjum spurningalista fylgdi hvítt, ómerkt umslag í 

stærð A4. Í fyrirmælum  (sjá viðauka A) sem fylgdu spurningalistunum voru 

þátttakendur beðnir um að setja útfyllt svarblöð í umslagið, líma fyrir og afhenda 

forstöðumanni sem sá svo til þess að geyma umslögin á öruggum stað. Fyrirlögn stóð 

yfir frá 16.júlí til 15.ágúst 2013 til að tryggja að hægt væri að ná til sem flestra 

starfsmanna þrátt fyrir sumarleyfi.  

5.4 Tölfræðileg úrvinnsla  

Öll tölfræðileg úrvinnsla fór fram í úrvinnsluforritinu Statistical Package For Social 

Sciences (SPSS). Innri áreiðanleiki (Cronbach´s alfa) var reiknaður fyrir öll mælitæki.  
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Lýsandi tölfræði var  skoðuð fyrir allar breytur. Mann-Whitney U og Kruskal-Wallis 

var reiknað til að athuga marktæk tengsl á milli breyta. Spearmans rho var reiknað til 

að bera saman fylgni á milli mælikvarða.  
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6 Niðurstöður 

Í þessum kafla verður farið yfir dreifingu svara þátttakenda í bakgrunnsspurningum 

og henni er lýst í myndum. Því næst verður farið yfir próffræðilega eiginleika 

starfskulnunarlista Maslach í þessu úrtaki. Áreiðanleiki kvarðans í heild er metinn 

ásamt áreiðanleika undirkvarða. Þá verður fylgni á milli undirkvarða skoðuð. Einnig 

verður samband kvarðans við bakgrunnsbreytur skoðað.   

Að því loknu verður fjallað um WSSCO streitukvarðann en þetta er í fyrsta sinn 

sem hann er notaður hér á landi. Próffræðilegir eiginleikar hans verða metnir, 

áreiðanleiki kvarðans í heild ásamt áreiðanleika undirkvarða hans. Þá verður fylgni á 

milli undirkvarða metin. Þá verður  skoðuð lýsandi tölfræði einstakra atriða listans. 

Að lokum verður gerð athugun á sambandi kvarðanna tveggja.  
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6.1 Bakgrunnsspurningar 

Fyrsta bakgrunnsspurning: Hversu lengi hefurðu starfað á núverandi vinnustað?  

Svarhlutfall var 89,7%. Sjö einstaklingar skiluðu auðu. 15 þátttakendur sögðust hafa 

starfað skemur en eitt ár á núverandi vinnustað. 22 sögðust hafa starfað í 1-5 ár, 11 

hafa starfað í 6-10 ár, þrír hafa starfað í 11-15 ár og tíu hafa starfað í 16 ár eða 

lengur. Sjá mynd 6-1.  

 

 

 

Mynd 6-1. Starfsaldur þátttakenda á núverandi vinnustað.  
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 Önnur bakgrunnsspurning: Vinnur þú vaktavinnu? 

Svarhlutfall var 91,2%. Sex einstaklingar skiluðu auðu. 55 þátttakendur sögðust vinna 

vaktavinnu en sjö einstaklingar sögðust ekki vinna vaktavinnu. Sjá mynd 6-2.  

 

 

 

Mynd 6-2. Vinnur þú vaktavinnu? Dreifing svara. 
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Þriðja bakgrunnsspurning: Vinnur þú á næturvöktum?  

Svarhlutfall var 79,4%. 14 einstaklingar skiluðu auðu. 44 sögðust vinna á 

næturvöktum en tíu sögðust ekki vinna á næturvöktum. Sjá mynd 6-3.  

 

 

 

Mynd 6-3. Vinnur þú á næturvöktum? Dreifing svara. 
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Fjórða bakgrunnsspurning: Vinnur þú í hlutastarfi?  

Svarhlutfall var 67,6%. 22 einstaklingar skiluðu auðu. Tveir einstaklingar sögðust 

starfa í hlutastarfi en 44 sögðust ekki vinna í hlutastarfi. Sjá mynd 6-4.  

 

 

 

Mynd 6-4. Vinnur þú í hlutastarfi? Dreifing svara.  
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Fimmta bakgrunnsspurning: Vinnur þú við sumarafleysingar?  

Svarhlutfall var 72,1%. 19 einstaklingar skiluðu auðu. 19 einstaklingar sögðust starfa 

við sumarafleysingar en 30 sögðust ekki starfa við sumarafleysingar. Sjá mynd 6-5. 

 

 

 

Mynd 6-5. Vinnur þú við sumarafleysingar? Dreifing svara.  
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Sjötta bakgrunnsspurning: Hversu margar klukkustundir í viku vinnur þú yfirvinnu (að 

meðaltali)?  

Svarhlutfall var 66,2%. 23 einstaklingar skiluðu auðu. Fjórir sögðust ekki vinna 

yfirvinnu, 15 sögðust vinna 1-5 klukkustundir, 12 sögðust vinna 6-10 klukkustundir, 

fjórir sögðust vinna 11-15 klukkustundir og tíu sögðust vinna fleiri en 16 

klukkustundir í yfirvinnu á viku, að meðaltali. Sjá mynd 6-6.  

 

 

 

 

Mynd 6-6. Fjöldi yfirvinnustunda. Dreifing svara.  
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6.2 Starfskulnunarlisti Maslach 

Áreiðanleiki kvarðans var athugaður ásamt fylgni á milli undirkvarðanna þriggja. Því 

næst voru einstakir undirkvarðar athugaðir og að lokum var samband þeirra við 

bakgrunnsbreytur athugað.  

6.2.1 Próffræðilegir eiginleikar  

Áreiðanleiki kvarðans í heild sinni var α = 0,593. Áreiðanleiki undirkvarða var 

eftirfarandi: Tilfinningaleg örmögnun α = 0,902, Hlutgerving α = 0,777 og Persónuleg 

frammistaða  α = 0,742.  

Fylgni á milli undirkvarða má sjá í töflu 6-1. Jákvæð fylgni mældist á milli 

Tilfinningalegrar örmögnunar og Hlutgervingar (r = 0,475). Neikvæð fylgni var á milli 

Tilfinningalegrar örmögnunar og Persónulegrar frammistöðu (r = -0,357) og neikvæð 

fylgni var einnig á milli Hlutgervingar og Persónulegrar frammistöðu (r = -0,532). 

Þessar niðurstöður eru í samræmi við fyrri rannsóknir og umfjöllun um kulnun, en 

gert er ráð fyrir því að því meiri tilfinningalega örmögnun og hlutgervingu viðkomandi 

upplifir, því verri telur hann frammistöðu sína í starfi.   

Tafla 6-1. Fylgni á milli undirkvarða Starfskulnunarlistans. 

 
Tilfinningaleg örmögnun Hlutgerving Persónuleg frammistaða 

Tilfinningaleg örmögnun 1 0,475** -0,357** 

Hlutgerving 0,475** 1 -0,532** 

Persónuleg frammistaða -0,357** -0,532** 1 

** Marktækt við p = 0,01  
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6.2.2 Starfskulnun á meðal fangavarða 

Eins og áður kom fram er ekki reiknað heildarskor á listanum heldur eru reiknuð skor 

fyrir hverja og eina vídd. Sjá má umfjöllun um hverja vídd hér að neðan.  

 

Tilfinningaleg örmögnun 

Skor á tilfinningalegri örmögnun fengust hjá 61 þátttakanda og því vantaði svör frá 

sjö einstaklingum. Meðaltalið var 8,87, miðgildi var 6 og staðalfrávik 9. Lægsta gildi 

var 0 stig og hæsta gildi var 37 stig.  

Tveir einstaklingar (3,3%) skoruðu hátt á tilfinningalegri örmögnun og teljast því 

upplifa kulnun á háu stigi. 11 einstaklingar (18%) skoruðu í meðallagi og 48 

einstaklingar (78,7%) skoruðu lágt á tilfinningalegri örmögnun. Mynd 6-7 sýnir 

dreifingu heildarskora þátttakenda á tilfinningalegri örmögnun. 

 

 

Mynd 6-7. Tilfinningaleg örmögnun 
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Hlutgerving 

Skor á hlutgervingu fengust hjá 67 þátttakendum og því vantaði svör frá þremur 

einstaklingum. Meðaltalið var 5,63, miðgildi var 4 og staðalfrávik 5,35. Lægsta gildi 

var 0 stig og hæsta gildi var 25 stig.  

