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Ágrip 

Viðfangsefni þessarar ritgerðar er starfsánægja þroskaþjálfa á ólíkum vinnustöðum og að 

varpa ljósi á þróun þroskaþjálfastarfsins. Rannsókn á starfsánægju var gerð í maí 2006 og 

þátttakendur voru allir þroskaþjálfar á Íslandi. Hún náði til 411 einstaklinga og svöruðu 269 

þeirra eða 66%. 

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar finna þroskaþjálfar til þó nokkurrar 

starfsánægju. Ekki kom í ljós marktækur munur eftir vinnustöðum en marktækur munur 

reyndist vera í grunnkvarðanum starf og starfsskilyrði. Þroskaþjálfar sem vinna á sambýlum, 

skammtímavistun, hæfingarstöðum og dagvistun fatlaðra eru líklegri til að vera óánægðir 

með starf sitt og starfsskilyrði en þeir þroskaþjálfar sem vinna í leik-, grunn- og 

framhaldsskólum. Hugmynd um að mikið álag og viðvarandi skortur á starfsfólki á mörgum 

heimilum fatlaðra hefðu áhrif á starfsánægju þroskaþjálfa kom fram. Þroskaþjálfar sem starfa 

með fötluðum á sambýlum, hæfingarstöðvum og dagvistun finna fyrir meira vinnuálagi en 

þeir sem vinna í leik-, grunn- og framhaldsskólum og var sá munur marktækur. Þroskaþjálfar 

á landsbyggðinni eru ánægðari en þeir sem búa á höfuðborgarsvæðinu. Þroskaþjálfum í leik-, 

grunn- og framhaldsskólum finnst þeir búa við meira starfsöryggi en aðrir innan stéttarinnar 

og yngri þroskaþjálfar telja siðferði æðstu stjórnenda vera verra en eldri þroskaþjálfar. 

     Starfsánægja er almenn meðal þroskaþjálfa og starfið hefur þróast í átt til meiri 

fagmennsku. Þroskaþjálfamenntun nýtist sífellt víðar og betur í málaflokki fatlaðra. 
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Abstract 

This thesis looks at the job satisfaction of social educators in different types of work places 

and the implications job satisfaction has for the development of the profession. A study of job 

satisfaction was conducted in May 2006 among all social educators in Iceland. The sample 

consisted of 411 individuals and 269 participated in the study giving a response rate of 66%. 

The results showed a high level of job satisfaction among social educators. No significant 

difference was found between types of work places but a significant difference was found for 

the variable job duties and work conditions (starf og starfsskilyrði). Social educators who 

work in group homes, respite care, rehabilitation services and out-patient facilities are more 

likely to be dissatisfied with their jobs and the working conditions than those who work in 

preschools or primary and secondary schools. The belief that pressure in the work place and a 

chronic shortage of staff at homes for people with disabilities affects job satisfaction was 

confirmed by the study. Social educators who work in group homes, rehabilitation services 

and out-patient facilities reported significantly more work-related stress than those who work 

in preschools or primary and secondary schools. Social educators in the country are more 

satisfied than those who work in Reykjavík. Social educators who work in preschools or 

primary and secondary schools experience more job security than others in the profession. 

Younger social educators believe less in the moral standards of directors than older social 

educators.  

The results of the study show a generally high level of job satisfaction among social 

educators and increasing professionalism. Education and training in the profession is widely 

and effectively utilized in the area of disabilities. 
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Formáli 

Ritgerð þessi er meistaraprófsverkefni til fullnaðar M.Ed. gráðu í uppeldis- og menntunar-

fræði við Kennaraháskóla Íslands með áherslu á stjórnun. Vægi rannsóknarinnar er 20 

einingar. Hún fjallar um þróun þroskaþjálfastarfsins og starfsánægju þroskaþjálfa eftir 

starfsvettvangi þeirra. Gagnaöflun fór fram á tímabilinu maí til júní árið 2006. Leiðsögu-

kennarar voru Ingibjörg H. Harðardóttir lektor og Gretar L. Marinósson prófessor. Ég vil 

þakka þeim fyrir leiðsögnina sem og góða rýni. Allyson Macdonald, prófessor, þakka ég fyrir 

hjálpina á síðustu metrunum. Notaður var spurningalisti frá HRM rannsóknir og ráðgjöf og 

vil ég þakka Arneyju Einarsdóttur fyrir afnot af listanum og niðurstöðum hennar um Íslensku 

starfsánægjuvísitöluna til samanburðar við niðurstöður rannsóknar minnar. 

Önnu S. Þráinsdóttir lektor og Hrafnhildi Þórólfsdóttir sem lásu yfir ritgerðina og gáfu 

góð ráð um uppsetningu og frágang þakka ég þeirra framlag. Dóttur minni Vibeke Svölu 

þakka ég fyrir ómetanlegan stuðning, hvatningu, umræður og góð ráð. Ég þakka þeim 

þroskaþjálfum sem tóku þátt í rannsókninni fyrir að gefa sér tíma til þess að svara 

spurningalistanum. Ég þakka einnig eiginmanni mínum Kristni Bjarnasyni og öðrum í 

fjölskyldunni fyrir stuðninginn og þolinmæðina meðan á rannsókninni stóð.  

 

Mosfellsbæ í mars 2008, 

Vibeke Þ. Þorbjörnsdóttir 
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1. Inngangur 

 
Starfsánægja og vinnuálag hjá ýmsum starfsstéttum hafa mikið verið rannsökuð bæði hér á 

landi og erlendis. Þroskaþjálfar eru sérmenntaðir í að sinna fötluðum og á árum áður störfuðu 

flestir þeirra á stofnunum fyrir fatlaða. Með breyttum áherslum í þjóðfélaginu varðandi 

réttindi fatlaðra á fatlað fólk rétt á sömu þjónustu og ófatlaðir. Mikilvægt er að fatlaðir fái 

einstaklingsmiðaða þjálfun og stuðlað sé að sem mestu sjálfstæði þeirra svo þeir verði virkir 

þátttakendur í samfélaginu. Í dag starfa þroskaþjálfar á fjölbreyttari vinnustöðum en áður. 

Samkvæmt könnun Fagráðs Þroskaþjálfafélagsins (2005) virðist starf þroskaþjálfa vera að 

færast frá vinnu á heimilum fólks með fötlun yfir í leik- og grunnskóla. Í starfi mínu sem 

forstöðuþroskaþjálfi hjá Svæðisskrifstofa Reykjaness (SMFR) hef ég spurt sjálfa mig hvers 

vegna nýútskrifaðir þroskaþjálfar fari síður í vinnu á heimilum fatlaðra en í skólum. Ef til vill 

má ætla að það sem fæli þá frá sé vinnuálag og viðvarandi mannekla á mörgum þessara 

heimila. Einnig fer nýútskrifaður þroskaþjálfi oft beint úr skóla í stjórnunarstöðu og er jafnvel 

eini fagmenntaði starfsmaðurinn á vinnustaðnum. Auk þess er fjölbreytni í vinnumöguleikum 

að aukast til muna. Þessar vangaveltur mínar leiddu til rannsóknarinnar sem hér er sagt frá á 

því hvort þroskaþjálfar finni til mismikillar starfsánægju eftir vinnustöðum.  

1.1. Rannsóknarspurning  
Í þessari rannsókn er athyglinni beint að þróun þroskaþjálfastarfsins og fjölbreyttum 

vinnustöðum þroskaþjálfa. Rannsóknin er gerð í þeim tilgangi að kanna starfsánægju þroska-

þjálfa eftir starfsvettvangi og leita svara við meginrannsóknarspurningunni: 

Hvaða þættir hafa áhrif á starfsánægju þroskaþjálfa?  
Á hvaða hátt varpa þeir ljósi á þroskaþjálfastarfið og þróun þess? 
 

Rannsóknarsnið ritgerðarinnar var tvískipt: Í athugun I var viðtalsrannsókn þar sem tekin 

voru viðtöl við átta þroskaþjálfa, sjö konur og einn karlmann til að kanna hverjir séu helstu 
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áhrifavaldar í starfsánægju þroskaþjálfa. Fjórir þeirra vinna á heimilum fyrir fatlaða, einn í 

dagvistun, tveir í grunnskóla og einn á leikskóla. Þeir voru beðnir um að nefna þá þætti sem 

þeim fannst leiða til starfsánægju og hvaða þættir hefðu neikvæð áhrif á starfsánægju. Þeir 

nefndu eftirtalda þætti: stjórnandi/yfirmaður, samvinna, laun og starfsþróun.  

Í athugun II var gerð póstkönnun þar sem spurningalisti var sendur til allra félaga í 

Þroskaþjálfafélagi Íslands. Notaður var spurningalisti frá HRM rannsóknir og ráðgjöf sem er 

staðfærður af Arneyju Einarsdóttur og nefnist Íslenska starfsánægjuvísitalan. Samanburður 

verður gerður á meðaltölum svara í rannsókninni við meðaltöl úr Íslensku starfsánægju-

vísitölunni. 

Auk þess var talað við tvo þroskaþjálfa sem unnið hafa lengi í faginu til að skoða hvernig 

þroskaþjálfastarfið hefur þróast.  

1.2 Fagstéttin þroskaþjálfar 
Hér er fjallað um fagstéttir og rýnt í kenningar um þróun þroskaþjálfastarfsins, greint frá sögu 

og þróun þess á Íslandi. Meðal annars er sagt frá upphafi þess og við hvaða aðbúnað 

þroskaþjálfanemarnir (þá gæslusystur) bjuggu. Einnig verður vakin athygli á því hvernig 

áherslur í starfi hafa breyst og þróast í gegn um tíðina. Í umfjöllun um sögu 

þroskaþjálfastéttarinnar var auk heimildaleitar og eigin upplifunar stuðst við viðtöl við tvo 

þroskaþjálfa (Kristjana Sigurðardóttir og Ástríður Erlendsdóttir, 2007). Þær hafa langa og 

fjölbreytta starfsreynslu frá altækum stofnunum í Kópavogi og Akureyri til sjálfstæðar búsetu 

í dag. Viðtölin við þær vour tekin á skrifstofu Landspítala Háskólaskjúkrahús (LSH) í 

Kópavogi og fundarherbergi Svæðisskrifstofa Reykjaness (SMFR) í Hafnarfirði. Viðtölin 

voru ein og hálf klukkustund hvort. 

Fagstéttir 
Orðið ,,professio“ er latína og þýðir ,,ég lofa, samþykki, staðfesti hér með” og var loforð sem 

ungnunnur gáfu þegar þær voru teknar inn reglur rómversk-kaþólsku kirkjunnar. Hugtakið 
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fagstétt (professionalism) á sér því langa sögu sem rekja má til kristni og felur í sér að 

viðkomandi stéttir ætla sér að vinna af trúmennsku með göfug markmið að leiðarljósi. 

Fagstéttir byggja ekki lengur á trú heldur á menntun og þekkingu (Hjort, 2005:87). Hugtakið 

er notað af mörgum starfsstéttum, allt frá háskólamenntuðu fólki til iðnaðarmanna, en fagstétt 

er hópur fólks með sérþekkingu sem byggð er á fagmennsku og er viðurkennd í samfélaginu. 

Þessir einstaklingar deila af fúsum og frjálsum vilja skoðunum, gildum og siðum sem eru 

viðvarandi og tengjast í gegnum sameiginlega hugmyndafræði sem þeir vinna eftir. Menntun 

og kröfur geta verið mismunandi á milli landa og heimsálfa (Sergiovanni 2001:77; Laursen 

o.fl., 2007:17-22). 

Innan félagsvísinda er löng hefð fyrir rannsóknum á þróun fagstétta. Á fjórða áratug 

síðustu aldar leituðu fræðimenn að hinum sönnu eiginleikum sem gerðu starfsstétt að fagstétt 

og greindu hana frá öðrum stéttum. Framlag faghópa var talin vera sérþekking sem var 

tryggð með menntun og góðri þekkingu á starfinu. Faghóparnir hefðu sjálfir stjórn á sínum 

málum og hagnýttu sérfræðiþekkingu sína í háleitum tilgangi til hagsbóta fyrir allt 

samfélagið. Í staðinn fengju þeir virðingu og völd. Litið hefur verið á læknastéttina sem 

fyrirmynd annarra faghópa, einnig lögfræðinga, lyfjafræðinga og tannlækna svo nokkrar 

stéttir séu tilgreindar. Þessar klassísku fagstéttir geta rakið sögu sína aftur til forn- og 

miðalda. Fyrrgreindar stéttir höfðu mikil áhrif í þá átt að koma á endurbótum í samfélaginu á 

sínum tíma. Þær áttu, og eiga enn, sameiginlegt að hafa langt háskólanám að baki sem veitti 

réttindi til starfa á viðkomandi sviði. Þessir menn höfðu sérþekkingu og sterka félagsmótun 

en síðar komu sameiginlegar siðareglur. Þetta leiddi til samheldni í hópnum, aðgreindi hann 

frá öðrum slíkum og lagði þannig grunninn að sjálfsmynd hans. Fagstéttirnar höfðu sjálfar 

stjórn á sínum málum og fólk innan þeirra hagnýtti sérfræðiþekkingu sína til hagsbóta fyrir 

allt samfélagið sem myndaði grunninn að sjálfsmynd hans (Laursen o.fl., 2007:17-25; Hjort, 

2005:90-93). 
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Með fjölgun nýrra starfstétta er talað um ,,hálfstéttir“ (semiprofessions eða 

paraprofessions) vegna þess að menntun þeirra var ekki jafn umfangsmikil og t.d. menntun 

lækna og var ekki á háskólastigi. Þar var einkum átt við kvennastéttir í umönnunar- og 

menntageiranum sem sóttust eftir að menntun þeirra væri metin til jafns við menntun annarra 

fagstétta. Með auknum kröfum færðist nám þeirra upp á háskólastig. Áður fyrr voru gömlu 

fagstéttirnar, svo sem læknar, lögfræðingar o.fl., eingöngu skipaðar karlmönnum. Með 

tilkomu jafnréttisbaráttu kvenna varð þörf fyrir breytingar og kvennastéttir kröfðust þess að 

vinna þeirra væri metin til jafns við gömlu fagstéttirnar – karlana (Laursen o.fl. 2007:33-35; 

Sarason, 2005: 11-24).  

Á síðustu árum hafa fræðimenn leitast við að skilgreina hugtakið fagstétt í víðara 

samhengi með hliðsjón af starfsaðstæðum hverju sinni. Margir hópar hafa haldið sig við 

hefðbundnar aðferðir við fagþróun með áherslu formlega menntun, leyfisveitingar og 

félagasamtök. Þetta á einkum við um ungar kvennastéttir sem eru að festa sig í sessi innan 

velferðarkerfisins. Sem dæmi um það má nefna að nú eru hjúkrunarfræðingar með 

háskólamenntun og hafa góða faglega sjálfsmynd. Störf þeirra hafa þróast yfir í stjórnunar- 

og ábyrgðarstörf sem gefa jákvæða mynd af konum. Með þessari þróun myndaðist þörf fyrir 

aðrar stéttir sem hafa yfirtekið fyrri störf við hjúkrun eins og sjúkraliðar og ófaglærðir 

starfsmenn. Með baráttu kvenna á síðustu árum hafa fleiri konur tekið til starfa í fagstéttum 

sem áður tilheyrðu karlmönnum eingöngu svo sem læknisfræði, lögfræði og verkfræði. 

Margar konur velja sérfræðimenntun og vinnustaði sem henta þörfum fjölskyldunnar 

(Sarason, 2005: 11-24, Laursen o.fl. 2007:24-27, 34, 86-88; Hjort, 2005: 10). 

Kenningar sem starfstéttir vinna eftir hafa breyst í gegnum tíðina. Stéttirnar hafa þurft að 

styrkja fagmennsku sína og skilgreina hver fagþekking og ábyrgð þeirra er. Þær hafa þurft að 

fara í sjálfsskoðun og ígrunda vinnubrögð sín og nálgun við þá sem fá þjónustuna. 

Samfélagið byggir í auknum mæli á þekkingu einstaklinga og sérhæfðri vinnu. Mikilvægt er 
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að vita hvar rætur þeirra liggja og þekking á eigin sögu getur hjálpað faghópunum að öðlast 

skilning á þróun og menningu eigin stéttar. Fagstéttir gera kröfur til félagsmanna sinna um 

aukna sérhæfingu og fjölbreyttari þekkingu á flestum sviðum. Aldrei fyrr hafa verið gerðar 

eins miklar kröfur til starfsfólks og nú. Í krafti þekkingar og kunnáttu fá fagstéttir oftast mikil 

völd yfir mönnum og málefnum í samfélaginu. Fagmenn þurfa að vera reiðubúnir til þess að 

takast á við síbreytilegar kröfur samfélagins. Þjóðfélag og atvinnulíf nú á tímum einkennist af 

vaxandi óvissu um framtíðina (Lieberman, 2005:xiii-7; Sarason, 2005:11- 24; English, 

2005:362-364; Laursen o.fl., 2007:50-53; Bush og Bell, 2002:106-108).  

Í bókinni Professionalisering (Laursen o.fl., 2007:19) segir að fagstéttir sem vinna með 

fólki þurfi að huga að gæðum þjónustunnar sem þeir veita. Þeir þurfa að bera virðingu fyrir 

þeim sem þeir þjónusta, koma til móts við þarfir og hlusta á óskir þeirra af alvöru. Faghópar 

eiga að hafa forystu um að veita nauðsynlega þjónustu í samfélaginu, nota þekkingu sína og 

menntun til að koma með nýja vitneskju og leiðir til að þjónusta fólk. Í þessu samhengi hefur 

menntun og endurmenntun mikið vægi, en hún á að vera sá grundvöllur þar sem einstaklingar 

innan fagstétta geta tileinkað sér nýja vitneskju, þar sem þeir þjálfa sig í að nota hana og 

koma henni á framfæri. Þar er skipst á skoðunum og tekist á við vandamálin.  

      Fagmennskan gerir kröfur um ígrundun sem felur í sér að starfsmenn leita lausna á 

vandamálum sem upp koma í starfi í ljósi þekkingar sinnar. Nám sem áður fyrr var á 

framhaldsskólastigi er flutt á háskólastig með auknum námskröfum og tækifærum til 

rannsókna. Með þessum breytingum hafa fagmenn öðlast sérnám sem býr þá undir starfið. 

Fagstéttirnar gera tilkall til einkaréttar á vinnu sem byggist á menntun þeirra. Þetta leiðir til 

samheldni í hópnum og aðgreinir hann frá öðrum og leggur meðal annars grunninn að 

sjálfsmynd stéttarinnar. Einnig þurfa kenningar að vera vel skilgreindar og í stöðugri þróun. 

Nauðsynlegt er að fagstéttin hafi siðareglur sem hún starfar eftir, sem og hugsjónir. Fagmenn 
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þurfa að skuldbinda sig til fagmennsku í samfélaginu og hafa áhrif á notendur sína eftir eðli 

þjónustunnar (Laursen o.fl., 2007:20-21; Grubb & Lazerson, 2004:25-25,139-144). 

Fullan (2003:130-131) telur að með tilkomu tölva, fjar- og myndfunda og annarrar tækni 

eigi starfstéttir léttara með að samræma breytingar og fagleg vinnubrögð en fagmennska í 

stétt felur í sér að einstaklingurinn hefur áhrif á mótun starfs síns.  

Laursen o.fl. (2007:106-108) segjast vera sannfærðir um að í framtíðinni muni fagstéttum 

fjölga. Þörf verði fyrir einstaklinga með sérhæfða fagmenntun til ráðgjafar í stéttum sem hafa 

hana ekki nú og jafnvel í nýjum starfsstéttum sem ekki hafa verið stofnaðar. Aðrar 

starfsstéttir, svo sem afgreiðslufólk, ófaglært skrifstofufólk og iðnverkafólk, hafa þörf fyrir 

einstaklinga sem vinna fag sitt af metnaði og fagmennsku þó svo að störf þeirra krefjist ekki 

langskólamenntunar.  

Hvað þá um gömlu fagstéttirnar eins og t.d. lækna? Eins og er þá eru litlar líkur á því að 

aðrar starfsstéttir geti yfirtekið hlutverk lækna án mikilla breytinga. Möguleikarnir eru hins 

vegar á að hlutverk þeirra gæti breyst og aðrir aðilar innan heilsugæslunnar myndu hafa 

meira vægi og leggja meira til í meðferð sjúklinganna. Þá má velta því fyrir sér hvort nýju 

fagstéttirnar, sem kallaðar voru ,,hálfstéttir“ muni ná gömlu fagstéttunum eða hvort aðrar 

starfstéttir muni taka yfir hlutverk þeirra. Laursen o.fl. (2007:103-111) telja að það sé ekkert 

útlit fyrir að þær nái að verða ágengar eða standa jafnfætis gömlu fagstéttunum. Mestar líkur 

eru að þær verði í nákvæmlega sömu sporum eftir 20–30 ár. 

Saga þroskaþjálfastarfsins  
Árið 1958 var Gæslusystraskóli Íslands stofnaður við Kópavogshælið. Í lögum nr. 531/1967 

um fávitastofnanir er fjallað um skólann. Þar segir: „Við aðalfávitahæli ríkisins skal reka 

skóla til að sérmennta fólk til fávitagæslu og skal forstöðumaður gegna starfi skólastjóra“ 

(Lög nr. 531/1967 um fávitastofnanir, 15. gr.). Námið var sniðið að danskri fyrirmynd sem 

tveggja ára verklegt og bóklegt nám. Kennslan fór fram á Kópavogshæli undir leiðsögn 
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hjúkrunarfræðings. Nemarnir gengu í sérstökum búningi sem var blár kjóll með hvítri svuntu. 

Einnig báru þeir kappa með blárri rönd á höfði en að námu loknu fengu gæslusystur hvíta 

kjóla og hvíta höfuðkappa. Laun nema voru miðuð við lægsta Sóknartaxta en eftir útskrift 

urðu þau sambærileg við laun ljósmæðra, fóstra og lögreglumanna sem þóttu góð. Sjö árum 

eftir stofnun skólans, 18. maí 1965, var Félag gæslusystra stofnað. Árið 1971 var því breytt í 

Félag þroskaþjálfa. Skólinn varð sjálfstæð stofnun með reglugerð nr. 277/1977. Breyttist þá 

innihald menntunarinnar og námið var lengt í þrjú ár. Áhersla var lögð á þjálfun þroskaheftra, 

uppeldi og umönnun. Samkvæmt þessum lögum fékk skólinn sjálfstæðan fjárhag og 

skólastjóri var ráðinn, auk þess var skólinn nú ekki lengur bundinn við Kópavogshælið 

(Margrét Margeirsdóttir, 2001:119-120; Hrönn Kristjánsdóttir, 2000:7-9; Guðný 

Stefánsdóttir, 1990:4-5). 

Í upphafi hafði gæslusystrastéttin afmarkað starfssvið, sem var að vinna á altækum 

stofnunum (þ.e. þáverandi heimilum flestra fatlaðra). Þar stendur vagga stéttarinnar. Innra 

starfið fólst í umönnun og aðhlynningu eins og segir á fyrstu prófskírteinum skólans. Fyrstu 

starfsárin höfðu farið í baráttu fyrir viðhorfsbreytingum því reglur um virðingu í orðum og 

gerðum voru oft brotnar. Þegar fram liðu stundir fóru augu fólks að opnast fyrir því að 

fatlaðir ættu rétt á öðru en eingöngu því sem sneri að frumþörfunum. Kópavogshælið var 

einungis fyrir karla í fyrstu en þegar hælinu á Kleppjárnsreykjum í Borgarfirði var lokað árið 

1958 var opnuð kvennadeild í sérstöku húsi á Kópavogshælinu þar sem 20 konur bjuggu. 

Aðgreining kynjanna var algjör fyrstu árin. Þegar þessar breytingar áttu sér stað voru í gildi 

lög um fávitahæli frá 1936 undirrituð af Kristjáni X. Danakonungi (Margrét Margeirsdóttir, 

2001:119-120; Hrönn Kristjánsdóttir, 2000:7-9; Guðný Stefánsdóttir, 1990:4-5). 

Á þessum tíma voru íbúarnir flokkaðir eftir kyni en ekki eftir þroska og getu. Það var 

ekki fyrr en árið 1976 að blöndun kynja á deildum var talin eðlileg. Nemarnir sem unnu á 

Kópavogshælinu bjuggu á staðnum í starfsmannahúsi eða inni á deildinni í „sellu“ en það var 
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einangrunarklefi sem hægt var að læsa utan frá og á hurðinni var gluggi með óbrjótanlegu 

gleri. Fyrir utan deildastjórann, sem var hjúkrunarkona, var einn starfsmaður á vakt. Duglegir 

einstaklingar sem bjuggu á deildinni urðu hjálparhellur starfsfólks og unnu þau verk sem þeir 

réðu við. Á þessum árum fengu einstaklingarnir sem þarna bjuggu ekki neina peninga til 

ráðstöfunar eða aðrar bætur. Flestir voru upp á samfélagið komnir hvað fatnað snerti og 

fólkið gekk yfirleitt í notuðum flíkum sem gefnar voru stofnuninni. Það átti yfirleitt ekki 

sérmerktan einkafatnað heldur voru á hælinu sérstök fataherbergi þar sem fatnaði var raðað 

upp í hillur eftir stærð. Á helgidögum gengu karlmennirnir í hvítum stífuðum skyrtum svo 

nemarnir þurftu að byrja á því að læra að stífa skyrtur. Á hælinu var lögð mikil áhersla á að 

búa almennilega um rúm og hafa lökin brotin saman eins og hjá spítölunum. Starfið fólst 

fyrst og fremst í því að sinna frumþörfunum, þ.e. að fæða og klæða (Kristjana Sigurðardóttir, 

2007).  

Á þessum árum voru allir baðaðir saman á sérstökum baðdögum. Inni á baðherberginu 

voru einnig tvö salerni sem voru notuð þótt einhver væri í baði. Ekki var um nein hjálpartæki 

að ræða við böðun sem gat verið mjög erfið ef um mikið líkamlega fatlað fólk var að ræða 

því aðeins einn starfsmaður var að störfum. Ekki var talið nauðsynlegt að bursta tennur 

fólksins heldur voru skemmdar tennur dregnar úr eftir þörfum (Kristjana Sigurðardóttir, 

2007).   

Samkvæmt ríkjandi hugsun var vinna talin holl og allra meina bót. Vinnufærir íbúar fóru 

því á vinnustofur og unnu t.d. við burstagerð og netahnýtingar, ásamt garðyrkju á sumrin. 

Þeir sem voru óvinnufærir höfðu ekkert við að vera annað en að ganga um vistarverurnar, 

róla sér og bíða fastra liða eins og matartíma. Dagarnir voru langir og einsleitir og menn 

sóttust eftir athygli sem leiddi af sér bæði sjálfsskaða og ofbeldi. Á þessum árum var eina 

ráðið hjá gæslusystrum að setja fólk með sjálfskaðandi hegðun í spennutreyju, eða kot eins 

og það var kallað, loka það inni í sellu eða óla það niður sér og öðrum til góðs, að mati 
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stjórnenda. Eftir kvöldmatinn, sem var kl. 17.30, tók starfsfólkið til við að hátta 

mannskapinn. Þeir sem gátu háttað sig sjálfir nutu þeirra forréttindi að fá að vaka lengur.  

Gæslusystrum varð fljótlega ljóst að stéttin þyrfti meðal annars að berjast fyrir bættum 

aðbúnaði skjólstæðinga sinna. Litið hafði verið litið á fatlaða sem sjúklinga og þjónustan var 

eftir því. Mikill áfangi náðist hjá gæslusystrum árið 1970 þegar búningarnir voru lagðir af. 

Annað stórt skref var stigið árið 1974 þegar fatlaðir fengu rétt á hálfum vasapeningum frá 

ríkinu því ekki var talið að þeir höfðu þörf fyrir fulla vasapeninga eins og t.d. vistmenn á 

elliheimilum fengu en því varð síðar breytt (Kristjana Sigurðardóttir, 2007; Helga Birna 

Gunnarsdóttir, 2002:20-23; Rannveig Traustadóttir, 2006:18-23, 29-30). 

Í afmælisblaði þroskaþjálfa frá árinu 1990 má lesa að umræðan og baráttan hélt áfram. 

Þroskaþjálfar lögðu áherslu á að fatlaðir ættu sama rétt á að búa úti í þjóðfélaginu eins og 

aðrir, sem leiddi til þess að hugtakið blöndun heyrðist æ oftar. Þroskaþjálfar töluðu fyrir því 

að stóru, opinberu búsetuúrræðin yrðu lögð niður. Út frá þeirri umræðu fóru sambýlin að líta 

dagsins ljós. Jón Kristjánsson, heilbrigðis- og tryggingamálaráðherra og Páll Pétursson, 

félagsmálaráðherra undirrituðu 24. janúar 2002 samkomulag um þjónustu við íbúa sem verið 

hafa vistaðir á Landspítala - háskólasjúkrahúsi í Kópavogi (Félagsmálaráðuneytið, 

Samningur um þjónustu, 2002). Þeir áttu allir að eignast nýtt heimili á höfuðborgarsvæðinu. 

Á þessum tíma var einnig unnið að endurskipulagningu Tjaldaness-heimilisins í Mosfellsbæ 

með þroskaþjálfum sem þar unnu. Auka átti lífsgæði þeirra sem þar bjuggu og gera þeim 

kleift að flytjast á sambýli. Síðustu fimm einstaklingarnir fluttu frá Tjaldanesi árið 2004 í 

þrjár íbúðir í 16 íbúða blokk í Mosfellsbæ og var Tjaldanes þá selt. Í auknum mæli var farið 

að  gera samninga við ýmis sveitarfélög um að taka yfir þjónustu við fatlaða, t.d. 

sveitarfélagið Hornafjörð og Akureyrabæ (Félagsmálaáðuneytið, 2002). Náminu var breytt 

um svipað leyti. Áður var það fyrst og fremst uppeldis- og umönnunarnám en nú var lögð 
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meiri áhersla á þjálfun. Margt var að gerast í málefnum fatlaðra og miklar framfarir hjá 

mörgum í takt við aukin tækifæri og mikil bjartsýni ríkti.  

Gæslusystur og síðar þroskaþjálfar hafa sem stétt gengið í gegnum miklar breytingar. 

Mestu breytingarnar í starfinu voru þegar tekin var upp einstaklingsmiðuð þjónusta í stað 

vinnu á altækum stofunum þar sem lögð var megináhersla á að sinna grunnþörfunum. 

Þroskaþjálfastéttin hefur sífellt þurft að endurmeta hlutverk sitt með nýjum viðhorfum í 

samfélaginu, endurbættum lögum og breyttum kröfum. Þroskaþjálfar hafa eflt og þróað 

vinnubrögð sín og unnið sér sess sem sérfræðingar er vinna að málefnum fatlaðra ásamt því 

að styrkja fagímynd sína. Að vera talsmaður fatlaðra er hluti af fagmennskunni og með 

baráttuhug, krafti og elju átti stéttin þátt í að skapa þær aðstæður og þá þjónustu sem veitt er í 

dag. Þroskaþjálfar verða að vera gagnrýnir á störf sín, vinna með jákvæðum hug og trúa ekki 

gagnrýnislaust á nýja strauma og stefnur. Mikilvægt er að stuðla að góðum starfsanda því 

fólk tileinkar sér oft þá menningu sem er á staðnum hvort sem hún er góð eða slæm 

(Kristjana Sigurðardóttir, 1990:6-7; Guðný Stefánsdóttir, 1990:4-6).  