13 einstaklingar (20%) skoruðu hátt á hlutgervingu, 15 einstaklingar (23,1%) 

skoruðu í meðallagi og 37 einstaklingar (56,9%) skoruðu lágt á hlutgervingu. Mynd 6-

8 sýnir dreifingu heildarskora þátttakenda á hlutgervingu. 

 

 

Mynd 6-8. Hlutgerving. 
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Persónuleg frammistaða 

Skor á tilfinningalegri örmögnun fengust hjá 61 þátttakanda og því vantaði svör frá 

sjö einstaklingum. Meðaltalið var 32,6, miðgildi var 33 og staðalfrávik 8,21. Lægsta 

gildi var 17 stig og hæsta gildi 48 stig.  

Stigagjöf á þessarri vídd er öfug á við stigagjöf á hinum víddunum. Hátt skor á 

persónulegri frammistöðu þýðir því lágt skor á starfskulnun og öfugt. 35 einstaklingar 

(57,4%) skoruðu lágt á persónulegri frammistöðu (mikil kulnun), tíu (16,4%) skoruðu í 

meðallagi og 16 (26,2%) skoruðu hátt á persónulegri frammistöðu (lítil kulnun). Mynd 

6-9 sýnir dreifingu heildarskora þátttakenda á persónulegri frammistöðu.  

 

 

Mynd 6-9. Persónuleg frammistaða. 
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Eins og sjá má á töflu 6-2 fer hlutfall kulnunar hjá fangavörðum hækkandi með  hverri 

vídd. Hún mælist minnst á tilfinningalegri örmögnun, töluvert hærri á hlutgervingu og 

mest á persónulegri frammistöðu. Þessar niðurstöður eru mjög áhugaverðar þegar 

litið er til þess að umfjöllun um starfskulnun almennt hefur að mestu byggt á því að 

flestir finni fyrst fyrir tilfinningalegri örmögnun og svo koll af kolli. Hér er þessu öfugt 

farið. 

 

Tafla 6-2. Hlutfall kulnunar eftir víddum. 

    Starfskulnun   

  Lágt  Meðallagi  Hátt 

Tilfinningaleg 

örmögnun 
78,7% 18,0% 3,3% 

Hlutgerving 56,9% 23,1% 20,0% 

Persónuleg 

frammistaða 
26,2% 16,4% 57,4% 

 

 

6.2.3 Samband kvarðans við bakgrunnsbreytur 

 

Er marktækur munur á milli hópa eftir starfsaldri þegar kemur að kulnun?  

Notast var við Kruskal Wallis próf til þess að athuga hvort marktækan mun væri að 

finna á milli hópanna með tilliti til starfsaldurs. Eins og sjá má í töflu 6-3 er ekki að 

finna marktækan mun á milli hópanna. 
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Tafla 6-3. Munur  á  milli hópa eftir starfsaldri. 

    <1 ár   1-5 ár    
6-10 

ár 
  

11-15 

ár  
  >15 ár   

  fjöldi m fjöldi m fjöldi m fjöldi m fjöldi m p gildi 

Tilfinningaleg 

örmögnun 
13 21,38 22 29,61 9 36,33 3 27,67 10 31,35 0,310 

Hlutgerving 15 25,60 21 34,07 11 36,36 3 18,33 10 27,55 0,279 

Persónuleg 

frammistaða 
15 31,30 19 31,92 11 30,64 3 28,17 9 17,28 0,240 

 

 

Er marktækur munur á milli þeirra sem vinna vaktavinnu og þeirra sem vinna ekki 

vaktavinnu þegar kemur að kulnun?  

Notast var við Mann-Whitney próf til að meta hvort marktækan mun væri að finna á 

kulnun hjá þeim sem vinna vaktavinnu annars vegar og hins vegar þeim sem ekki 

vinna vaktavinnu. Á töflu 6-4  má sjá að ekki er hægt að finna marktækan mun er að 

finna á milli hópanna.  

 

Tafla 6-4. Munur á milli þeirra sem vinna vaktavinnu og þeirra sem ekki vinna 

vaktavinnu. 

  

                  

Vinnur 

vaktavinnu 

  

                   

Vinnur ekki 

vaktavinnu 

  

  

  Fjöldi Meðaltal Fjöldi  Meðaltal p gildi 

Tilfinningaleg örmögnun 51 27,96 6 37,83 0,166 

Hlutgerving 54 30,85 6 27,33 0,638 

Persónuleg frammistaða 52 30,32 5 15,3 0,053 
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Er marktækur munur á milli þeirra sem vinna næturvinnu og þeirra sem vinna ekki 

næturvinnu þegar kemur að kulnun?  

Notast var við Mann-Whitney próf til að meta hvort marktækan mun væri að finna á 

kulnun hjá þeim sem vinna næturvinnu annars vegar og hins vegar þeim sem ekki 

vinna næturvinnu. Á töflu 6-5 má sjá að marktækan mun er að finna á milli hópanna 

á Hlutgervingu (p = 0,016) en ekki á hinum víddunum. Eins og sjá má í töflunni er 

munur á milli hópanna sá að þeir sem vinna á næturvöktum eru líklegri til að finna 

fyrir kulnun á vídd hlutgervingar en þeir sem ekki vinna á næturvöktum.  

 

Tafla 6-5. Munur á milli þeirra sem vinna næturvinnu og þeirra sem ekki vinna 

næturvinnu. 

  

                  

Vinnur 

næturvinnu 

  

                   

Vinnur ekki 

næturvinnu 

  

  

  Fjöldi Meðaltal Fjöldi  Meðaltal p gildi 

Tilfinningaleg örmögnun 41 24,73 8 26,38 0,781 

Hlutgerving 43 28,81 9 15,44 0,016* 

Persónuleg frammistaða 41 25,16 8 24,19 0,86 

*Marktækt við p = 0,05 

 

Er marktækur munur á milli þeirra sem vinna hlutastarf og þeirra sem ekki vinna 

hlutastarf þegar kemur að kulnun?  

Notast var við Mann-Whitney próf til að meta hvort marktækan mun væri að finna á 

kulnun á meðal þeirra sem vinna hlutastarf annars vegar og þeirra sem ekki vinna 

hlutastarf hins vegar. Á töflu  6-6 má sjá að ekki er hægt að finna marktækan mun á 

milli hópanna.  
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Tafla 6-6. Munur á milli þeirra sem vinna í hlutastarfi og þeirra sem ekki vinna í 

hlutastarfi. 

  

                  

Vinnur í 

hlutastarfi 

  

                   

Vinnur ekki í 

hlutastarfi 

  

  

  Fjöldi Meðaltal Fjöldi  Meðaltal p gildi 

Tilfinningaleg örmögnun 2 17,5 39 21,18 0,705 

Hlutgerving 2 20,75 42 22,58 0,846 

Persónuleg frammistaða 2 18,25 40 21,66 0,711 

 

 

Er marktækur munur á milli fastráðinna fangavarða og sumarafleysingavarða þegar 

kemur að kulnun?  

Notast var við Mann-Whitney próf til að meta hvort marktækan mun væri að finna á 

kulnun á meðal fastráðinna fangavarða annars vegar og sumarafleysingavarða hins 

vegar. Á töflu 6-7 má sjá að marktækan mun er að finna á milli hópanna á 

tilfinningalegri örmögnun en ekki hlutgervingu eða persónulegri frammistöðu (p = 

0,003). Eins og sjá má í töflunni er munurinn á milli fastráðinna fangavarða og 

afleysingafangavarða sá að fastráðnir fangaverðir eru líklegri til að finna fyrir 

tilfinningalegri örmögnun en afleysingafangaverðir.  

 

Tafla 6-7. Munur á milli þeirra sem vinna við afleysingar og þeirra sem eru fastráðnir.  

  

                    

Afleysingar 
  

                   

Fastráðnir 
  

  

  Fjöldi Meðaltal Fjöldi  Meðaltal p gildi 

Tilfinningaleg örmögnun 17 15,35 27 27,00 0,003* 

Hlutgerving 19 23,84 28 24,11 0,948 

Persónuleg frammistaða 19 24,11 26 22,19 0,629 

 *Marktækt við p =  0,05 
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Er marktækur munur á milli hópa eftir fjölda yfirvinnustunda þegar kemur að kulnun?  

Notast var við Kruskal Wallis próf til þess að athuga hvort marktækan mun væri að 

finna á milli hópanna með tilliti til fjölda yfirvinnustunda. Eins og sjá má í töflu 6-8 er 

ekki að finna marktækan mun á milli hópanna. 