Með gildistöku laga nr. 137/1997 sameinuðust Þroskaþjálfaskóli Íslands, Fósturskóli 

Íslands, Íþróttaskólinn að Laugarvatni og Kennaraháskóli Íslands þann 1. janúar 1998 og 

færðist námið þá yfir á háskólastig. Í dag vinna þroskaþjálfar eftir lögum um þroskaþjálfa nr. 

18/1978, reglugerð um störf, starfsvettvang og starfshætti þroskaþjálfa nr. 215/1987 og 

siðareglum þroskaþjálfa og starfskenningu þeirra (Menntamálaráðuneytið, 1997; 

Þroskaþjálfafélag Íslands, 2005).  

Helga Birna Gunnarsdóttir (2002:20-23) bendir á að reglugerð um þroskaþjálfa frá árinu 

1987 segi í aðalatriðum við hvað þroskaþjálfar starfa. Þeir gegna fjölmörgum hlutverkum 

innan málaflokks fatlaðra, þeir vinna með fólki á öllum aldri, eða þar sem þeirra er þörf 

hverju sinni. Þroskaþjálfar gegna víða stjórnunarstörfum og ráðgjafahlutverkum í starfi með 

öðrum faghópum. Þroskaþjálfafélag Íslands er nú stéttar- og fagfélag innan Bandalags 
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háskólamanna (BHM). Þroskaþjálfar hafa sótt inn á sundurleitan starfsvettvang og margar 

breytingar hafa kallað á áskorun um endurskoðun á starfi, átök og sjálfsrýni sem einnig hefur 

eflt stéttarvitund þeirra. 

Viðhorf til fatlaðs fólks hefur breyst mikið í gegnum tíðina. Mikil áhersla er nú lögð á að 

litið sé á hvern og einn sem sjálfstæða persónu með sérþarfir sem þurfi að mæta á 

samfélagslegum grunni. Áður var litið á fatlað fólk sem sjúklinga og lögð ofuráhersla á að 

laga þá og leiðrétta með læknisfræðilegum aðgerðum. Í dag er reynt að veita 

einstaklingsmiðaða þjónustu, vinna út frá þörfum og óskum fólksins og aðstoða það við að 

gera hlutina eftir sínu höfði. Fatlaðir búa nú í smærri sambýliseiningum eða leigja sér íbúðir 

meðal almennings og fá til sín þá þjónustu sem þeir þurfa á þeim tíma sem þörf er á. Áhersla 

er lögð á að fatlaðir séu þátttakendur í samfélaginu og nýti sér alla almenna þjónustu sem í 

boði er, meðal annars að starfa á almennum vinnumarkaði. Mikið er lagt upp úr því að fatlað 

fólk geti verið í góðum samskiptum við aðstandendur sína og vini (Ástríður Erlendsdóttir, 

2007). 

 Í starfi þroskaþjálfans felst að vinna á skipulegan hátt í samstarfi við notanda 

þjónustunnar að því að efla færni hans og stuðla að jákvæðum viðhorfum og skilningi á 

aðstæðum hans eins og segir í starfskenningu þroskaþjálfa (Þroskaþjálfafélag Íslands, 2007). 

Stór þáttur í vinnu þroskaþjálfans er jafnframt að stuðla að því að samfélagslegum hindrunum 

sé rutt úr vegi svo fatlað fólk geti verið virkir þátttakendur í þjóðfélaginu til jafns við aðra á 

eigin forsendum.  

Annar mikilvægur þáttur í vinnu þroskaþjálfans er að standa vörð um lagaleg réttindi 

fatlaðra með því að aðstoða þá við að sækja þau til sveitar- og bæjarfélaga, 

Tryggingastofnunar ríkisins, hjálpartækjamiðstöðva og annarra stofnana og fyrirtækja sem 

málin varða. Þroskaþjálfinn þarf að hafa þekkingu og taka þátt í stefnumótun og skipulagi á 

þjónustu sem ríkið veitir og verða þannig mótandi afl og standa vörð um þjónustu við fatlaða 
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(Rannveig Traustadóttir, 2003:12, 25-29; Rannveig Traustadóttir, 2006:22-25; Hanna Björg 

Sigurjónsdóttir, 2006:76; Ástríður Erlendsdóttir, 2007). 

Eins og áður vinna þroskaþjálfar eftir lögum um málefni fatlaðra, nú frá 1992. Þeirra 

bíður mikil barátta að standa vörð um það sem segir ,,að tryggja fötluðum sambærileg kjör 

við aðra þjóðfélagsþegna og skapa þeim skilyrði til þess að lifa eðlilegu lífi“ (Lög nr. 

59/1992, 1. gr.). Að sögn Þórs Garðars Þórarinssonar (2007) ætlar félagsmálaráðuneytið að 

ná þeim markmiðum sínum árið 2010 að allir fatlaðir búi á eigin vegum eða í 

þjónustuíbúðum og fái þá þjónustu sem þeir þurfa. Árið 2015 eigi allt fatlað fólk að njóta 

sambærilegra lífskjara og aðrir og fagleg færni og þekking starfsmanna verði eins og best er í 

Evrópu. 

Þessi markmið leiða að lokum til umhugsunar um orð Kristjönu Sigurðardóttur (2007) 

þroskaþjálfa þar sem hún viðrar hugmyndir sínar varðandi framtíðina. Kristjana er hrædd um 

að þroskaþjálfar fari að missa þann vinnustað sem var vagga stéttarinnar, heimili fatlaðra. 

Hún segir að nú fari að líða að því að þeir „jaxlar“ sem hafi unnið á fyrrnefndum heimilum 

hætti störfum vegna aldurs og hún er hrædd um að illa gangi að endurmanna þessar stöður 

með þroskaþjálfum. Kristjana segir mikilvægt að fötluðum líði vel heima hjá sér en til þess 

að svo geti orðið þurfi fagfólk með viðeigandi menntun. Spennandi verði að sjá hvað 

framtíðin beri í skauti sér, hvort það sem við erum að gera í dag verði álitið barn síns tíma 

eftir 15–20 ár. 

Fagþróun þroskaþjálfastéttarinnar 
Í siðareglum þroskaþjálfa 1. grein segir meðal annars að ,,þroskaþjálfi beitir fagþekkingu 

sinni í því skyni að bæta lífsskilyrði og lífsgæði skjólstæðinga sinna“ (Þroskaþjálfafélag 

Íslands). Þroskaþjálfar hafa unnið að fagþróun með áherslu á félagsamtök, leyfisveitingar og 

formlega menntun. Þroskaþjálfastéttin hefur, eins og hjúkrunarfræðingar, þróast í þá átt að 

nám hennar er komið á háskólastig sem hefur leitt til þess að störf þroskaþjálfa eru meira 
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metin í samfélaginu en áður. Afleiðing þessa er góð fagleg ímynd. Störfin eru sprottin af þörf 

þjóðfélagsins fyrir fagfólk til umönnunnar en hafa í auknum mæli þróast yfir í stjórnunar- og 

ábyrgðarstörf. Þroskaþjálfar hafa þurft að leggja stund á sjálfsskoðun, ígrunda vinnubrögð sín 

og nálgun við þá sem þeir veita þjónustu með breytingum á hugmyndafræði og lögum í 

málaflokknum. Það hafa þeir getað gert með sérhæfingu og fjölbreyttum úrlausnum á ýmsum 

sviðum. Kröfur til þroskaþjálfa, eins og annarra fagstétta, aukast við síbreytilegar kröfur 

samfélagins og þeirra sjálfra sem fagmanna.  

Hópur getur talist fagstétt ef hann uppfyllir viss skilyrði. Það gera þroskaþjálfar meðal 

annars með því að huga að gæðum þjónustunnar. Þeir bera virðingu fyrir þeim sem þeir 

þjónusta og koma til móts við þarfir þeirra og óskir. Þroskaþjálfar hafa eins og aðrir faghópar 

forystu um að veita nauðsynlega þjónustu í samfélaginu. Þeir nota þekkingu sína og menntun 

til að afla nýrrar vitneskju og leita leiða til að þjónusta fólk. Þeir hafa að baki sérnám sem býr 

þá undir starfið og vel skilgreindar kenningar. Þroskaþjálfar starfa eftir siðareglum, þeir hafa 

hugsjónir og vilja láta gott af sér leiða. Þroskaþjálfar skuldbinda sig til fagmennsku í 

samfélaginu og þeir hafa áhrif á notendur þjónustu þeirra, allt eftir eðli þjónustunnar. 

Hlutverk fagstétta gæti breyst í framtíðinni, sá möguleiki er einnig fyrir hendi hjá 

þroskaþjálfum að þeir muni hafa meira vægi í stefnumótun og skipulagi þeirrar þjónustu sem 

ríkið veitir og verða þannig mótandi afl og standa vörð um þjónustu við fatlaða. 

Það sem greinir að þróun fagstétta og þróun þroskaþjálfastarfsins er hvað þroskaþjálfar 

hafa verið sterkir í réttindabaráttu fatlaðra. Frá upphafi hafa þroskaþjálfar lagt áherslu á að 

ryðja samfélagslegum hindrunum úr vegi svo fatlað fólk geti verið virkir þátttakendur í 

samfélaginu á eigin forsendum.  
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1.3 Uppbygging ritgerðarinnar     
 Ritgerðin skiptist í sex kafla auk útdráttar og formála. Í inngangi er fjallað um bakgrunn 

verkefnisins og gerð grein fyrir vali á viðfangsefninu. Einnig er fjallað um þróun fagstétta, 

sögu þroskaþjálfastarfsins og að lokum fagþróun þroskaþjálfastéttarinnar. Í öðrum kafla er 

fjallað almennt um starfsánægju. Umfjöllunin er fræðileg og kemur inn á þá þætti sem 

þroskaþjálfar nefndu í viðtalsrannsókn (athugun I). Þessir þættir voru: stjórnandi/yfirmaður, 

samvinna, laun og kjör, starfsþróun og í lok kaflans er samantekt og kynning á líkani 

spurningarlistans. Þriðji kaflinn er um aðferðafræði og rannsóknarsnið. Gerð er grein fyrir 

athugun I og athugun II. 

Í fjórða kafla eru settar fram niðurstöður úr viðtalsrannsókninni. Fimmti kaflinn er fyrst 

og fremst tölfræðileg úrvinnsla úr spurningalista. Niðurstöður rannsóknarinnar eru dregnar 

saman í sjötti kafla og þær reifaðar út frá fræðilegri umfjöllun og sjónarhóli höfundar. Í 

lokakafla ritgerðarinnar eru lokaorð og settar fram tillögur um frekari rannsóknir. 
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2. Starfsánægja 

Í þessum kafla verður fjallað almennt um starfsánægju og hvað hefur áhrif á hana. Eru tengsl 

á milli starfsánægju og starfsmannatryggðar? Inn í kaflann verður fléttað kenningum 

Abrahams Maslow um þarfapíramídann, lærdómspýramída Peter Senge og altækri 

gæðastjórnun. Fjallað verður um spurningalistann og bakgrunn hans sem nefnist Íslenska 

starfsánægjuvísitalan. 

Þeir þættir sem fjallað verður um í þessum kafla voru valdir út frá niðurstöðum 

viðtalsrannsóknar (athugun I) og þáttum í spurningalistanum (athugun II). Í þeim koma í ljós 

hvaða atriði þroskaþjálfunum fannst að hefðu áhrif á starfsánægju. Um viðtalsrannsóknina 

verður fjallað nánar í kaflanum um aðferðir. Byrjað verður á því að skoða hvaða þættir úr 

viðtalsrannsókninni og spurningalistanum sem notaður var hafi áhrif á starfsánægju. Þeir voru 

flokkaðir í a) stjórnunarþætti sem tengjast yfirmanni og tengslum við hann, b) samvinnu með 

öðru fagfólki og að sjá árangur í samstarfi, c) laun og að lokum d) starfsþróun, það að fá 

tækifæri til símenntunnar og þróunar í starfi. Fyrst verður skoðað hvað sagt er um 

starfsánægju og hvernig hún verður til. Síðan eru áhrifaþættirnir skoðaðir í þeirri röð sem þeir 

eru taldir upp hér að framan.  

2.1 Almenn starfsánægja 
Starfsánægja (job satisfaction) hefur verið skilgreind sem viðhorf einstaklingsins til vinnu – 

viðhorf sem fela í sér bæði huglægar og persónulegar aðstæður vegna mats á starfi og reynslu 

í starfinu. En starfsánægja getur einnig tengst einstökum þáttum starfs eins og til dæmis 

launum, tegund vinnu, vinnuaðstæðum, yfirmönnum, stefnu fyrirtækisins, vinnuferli, 

samskiptum við aðra starfsmenn, stöðuhækkunum og starfsþróun. Flestar skilgreiningar á 

starfsánægju eiga það sameiginlegt að fjalla um tilfinningar, líðan eða viðhorf fólks til 

starfsins og þess sem því fylgir. Ef ekki tekst að koma til móts við þær væntingar sem 
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starfsmenn hafa til starfsins, hvort sem er almennt eða til einstakra þátta þess, eru allar líkur á 

að viðkomandi verði óánægður. Starfsmenn vilja að þeim sé umbunað og að stundum sé 

umbunin í samræmi við einstaklingsbundnar þarfir þeirra (Spector, 2003:166-231; 

Muchinsky, 2003:271-275).  

      Kenningar Abraham Maslow (Muchinsky, 1999:334-337) voru meðal vinsælustu 

þarfakenninga sem komu fram á sjónarsviðið á 6. áratug 20. aldar. Þarfapýramídi Maslows 

hefur verið tengdur við starfsánægju þrátt fyrir að hafa ekki verið hugsaður þannig í upphafi 

heldur var hann hugsaður út frá þörfum einstaklingsins. Kenningar Maslows um 

þarfapýramídann hafa gefið góða raun í atvinnulífinu.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mynd 2.1. Þarfapýramídi Maslows (Sigurlína Davíðsdóttir, 2006). 

Eins og sjá má á mynd 2.1 eru tvö neðstu þrepin í þarfapýramda Maslows líkamlegar þarfir 

(physiological needs) og öryggisþarfir (safety and security) sem teljast til lægri þarfa. Ekki er 

von til þess að einstaklingur hugi að sjálfsþroska ef hann er vannærður. Því þurfa 

einstaklingar að fullnægja lágmarksþörfum sínum fyrst. Efstu þrepin þrjú eru vaxtaþarfir sem 

eru: félagslegar þarfir (belonging and social needs), viðurkenningarþarfir (esteem and status) 

og sjálfsbirtingarþörf eða sjálfsþroski (self-actualizaton and fulfilment). Þessar þarfir teljast 
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einstaklingurinn að fullnægja með sjálfum sér. Maslow leggur áherslu á að allir einstaklingar 

hafi þörf fyrir það sem hann kallar sjálfsbirtingu. Með sjálfsbirtingu er átt við þörf 

einstaklings til að þroskast og nýta hæfileika sína til fullnustu. Samkvæmt Maslow eru 

þarfirnar meðfæddar. Kenningar Maslow fjalla m.a. um að þarfir séu mjög misjafnar á milli 

manna og fari eftir aðstæðum og þroska einstaklingsins. Fólk reynir stöðugt að fullnægja 

þeim þörfum sem ófullnægt er. Einnig getur fólk haft löngun til þess að fullnægja mörgum 

þörfum í senn. Maslow gerir ekki ráð fyrir að allir eigi jafn mikla möguleika á því að ná efsta 

stigi pýramídans (Hoy og Miskel, 2001:9-22; Spector, 2001:166-194; Muchinsky, 1999:334-

337;).  