 

Tafla 6-8. Munur á  milli hópa eftir fjölda yfirvinnustunda.  

    Engin   
1-5 

klst 
  

6-10 

klst 
  

11-15 

klst  
  

>15 

klst 
  

  fjöldi m fjöldi m fjöldi m fjöldi m fjöldi m p gildi 

Tilfinningaleg 

örmögnun 
4 19,63 13 24,23 11 22,86 4 19.13 10 18,15 0,775 

Hlutgerving 3 27,00 15 20,83 12 24,50 4 18.25 10 22,95 0,849 

Persónuleg 

frammistaða 
3 17,67 14 18,50 12 24,50 4 22,25 10 25,10 0,638 

 

6.3 Starfstengd streita hjá fangavörðum (WSSCO) 

Áreiðanleiki kvarðans var athugaður ásamt fylgni á milli  undirkvarðanna fimm. Því 

næst voru einstakir undirkvarðar athugaðir og að lokum var samband hans við 

bakgrunnsbreytur athugað.  

 

6.3.1 Próffræðilegir eiginleikar 

Áreiðanleiki kvarðans í heild sinni var α = 0,957. Áreiðanleiki undirkvarða var 

eftirfarandi: Vinnuálag α = 0,843, Hlutverkatogstreita- og tvíræðni α = 0,892, Ástand 

vinnustaðar α = 0,754, Skynjuð hætta α = 0,852 og Almenn vandamál α = 0,872. 

Fylgni á milli undirkvarða má sjá í töflu 6-9. Jákvæð fylgni mældist á milli allra 

undirkvarða. Hæst mældist fylgnin á milli Vinnuálags og Togstreitu/tvíræðni (r = 

0,859). Lægst mældist fylgnin á milli Skynjaðrar hættu og Ástands vinnustaðar (r = 

0,446).   
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Tafla 6-9. Fylgni á milli undirkvarða WSSCO kvarðans. 

 
Vinnuálag 

Togstreita og 

tvíræðni 

Ástand 

vinnustaðar 

Skynjuð 

hætta 

Almenn 

vandamál 

Vinnuálag 1 0,859** 0,763** 0,691** 0,759** 

Togstreita og 

tvíræðni 
0,859** 1 0,700** 0,764** 0,771** 

Ástand 

vinnustaðar 
0,763** 0,700** 1 0,446** 0,686** 

Skynjuð 

hætta 
0,691** 0,764** 0,446** 1 0,698** 

Almenn 

vandamál 
0,759** 0,771** 0,686** 0,698** 1 

** Marktækt við p = 0,01  

 

6.3.2 Streituvaldar á meðal fangavarða  

Streituvöldum í starfi fangavarða er skipt í fimm undirkvarða. Undirkvarðarnir 

innihalda mismörg atriði og því eru hæstu mögulegu skor misjöfn fyrir hvern og einn 

kvarða: Vinnuálag 30 stig (6 atriði), Togstreita og tvíræðni 50 stig (10 atriði), Ástand 

vinnustaðar 20 stig (4 atriði), Skynjuð hætta 35 stig (7 atriði) og Almenn vandamál 40 

stig (8 atriði).  
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Vinnuálag 

64 einstaklingar svöruðu spurningum um vinnuálag. Svör vantaði frá fjórum. Meðaltal 

var 8,5 stig, miðgildi 8 stig og staðalfrávik 5,32. Lægsta gildi var 0 stig og hæsta gildi 

voru 20 stig. Hæsta mögulega skor á vinnuálagi er  30 stig. Sjá mynd 6-10. 

 

 

 

Mynd 6-10. Vinnuálag. 
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Togstreita og tvíræðni 

62 einstaklingar svöruðu spurningum um hlutverkatogstreitu og tvíræðni hlutverks. 

Svör vantaði frá sex þátttakendum. Meðaltal var 17,6 stig, miðgildi 19 stig og 

staðalfrávik 8,4. Lægsta gildi var 0 stig og hæsta gildi voru 34 stig. Hæsta mögulega 

skor á Togstreitu og tvíræðni er 50 stig. Sjá mynd 6-11. 

 

 

 

Mynd 6-11. Togstreita og tvíræðni.  
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Ástand vinnustaðar 

63 einstaklingar svöruðu spurningum um ástand vinnustaðar. Svör vantaði frá fimm 

þátttakendum. Meðaltal var 5,3 stig, miðgildi 6 stig og staðalfrávik 3,74. Lægsta gildi 

var 0 stig og hæsta gildi voru 13 stig. Hæsta mögulega skor á Ástand vinnustaðar er 

20 stig. Sjá mynd 6-12.  

 

Mynd 6-12. Ástand vinnustaðar. 
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Skynjuð hætta 

60 einstaklingar svöruðu spurningum um ástand vinnustaðar. Svör vantaði frá átta 

þátttakendum. Meðaltal var 12,4 stig, miðgildi 13 stig og staðalfrávik 6,47. Lægsta 

gildi var 0 stig og hæsta gildi voru 25 stig. Hæsta mögulega skor á Skynjuð hætta er 

35 stig. Sjá mynd 6-13.  

 

 

Mynd 6-13. Skynjuð hætta. 
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Almenn vandamál 

61 einstaklingur svaraði spurningum um almenn vandamál. Svör vantaði frá sjö 

þátttakendum. Meðaltal var 11,7 stig, miðgildi 12 stig og staðalfrávik 6,84. Lægsta 

gildi var 0 stig og hæsta gildi voru 29 stig. Hæsta mögulega skor á Almenn vandamál 

er 40 stig. Sjá mynd 6-14.  

 

 

Mynd 6-14. Almenn vandamál. 
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Samskipti við fanga (aukaspurningar) 

63 einstaklingar svöruðu spurningum um samskipti við fanga. Svör vantaði frá fimm 

þátttakendum. Meðaltal var 3,62 stig, miðgildi 3 stig og staðalfrávik 2,51. Lægsta gildi 

var 0 stig og hæsta gildi voru 10 stig. Hæsta mögulega skor á Samskipti við fanga er 

15 stig. Sjá mynd 6-15.  

 

 

 

Mynd 6-15. Samskipti við fanga.  
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6.3.3 Lýsandi tölfræði einstakra atriða 

 

Vinnuálag 

Tafla 6-10 sýnir lýsandi tölfræði einstakra atriða á undirkvarðanum Vinnuálag. 19,7% 

þátttakenda töldu ójafna verkaskiptingu hafa mikil áhrif á sig í starfi. 28,1% 

þátttakenda sögðu að vinnuálag hefði mikil eða mjög mikil áhrif á sig. 22% 

þátttakenda töldu það að þurfa að stjórna óviðeigandi hegðun fanga hafa mikil eða 

mjög mikil áhrif á sig. 17,6% þátttakenda töldu það að vera sífellt undir smásjá ýmissa 

aðila eða nefnda innan stofnunarinnar hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig.13,3% 

töldu næturvaktir og yfirvinnu hafa mikil eða mjög mikil áhrif og 13,2% sögðu 

óhóflega mikla ábyrgð hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig.  

Vinnuálag virðist hafa mest áhrif á þátttakendur á þessum undirkvarða (28,1%) á 

meðan óhóflega mikil ábyrgð í starfinu virðist hafa minnst áhrif af atriðum 

undirkvarðans (13,2%) 

 

 

 

 

 

 

Tafla 6-10. Vinnuálag – lýsandi tölfræði. 

Ójöfn verkaskipting á vinnustað Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 19 27,9 

Hefur lítil áhrif 15 22,1 

Hvorki né 19 27,9 

Hefur mikil áhrif 13 19,7 

Hefur mjög mikil áhrif 0   

Samtals 66 97,1 
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Vinnuálag Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 16 23,5 

Hefur lítil áhrif 11 16,2 

Hvorki né 21 30,9 

Hefur mikil áhrif 14 20,6 

Hefur mjög mikil áhrif 5 7,4 

Samtals 67 98,5 

 
  Að þurfa að stjórna óviðeigandi hegðun fanga Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 11 16,2 

Hefur lítil áhrif 25 36,8 

Hvorki né 16 23,5 

Hefur mikil áhrif 12 17,6 

Hefur mjög mikil áhrif 3 4,4 

Samtals 67 98,5 

   Að vera sífellt undir smásjá ýmissa aðila eða nefnda innan 

stofnunarinnar 
Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 27 39,7 

Hefur lítil áhrif 8 11,8 

Hvorki né 18 26,5 

Hefur mikil áhrif 10 14,7 

Hefur mjög mikil áhrif 2 2,9 

Samtals 65 95,6 
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Framhald af töflu 6-10.  

Næturvaktir eða yfirvinna sem leiðir til aukins vinnuálags Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 28 41,2 

Hefur lítil áhrif 13 19,1 

Hvorki né 16 23,5 

Hefur mikil áhrif 4 5,9 

Hefur mjög mikil áhrif 5 7,4 

Samtals 66 97,1 

   Óhóflega mikil ábyrgð sem fylgir starfinu Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 19 27,9 

Hefur lítil áhrif 15 22,1 

Hvorki né 23 33,8 

Hefur mikil áhrif 7 10,3 

Hefur mjög mikil áhrif 2 2,9 

Samtals 66 97,1 

 

 

Togstreita og tvíræðni  

Tafla 6-11 sýnir lýsandi tölfræði einstakra atriða á undirkvarðanum Togstreita og 

tvíræðni. 29,4% þátttakenda töldu ásetning starfsmanna, fanga og gesta í að brjóta 

niður reglur fangelsisins hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig. 42,7% þátttakenda töldu 

skilningsleysi yfirmanna á þörfum og hugmyndum starfsfólks hafa mikil eða mjög 

mikil áhrif á sig. 29.4% þátttakenda töldu það að vera gerður ábyrgur fyrir brotum 

annarra hafa mikil eða mjög mikil áhrif. 13,2% þóttu það að hafa ekki tækifæri til að 

vinna á því sviði sem hann er færastur í hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig. 8,8% 

þóttu það að fá ekki leyfi fyrir að framkvæma líkamsleit hafa mikil eða mjög mikil 

áhrif á sig. 46,6% þátttakenda þóttu handahófskenndar ákvarðanir og tíðar 

breytingar á ákvörðunum hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig. 55,9% sögu að tvíræð 
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fyrirmæli hefðu mikil eða mjög mikil áhrif. 27,9% sögðu það hafa mikil eða mjög mikil 

áhrif á sig að hafa ekki vettvang til að koma skoðunum sínum á framfæri. 44,1% 

verða fyrir miklum eða mjög miklum áhrifum af ósamræmi í hegðun og viðhorfum 

stjórnenda gagnvart föngum en 10,3% telja hindrun af hendi fangelsisyfirvalda í því 

að sinna hefðbundnum verkefnum hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig.  

Tvíræð fyrirmæli virðast því vega mest (55,9%) á meðan það að fá ekki að vinna á 

því sviði sem viðkomandi er færastur í virðist vega minnst (8,8%).  

 

 

Tafla 6-11. Togstreita og tvíræðni – lýsandi tölfræði. 

Ásetningur starfsmanna, fanga og gesta í að brjóta niður reglur 

fangelsisins 
Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 10 14,7 

Hefur lítil áhrif 14 20,6 

Hvorki né 22 32,4 

Hefur mikil áhrif 16 23,5 

Hefur mjög mikil áhrif 4 5,9 

Samtals 66 97,1 

   
Skilningsleysi yfirmanna á þörfum og hugmyndum starfsfólks Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 7 10,3 

Hefur lítil áhrif 12 17,6 

Hvorki né 18 26,5 

Hefur mikil áhrif 22 32,4 

Hefur mjög mikil áhrif 7 10,3 

Samtals 66 97,1 
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Framhald af töflu 6-11. 

Að vera gerð(ur) ábyrg(ur) fyrir brotum annarra í vinnunni Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 14 20,6 

Hefur lítil áhrif 14 20,6 

Hvorki né 19 27,9 

Hefur mikil áhrif 14 20,6 

Hefur mjög mikil áhrif 6 8,8 

Samtals 67 98,5 

   Að fá ekki tækifæri á að vinna á því sviði sem ég er færust/færastur í Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 20 29,4 

Hefur lítil áhrif 13 19,1 

Hvorki né 24 35,3 

Hefur mikil áhrif 6 8,8 

Hefur mjög mikil áhrif 3 4,4 

Samtals 66 97,1 

   Þegar fangar, gestir og lögfræðingar gefa ekki leyfi fyrir líkamsleit Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 31 45,6 

Hefur lítil áhrif 8 11,8 

Hvorki né 22 32,4 

Hefur mikil áhrif 4 5,9 

Hefur mjög mikil áhrif 2 2,9 

Samtals 67 98,5 
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Framhald af töflu 6-11. 

Handahófskenndar ákvarðanir og tíðar breytingar á ákvörðunum Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 7 10,3 

Hefur lítil áhrif 8 11,8 

Hvorki né 19 27,9 

Hefur mikil áhrif 28 41,2 

Hefur mjög mikil áhrif 3 4,4 

Samtals 64 95,6 

   Tvíræð fyrirmæli Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 8 11,8 

Hefur lítil áhrif 9 13,2 

Hvorki né 11 16,2 

Hefur mikil áhrif 31 45,6 

Hefur mjög mikil áhrif 7 10,3 

Samtals 66 97,1 

   Að hafa engan vettvang til að koma skoðunum mínum á framfæri Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 15 22,1 

Hefur lítil áhrif 9 13,2 

Hvorki né 23 33,8 

Hefur mikil áhrif 13 19,1 

Hefur mjög mikil áhrif 6 8,8 

Samtals 66 97,1 
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Framhald af töflu 6-11. 

Ósamræmi í hegðun og viðhorfum stjórnenda gagnvart föngum Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 14 20,6 

Hefur lítil áhrif 7 10,3 

Hvorki né 14 20,6 

Hefur mikil áhrif 27 39,7 

Hefur mjög mikil áhrif 3 4,4 

Samtals 65 95,6 

   Hindrun af hendi fangelsisyfirvalda í því að sinna hefðbundnum 

verkefnum 
Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 23 33,8 

Hefur lítil áhrif 12 17,6 

Hvorki né 21 30,9 

Hefur mikil áhrif 5 7,4 

Hefur mjög mikil áhrif 2 2,9 

Samtals 63 92,6 

 

Ástand vinnustaðar  

Tafla 6-12 sýnir lýsandi tölfræði einstakra atriða á undirkvarðanum Ástand 

vinnustaðar. 23,5% þátttakenda töldu ófullnægjandi aðbúnað til að uppfylla 

grunnþarfir hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig. 38,3% töldu ófullnægjandi ástand 

vinnustaðar hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig. 1,5% taldi sig upplifa sig sem fanga á 

vinnustaðnum og 17,6% töldu skort á leiðum til samskipta á vinnustaðnum hafa mikil 

eða mjög mikil áhrif.  
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Tafla 6-12. Ástand vinnustaðar – lýsandi tölfræði.  

Ófullnægjandi aðbúnaður til þess að uppfylla grunnþarfir eins og að 

borða eða drekka  
Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 20 29,4 

Hefur lítil áhrif 13 19,1 

Hvorki né 17 25,0 

Hefur mikil áhrif 12 17,6 

Hefur mjög mikil áhrif 4 5,9 

Samtals 66 97,1 

   
Ófullnægjandi ástand vinnustaðar (t.d. loftræsting, lýsing, hitastig) Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 19 27,9 

Hefur lítil áhrif 7 10,3 

Hvorki né 14 20,6 

Hefur mikil áhrif 15 22,1 

Hefur mjög mikil áhrif 11 16,2 

Samtals 66 97,1 

 
  Upplifi sjálfa(n) mig eins og fanga þegar ég er í vinnunni Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 37 54,4 

Hefur lítil áhrif 9 13,2 

Hvorki né 19 27,9 

Hefur mikil áhrif 1 1,5 

Hefur mjög mikil áhrif 0 ,0 

Samtals 66 97,1 
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Framhald af töflu 6-12. 

Ekki nægar leiðir til samskipta á vinnustaðnum Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 29 42,6 

Hefur lítil áhrif 9 13,2 

Hvorki né 14 20,6 

Hefur mikil áhrif 10 14,7 

Hefur mjög mikil áhrif 2 2,9 

Samtals 64 94,1 

 

 

Skynjuð hætta 

Á töflu 6-13 má sjá lýsandi tölfræði fyrir einstök atriði á undirkvarðanum Skynjuð 

hætta. 19,1% þátttakenda töldu hættuna á að vera hótað vegna stöðu sinnar hafa 

mikil eða mjög mikil áhrif. Það að lenda í rifrildum og áflogum við fanga hefur mikil 

eða mjög mikil áhrif á 30,9% þátttakenda. 47% þátttakenda töldu það að vera 

sakaður um misferli í starfi hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig. 48,5% þátttakenda 

sögðu það að vera grunaður um misferli í starfi hafa mikil eða mjög mikil áhrif. Það að 

þurfa að vera stöðugt á varðbergi hefur mikil eða mjög mikil áhrif á 17,7% 

þátttakenda. 7,4% töldu það hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig að vera talinn beita 

miklum aga og 26,5% töldu upplifun óvenjulegra atburða í vinnunni hafa mikil eða 

mjög mikil áhrif á sig.  