      Í bók Peter Senge (1993:3–6) um lærdómsfyrirtæki (The learning orgaization) segir hann 

að fyrirtæki séu afrakstur hugsana og samskipta fólks innan þess. Hann segir að fjöldi fólks sé 

stöðugt að glíma við erfiðar áskoranir. Lærdómsfyrirtækið byggir á reynslu fólks sem leitað 

hefur nýrra leiða til þess að takast á við áskoranir og sigrast á þeim. Í þessari baráttu tengjast 

hinar fimm námsgreinar sem lærdómsfyrirtækið byggir á innbyrðis og styðja hver aðra.  

Þessar fimm námsgreinar eru settar fram í lærdómspýramída (sjá mynd 2.2):  

 

 

 

 

 

  

Mynd 2.2. Námsgreinar lærdómspýramídans (Senge, 1990:5-11). 
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Senge segir að stofnanir séu afurð þeirra hugsana sem þrífast innan þeirra. Til að breyta 

stofnun til hins betra verði að breyta hugsun þeirra sem þar starfa. Í fyrirtækjum nútímans er 

krafist meira sjálfstæðis af starfsmönnun en áður. Þeir eiga að vera leiðtogar ekki síður en 

fylgjendur annarra, geta dregið eigin ályktanir, beitt gagnrýninni hugsun og leyft sér að gera 

mistök og læra af þeim. Þetta eru þær kröfur sem lærdómssamfélagið gerir og þess vegna 

hafa menn trú á að það sé leið til að búa menn undir líf og starf í nútímasamfélagi (Senge, 

2000:7). Huglæg líkön (mental models) eins og sjá má á mynd 2.2 eru bakland okkar, t.d. 

eigin viðhorf, skoðanir, hugmyndir, ályktanir og allt það sem við berum í huga til okkar 

sjálfra. Einstaklingur getur ekki farið í gegnum lífið nema eiga sér eitthvert bakland. Þótt 

margir einstaklingar sjái sama atburðinn veita þeir mismunandi þáttum hans athygli. Þessir 

þættir móta okkur og hegðun okkar almennt (Senge, 1993:8–9). 

Spector (2003:166–231) segir starfsánægju vera viðhorf sem endurspegli hvernig fólki 

líki við starfið í heild og ýmsar hliðar þess. Þættir í almennri starfsánægju eru  m.a. viðhorf 

mannsins til starfsins sem og þættir eins og árangur, viðurkenning og möguleiki á að þroskast 

og þróast í starfi. Þeir sértæku viðhaldsþættir sem geta leitt til óánægju og eru oftast skoðaðir 

eru til dæmis laun, stjórnun, stefna, vinnuöryggi, vinnustaður og samskipti. Ánægja með 

sértæka þætti er talin gefa betri mynd af starfsánægju en almennu þættirnir sem áður eru 

nefndir. Fólk getur verið ánægt með einn þátt en óánægt með annan. Starfsánægja leiðir af 

sér meiri starfsmannatryggð, þar sem ánægðir starfsmenn hugsa sér síður til hreyfings en þeir 

starfsmenn sem eru óánægðir í starfi (Spector, 2003:166–231). Armstrong (2003:216-217) 

álítur það áríðandi að varðveita góðan starfsanda með því að gera sér grein fyrir mikilvægi 

hans, dreifa ábyrgð, hafa samráð við aðra stjórnendur, vera sýnilegur, efla vitundina um 

,,okkar stofnun“ og gefa sér tíma og sinna upplýsingamiðlun. Einnig segir hann að góður 

starfsandi komi stofnuninni til góða því þar verði minni streita, frjórra starf, meiri afköst og 

minni starfsmannavelta. Með meiri starfsmannatryggð er auðveldara að ráða fólk og aukin 
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tækifæri gefast til að efla starfsemina. Senge (2005:8–9) talar um sameiginlega sýn (shared 

vision), að einstaklingarnir líti á fyrirtækið sem okkar fyrirtæki, það er að þeir séu hluti af 

heildinni og að þeir skipti máli í rekstri þess.  

Hugtökin starfsánægja og starfsmannatryggð eru nátengd, bæði fjalla þau um viðhorf 

manna til vinnu sinnar. Starfsmannatryggð felur í sér að starfsmaðurinn sé ánægður og stoltur 

af vinnustað sínum. Það leiðir til þess að hann verður líklegri til að leggja meira á sig en 

krafist er af honum. Því má ætla að ef hann er ánægður í starfi þá sé hann ánægður með 

fyrirtækið sem hann vinnur hjá (Spector, 2003:166–231). Góð stjórnun þar sem stjórnandi er 

hvetjandi, áhugasamur og styður stafsmanninn í að ná settum markmiðum í vinnunni, hefur 

jákvæð tengsl við starfsmannatryggð og starfsánægju en neikvæð tengsl við fjarvistir og 

starfsmannaveltu. Ýmsar rannsóknir sýna jákvæð tengsl á milli starfsmannatryggðar og 

starfsánægju. Maður getur einnig verið ánægður í starfi þótt hann sýni ekki tryggð við 

fyrirtækið og öfugt (Walumbwa, 2004:515-530). 

Arney Einarsdóttir (2006) segir að tryggð og hollusta tengist því hvort starfsmaðurinn 

hafi hug á að vinna áfram hjá fyrirtækinu. Hollustan tengist því hvað starfsmennirnir eru til í 

að leggja sig fram fyrir fyrirtækið. Þessir þættir hafa áhrif á veikindafjarvistir, viðmót og 

starfsmannaveltu í fyrirtækinu. Starfsmannatryggð endurspeglar tilfinningar viðkomandi til 

fyrirtækisins. Starfsmaðurinn hefur trú á verkefnum, markmiðum og stefnu þess og hugleiðir 

ekki uppsögn. Þeir starfsmenn sem upplifa að komið sé til móts við þarfir þeirra í starfi bera 

meira traust til fyrirtækisins sem þeir vinna hjá og leggja þar af leiðandi meira á sig í starfi en 

þeir sem ekki upplifa slíkt. Því tryggari sem menn eru fyrirtækinu, því ólíklegra er að þeir 

skipti um starf.  Þeir eru yfirleitt stundvísari og minna fjarverandi en þeir sem eru ekki eins 

tryggir, hafa skýrari markmið, vinna á skipulagðari hátt og eyða minni tíma í óþarfa á 

vinnutíma. Starfmaðurinn hefur framtíðarsýn og vinnur með hana bæði meðvitað og 

ómeðvitað og nær  árangri (Armstrong, 2003:203-215). 
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2.2 Íslenska starfsánægjuvísitalan 
Spurningalistinn sem notaður var í rannsókninni er þýddur, skilgreindur og staðlaður af 

Arney Einarsdóttir hjá HRM rannsóknir og ráðgjöf og nefnist Íslenska starfsánægjuvísitalan. 

Listinn er unnin upp úr líkani Evrópsku starfsánægjuvísitölunnar (European Empolyee 

Index/EEI) sem er notað í árlegri úrtakskönnun á Norðurlöndum til mælingar í einstökum 

fyrirtækjum á starfsánægju hjá fyrirtækjum. Evrópska starfsánægjuvísitalan er vísitölukönnun 

sem var þróuð af CFI Group og Markeds-Consult í Svíþjóð í samvinnu við danska 

stjórnunarfélagið IBM Business Consulting. Markmiðið var að skapa grundvöll til að bera 

saman og meta ánægju starfsfólks á milli atvinnugreina og landa. Myndin sýnir uppbyggingu 

líkansins sem spurningalistinn byggir á. 

 

Mynd 2.3. Líkan Evrópsku starfsánægjuvísitölunnar (EEI).  
      © CFI group (Sigríður Þrúður Stefánsdóttir, 2006). 

 
Mynd 2.3 sýnir hvernig orsakalíkaninu er ætlað að lýsa forspá og orsakasamhengi sjö 

áhrifaþátta starfsánægju og hvatningar um það hvernig starfsmenn hegða sér. Áhrifaþættirnir 

eru ímynd, sem tekur á atriðum sem lýsa viðhorfum starfsmanna gagnvart fyrirtækinu. 

Stjórnun mælir álit starfsfólks á upplýsingastreymi, siðferði og æðstu stjórnendum. Næsti 

yfirmaður nær yfir faglega og stjórnunarlega hæfni hans, samstarf leitar upplýsingar um 

samstarfsanda, félagslegt umhverfi og faglegt samstarf. Starf og starfsskilyrði skoðar viðhorf 

til daglegs vinnuumhverfis s.s. vinnuálags og daglegs starfs. Laun og kjör taka á starfsöryggi, 
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launum og öðrum starfskjörum og í starfsþróun er skoðað hversu vel er fylgst með 

starfsþróun og tækifærum til starfsþróunar. Hver þáttur byggir á tveimur til fjórum 

undirliggjandi atriðum. Listinn á að hjálpa til við að skoða tengsl sértækra þátta við 

starfsánægju og hvatningu, tryggð og hollustu. Spurningarnar að baki þessum þremur þáttum 

tengjast hegðun. Hegðun skiptist annars vegar í hollustu starfsfólksins, það hvað starfsfólk er 

tilbúið að legga af mörkum fyrir fyrirtæki sitt, hins vegar tryggð starfsmanna, hvort 

starfsfólkið ætlar sér að starfa áfram hjá fyrirtækinu (Arney Einarsdóttir, 2004:14–15). Í 

rannsókninni voru þroskaþjálfar ekki spurðir út í ímynd þar sem hún kom ekki fram í 

viðtalsrannsókninni hjá þeim. Samanburður verður gerður á meðaltölum svara í rannsókninni 

við meðaltöl úr Íslensku starfsánægjuvísitölunni. 

Fyrirtækið HRM rannsóknir og ráðgjöf hefur, í kjölfar þýðingar og forprófunar, fengið 

leyfi til að nota listann hér á landi sem gengur hann undir nafninu Íslenska 

starfsánægjuvísitalan eins og fram hefur komið. Listinn samanstendur af 31 staðlaðri 

spurningu og bæta má við fleiri spurningum með tilliti til þarfa hverju sinni. Íslenska 

starfsánægjuvísitalan byggir á svörum 346 starfsmanna úr 12 opinberum og einkafyrirtækjum 

og var svarhlutfall 65%. Fyrirtækin sem listinn byggir á eru: sérfræðiþjónusta og ráðgjöf við 

fyrirtæki, lyfjaframleiðsla (1 framleiðsluhluti), tölvuþjónusta og heildsala, hugbúnaðar-

fyrirtæki og þjónusta á því sviði, auglýsingastofa, bílaumboð, byggingarfyrirtæki (einn 

framkvæmdastaður), styrktarsjóður – hálfopinber, samtök á vinnumarkaði, framhaldsskóli, 

opinber eftirlitsstofnun, ráðgjafar- og fræðslustofnun. Spurningalistinn svarar spurningum 

með tíu punkta lista (Likertkvarði) þar sem 1 er mjög slæmt/óánægður/ósammála en 10 þýðir 

mjög gott/mjög góð, einnig var boðið upp á valmöguleikann: veit ekki.  
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Mynd 2.4. Vægi áhrifaþátta, opinbert fyrirtæki (Sigríður Þrúður Stefánsdóttir, 2006). 

Á mynd 2.4 má sjá vægi áhrifaþáttanna sjö á vísitöluna hjá opinberu fyrirtæki. Mest vægi 

hefur þátturinn starf og starfsskilyrði (32%), þar á eftir kemur ímynd (25%), starfsþróun 

(17%) og samstarf (15%). Minnsta vægið hefur stjórnun fyrirtækis með 3% en laun og kjör 

ásamt næsta yfirmanni vega 4% hvort um sig (Arney Einarsdóttir, 2004; Arney Einarsdóttir, 

2005:1–2, Arney Einarsdóttir, 2006).   

      HRM rannsóknir og ráðgjöf leggur til og gefur góðfúslegt leyfi til að bera saman 

niðurstöður rannsóknarinnar við niðurstöður Íslensku starfsánægjuvísitölunnar.  

 

2.3 Stjórnandinn / yfirmaðurinn 
Sergiovanni (2005:175) segir að stjórnun sé samskipti, málamiðlun og uppbygging til að 

fyrirtækið nái sem bestum árangri. Owens (2004:31) álítur að menn séu sammála um tvennt: 

a) að stjórnun eigi sér ávallt stað í tengslum eða samskiptum manna, b) að með hugtakinu 

stjórnun sé átt við að höfð séu áhrif á hegðun og líðan annarra. Senge talar um kerfishugsun 

(system thinking) þegar undirmenn og stjórnendur læra að skilja breytingar og hvernig hlutir 

eru hver öðrum háðir. Kerfishugsun er hæfileikinn til þess að hugsa út frá víðu sjónarhorni og 

sjá hvernig eitt atferli tengist öðru. Kerfishugsun er mikilvæg aðferð til þess að breyta 

viðtekinni hugsun varðandi úrlausn verkefna og koma auga á nýjar leiðir. Í kerfishugsun eru 

allar hugmyndir og skoðanir ræddar, nýjar hugmyndir prófaðar og gömlum skipt út. Senge 
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segir að góður árangur byggist á því að koma að eins mörgum sjónarhornum og unnt sé og fá 

hugmyndir frá nýju starfsfólki (Senge, 1993:6–7). 

Stjórnandi þarf að hafa í huga lykilatriðin sem liggja að baki altækri gæðastjórnun (Total 

Quality Management) en það er ákveðin aðferða- og hugmyndafræði sem notuð er til að bæta 

gæði þjónustu. Hún er skilgreind sem stjórnun allra þátta í fyrirtæki er leiða til þess að þau 

atriði sem viðskiptavinurinn telur mikilvæg verði framúrskarandi. Lykilatriðin eru: 

1. Þátttaka fólks – fólk er mannauður og með því að hjálpa því að virkja hæfileika sína 
fæst mikil þekking. 

2. Stöðugar endurbætur sem byggja á hlutlægum upplýsingum. Tölfræðilegar athuganir 
eru grundvallarverkfæri. 

3. Einblínt er á þarfir viðskiptavinarins. 
 
Það viðhorf sem kemur fram í altækri gæðastjórnun er að stöðugt sé unnið að umbótum og 

þjónustu um allt fyrirtækið. Alltaf verður að hafa í huga að hægt sé að gera betur. Í 

kenningum um altæka gæðastjórnun er lögð áhersla á að treysta fólki og virkja það eins og 

mögulegt er til samstarfs svo úr verði liðsheild. Ánægður starfsmaður getur aukið ánægju 

þeirra sem njóta þjónustunnar og komið þannig til móts við viðskiptavininn (Muchinsky, 

1999:418-421). Í kenningum um altæka gæðastjórnun og í lærdómspýramídanum er talað um 

að í samstarfi vinni allir að sameiginlegum markmiðum og veiti frábæra þjónustu 

(Muchinsky, 2003:274-275; Senge, 1993:7-8). 

Í altækri gæðastjórnun er talað um að setja sér markmið til að vinna eftir svo vitað sé að 

hverju skuli stefnt. Markmiðið verður að vera skýrt, raunhæft og mælanlegt fyrir alla sem að 

því koma. Stjórnandi/yfirmaður þarf að setja skýra stefnu um gæðastarfið til þess að allir 

starfsmenn þekki markmiðið. Nota má sjálfsmat til að meta stöðuna hjá fyrirtækinu. 

Sjálfsmat er aðferð innan gæðastjórnunar til þess að greina hvernig fyrirtæki og stofnanir 

standa sig í ákveðnum tilgreindum þáttum. Með sjálfsmati fást upplýsingar um stöðu ýmissa 

þátta innan fyrirtækisins sem unnið er úr og umbótaáætlanir gerðar. Stjórnendur fyrirtækja 

þurfa stöðugt að spyrja sjálfa sig hvort hægt sé að gera viðskiptavininn ánægðari. Getur 
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þjónustan orðið betri? Eru til betri og hagkvæmari aðferðir við rekstur fyrirtækisins? Um 

altæka gæðastjórnun er sagt að hún sé ekki áfangastaður heldur ferðalag, hægt sé að tala um 

upphaf gæðastarfs en endirinn sé ekki til (Stjórnvísi, EFQM, e.d.; Jón Freyr Jóhannsson, 

2005). 