Það að vera sakaður eða grunaður um misferli í starfi virðist vega mest á þessum 

undirkvarða (47% og 48,5%) á meðan fæstir verða fyrir áhrifum af þeirri sýn 

samfélagsins að fangaverðir beiti miklum aga (7,4%).  
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Tafla 6-13. Skynjuð hætta – lýsandi tölfræði.  

Hættan á að vera hótað sérstaklega vegna stöðu minnar Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 13 19,1 

Hefur lítil áhrif 24 35,3 

Hvorki né 17 25,0 

Hefur mikil áhrif 12 17,6 

Hefur mjög mikil áhrif 1 1,5 

Samtals 67 98,5 

   
Að lenda í rifrildum og áflogum við fanga Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 9 13,2 

Hefur lítil áhrif 18 26,5 

Hvorki né 18 26,5 

Hefur mikil áhrif 17 25,0 

Hefur mjög mikil áhrif 4 5,9 

Samtals 66 97,1 

 
  Að vera sökuð/sakaður um misferli eða brot í starfi Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 12 17,6 

Hefur lítil áhrif 9 13,2 

Hvorki né 10 14,7 

Hefur mikil áhrif 16 23,5 

Hefur mjög mikil áhrif 16 23,5 

Samtals 63 92,6 
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Framhald af töflu 6-13. 

Að vera grunuð/grunaður um misferli eða brot í starfi Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 16 23,5 

Hefur lítil áhrif 5 7,4 

Hvorki né 8 11,8 

Hefur mikil áhrif 10 14,7 

Hefur mjög mikil áhrif 23 33,8 

Samtals 62 91,2 

   
Að þurfa að vera stöðugt á varðbergi Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 16 23,5 

Hefur lítil áhrif 9 13,2 

Hvorki né 29 42,6 

Hefur mikil áhrif 7 10,3 

Hefur mjög mikil áhrif 5 7,4 

Samtals 66 97,1 

   Í samfélaginu er vísað til starfs míns sem "gæslumanns lykla" frekar 

en fangavarðar (sem vísar til þess að beitt sé ströngum aga)  
Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 29 42,6 

Hefur lítil áhrif 7 10,3 

Hvorki né 22 32,4 

Hefur mikil áhrif 4 5,9 

Hefur mjög mikil áhrif 1 1,5 

Samtals 63 92,6 
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Framhald af töflu 6-13. 

Upplifun óvenjulegra atburða í vinnunni (t.d. uppreisn fanga, fangi 

strýkur) 
Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 14 20,6 

Hefur lítil áhrif 12 17,6 

Hvorki né 20 29,4 

Hefur mikil áhrif 15 22,1 

Hefur mjög mikil áhrif 3 4,4 

Samtals 64 94,1 

  

 

Almenn vandamál  

Á töflu 6-14 má sjá lýsandi tölfræði fyrir einstök atriði á undirkvarðanum Almenn 

vandamál. 23,6% þátttakenda finnst fjárhagsleg vandamál hafa mikil eða mjög mikil 

áhrif á sig. 20,6% þátttakenda finnst það að geta ekki tekið þátt í félagslífi vegna 

vinnunnar hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig. 26,5% þátttakenda finnst það að fá 

ekki að eyða nægum tíma með fjölskyldunni hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig. 

17,7% þátttakenda finnst starfstengd heilbrigðisvandamál hafa mikil eða mjög mikil 

áhrif á sig. 38,2% finnst það að þurfa að hunsa þarfir fjölskyldunnar hafa mikil eða 

mjög mikil áhrif á sig. 20,6% finnst það að láta vandamál í vinnunni bitna á 

fjölskyldunni hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig. 8, 9% þátttakenda finnst vandamál 

við að koma sér til og frá vinnu hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig og að lokum hefur 

lítill tími fyrir vini og ættingja vegna vinnunnar mikil eða mjög mikil áhrif á 29,4% 

þátttakenda. 

 Á undirkvarðanum almenn vandamál virðist því það að þurfa að hunsa þarfir 

fjölskyldunnar hafa mest áhrif á þátttakendur (38,2%).  
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Tafla 6-14. Almenn vandamál – lýsandi tölfræði. 

Fjárhagsleg vandamál Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 22 32,4 

Hefur lítil áhrif 12 17,6 

Hvorki né 16 23,5 

Hefur mikil áhrif 11 16,2 

Hefur mjög mikil áhrif 5 7,4 

Samtals 66 97,1 

   
Að geta ekki tekið þátt í félagslífi (t.d. Fara á íþróttaviðburði eða í 

kvikmyndahús) vegna vinnunnar 
Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 17 25,0 

Hefur lítil áhrif 19 27,9 

Hvorki né 17 25,0 

Hefur mikil áhrif 10 14,7 

Hefur mjög mikil áhrif 4 5,9 

Samtals 68 98,5 

 
  Að fá ekki að eyða nægum tíma með fjölskyldunni vegna vinnunnar Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 17 25,0 

Hefur lítil áhrif 11 16,2 

Hvorki né 21 30,9 

Hefur mikil áhrif 15 22,1 

Hefur mjög mikil áhrif 3 4,4 

Samtals 67 98,5 
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Framhald af töflu 6-14. 

Starfstengd heilbrigðisvandamál Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 17 25,0 

Hefur lítil áhrif 12 17,6 

Hvorki né 25 36,8 

Hefur mikil áhrif 11 16,2 

Hefur mjög mikil áhrif 1 1,5 

Samtals 66 97,1 

   Að hunsa þarfir fjölskyldunnar vegna vinnunnar Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 14 20,6 

Hefur lítil áhrif 12 17,6 

Hvorki né 13 19,1 

Hefur mikil áhrif 17 25,0 

Hefur mjög mikil áhrif 9 13,2 

Samtals 65 95,6 

   Að láta vandamál í vinnunni bitna á fjölskyldunni Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 17 25,0 

Hefur lítil áhrif 15 22,1 

Hvorki né 18 26,5 

Hefur mikil áhrif 7 10,3 

Hefur mjög mikil áhrif 7 10,3 

Samtals 64 94,1 
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Framhald af töflu 6-14. 

Vandamál við að koma sér til og frá vinnu Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 36 52,9 

Hefur lítil áhrif 10 14,7 

Hvorki né 14 20,6 

Hefur mikil áhrif 5 7,4 

Hefur mjög mikil áhrif 1 1,5 

Samtals 66 97,1 

   Að hafa lítinn tíma fyrir vini og ættingja vegna vinnunnar Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 18 26,5 

Hefur lítil áhrif 10 14,7 

Hvorki né 17 25,0 

Hefur mikil áhrif 16 23,5 

Hefur mjög mikil áhrif 4 5,9 

Samtals 65 95,6 

 

 

Samskipti við fanga 

Á töflu 6-15 má sjá lýsandi tölfræði fyrir einstök atriði á undirkvarðanum Samskipti 

við fanga. Togstreita á milli þess að þurfa að sýna föngum yfirvald og vinsemd hefur 

mikil eða mjög mikil áhrif á 22% þátttakenda. Óvissa um hvernig eigi að takast á við 

kröfur þeirra og stjórnsemi hefur mikil áhrif á 14,% þátttakenda og tilfinningar í garð 

ákveðinna fanga hefur mikil eða mjög mikil áhrif á 3% þátttakenda. Togstreita hefur 

mest áhrif (22%) en tilfinningar minnst (3%).  
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Tafla 6-15.  Samskipti við fanga – lýsandi tölfræði.  

Togstreita á milli þess að þurfa að sýna föngum yfirvald og sýna 

þeim vinsemd og hjálpsemi 
Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 17 25,0 

Hefur lítil áhrif 13 19,1 

Hvorki né 21 30,9 

Hefur mikil áhrif 13 19,1 

Hefur mjög mikil áhrif 2 2,9 

Samtals 66 97,1 

   
Óvissa um hvernig eigi að takast á við kröfur fanga og stjórnsemi 

þeirra (t.d. þegar fangar reyna að ráðskast með mig) 
Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 20 29,4 

Hefur lítil áhrif 13 19,1 

Hvorki né 22 32,4 

Hefur mikil áhrif 10 14,7 

Hefur mjög mikil áhrif 0 ,0 

Samtals 65 95,6 

 
  Tilfinningar í garð ákveðinna fanga Fjöldi Hlutfall 

Hefur engin áhrif 37 54,4 

Hefur lítil áhrif 13 19,1 

Hvorki né 12 17,6 

Hefur mikil áhrif 1 1,5 

Hefur mjög mikil áhrif 1 1,5 

Samtals 64 94,1 
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6.4 Tengsl á milli mælikvarða  

Eins og sjá má á töflu 6-10 er ekki að finna marktæka fylgni á milli undirkvarða 

WSSCO og Hlutgervingar annars vegar og Persónulegrar frammistöðu hins vegar. 

Aftur á móti var marktæka fylgni að finna á milli allra undirkvarða WSSCO og 

Tilfinningalegrar örmögnunar. Mest var fylgnin á milli Vinnuálags og Tilfinningalegrar 

örmögnunar (r = 0,533) en minnst á milli Almennra vandamála og Persónulegrar 

frammistöðu (r = -0,014).  Undirkvarðinn Samskipti við fanga inniheldur aukaspurningar 

sem bætt var við íslenska þýðingu listans og er því ekki að finna á upprunalegri útgáfu 

WSSCO listans.  

 

 

Tafla 6-16. Fylgni á milli mælikvarða.  

  Tilfinningaleg örmögnun Hlutgerving 
Persónuleg 

frammistaða 

Vinnuálag 0,533** 0,172 -0,183 

Togstreita og 

tvíræðni 
0,466** 0,176 -0,040 

Ástand vinnustaðar 0,388** 0,114 -0,034 

Skynjuð hætta 0,344** 0,093 -0,111 

Almenn vandamál 0,335* 0,133 -0,014 

Samskipti við 

fanga 
0,291* 0,184 -0,232 

*Marktækt  við p = 0,05  

**Marktækt við p = 0,01 
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7 Umræða 

Hér verður leitast við að svara þeim tilgátum sem lagt var upp með við gerð þessarrar 

rannsóknar. Tilgáturnar voru sex. Að því loknu verða aðrar niðurstöður skoðaðar og 

athugað hvort áhugaverð atriði komi fram sem ekki voru sett fram í tilgátum í 

upphafi rannsóknar.  

7.1 Tilgátum svarað 

 

Tilgáta 1. ”Fastráðnir fangaverðir í fullu starfi eru líklegri til að þjást af kulnun en 

hlutastarfsmenn og afleysingafangaverðir.”  

Í tilgátu 1 var gengið út frá því að fastráðnir fangaverðir í fullu starfi séu líklegri til að 

þjást af kulnun en hlutastarfsmenn og afleysingastarfsmenn með það fyrir augum að 

þeir hafi starfað lengur við þær aðstæður sem talið er að valdi kulnun. 

Hlutastarfsmenn eyða minni tíma á vinnustað og vinna því ekki eins lengi við það 

áreiti sem starfsmenn í fullu starfi gera. Afleysingafangaverðir starfa eins og nafnið 

gefur til kynna við afleysingar og staldra því við í stuttan tíma og hafa ekki tíma til að 

þróa með sér kulnun sem verður til við langvarandi streitu af völdum álags. Mann 

Whitney próf var framkvæmt til að meta annars vegar hvort starfsmenn í fullu starfi 

væru líklegri til að finna fyrir kulnun en starfsmenn í hlutastarfi og hins vegar til að 

meta hvort starfsmenn í fullu starfi væru líklegri til að finna fyrir kulnun en 

starfsmenn í sumarafleysingum.  

Niðurstöður sýndu að ekki var að finna marktækan mun á milli hlutastarfsmanna 

og starfsmanna í fullu starfi. Hins vegar var að finna marktækan mun á milli 

fangavarða í fullu starfi og afleysingafangavarða á víddinni Tilfinningaleg örmögnun 

(p = 0,003). Fastráðnir fangaverðir eru því líklegri til að finna fyrir kulnun með tilliti til 

tilfinningalegrar örmögnunar en ekki hlutgervingar eða minnkaðrar persónulegrar 

frammistöðu.  
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Tilgáta 2. ”Jákvæð tengsl eru á milli hlutverkatogstreitu og kulnunar hjá fangavörðum 

á Íslandi.”   

Bæði rannsóknir á kulnun almennt og afmarkaðar rannsóknir á kulnun hjá 

fangavörðum hafa sýnt fram á að sterk jákvæð tengsl séu á milli kulnunar og 

hlutverkatogstreitu. Þannig virðast þeir sem upplifa hlutverkatogstreitu í starfi vera 

líklegri til að finna fyrir kulnun. Þessi rannsókn leiddi í ljós að marktæka jákvæða 

fylgni er að finna á milli hlutverkatogstreitu og tilfinningalegrar örmögnunar en engin 

tengsl fundust við hlutgervingu eða minnkaða persónulega frammistöðu. 

Niðurstaðan er því sú að þeir fangaverðir sem upplifa hlutverkatogstreitu í starfinu 

eru líklegri til að finna fyrir tilfinningalegri örmögnun en ekki hlutgervingu né 

minnkaðri persónulegri frammistöðu.  

 

Tilgáta 3. ”Jákvæð tengsl eru á milli tvíræðni í hlutverki og kulnunar hjá fangavörðum 

á Íslandi.” 

Þær rannsóknir sem hafa sýnt fram á að sterk tengsl séu á milli kulnunar og 

hlutverkatogstreitu hafa einnig sýnt fram á sterk jákvæð tengsl á milli kulnunar og 

tvíræðni í hlutverki, en þessi atriði eru oftar en ekki mæld saman þar sem um mjög 

skilda streituvalda er að ræða. Þessi rannsókn leiddi einnig í ljós að marktæka 

jákvæða fylgni er að finna á milli tvíræðni í hlutverki og tilfinningalegrar örmögnunar 

en engin tengsl fundust við hlutgervingu eða minnkaða persónulega frammistöðu. 

Niðurstöður eru því þær sömu og í tilgátu 2: Þeir fangaverðir sem upplifa tvíræðni í 

hlutverki eru líklegri til að finna fyrir tilfinningalegri örmögnun en ekki hlutgervingu 

eða minnkaðri persónulegri frammistöðu.  

 

Tilgáta 4 ”Jákvæð tengsl eru á milli vinnuálags og kulnunar hjá fangavörðum á 

Íslandi.”  

Vinnuálag hefur löngum verið tengt við kulnun, bæði í almennum rannsóknum og 

rannsóknum á fangavörðum, því meira sem vinnuálagið er, því meiri líkur eru á því að 

viðkomandi upplifi kulnun. Því var lagt upp með þá tilgátu hér að jákvæð tengsl séu á 

milli vinnuálags og kulnunar hjá fangavörðum hér á landi. Jákvæð fylgni var á milli 

vinnuálags og tilfinningalegrar örmögnunar en ekki fundust marktæk tengsl á milli 

vinnuálags og hlutgervingar annars vegar og minnkaðrar persónulegrar frammistöðu 
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hins vegar.  Niðurstaðan er því sú að íslenskir fangaverðir sem upplifa vinnuálag eru 

líklegri til að finna fyrir tilfinningalegri örmögnun en ekki hlutgervingu eða minnkaðri 

persónulegri frammistöðu.  

 

Tilgáta 5. ”Jákvæð tengsl eru á milli skynjunar á hættu í starfi og kulnunar hjá 

fangavörðum á Íslandi.”  

Fangaverðir vinna oft á tíðum hættulegt starf og það er margt sem getur komið fyrir 

á vinnustaðnum. Þó hætturnar séu að mörgu leiti ekki eins miklar hér og í erlendum 

fangelsum þá má gera ráð fyrir því að íslenskir fangaverðir skynji að einhverju leiti 

hættu í starfinu, til að mynda að þurfa að vera stöðugt á varðbergi eða eiga á hættu 

að vera hótað sérstaklega vegna þess starfs sem þeir vinna. Þar sem erlendar 

rannsóknir hafa sýnt fram á tengsl á milli kulnunar og  skynjaðrar hættu í starfinu var 

lagt upp með þá tilgátu að slík tengsl væri einnig að finna hér á landi. Jákvæð fylgni 

fannst á milli skynjaðrar hættu og tilfinningalegrar örmögnunar en ekki fundust 

marktækt tengsl á milli skynjaðrar hættu og hlutgervingar annars vegar og 

minnkaðrar persónulegrar frammistöðu hins vegar. Niðurstaðan er því sú að íslenskir 

fangaverðir sem skynja hættu í starfinu eru líklegri til að finna fyrir tilfinningalegri 

örmögnun en ekki hlutgervingu eða minnkaðri persónulegri frammistöðu.  