Þegar þarfapýramídi Maslows er yfirfærður á starfsumhverfið er hlutverk stjórnenda 

augljóst. Þeir bera ábyrgð á að skapa réttar aðstæður þar sem starfsmenn geta þróað hæfileika 

sína. Ef það tekst ekki getur það leitt til verri frammistöðu starfsmanna, minni starfsánægju 

og aukinnar starfsmannaveltu (Spector, 2001:166–194). Hlutverk stjórnandans er fyrst og 

fremst að meta þarfir allra starfsmanna. Um leið er nauðsynlegt að tengja þær þörfum 

stofnunarinnar og skapa heild þannig að komið sé til móts við þarfir allra. Stjórnanda ber að 

hafa þau áhrif á fólk að það vinni með ánægju að markmiðum hópsins sem stjórnunin beinist 

að (Owens, 2004:31). Þetta tengist því sem segir í altækri gæðastjórnun (Muchinsky, 

1999:418–421) að fólk sé mannauður og með því að virkja það skapist mikil þekking. 

Einstaklingar virkja mannauðinn þegar allir í hópnum sameinast um að ná heildarsýn, eins og 

Senge (1993:7–8) talar um. Í altækri gæðastjórnun (Muchinsky, 1999:418–421) segir að leita 

eigi leiða svo þjónustan verði framúrskarandi. Stjórnandi þarf að finna leiðir til að brúa bilið 

á milli þess hvar hópurinn stendur og hvert hann stefnir. Senge (1993:7-8) talar um að 

sameiginleg heildarsýn fái einstaklingana til þess að sjá hvert stefnt sé. Stjórnandi verður að 

vera reiðubúinn að treysta starfsfólki sínu og deila með því ábyrgð. Hann þarf að veita 

stuðning og byggja upp jákvæða hugsun hjá fólkinu og skapa þau skilyrði sem nauðsynleg 

eru svo að góður starfsandi nái að þróast og dafna (Sergiovanni, 2001:131; Owens, 2004:31). 

Maslow (Muchinsky, 1999:418- 421) telur að allir einstaklingar hafi þörf fyrir sjálfsbirtingu, 

það er þörfina til að vaxa og nýta hæfileika sína til fullnustu. 

Stjórnandi þarf að þekkja áhrif þess að fela starfsmanni verkefni sem hann hefur áhuga á. 

Með því móti aukast líkurnar á áframhaldandi áhuga mannsins á starfinu. Það þarf að virkja 
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fólk til samvinnu og tryggja þar með áhuga þess og virkni í áframhaldandi vinnu 

(Sergiovanni, 2001:131; Owens, 2004:31). Kerfishugsun Senge (1993:7–8) á vel við þarna en 

hún snýst um að starfsmenn læri að sjá samhengi hluta og leita nýrra lausna. Stjórnandi þarf 

að vera leiðandi í því að skapa samfélag innan fyrirtækisins. Hver og einn þarf að líta á 

sjálfan sig sem mikilvægan hlekk svo hægt sé að vinna að stöðugum endurbótum 

(Muchinsky, 1999:418–421; Sergiovanni, 2001:191). Sergiovanni (2001) telur að fagleg 

einangrun stjórnanda/yfirmanns dragi úr árangri við ný verkefni og nýjar kröfur. Því er 

mikilvægt að taka þátt í samvinnu innan vinnustaðar eða fagstéttar þar sem hægt er að 

skiptast á skoðunum, fá speglun, rýni og aðra sýn. Með samvinnu má draga úr líkum á 

stöðnun og í framhaldi af því kulnun í starfi.   

2.4 Samvinna  
Í samvinnu eru tvö markmið, að allir meðlimir hópsins vinna að sama markmiði (positive 

interdependence) og allir eru ábyrgir fyrir niðurstöðum hans (individual and group 

accountability). Í samvinnu mætist fólk með mismunandi skoðanir og menntun og tekur 

sameiginlegar ákvarðanir sem allir vinna eftir. Þetta samræmist kenningum um altæka 

gæðastjórnun sem byggir á því að treysta fólki og virkja það í samstarfi eins mikið og 

mögulegt er. Þar eru allir starfsmenn fyrirtækisins virkir þátttakendur og hún krefst 

skipulagðra vinnubragða, framsýni, kunnáttu og krafta. Árangur næst með mikilli samvinnu 

og því viðhorfi starfsmanna að gera sífellt betur. Félagsmálaráðuneytið, svæðisskrifstofur og 

sveitarfélög sem hafa með málefni fatlaðra að gera auka sífellt á samvinnu fólks til að tryggja 

að kunnátta þeirra og kraftar nýtist öðrum. Með því er stuðlað að samvinnu, verið að vinna 

skipulega og horfa til framtíðar (Muchinsky, 1999:418–421; Lee, Newmann og Price, 

1999:228; Félagsmálaráðuneytið, 2007). 

Samvinna er almennt mikilvæg og í raun ómissandi liður í flestum fyrirtækjum sem 

nauðsynlegt er að leggja traustan grunn að. Í samvinnu er unnið að sama markmiðinu og of 
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flókin sýn og óskýr markmið geta hindrað hana en þegar hópurinn býr yfir nauðsynlegri 

þekkingu má búast við að samvinnan verði árangursrík. Hópurinn þarf að vera röskur og 

leggja sig fram um að klára verkefnin sem hann vinnur að. Í Lærdómsfyrirtæki Senge (1990: 

191-192) kemur fram að sameiginleg heildarsýn (shared vision) verði til þegar allir starfmenn 

vinni að sameiginlegu takmarki eða tilgangi. Þannig takist að sameina krafta allra 

starfsmanna. Senge (1990: 218-219) segir teymishugsun (team learning) vera hópnám og 

samvinnu til að styrkja getu hópsins til þess að ná sameiginlegum markmiðum. Menn þróa 

aðferðir í samskiptum þar sem reynt er að ræða málin án þess að skaða aðra. Þátttakendur 

leggja sjónarmið sín á borðið til þess að stuðla að því að auðveldara verði að ljúka 

verkefninu. Reynt er að taka ákvarðanir með þátttöku sem flestra og þróa hæfileikann til þess 

að læra af mistökum. Hópurinn öðlast sameignlega sýn sem gefur betri mynd en ólík 

sjónarmið gerðu í upphafi. Þetta styrkir hópinn í því að ná sameiginlegum markmiðum 

(Senge, 1993:9–10).  

Í bók Graham og Englund Creating an Environment for Successful Projects (1997:96-

101) segir að samvinna auki á gæði, þrói betra skipulag og skilgreini nauðsynleg úrræði. 

Áætlunin verður daglegur vinnuleiðarvísir fyrir hópinn. Sérþekking verður sífellt meiri í 

fyrirtækjum en með samvinnu eykst verkaskipting og einnig frumkvæði einstaklings til þess 

að ná settum markmiðum. Gert er ráð fyrir að ágreiningur geti komið upp í samvinnu en það 

þarf ekki endilega að vera slæmt. Bestu ákvarðanirnar eru oft teknar í kjölfar ágreinings sem 

unnið hefur verið úr á jákvæðan hátt með því að ræða um hann og leita að einhverju sem 

sameinar, svo sem áhugamálum, áhugasviðum, gildum og sjónarmiðum. Samvinna gefur 

vinnu fyllingu, er oft skemmtileg og ekki síst getur hún skilað umtalsverðum árangri umfram 

aðrar leiðir. Ákvarðanir sem teknar eru í samvinnu skila yfirleitt meiri árangri en þær sem 

teknar eru af einstaklingum (Roberts og Pruitt, 2003:83–84).  
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Samvinna er þó ekki sjálfkrafa ávísun á árangur. Tilgangur, markmið og umfang 

vinnunnar verða að vera ljós, sömuleiðis vald og ábyrgð. Þegar hópurinn nær að vera 

samstíga er það eins og síðasta púslið sem fellur á sinn stað og hópurinn smellur saman (Lee, 

Newman og Price 1999:29–36). Í dag er talið að sterkasta aflið í fyrirtækjum sé samvinna 

(Muchinsky, 1999:418-421). 

2.5 Laun og kjör  
Launakjör geta haft áhrif á starfsánægju, ekki er von til þess að einstaklingur hugi að 

sjálfsbirtingarþörf eða sjálfþroska samanber mynd 2.1 ef hann er vannærður. Starfsmenn 

þurfa að fullnægja lágmarksþörfum sínum fyrst, eins og að fá viðunandi laun fyrir mat og 

fatnaði og njóta starfsöryggis, áður en þeir leita eftir starfsframa og viðurkenningu. Þegar 

þessum þörfum er fullnægt getur maðurinn komið til móts við æðri þarfir svo sem hærri 

stöðu og meiri ábyrgð eða virðingu. Fjölbreytilegar aðstæður beina athyglinni að mismunandi 

þörfum og einstaklingsbundnum kröfum starfsmannsins til vinnunnar. Eru þarfir karla og 

kvenna fyrir laun þær sömu? Þegar einstaklingur telur laun sín réttlát og byggð á þeim 

kröfum sem gerðar eru til hans um menntun og kunnáttu er líklegt að niðurstaðan verði 

starfsánægja (Hoy og Miskel, 2001:9–22; Spector, 2001:193–194; Muchinsky, 1999:334–

337). 

Ingibjörg Georgsdóttir (2001) segir að skoða þurfi þann vanda sem konur eigi við að etja 

á vinnumarkaði; til dæmis þann að ná starfsframa og launum á við karlmenn. Margvíslegar 

þarfir skipta fólk máli í starfi og við val á vinnustað. Með auknum fjölda háskólamenntaðra 

kvenna á vinnumarkaði þurfa vinnuveitendur að horfa á væntingar og vinnuviðhorf þessa 

hóps sem eru ekki endilega þau sömu og hjá karlmönnum. Launin eru sá þáttur sem flestir 

líta fyrst á varðandi starfsánægju. Þótt laun hafi einhver áhrif á heildarstarfsánægju hefur 

verið bent á ýmsa aðra þætti sem skipta fólk máli. Fólk vinnur störf sín á grundvelli fleiri 

hvata en launa svo sem þátttöku í sérstöku samfélagi, vegna félagsskapar, af athafnaþrá og að 
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takast á við erfið verkefni (Spector 2003:166–171). Í könnuninni „Hvað skiptir máli við val á 

starfi“ sem IMG Gallup framkvæmdi í september og október árið 2004 svöruðu 1004 

einstaklingar spurningunni: Hvað af eftirtöldu skiptir þig mestu máli við val á starfi? (Tómas 

Bjarnason 2005:5–12). 

 

Mynd 2.5. Hvað af eftirtöldu skiptir þig mestu máli við val á starfi? Greint eftir kyni (karlar n=370; 
      konur n=624) (Tómas Bjarnason 2005:5-12). 

 
Niðurstöður spurningarinnar má sjá á mynd 2.5. Þær sýna að 34% karla og 33% kvenna 

lögðu mesta áherslu á að starfið væri áhugavert. 28% karla og 20% kvenna lögðu áherslu á að 

starfið gæfi möguleika á starfsframa og/eða starfsþróun (sjá mynd 2.5). Spurningin var 

skoðuð út frá aldri og í ljós kom að yngsti hópurinn, 24 ára og yngri, lagði meiri áherslu á 

góð laun og hlunnindi ásamt félagsskap eða starfsanda en þeir sem eldri eru. Þátttakendur á 

aldrinum 25–29 ára lögðu meira upp úr því en aðrir hópar að starfið gæfi möguleika á 

starfsþróun og/eða starfsframa. Þátttakendur eldri en 40 ára töldu í meira mæli en aðrir 

aldurshópar að mestu máli skipti að starfið væri áhugavert. Laun skipta karla meira máli en 
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konur en þær leggja frekar áherslu á félagsleg samskipti og mikilvægi vinnunnar fyrir 

samfélagið (Tómas Bjarnason 2005:5–12).  

2.6 Starfsþróun  
Talið er að starfsþróun geti haft áhrif á starfsánægju. Mikilvægi þess að geta stuðlað að og 

stundað starfsþróun, fá tækifæri til að sækja námskeið og stunda símenntun. Starfsmaðurinn 

notar innri hvatningu þegar hann tekur þátt í starfsþróun til þess að bæta frammistöðu sína og 

ná árangri, segir Maslow (Spector, 2001:193–194). Við það aukast líkurnar á að fá hrós sem 

getur síðan aukið sjálfstraust starfsmannsins. Senge (2000:4) segir að margt hafi verið skrifað 

um námssamfélag fagstétta á stofnunum en hugmyndin að námssamfélaginu byggist á þeirri 

vissu að mennirnir séu að eðlisfari ákafir námsmenn. Senge talar um að það að vera eigin 

meistari (personal mastery) sé lykilatriði. Að hafa framtíðarsýn, vinna að henni og skoða 

stöðu sína hverju sinni. Einstaklingur sem hefur framtíðarsýn og vinnur með hana bæði 

meðvitað og ómeðvitað nær árangri. Hvaða árangri vil ég ná sem manneskja og hvernig get 

ég aukið þekkingu mína og færni til þess að ná þeim árangri? Leiðin til að vera eigin meistari 

liggur í því að draga ekki úr kröfunum þó svo að verkefnið virðist óyfirstíganlegt. Senge 

kennir okkur að velja hvert við viljum stefna til þess að verða eigin meistari. Það er 

einstaklingurinn sem ræður för sinni, veit hver hann er, styrkur hans og hindranir (Senge, 

1993:7–8). 

Fræðsla er eitt af grundvallaratriðum altækrar gæðastjórnunar og er þar lögð áhersla á að 

starfsþróun sé leið til að bæta þjónustu. Ljóst er að skýr stefna og vel skipulögð og ígrunduð 

símenntun fyrir starfsfólk og stjórnendur stuðlar að faglegri vinnubrögðum. Slíkt eykur líkur 

á að breytingar eigi sér stað sem leiða til þess að ný vinnubrögð festist í sessi. Til þess að svo 

megi verða er unnið með starfsfólki á teymisfundum, námskeiðum og við margs konar 

starfsþróun. Mikilvægt er að boðleiðir og samskipti innan fyrirtækis séu greið vegna þess að 

gæðastarf byggir mjög mikið á þessum þáttum ásamt dreifingu valds og ábyrgðar (Hoy og 
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Miskel, 2001:9–22; Spector, 2001:193–194; Muchinsky, 1999:334–421; Lee, Newmann og 

Price, 1999:228).  

Samkvæmt módeli Knowles (1998) þarf starfsþróun að vera hagnýt, skipta máli í lífinu, 

tengjast reynslu og hafa markmið auk þess sem starfsmenn verða að hafa eitthvað um það að 

segja sjálfir hvað þeir læra (Knowles, 1998:64–68; Roberts og Pruitt, 2003:55). Samkvæmt 

Maslow (Muchinsky, 1999:334-337) eru þarfir einstaklinga misjafnar eins og áður hefur 

komið fram þannig að þegar lámarksþörfum hefur verið fullnægt koma aðrar þarfir svo sem 

þörfin fyrir að fullnægja starfsþróun eða starfsframa.  