 

Tilgáta 6. ”Jákvæð tengsl eru á milli neikvæðrar upplifunar af samskiptum við fanga 

og kulnunar hjá fangavörðum á Íslandi.”  

Eins og áður hefur komið fram var tekin sú ákvörðun að bæta atriðum við íslenska 

þýðingu WSSCO listans til að meta hvort tengsl séu á milli neikvæðrar upplifunar af 

samskiptum við fanga og kulnunar hjá fangavörðum. Það var gert í ljósi þess að 

erlendar rannsóknir hafa sýnt fram á að tengsl eru á milli kulnunar hjá fangavörðum 

og þeirrar neikvæðu upplifunar sem þeir hafa af samskiptum við fanga. Niðurstöður 

leiddu í ljós að marktæka jákvæða fylgni er að finna á milli neikvæðrar upplifunar af 

samskiptum við fanga og tilfinningalegrar örmögnunar en ekki fundust marktækt 

tengsl við hlutgervingu né minnkaða persónulega frammistöðu. Þeir fangaverðir sem 

upplifa neikvæðni í samskiptum sínum við fanga eru líklegri til að finna fyrir 

tilfinningalegri örmögnun en ekki hlutgervingu eða minnkaðri persónulegri 

frammistöðu.  
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7.2 Streituvaldandi þættir í starfi íslenskra fangavarða  

Auk þess að svara tilgátunum sem lagt var upp með í upphafi rannsóknar er 

mikilvægt að líta á svör þátttakenda á WSSCO listanum og veita þeim atriðum athygli 

sem hátt hlutfall þátttakenda taldi hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig í starfinu. Slíkt 

getur gefið enn frekari upplýsingar um hvar helstu streituvaldana sé að finna, enda 

getur slík vitneskja nýst stofnuninni vel þegar hlúð er að starfsmannamálum. Tekin 

var sú ákvörðun að veita þeim atriðum athygli sem að minnsta kosti fjórðungur (25%) 

starfsmanna töldu hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig í starfinu. Eftirfarandi atriði 

uppfylltu þau skilyrði (skipt niður í undirkvarða):  

 

Vinnuálag 

Eingöngu eitt atriði á undirkvarðanum Vinnuálag uppfyllti skilyrði. 28,1% þátttakenda 

sögðu að vinnuálag hefði mikil eða mjög mikil áhrif á sig. Miðað við umfjöllun um 

störf fangavarða og þá streitu sem álag í starfinu veldur kemur á óvart að ekki nema 

28,1% þátttakenda upplifi það að vinnuálag hafi veruleg áhrif á sig í starfinu. Þó má 

taka fram að nokkuð stór hluti þátttakenda starfar við sumarafleysingar og getur því 

verið að þeir hafi ekki starfað nægilega lengi til þess að upplifa að vinnuálag hafi 

neikvæð áhrif á starf sitt.  

 

Togstreita og tvíræðni 

Sjö atriði af tíu á undirkvarðanum Togstreita og tvíræðni uppfylltu skilyrði. Hér er 

þeim raðað í röð eftir vægi þeirra: 27,9% sögðu það hafa mikil eða mjög mikil áhrif á 

sig að hafa ekki vettvang til að koma skoðunum sínum á framfæri. 29,4% þátttakenda 

töldu ásetning starfsmanna, fanga og gesta í að brjóta niður reglur fangelsisins hafa 

mikil eða mjög mikil áhrif á sig. 29.4% þátttakenda töldu það að vera gerður ábyrgur 

fyrir brotum annarra hafa mikil eða mjög mikil áhrif. 42,7% þátttakenda töldu 

skilningsleysi yfirmanna á þörfum og hugmyndum starfsfólks hafa mikil eða mjög 

mikil áhrif á sig. 44,1% verða fyrir miklum eða mjög miklum áhrifum af ósamræmi í 

hegðun og viðhorfum stjórnenda gagnvart föngum. 46,6% þátttakenda þóttu 

handahófskenndar ákvarðanir og tíðar breytingar á ákvörðunum hafa mikil eða mjög 

mikil áhrif á sig og 55,9% sögu að tvíræð fyrirmæli hefðu mikil eða mjög mikil áhrif.  
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Þessi undirkvarði, sem heyrir undir skipulagstengda þætti, gefur mikilvægar 

vísbendingar um hvaða þættir starfsins eru að valda fangavörðum mestri streitu. 

Hlutverkatogstreita og tvíræðni (t.d. óljós hlutverk) hafa mikil áhrif á mikinn fjölda 

fangavarða. Stofnunin getur nýtt sér þessar upplýsingar og beitt viðeigandi úrræðum 

til þess að minnka þá togstreitu sem myndast í starfi fangavarða og reynt að koma í 

veg fyrir tvíræðni með því að skilgreina starfslýsingu þeirra á sem skýrastan hátt og 

draga úr tvíræðni í fyrirmælum til þeirra.  

 

Ástand vinnustaðar 

Eingöngu eitt atriði uppfyllti skilyrði á undirkvarðanum Ástand vinnustaðar, en 38,3% 

töldu ófullnægjandi ástand vinnustaðar (t.d. loftræsting, lýsing, hitastig) hafa mikil 

eða mjög mikil áhrif á sig. Á Íslandi eru starfrækt sex fangelsi, þar á meðal eru sum 

þeirra starfrækt í gömlum húsakynnum sem mögulega hafa ekki þá fullkomnu 

uppbyggingu sem þarf til þess að starfsmönnum og föngum líði þar vel. 

Hegningarhúsið á Skólavörðustíg er til að mynda eina fangelsið sem starfrækt er í dag 

sem var upphaflega byggt sem fangelsi, hin fimm voru upphaflega byggð til þess að 

þjóna öðrum tilgangi en fangavörslu (Eyþór Jóvinsson, 2010). Þegar fangelsi eru 

yfirfull, aðbúnaður er ekki hinn besti og fjárlög til stofnunarinnar eru af skornum 

skammti er skiljanlegt að starfsmönnum finnist ófullnægjandi ástand vinnustaðarins 

hafa áhrif á starf sitt. Einn liður að því að bæta úr þessu er nú þegar kominn í vinnslu, 

en unnið er að því að  byggja og hefja starfsemi á nýju fangelsi á Hólmsheiði í 

Reykjavík.  

 

Skynjuð hætta  

Fjögur atriði á undirkvarðanum Skynjuð hætta uppfylltu skilyrði og er þeim raðað í 

röð eftir vægi þeirra: 26,5% töldu upplifun óvenjulegra atburða í vinnunni hafa mikil 

eða mjög mikil áhrif á sig. Það að lenda í rifrildum og áflogum við fanga hefur mikil 

eða mjög mikil áhrif á 30,9% þátttakenda. 47% þátttakenda töldu það að vera 

sakaður um misferli í starfi hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig og 48,5% þátttakenda 

sögðu það að vera grunaður um misferli í starfi hafa mikil eða mjög mikil áhrif. 
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Hér má líta auga á tvo starfstengda þætti sem virðast hafa mikil áhrif á fangaverði. 

Annars vegar það að verða vitni að eða vera þáttur í óvenjulegum atburðum í 

tengslum við fanga (t.d. rifrildi, áflog, strok og uppreisn fanga) og hins vegar það að 

vera grunaður eða sakaður um misferli í starfinu. Öllu erfiðara er að eiga við þessa 

þætti, sér í lagi fyrri þáttinn þar sem hann er stór hluti af starfinu og erfitt er að hafa 

stjórn á því hvað gerist innan veggja fangelsanna. Það getur alltaf eitthvað komið upp 

á og engin leið að vita hvenær slíkt getur gerst. Vægi seinni þáttarins er áhugavert, en 

rúmlega helmingur þátttakenda verður fyrir miklum áhrifum af grun eða ásökun um 

misferli í starfinu. Ekki er hægt að útiloka þann möguleika að þátttakendur hafi litið 

svo á að verið væri að spyrja  um ímyndaðan möguleika, þ.e. hvernig það mundi hafa 

áhrif á sig að verða fyrir því að liggja undir ásökunum eða grun. Áhugavert væri að 

kanna þennan þátt nánar.  