Brendeson (2003) líkir starfsþróun við hönnun, að nauðsynlegt sé að hugsa eins og 

arkitekt, grunnurinn þurfi að vera stöðugur, djúpur, breiður og varanlegur. Brendeson segir að 

starfsþróun feli í sér sex þemu:  

1. Starfsþróun snýst um nám. Þarfir starfsmannsins eru það sem allt byggist á í 
skipulagningu og innihaldi símenntunar. 

2. Starfsþróun er vinna. Stofnanir veita rými fyrir símenntun, byggja upp skipulag og 
stuðning í kringum hana, sýna fram á mikilvægi hennar og minna alla aðila á að 
starfsþróun er nauðsynlegur þáttur í daglegu starfi. 

3. Fagleg sérfræðivinna er ferðalag en ekki bara ein gráða. Að ráða sig í vinnu felur í sér  
skilyrði til að endurnýja kunnáttuna og símenntun er ferli sem lýkur aldrei. 

4. Tækifæri til faglegs náms eru mörg. Símenntun er ekki eingöngu í formi námskeiða 
heldur eru tækifærin allt í kring og þurfa ekki að vera hluti af formlegri símenntun. 

5. Nám starfsmanns, fagleg þróun og markmið stofnunar eru mjög tengd. Starfsfólki 
finnst oft að símenntun sé bætt á það eftir erfiðan dag í vinnunni. Taka þarf tillit til 
þess og laga símenntun að vinnu starfsfólks og markmiðum stofnunarinnar. 

6. Starfsþróun snýst um fólk, en ekki skipulag og athafnasemi. Símenntun felur ekki 
eingöngu í sér tæknilega hlið mála svo sem að þjálfa betur starfsmenn í faglegri 
vinnu. Starfsþróun á að snúast um mannlegu hliðina sem tengist hinni faglegu.  

(Brendeson, 2003: 159–160) 
 

Öll viðleitni til starfsþróunar verður að byggjast á markvissum aðgerðum til þess að samþætta 

starfsþróun einstaklingsins og heildarþróun stofnunarinnar (Brendeson, 2003: 159–160).  

Til þess að verða eigin meistari segir Senge (1993:7–8) að einstaklingurinn þurfi að auka 

þekkingu sína og færni til að ná árangri, einnig að það sé ævilangt verkefni. Starfsmaðurinn 

stundar starfsþróun og vinnur með styrk sinn og veikleika.  
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2.7 Samantekt  

Starfsánægja er huglægt og persónulegt mat sem ræðst af væntingum einstaklinga til 

starfsins. Leiða má að því líkur að flestir óski eftir að finna til ánægju í starfi.  

Áður var kynnt Íslenska starfsánægjuvísitalan sem unnin var upp úr líkani Evrópsku 

starfsánægjuvísitölunnar (European Empolyee Index/EEI) sem er notuð á Norðurlöndum til 

mælingar á starfsánægju. Spurningalistinn er þýddur, skilgreindur og staðlaður af Arney 

Einarsdóttir hjá HRM rannsóknir og ráðgjöf. 

Kenningar um altæka gæðastjórnun falla vel að starfi þroskaþjálfans því hann vinnur eftir 

fyrirfram skipulögðum þáttum, gerir mælanlegar áætlanir fyrir skjólstæðinga sína og stefnir 

að sem mestum gæðum. Einnig stunda þroskaþjálfar sjálfsmat með því að endurmeta 

þjónustuna og bæta vinnubrögð í kjölfarið. Stjórnandi getur haft áhrif á starfsánægju 

undirmanna sinna með því að koma upplýsingum á framfæri, með framkomu sinni og/eða því 

hvernig hann skipuleggur vinnuna. Samvinna er áhrifarík leið til að starfsmenn myndi 

stuðningsnet í kringum einstakling sem þeir þjónusta. Í samvinnu mætast einstaklingar með 

mismunandi skoðanir og menntun og taka ákvörðun sem allir vinna eftir. Þroskaþjálfar vinna 

samkvæmt kerfishugsun og þeir leita annarra leiða þegar hefðbundnar starfsleiðir virka ekki. 

Þeir nota teymishugsun og samvinnu til þess að allir sem að þjónustunni koma vinni saman 

að settum markmiðum eins og gert er í altækri gæðastjórnun. Einnig þarf starfsmaðurinn að 

skoða bakland sitt eins og Senge álítur, en það eru allar tilfinningar og skoðanir sem 

einstaklingurinn býr yfir. Er baklandið honum til góðs eða getur það hindrað hann í 

samstarfi? Samvinna dregur úr einangrun og eykur líkur á starfsánægju. Í altækri 

gæðastjórnun og hjá Lærdómsfyrirtækinu er lögð áhersla á samvinnu sem er stór hluti af 

starfi þroskaþjálfa. Þetta samræmist því sem Maslow talar um. Þarfirnar eru mjög misjafnar 

milli manna, fara eftir aðstæðum og þroska og fólk reynir stöðugt að fullnægja þeim. Laun 

eru mikilvægur þáttur hjá flestum en aðrir þættir hafa einnig áhrif s.s. að starfið sé áhugavert, 
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hægt sé að stunda starfsþróun og að góður félagsskapur og starfsandi ríki á vinnustaðnum. 

Starfsmaðurinn þarf að fullnægja lámarksþörfum (matur, fatnaður, húsaskjól) og öðlast 

starfsöryggi áður en leitað er eftir að fullnægja æðri þörfum. Mikilvægt er að stunda 

starfsþróun til að viðhalda og auka þekkingu í þjóðfélagi sem breytist hratt.  

Mikilvægt er að byggja á fortíðinni þegar horft er til framtíðar. Með breyttum kröfum, 

þróun í starfi og menntun þroskaþjálfa er mikilvægt að skoða nútíðina. Þar af leiðandi er 

nauðsynlegt að gera þessa rannsókn til að leita svara við því hvort þroskaþjálfar finni til 

starfsánægju og hvort tengsl séu á milli starfsánægju og þeirra vinnustaða sem þeir sækja. Því 

var ákveðið að gera spurningalistakönnun meðal starfandi félagsmanna í Þroskaþjálfafélagi 

Íslands sem nánar verður lýst í næsta kafla um rannsóknarsnið.  
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3. Aðferðir 

Í þessum kafla verður gerð grein fyrir tvíþættu rannsóknarsniði. Viðtalsrannsókn verður 

kynnt og sagt verður frá þátttakendum í viðtalsrannsóknum (athugun I), úrvinnslu gagna og 

trúverðugleika þeirra. Spurningalistinn (athugun II) og bakgrunnur hans verður kynntur, 

einnig verður fjallað um úrvinnslu gagna, réttmæti og siðferðileg atriði. Sú aðferð sem notuð 

var við gagnaöflunina var spurningalistakönnun sem er sérstök rannsóknaraðferð til að fá 

fram upplýsingar um viðfangsefnið. „Styrkur spurningakannana er fyrst og fremst sá að safna 

má fjölbreyttum gögnum á skömmum tíma“ (Þorlákur Karlsson, 2003:132). Spurningalista-

könnun var valin til þess að hægt væri að ná til alls þýðisins (population) þroskaþjálfa sem 

hefur sérstöðu hér á landi vegna fámennis og getur haft ómetanlegt gildi til að fá breiða mynd 

af viðhorfum þeirra til starfsánægju (Þórólfur Þórarinsson og Þorlákur Karlsson 2003:53). 

Þægilegt og fljótlegt var að leggja spurningalistann fyrir bæði rafrænt og í pósti.  

3.1 Rannsóknarspurningar 
Í rannsókninni er athyglinni beint að þroskaþjálfum á Íslandi og starfsvettvangi þeirra. Leitað 

var svara við rannsóknarspurningunni:  

•Hvaða þættir hafa áhrif á starfsánægju þroskaþjálfa? 

•Á hvaða hátt varpa þeir ljósi á þroskaþjálfastarfið og þróun þess?  

Rannsóknarspurningin varð til eftir vangaveltur um hvernig þroskaþjálfastarfið hefði þróast 

við breytingar sem orðið hafa á starfinu frá því það varð til árið 1958.  

3.2 Rannsóknarsnið og gagnaöflun 
Aðferðin sem notuð var við gagnaöflunina var tvíþætt. Byrjað var á að ná fram viðhorfum, 

væntingum og gildismati nokkurra þroskaþjálfa til starfsánægju (athugun I). Síðan var 

spurningalistakönnun notuð til að fá fram upplýsingar um viðfangsefnið (athugun II). Með 

henni var hægt að ná til fleiri þátttakenda og fá viðhorf þroskaþjálfa til starfsánægju. 
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Spurningalistinn var sendur út rafrænt af fyrirtækinu HRM rannsóknir og ráðgjöf til 352 

þroskaþjálfa samkvæmt netfangalista þeirra frá Þroskaþjálfafélagi Íslands. Þeir 59 

þroskaþjálfar sem höfðu ekki netföng fengu listann sendan í pósti. Spurningalistanum fylgdu 

upplýsingar um hvernig þátttakendur voru valdir, hver stæði að rannsókninni, hvernig 

rannsóknaraðferð væri notuð, hvað rannsókninni væri ætlað að kanna og að allar upplýsingar 

væru trúnaðarmál. Þátttakendum var gerð grein fyrir mikilvægi þess að sem flestir svöruðu 

og kæmu skoðunum sínum á framfæri. Til að tryggja sem besta svörun voru send út tvö 

ítrekunarbréf til allra sem fengu spurningalistann. 

3.3 Siðferðileg atriði  
Rannsókn þarf að uppfylla siðferðilegar kröfur ekki síður en aðferðafræðilegar til að standa 

undir nafni. Í 3. grein siðareglna þroskaþjálfa segir: ,,Þroskaþjálfi er bundinn þagnarskyldu 

varðandi upplýsingar um skjólstæðinga, hvaða formi sem þær eru skráðar. Þær skulu 

geymdar þannig að óviðkomandi hafi ekki aðgang að þeim“. Í 5. gr. sömu reglna segir enn 

fremur: ,,Þroskaþjálfi skal jafnan sýna drengskap í samskiptum við starfsfélaga. Honum ber 

að forðast hvaðeina sem rýrt getur álit almennings á starfi þroskaþjálfa eða skert hagsmuni 

stéttarinnar“ (Þroskaþjálfafélag Íslands e.d.). Hér verður litið á þroskaþjálfa sem nokkurs 

konar skjólstæðinga rannsóknarinnar og mun höfundur hlíta siðareglunum eins og hann 

skuldbatt sig til þegar hann fékk starfsleyfi. Vilhjálmur Árnason (1997:65) segir að 

siðferðisvitund starfsstétta megi best sjá í skráðum siðareglum þeirra. Í 6. grein laga um 

þroskaþjálfa segir: „Þroskaþjálfa er skylt að gæta þagmælsku um atriði, sem hann fær 

vitneskju um í starfi sínu og leynt skulu fara samkvæmt lögum eða eðli máls. Þagnarskylda 

helst þótt viðkomandi hafi látið af störfum“ (Lög nr. 18/1978, 6. gr.). 

3.4 Athugun I – Viðtalsrannsókn 
Til þess að kanna hverjir helstu áhrifavaldar á starfsánægju þroskaþjálfa eru ákvað 

rannsakandi að gera viðtalsrannsókn. Það er rannsóknaraðferð þar sem gagna eru aflað með 
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samtölum á milli viðmælanda og rannsakanda. Viðtölin eiga vel við þegar skoðuð er: t.d. 

reynsla, þekking, gildismat, viðhorf og væntingar. Leitast var við að skilja áhrifaþætti 

starfsánægju út frá sjónarhorni þátttakenda, leiða í ljós reynslu viðmælenda og kynnast 

viðhorfum þeirra. (Hitchcock og Hughes, 2001:25–27; McMillan, 2004:9–12; Helga 

Jónsdóttir, 2003:67- 68).  

Þátttakendur 
Tekin voru viðtöl við átta þroskaþjálfa, sjö konur og einn karlmann. Fjórir þeirra starfa á 

heimilum fyrir fatlað fólk, einn í dagvistun, tveir í grunnskóla og einn á leikskóla. 

Rannsakandi valdi þroskaþjálfana með hentugleikaúraki (accidental / convenience sample) út 

frá vinnustað þeirra til að ná fram sjónarhorni frá sem flestum vinnustöðum. Viðtölin voru 

tekin í fundarherbergi Svæðisskrifstofu málefna fatlaðra á Reykjanesi (SMFR), fundar-

herbergi dagvistunarstaðar og á heimili tveggja. Tvö viðtölin voru símaviðtöl sem er hag-

kvæm leið til gagnaöflunar þar sem kostnaður og tími sparast (Helga Jónsdóttir, 2003:81-82). 

Söfnun og úrvinnsla gagna 
Viðtölin tóku klukkutíma hvert þar sem þroskaþjálfarnir nefndu þá þætti sem þeim fannst 

leiða til starfsánægju og hina sem hefðu neikvæð áhrif á starfsánægju. Höfundur notaði 

óstöðluð einstaklingsviðtöl (unstructured, in-depth) sem er gagnasöfnunaraðferð sem leitast 

við að skilja reynslu þátttakenda út frá þeirra sjónarhóli. Viðtölin geta fjallað um væntingar, 

vonir og það sem skiptir þátttakanda máli. Óstöðluð viðtöl eru talin vera persónuleg og þurfa 

spyrjandi og viðmælandi að vera opnir, viðurkenna og bera viðringu fyrir sjónarhorni hvors 

annars (Hitchcock og Hughes, 2001:162-164; Helga Jónsdóttir, 2003:7374).  

Viðtölin voru skráð á staðnum, síðar voru þau slegin inn hvert fyrir sig í tölvu. Þá var 

byrjað á að vinna úr hverju viðtali fyrir sig. Við samanburð á viðtölunum átta kom fljótlega í 

ljós að hægt var að flokka þau í nokkra flokka sem að endingu urðu fimm eins og fram kemur 

í kaflanum um niðurstöður í athugun I. Þegar búið var að flokka og túlka gögnin lá fyrir 
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hvaða þætti þroskaþjálfar töldu að leiddu til starfsánægju. Út frá þeim gögnum var farið að 

skoða spurningalista sem hentaði rannsókninni. 

Trúverðugleiki gagna 
Til að tryggja áreiðanleika í viðtalsrannsóknum þarf að standa vel að undirbúnigi og skipulagi 

viðtalanna. Trúverðugleiki kemur meðal annars fram í hvernig þekkingin sem aflað var er sett 

fram. Þátttakendur sem taka þátt í rannsókn eiga rétt á því að vita í hverju rannsóknin sé 

fólgin, hvernig niðurstöður verða birtar og hvað verði um gögnin. Mikilvægt er að vanda valið 

á þátttakendum svo úrtakið verði ekki einsleitt, halda faglegri fjarlægð svo auðveldara verði 

að greina gögnin. Einnig þarf rannsakandi að tileinka sér öguð vinnubrögð og gefa sér nægjan 

tíma til í greiningavinnu (Hitchcock og Hughes, 2001:172-174; Sigríður Halldórsdóttir, 2003: 

260-261).  

Í viðtalsrannsóknum getur verið erfitt að gera gögnin sem stuðst er við ópersónuleg. 

Einkum þegar gögnin lýsa einstaklingsbundinni upplifun eða reynslu. Því er mikilvægt að 

viðtölin séu bundin trúnaði og rannsakandi sé varkár í umfjöllun sinni. Í eigindlegum gögnum 

eru ekki gerð marktektarpróf því verður lesandinn að treysta því sem rannsakandi setur fram 

með trúverðulegum hætti ( Sigurlína Davíðsdóttir, 2003:232-234).   

Viðtöl eru ýmist notuð samhliða öðrum aðferðum eins og hér er gert eða ein og sér. Eftir 

viðtalsrannsóknina var kominn grunnur að spurningalistanum um hvaða þættir þroskaþjálfar 

töldu að hefðu áhrif á starfsánægju þeirra. Með því að nota viðtöl aukast líkurnar á því að 

spyrja réttra spurninga í spurningalistanum (McMillan, 2004:279-280; Sigurlína Davíðsdóttir, 

2003:219-235).  

Viðmælendur fengu nákvæmar upplýsingar um rannsóknina og þeim var gerð grein fyrir 

að þeir gætu hætt þátttöku á hvaða stigi hennar sem er. Upplýst samþykki þýðir að gefinn er 

kostur á að samþykkja þátttöku eða hafna. Einnig tryggir það að þátttakendum er gerð grein 

fyrir markmiðum og ferli rannsóknarinnar. Þátttakendum var einnig bent á að ekki yrði hægt 
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að rekja svörin til þeirra og að þeir gætu hvenær sem er dregið samþykki sitt til baka 

(Sigurður Kristinsson, 2003: 56–68; Guðrún Árnadóttir, 2003:176–211). 

3.5 Athugun II - Spurningarlistinn 

Þátttakendur 
Þýðið í rannsókninni er allir starfandi þroskaþjálfar í Þroskaþjálfafélagi Íslands í maí 2006. 

Tilgangurinn með því að nota allt þýðið en ekki úrtak er að fá sem raunhæfasta mynd af 

þroskaþjálfum og einnig að hægt væri að skoða niðurstöðurnar út frá búsetu. Notuð var skrá 

sem formaður Þroskaþjálfafélagsins veitti góðfúslega aðgang að. Á skrá voru 411 

þroskaþjálfar á landinu öllu, 9 karlar og 402 konur. Spurningalistanum svöruðu 269 eða 66% 

af þýðinu. Þeir voru spurðir um kyn, aldur, búsetu og fleira. Flestir sem svöruðu 

spurningalistanum, eða 178 einstaklingar, eru fæddir á árunum 1957–1976 en 

aldursdreifingin var frá 24–69 ára. Um 76% svarenda voru búsettir á höfuðborgarsvæðinu en 

24% á landsbyggðinni, 26 þátttakendur svöruðu ekki spurningunni um búsetu.  

Úrvinnsla gagna 
Byrjað var á því að skoða hverja spurningu fyrir sig og reikna út fylgni á milli spurninga 

innan hvers þáttar. Það er gert til að athuga hvort spurningarnar eru að mæla sömu hugsmíð. 

Nokkuð há marktæk fylgni reyndist vera í 90% tilvika (yfir τ=0.50). Við frekari vinnslu voru 

spurningar innan hvers flokks spurningalistans sameinaðar í eina breytu, það er í 

grunnkvarða. Grunnkvarðarnir sjö eru: Stjórnun fyrirtækis, næsti yfirmaður, samstarf, starf 

og starfsskilyrði, starfsþróun, starfsánægja og hvatning og að lokum hollusta, tryggð og 

starfshæfni. Við frekari úrvinnslu gagna var unnið með grunnkvarðana. Fylgni reyndist vera á 

milli sex af sjö grunnkvörðum. Sá háttur er hafður á að fjallað er um niðurstöður í sömu röð 

og grunnkvarðarnir sjö eru taldir upp hér á undan.  

Þátttakendum var skipt í tvo hópa til að auðvelda samanburð við grunnkvarðana og skoða 

hvort munur væri á svörum eldri og yngri þroskaþjálfa. Í hóp eldri þroskaþjálfa fara þeir sem 
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fæddir eru 1946–1957 (127) en þeir sem fæddir eru 1958–1982 (101) eru í hópi yngri 

þroskaþjálfa. Með þessu móti jukust líkurnar á að fá fram mun þar sem þýði þroskaþjálfa er 

heldur lítið. Reiknuð var út Kendall’s tau_b (τ) fylgni á milli allra spurninga. Marktæk fylgni 

reyndist vera milli allra grunnkvarðanna og há fylgni (α =0.01) kom fram á milli sex 

grunnkvarða (r = 0.52 - 0.82). Við könnun á áreiðanleika í grunnkvörðum með Cronbach’s 

Alpha kom í ljós mikill áreiðanleiki (α = 0,706–0,972) í þeim öllum og það réttlætir notkun 

grunnkvarðanna.  

Tafla 3.1. Áreiðanleiki í grunnkvörðum með Cronbach’s Alpha 

Þáttur (sjá spurningar í 
hverjum þætti á bls. 68-69) 

Cronbach´s 
Alpha  

Meðal 
fylgni 

Lægsta 
fylgni 

Hæsta 
fylgni 

Meðal- 
tal 

Staðal- 
frávik 

Stjórnun fyrirtækisins 0,95 0,85 0,77 0,91 34,76 9,94 
Næsti yfirmaður 0,97 0,98 0,88 0,93 50,66 14,60 
Samstarf 0,87 0,75 0,72 0,80 23,21 4,76 
Starf og starfsskilyrði 0,83 0,57 0,43 0,68 57,40 10,88 
Starfsþróun 0,91 0,80 0,75 0,84 27,73 8,43 
Starfsánægja og hvatning 0,88 0,75 0,72 0,79 27,37 7,42 
Hollusta, tryggð og 
starfshæfni 0,77 0,46 0,26 0,67 82,29 10,59 

 
Þegar rannsókn er gerð á þýði er ekki skoðuð marktækt því ekki þarf að yfirfæra eins og um 

úrtak væri að ræða. Bakgrunnsbreyturnar starf og búseta voru til einföldunar flokkaðar í tvo 

svarmöguleika. Starf var annars vegar flokkað í breytuna heimili fatlaðra, skammtímavistun 

og vinnustaðir fatlaðra og hins vegar í leik-, grunn- og framhaldsskóla. Búseta þátttakenda 

var flokkuð í breyturnar Stór-Reykjavíkursvæði og landsbyggðin. Samanburður var gerður á 

meðaltölum svara í rannsókninni við meðaltöl úr Íslensku starfsánægjuvísiötlunni (2004). 

Samanburðurinn leiddi í ljós mismun í átta spurningum og verður fjallað um þær í 

grunnkvörðunum þar sem þær koma fyrir og sýnd meðaltölin úr rannsókninni í samanburði 

við meðaltöl úr starfsánægjuvísitölunni.  

Notast var við hugbúnaðinn SPSS 12.0 (Statistical package for social sciences for 

Windows) við úrvinnslu gagna. Lýsandi tölfræði var notuð til þess að varpa ljósi á 
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niðurstöður. Breytur í spurningalistanum voru ýmist mældar á nafnkvarða eða raðkvarða og 

reiknuð var fylgni milli spurninga.  

Réttmæti 
Réttmæti segir til um hvort rannsókn skoðar það sem henni er ætlað að skoða. Réttmæti 

mælitækja tekur til þess hvort ákveðin mælitæki sem notuð eru til að safna gögnum eða vinna 

úr þeim geri í raun það sem til er ætlast (María Heimisdóttir, 2003:355). Til að leita svara við 

fjölbreyttum spurningum var notuð spurningakönnun. Í spurningalista HRM rannsókna og 

ráðgjafar, mælingum á starfsánægju er að finna þær spurningar sem til þarf, svo sem um 

stjórnun, næsta yfirmann, samstarf, laun og kjör, starfsþróun o.fl. (Arney Einarsdóttir, 

2004:14–15). Vel skilgreind hugtök minnka líkurnar á því að misskilningur komi upp. Með 

því að nota forprófaðan og staðlaðan spurningalista, vel skilgreind hugtök, rétta 

rannsóknaraðferð og greinargóða lýsingu á aðferð aukast líkurnar á réttmæti (McMillan, 

2004:279–280; Sigurlína Davíðsdóttir, 2003:219–235).   

Þátttakendum var gerð grein fyrir mikilvægi þess að sem flestir svöruðu og kæmu 

skoðunum sínum á framfæri. Miklu máli skiptir að trúnaður ríki svo trúverðugar niðurstöður 

fáist þar sem verið er að fjalla um mál er varðar reynslu fólks af störfum sínum.  
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4. Niðurstöður – Athugun I 

Þátttakendurnir í athugun I voru valdir með hentugleikaúraki (accidental / convenience 

sample). Til að ná fram sem fjölbreyttastu sjónarhorni komu þeir frá ýmsum vinnustöðum 

svo sem heimilum fatlaðra, leik- og grunnskóla ásamt vinnustað fatlaðra. Þroskaþjálfarnir 

nefndu ýmsa jákvæða og neikvæða þætti sem þeir töldu að hefðu áhrf á starfsánægju þeirra.  

4.1 Stjórnandi / yfirmaður 
Þroskaþjálfarnir í viðtalsrannsókninni töldu að stjórnun yfirmanns hefði áhrif á starfsánægju. 

Mikilvægt væri að traust og góð samskipti væru við yfirmann, að fólk fengi að bera ábyrgð, 

gott vinnuskipulag væri á staðnum og að þar ríkti góður starfsandi. Neikvæðu þættirnir sem 

þroskaþjálfar nefndu voru skilnings- eða skipulagsleysi yfirmanna, innleiðing nýrra 

vinnuferla, mikil ábyrgð, of miklar kröfur, vaktaskýrslugerð, launaútreikningar og loks lítil 

hjálp frá yfirmanni. Starfsmaður á dagvistunarstað sagði:  

,,Starfsánægja er að hafa traust yfirmanns, fá að taka ábyrgð gera hluti sem mér dettur 
í hug. Fá tækifæri að prufa nýjungar“. 
 

Þroskaþjálfar sem starfa á heimilum fatlaðra voru sammála um að góður yfirmaður væri mjög 

mikilvægur og að þangað væri hægt að sækja stuðning. Þroskaþjálfi í skóla sagði það 

neikvætt þegar ekki væri nógu gott skipulag hjá yfirmönnum. Forstöðuþroskaþjálfi í búsetu 

segir: 

„Það er stöðugt áreiti það þarf að skila inn launum, samningum, innleiðing á nýju 
tölvukerfi, vaktaskýrslugerð sem er orðin úrelt eftir vikuna vegna manneklu. Mikil 
ábyrgð á peningum og fjármálum íbúa, ég vill að skrifstofan ráði fleiri starfsmenn og 
létti á skristofuvinnunni hjá mér“. 

 
Þroskaþjálfarnir nefndu að neikvæðast væri léleg mönnun, mannekla, mannabreytingar og 

lágt menntunarstig starfsmanna. Einnig væri tímaskortur, þurfa að taka aukavaktir og jafnvel 

að vinna heima um kvöld og helgar kauplaust. Þroskaþjálfi sagði að henni þætti: 
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„Verst skilningsleysi stjórnenda svæðisskrifstofu  
á því sem er að gerast á starfsstöðinni og erfiðleikar tengdir aðstandendur oft vegna 
stuðningsskorts þeirra sem yfirmanns og stjórnanda“. 

 
Þroskaþjálfarnir flestir voru sammála um að góður yfirmaður, gott skipulag, að fá að bera 

ábyrgð og vera metin að verðugleika leiddu til starfsánægju. Aftur á móti er mikið álag, að 

ráða ekki við aðstæður, togsteita og miklar kröfur neikvæðar. Þeir nefndu einnig að sumarfrí 

og veikindi væri álagstími. 

4.2 Samvinna 
Þroskaþjálfarnir sem tóku þátt fannst mikilvægt að fá tækifæri til samvinnu með öðru 

fagfólki að lausn mála. Þroskaþjálfarnir upplifðu að samvinna sé áhrifarík leið til þess að 

starfsmenn myndi stuðningsnet í kringum einstaklinga sem þeir vinna með. Viðmælandi sem 

er eini þroskaþjálfinn í leikskólanum sem hún vinnur á sagði: 

,, Jákvætt væri gott foreldrasamstarf í leikskólanum. Fá að nýta fagþekkingu mína á 
sem bestan hátt og vera viðurkennd sem fagmenneskja í starfsmannahópnum“. 

 
Þroskaþjálfarnir töldu jákvætt að taka þátt í samvinnu við aðra fagmenn til að auka gæði og 

bæta þjónustu við þá einstaklinga sem þeir vinna fyrir. Þeir töldu að mikilvægt væri að fólk 

leggi áherslu á það sem sameinar það í vinnu en ekki það sem sundrar því. Þegar allir vinna 

að sameiginlegum markmiðum skapast heildarsýn. Sem dæmi um það má nefna þegar 

starfsmannahópur vinnur eftir kenningum t.d. um atferlismeðferð, það er að allir í hópnum 

verða að vinna eins svo árangur náist. Einstaklingur sem vinnur ekki með öðrum getur haft 

þau áhrif að meðferðin beri ekki þann árangur sem annars yrði. 

,,Ég tel samstarf við aðra þroskaþjáfla eða aðra fagaðila mjög mikilvæga  
með því erum við að lyfta starfniu á hærra plan. Ég vil sjá fleira fagfólk í  
þjónustu við fatlaða“. 

 
Þeir töldu gott og lærdómsríkt að hafa samvinnu milli starfsmanna úr ólíkum deildum eða frá 

ólíkum vinnustöðum eða fólks með ólíka menntun sem vinnur saman að því að ljúka 

einhverju verki eða verkefni þótt það sé ekki undir stjórn sama yfirmanns. Í hópunum geta 

t.d. verið þeir starfsmenn sem veita sama (fatlaða) einstaklingnum þjónustu svo sem frá skóla 
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eða heimili og ýmsir þjálfunaraðilar. Í samvinnu er gott að hafa fólk með ólíkan bakgrunn því 

þá fæst víðara sjónarhorn. Meðlimir hópsins hafa sameiginleg markmið og deila ábyrgð á 

árangri og mistökum. Þeir töldu að í samvinnu sýni einstaklingar ákveðna hegðun, eiga góð 

samskipti, hlusta hver á annan, deila hugmyndum og mynda tengsl. Þeir geta tekið gagnrýni 

og tekið á ágreiningi. Þroskaþjálfarnir töldu að í gegnum tíðina hafi þroskaþjálfar og aðrir 

fagaðilar sem sinna fötluðu fólki reynt að samræma sjónarmið sem flestra til að ná 

sameiginlegri sýn til hagsbóta fyrir þá sem þeir þjónusta. Flest störf þroskaþjálfa fela í sér 

samvinna með öðrum fagaðilum sem mynda stuðningsnet í kringum þá einstaklinga sem þeir 

eru að vinna með og málefni þeirra. Ekki komu fram neikvæðir þættir um samvinnu. 

4.3 Laun og kjör 
Þroskaþjálfarnir töldu að fjölbreytilegar aðstæður í dag beini athyglinni að mismunandi 

þörfum og einstaklingsbundnum kröfum starfsmansins til starfsins. Hvað þykir honum 

mikilvægt, örvar hann í starfi eða hvað þykir honum áhugavert. Þrír af átta þroskaþjálfum 

töldu að launin, sem þeir voru mjög ósáttir við, hefðu mest áhrif á starfsánægju þeirra. Einn 

segir: 

,,Það er skilningsskortur hjá ríkisstjórn og almenningi á öðru en eigin nafla. 
Of mikil ábyrgð og kröfur, jafnvel allan sólahringinn sem ekki er borgað fyrir“. 

 
Hinir þroskaþjálfarnir nefdu ekki launin en töldu að vinnutíminn, vaktaálagið og að geta 

ráðið vinnutímanum sínum sjálf að nokkru leyti hafi mikil áhrif á starfsánægju þeirra. Að 

geta verið heima hjá börnunum á daginn eða þegar skólinn væri í fríi. 

4.4 Starfsþróun 
Starfsþróun er þroskaþjálfum mikilvæg þar sem hugmyndafræðin og vinnan hefur breyst 

mikið á stuttum tíma. Þeir sögðu að í nútímasamfélagi sem byggist á þekkingu, hraða og 

síauknum kröfum um afköst og gæði væri mikilvægt að skapa viðhorf um gildi starfsþróunar 

og nauðsyn þess að endurnýja þekkingu jafnt sem leikni. Ekki væri verra að fá að taka þátt í 

starfsþróun á vinnutíma sínum. Þroskaþjálfar eru fagmenn sem standa vörð um fagmennsku 
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sína og eru meðvitaðir um að stöðug þróun þurfi að eiga sér stað til þess að starf þeirra sé 

skilvirkt. Einn þroskaþjálfi sagði: 

,,Að taka þátt í endur- og símenntun þar sem ég efli fagþekkingu mína og starfsþróun.  
Finna að ég styrkist og þroskast í námi mínu“ . 