 

Almenn vandamál 

Þrjú atriði á undirkvarðanum almenn vandamál  uppfylltu skilyrði og er þeim raðað 

eftir vægi: 26,5% þátttakenda finnst það að fá ekki að eyða nægum tíma með 

fjölskyldunni hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig. Þá hefur lítill tími fyrir vini og 

ættingja vegna vinnunnar mikil eða mjög mikil áhrif á 29,4% þátttakenda. Að lokum 

eru rúm 38,2% þátttakenda sem finnst það að þurfa að hunsa þarfir fjölskyldunnar 

hafa mikil eða mjög mikil áhrif á sig. 

Það er augljóst að þau almennu vandamál sem fangaverðir verða fyrir mestum 

áhrifum af eru þau áhrif sem starf þeirra hefur á tengsl þeirra við fjölskyldu, ættingja 

og vini. Flestir þeirra vinna vaktavinnu og stór hluti þeirra vinnur þar að auki á 

næturvöktum, en það hefur lengi verið þekkt að vaktavinna hefur neikvæð áhrif á 

fjölskyldulíf og félagslíf utan vinnu. Þetta er því að öllum líkindum ekki einskorðað við 

starf fangavarða, en þrátt fyrir það er þetta vandamál sem hrjáir marga þeirra. 

Mögulega mætti leita einhverra leiða til að draga úr þessum áhrifum.  

 

Samskipti við fanga 

Engin atriði á undirkvarðanum Samskipti við fanga uppfylltu skilyrði. Því virðist vera 

að þessi þáttur starfsins sé ekki að valda fangavörðum vanlíðan.  
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7.3 Lokaorð 

Þegar litið er á heildarmyndina má sjá að einu tengslin við kulnun sem hér hafa 

fundist eru tengsl á milli hinna ýmsu þátta starfsins og tilfinningalegrar örmögnunar, 

að því undanskildu að þeir sem vinna næturvinnu eru líklegri til að finna fyrir kulnun á 

stigi hlutgervingar en þeir sem ekki vinna næturvinnu (p = 0,016). Tilfinningaleg 

örmögnun er náskyld starfstengdri streitu, er oftar en ekki fyrsta einkenni kulnunar 

og kemur í beinu framhaldi af langvarandi streitu. Þar sem ekki nema 3,3% 

þátttakenda virtust sýna einkenni kulnunar á háu stigi með tilliti til tilfinningalegrar 

örmögnunar og 18% sýndu einkenni í meðallagi, má vera að þeir skipulags- og 

starfstengdu þættir sem hér er fjallað um valdi starfsmönnum streitu sem ekki hefur 

náð að þróast út í kulnun.   

Það er áhugavert að fangaverðir upplifa mun frekar kulnun á stigi hlutgervingar og 

í formi minnkaðrar persónulegrar frammistöðu þegar litið er til þess að gert er ráð 

fyrir að kulnun komi fyrst fram í formi tilfinningalegrar örmögnunar og svo koll af 

kolli. Mögulega er hlutfall þeirra sem upplifa kulnun á stigi hlutgervingar fólgið í eðli 

starfs þeirra. Þeir geta fundið sig knúna til að viðhalda persónulegri fjarlægð við 

fangana og halda samskiptum á ópersónulegum nótum, hvort sem það er til að 

framfylgja verklagsreglum sem þeim eru settar eða til að sýna vald og tryggja öryggi 

sitt og annarra. Einnig gæti það verið til að draga úr streitu sem of persónuleg 

samskipti geta valdið þeim.  

Hæst var hlutfall þeirra sem upplifa minnkaða persónulega frammistöðu. Stór hluti 

fangavarða á Íslandi virðist ekki vera nægjanlega sáttur við eigin frammistöðu í 

starfinu. Erfitt er að segja til um hvað veldur því, en vert er að taka fram að 

túlkunarviðmið Starfskulnunarlistans setja mörkin nokkuð hátt, allt undir 33 stigum 

uppfyllir skilyrði um mikla kulnun á stigi persónulegrar frammistöðu. Engin tengsl 

fundust á milli minnkaðrar persónulegrar frammistöðu í starfi og starfstengdra þátta 

af WSSCO listanum.  Mögulega væri hægt að rannsaka þetta nánar innan 

stofnunarinnar, t.d. með þar til gerðum spurningalista sem metur nánar upplifun 

fangavarða á eigin frammistöðu í starfi og ástæður fyrir þeirri upplifun.  

Þeir skipulagstengdu þættir sem virðast valda fangavörðum mestri streitu eru 

hlutverkatogstreita, tvíræðni hlutverka (óljós hlutverk) og ófullnægjandi ástand 
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vinnustaðar á meðan þeir starfstengdu þættir sem valda mestri streitu eru vinnuálag, 

skynjuð hætta af starfinu (að vera sakaður eða grunaður um misferli í starfi, upplifun 

óvenjulegra atburða) og þau áhrif sem starfið hefur á tengsl við fjölskyldu og vini.  

Það sem helst má setja út á framkvæmd rannsóknarinnar er sú staðreynd að hún 

var framkvæmd að sumri til þegar mikið er um sumarfrí og margir 

afleysingafangaverðir eru við störf. Reynt var að ná til sem flestra fastráðinna 

fangavarða þrátt fyrir sumarfrí, til að mynda með því að lengja þann tíma sem 

rannsóknin fór fram um tvær vikur. Þrátt fyrir það getur úrtakið ekki endurspeglað 

þýðið fullkomlega.  
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Viðauki A – Skilaboð til þátttakenda 

 

Ágæti viðtakandi,  

Ég heiti Rakel Kristinsdóttir og er að vinna lokaverkefni í meistaranámi  í  

mannauðsstjórnun við Háskóla Íslands. Verkefnið er unnið undir handleiðslu Þórðar 

S. Óskarssonar, aðjunkts við Viðskiptafræðideild. 

Markmið þessarar könnunar er að meta starfskulnun (e. burnout) meðal 

fangavarða á Íslandi og  kanna tengsl starfskulnunar við ýmsa streituvaldandi þætti í 

starfinu. Vonast er til að niðurstöður rannsóknarinnar geti veitt stofnuninni 

mikilvægar upplýsingar sem hægt verði að nýta í framtíðinni. Þátttaka er að 

sjálfsögðu valfrjáls en það er mikilvægt að sem flestir taki þátt í könnuninni til að 

niðurstöður verði sem marktækastar. Þátttakendum er frjálst að hætta við þátttöku 

hvenær sem er og þeir geta neitað að svara einstaka spurningum eða 

spurningalistum. Könnuninni er fljótsvarað og ætti ekki að taka nema um 15 mínútur 

að svara öllum spurningunum. Vinsamlegast lestu spurningarnar vandlega yfir og 

veldu aðeins einn svarmöguleika nema annað sé tekið fram sérstaklega. Könnunin er 

nafnlaus og því ekki hægt að rekja svör til þín.  

Þegar þú ert búin/n að fylla út spurningalistann bið ég þig um að setja listann í 

umslag og líma fyrir. Forstöðumaður mun sjá til þess að umslögin verði geymd á 

öruggum stað.  

Vakni einhverjar spurningar er þér velkomið að hafa samband í síma 895-2575 eða 

á rak16@hi.is  

 

Með fyrirfram þökk og von um góða þátttöku, 

Rakel Kristinsdóttir. 
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Viðauki B - Bakgrunnsspurningar 

 

Að lokum vil ég biðja þig að svara eftirfarandi spurningum en þær eru mikilvægur 

liður í rannsókninni. Jafnframt skal tekið fram að þér er frjálst að kjósa að svara þeim 

ekki. 

 

Hversu lengi hefurðu starfað á núverandi vinnustað? 

☐Skemur en eitt ár 

☐1-5 ár 

☐6-10 ár 

☐11-15 ár 

☐16 ár eða lengur 

 

Vinnur þú vaktavinnu?                    ☐Já ☐Nei 

Vinnur þú á næturvöktum?              ☐Já ☐Nei 

Vinnur þú í hlutastarfi?                    ☐Já ☐Nei 

Vinnur þú við sumarafleysingar?     ☐Já ☐Nei 

 

Hversu margar klukkustundir á viku vinnur þú yfirvinnu (að meðaltali)? _________ 

 

 

 

 

 

 

 