 
Tveir þroskaþjálfar töldu að hafa þroskaþjálfanema í vettvangsnámi væri eins og 

endurmenntun því þeir kæmu með spurningar sem kölluðu oft á umhugsun, nánari umræður 

og sjáfskoðun.  

4.5 Samantekt 

Þroskaþjálfarnir átta sem tóku þátt í viðtalsrannsókninni áttu margt sameiginlegt sem flokkað 

var í þætti sem þeir töldu að hefði áhrif á starfsaánægu þeirra. Þeir töldu að mikilvægt væri að 

hafa gott samstarf við stjórnanda / yfirmann. Að vera falin ábyrgð og að það væri gott 

vinnuskipulag á staðnum. Mikil mannekla, sumarfrí og veikindi ykju álag. Þroskaþjálfarnir 

voru ánægðastir með samstarf með öðru fagfólki sem þeir töldu að gæfi þeim mikið þar sem 

þeir upplifðu að fagkunnátta þeirra væri væri metin. Þroskaþjálfarnir höfðu mismunandi þarfir 

varðandi laun og kröfur til starfsins sem hentuðu hverjum og einum. Þroskaþjálfarnir allir 

leggja áherslu á starfsþróun og að fá að taka þátt í sí- og endurmenntun til að efla sig fag- og 

persónulega. 

Atriðunum var síðan skipt upp í fimm flokka:  

1. Stjórnunarþættir. Traust og góð samskipti yfirmanns, ábyrgð, gott vinnuskipulag, 

sveigjanlegur vinnutími og góður starfsandi.   

2. Samvinna. Að vinna með öðru fagfólki, öðlast viðurkenningu sem fagmaður, vinna í 

teymi, sjá árangur af teymisstarfi. Foreldrasamstarf. 

3. Laun. 

4. Starfsþróun. Að þróa sig í starfi, sækja námskeið og símenntun. 

5. Aðrir þættir. Fleiri fagmenntaðir samstarfsmenn, velgengni og gott foreldrasamstarf. 

 

Neikvæð atriði sem nefnd voru: 



 51 

1. Skilningsleysi yfirmanna, skipulagsleysi yfirmanna, innleiðing nýrra vinnuferla, mikil 

ábyrgð og miklar kröfur, vaktaskýrslugerð, launaútreikningar og lítil hjálp. 

2. Mannekla á vinnustöðum, of margir þjónustunotendur miðað við stöðugildi, ofbeldi, 

veikindi, sumarfrí, raskanir á dagskrá. 

3. Persónulegir þættir: Stöðugt áreiti, skilningsleysi þjóðfélagsins, aðstandendur, 

einangrun í starfi, óvissa, dauðsfall, spítalavist, mikið líkamlega fatlað fólk og að ráða 

ekki við aðstæður.  
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5. Niðurstöður – Athugun II 

Í þessum kafla verður fjallað um niðurstöður úr spurningarlistanum sem er lýsandi og er því 

einkum ætlað að draga upp mynd af þáttum sem leiða til starfsánægju þroskaþjálfa. Byrjað 

verður að fjalla um menntun og starf þátttakenda, síðan verður fjallað um viðhorf til 

stjórnunar fyrirtækis, næsta yfirmanns, samstarfs, starfs og starfsskilyrða. Síðan verður fjallað 

um niðurstöður í starfsþróun, starfsánægju og hvatningu, hollusta, tryggð og starfshæfni. Þá 

kemur viðhorf til starfs þroskaþjálfa og samanburður við Íslensku starfsánægjuvísitöluna. Að 

lokum koma aðrar upplýsingar og ábendingar ásamt samantekt. 

 

5.1 Menntun og starfsvettvangur 
Á mynd 5.1 má sjá að þroskaþjálfar voru spurðir um hvert væri hæsta skólastig sem þeir 

hefðu lokið prófi úr og áttu aðeins að merkja við einn valkost. 

Menntun þátttakenda
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Mynd 5.1. Menntun þátttakenda. 
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Á mynd 5.1 kemur fram að flestir, eða 213, höfðu útskrifast úr Þroskaþjálfaskóla Íslands eða 

voru með B.Ed. eða B.A. gráðu. Einnig sést á myndinni að 28 einstaklingar svara ekki hvaða 

menntun þeir hafa. 

Hvert er aðalstarf þitt?
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Mynd 5.2. Hvert er aðalstarf þitt? 

Á mynd 5.2 er sýnd dreifing þroskaþjálfa á vinnustaði. Flestir, eða 74 einstaklingar, starfa á 

heimilum fólks með fötlun og á skammtímavistunum. Álíka margir þroskaþjálfar vinna í 

grunn- og framhaldsskólum (43) annars vegar og á hæfingar-, dagvistar- eða vinnustöðum 

fatlaðra (42). Á leikskólum starfa 32 þroskaþjálfar og 23 starfa sem ráðgjafaþroskaþjálfar. 

Undir liðnum annað nefndu þroskaþjálfar ýmis störf svo sem sviðsstjóra, sölumenn, 

verkefnastjóra, kennara, leiðbeinendur, vinnu með geðfötluðum, skrifstofustörf og á 

hjúkrunarheimilum fyrir aldraða. Einhverjir voru komnir í frekara nám og einhverjir voru í 

fæðingarorlofi. Á mynd 5.2 sést að 26 þroskaþjálfar svara ekki við hvað þeir starfa og er það 

nokkuð hátt hlutfall. Um 64% þátttakenda töldu sig bera stjórnunarlega ábyrgð í starfi sínu. 
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Flestir þátttakenda (83%) höfðu starfað sem þroskaþjálfar á síðustu tólf mánuðum. Þeir 

sem störfuðu við annað gáfu upp ástæður fyrir því: frekara nám, tilbreyting, starfið ekki nógu 

ögrandi og vantaði starfsþróun, þreyta, ófagleg vinnubrögð, flutningur, óánægja og slys. 

5.2 Starfsánægjuvísitalan 
Hér birtast niðurstöður allra spurninga úr Athugun II og samanburður við Íslensku 

starfsánægjuvísitöluna. Spurningum var svarað á kvarðanum 1–10 og síðan voru 

niðurstöðurnar umreiknaðar yfir í vísitöluna 10–100 til að nota í samanburðinum. Í fyrri 

reitnum, sem er grænn og er merktur ÞÍ (þroskaþjálfar á Íslandi) eru meðaltöl svara úr 

rannsókninni en grái reiturinn í miðjunni sýnir meðaltöl Íslensku starfsánægjuvísitölunnar. 

Aftasti dálkurinn sýnir mismun niðurstaðna fyrir þroskaþjálfa og Íslensku starfsánægju-

vísitölunnar.   

Samanburður á svörum þroskaþjálfa við Íslensku starfsánægjuvísitöluna leiðir í ljós að 

marktækur munur er á meðaltali svara við átta spurningum af 41 sem hér hefur verið fjallað 

um. Í svörum við spurningunni um faglega hæfni næsta yfirmanns gefa þroskaþjálfar næsta 

yfirmanni að meðaltali færri stig (µ 7,41–7,99=-0,58) en þeir einstaklingar sem mynda 

Íslensku starfsánægjuvísitöluna. Þroskaþjálfar svara spurningum um umhverfi og aðstæður á 

vinnustað með færri stigum (µ 6,97–7,60=-0,63) en gert er í Íslensku starfsánægjuvísitölunni. 

Þroskaþjálfar eru ánægðari með laun sín (µ 7,67-6,11=1,56) en þeir sem mynda Íslensku 

starfsánægjuvísitöluna en telja starfsöryggi sitt verra (µ 5,74–7,92=-2,18). Marktækur munur 

kom einnig fram á svörum við spurningunni: ,,Hve mikill munur er á starfsaðstæðum þínum í 

dag og hinum fullkomna vinnustað í þínum huga?“ (µ 5,71-6,55=-0,84). Þar telja 

þroskaþjálfar sig vera fjær því að vinna á hinum fullkomna vinnustað en þeir sem mynda 

Íslensku starfsánægjuvísitöluna.  
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Tafla 5.1. Samanburður við Íslensku starfsánægjuvísitöluna 

 
Niðurstöður samantekt 
 ÞÍ 

 
 
ÍS +/- 

Stjórnun fyrirtækis 69 70 -1 

Hvert er almennt álit þitt á stjórnun vinnustaðarins 68 69 -1 

Almenn hæfni æðstu stjórnenda til að taka réttar ákvarðanir 70 72 -2 

Upplýsingastreymi frá æðstu stjórnendum til starfsfólks 65 61 +4 

Á heildina litið er siðferði æðstu stjórnenda og fyrirtækisins 76 76 0 

Hæfni æðstu stjórnenda til að vísa leiðina að stefnumótandi markmiðum fyrirtækisins 70 72 -2 

Næsti yfirmaður 72 72 0 

Á heildina litið er þinn næsti yfirmaður 76 77 -1 

Fagleg hæfni næsta yfirmanns þíns 74 80 -6 

Stjórnunarleg hæfni næsta yfirmanns þíns 72 72 0 

Hæfni næsta yfirmanns við að tryggja að þú vitir hvernig á að framkvæma verkefni þín 69 71 -2 

Hæfni næsta yfirmanns við að setja þér markmið í starfi og fylgja þeim eftir 75 69 +6 

Hæfni næsta yfirmanns við að veita þér stuðning og hvatningu í starfi 71 69 +2 
Hæfni næsta yfirmanns við að veita þér bæði jákvæðar og neikvæðrar upplýsingar um frammistöðu þína 
 68 69 -1 

Samstarf 77 78 -1 

Faglegt samstarf með öðru starfsfólki  77 78 -1 

Samstarfsandinn 79 79 0 

Félagsleg samskipti á vinnustað  76 77 -1 

Starf og starfsskilyrði 72 73 -1 

Verkefnin og inntakið í starfi þínu  80 79 +1 

Vinnuumhverfið og aðstæður á vinnustað þínum  70 76 -6 

Vinnuálagið í starfi þínu? – (því meira álag því lægra mat) 51 56 -5 

Svigrúm til sjálfstæðrar ákvarðanatöku í starfi 76 77 -1 

Upplifa að ná árangri í starfi 84 79 +5 

Laun og kjör 71 74 -3 

Launin þín (að öllu meðtöldu) í samanburði við þau laun sem þú gætir fengið í sambærilegu starfi 77 61 +16 

Önnur starfskjör (sumarfrí, foreldrafrí o.fl.) Í samanburði við hvað þú gætir fengið í sambærilegu starfi 79 82 -3 

Starfsöryggi þitt  57 79 -22 

Starfsþróun 69  68  

Tækifæri þín til faglegrar og persónulegrar þróunar í starfi 75 73 +2 

Hversu mikið er fylgst með faglegri og persónulegri þróun þinni 62 60 +2 

Viðtalið um þróun mína í starfi gekk vel fyrir sig  75 80  -5 

Starfsþróunarviðtalið hefur leitt af sér umbætur 64  59  +5 

Starfsánægja 69 70 -1 

Hve ánægð/ur eða óánægð/ur ertu með starf þitt á heildina litið 76 77 -1 

Hve mikill munur er á starfsaðstæðum þínum í dag og hinum fullkomna vinnustað í þínum huga 57 65 -8 

Ég upplifi hvatningu til að leggja mig fram í starfi 70 65 +5 

Ég hlakka ávallt til þess að fara í vinnuna 72 70 +2 
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Hollusta 87 87 0 

Ég er tilbúin/n að leggja mikið á mig þegar og ef þörf krefur 90 92 -2 

Ég held að samstarfsfólk mitt telji mig standa mig vel í starfi 85 83 +2 

Ég er tilbúin/n að takast á við breytingar sem hafa bein áhrif á mig ef aðstæður breytast í fyrirtækinu 85 86 -1 

Tryggð 77 81 -4 

Ég óska þess að vera áfram í starfi hjá fyrirtækinu eftir tvö ár 72 82 -10 

Ég leita sjaldan eftir öðru starfi 75 83 -8 

Ég hef mörg önnur tækifæri ef ég hætti hjá fyrirtækinu 83 76 +7 

Ég get mælt með því við aðra að sækja um starf hjá fyrirtækinu 76 81 -5 

Starfshæfni 84 84 0 

Ég hef mikla reynslu af viðfangsefnum þeim er ég vinn við 84 84 0 

Hver er hæfni þín í starfi í ljósi þess hvaða kröfur starfið gerir til þín 85 84 +1 

Ef hæfni þín í starfi fær einkunnina tíu þegar hún er best, hver er þá hæfni þín núna 82 83 -1 

 

Þroskaþjálfar óska þess síður en þeir sem mynda Íslensku starfsánægjuvísitöluna að vera 

áfram hjá fyrirtækinu sem þeir starfa hjá eftir tvö ár (µ 7,18-8,17=-0,99). Þeir leita sjaldnar 

eftir öðru starfi (µ 7,54-8,29=-075). Loks telja þeir sig hafa færri tækifæri ef þeir ákveða að 

skipta um vinnu (µ 8,30-7,62= 0,68).  

5.3 Viðhorf til stjórnunar fyrirtækis 

Þátttakendur voru spurðir fimm spurninga um viðhorf til stjórnunar þess fyrirtækis sem þeir 

vinna hjá. Þeir voru beðnir að leggja mat á störf æðstu stjórnenda, þ.e. þess eða þeirra er taka 

stefnumótandi ákvarðanir í fyrirtækinu og á almennt gildismat fyrirtækisins. Svörun dreifðist 

nokkuð jafnt eins og sjá má á mynd 5.3.  
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Mynd 5.3. Stjórnun fyrirtækis. 

Helmingur þátttakenda er nokkuð ánægður með stjórnun síns yfirmanns. T-próf sýna að yngri 

þroskaþjálfar eru óánægðari með stjórnun fyrirtækis en eldri þroskaþjálfar (t=2,21, df=226, 

α=0,05). Þegar svörin við spurningum í grunnkvarðanum Stjórnun fyrirtækis voru skoðuð 

nánar kom fram að yngri þroskaþjálfar telja siðferði æðstu stjórnanda fyrirtækis vera verra en 

eldri þroskaþjálfar (t=3,39, df=234, α=0,01). Kannað var hvort munur væri á svörum við 

þeirri spurningu út frá aðalstarfi eða búsetu og reyndist svo ekki vera. Ekki reyndist vera 

munur í kaflanum stjórnun fyrirtækis við Íslensku starfsánægjuvísitöluna. 

5.4 Viðhorf til næsta yfirmanns 

Í grunnkvarðanum Næsti yfirmaður voru sjö spurningar. Þá er átt við þann sem leiðir dagleg 

störf og ber endanlega ábyrgð á þeim. Spurningarnar eru um hæfni hans til að veita jákvæðar 

og neikvæðar upplýsingar um frammistöðu, markmiðasetningu og leiðsögn um hvernig vinna 

eigi verkefni. Að lokum voru þrjár spurningar um faglega hæfni og stjórnunarhæfni 

yfirmanns og síðan heildarmat á næsta yfirmanni. 
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Mynd 5.4. Næsti yfirmaður. 

Á mynd 5.4 má sjá að þroskaþjálfar eru nokkuð ánægðir með næsta yfirmann sinn. 

Þátttakendur meta hann að meðaltali 6,8–7,6 af 10 mögulegum, þar sem einn þýðir mjög 

slæmt en tíu mjög gott. Ánægðastir voru þátttakendur með heildarmatið á yfirmanni sínum en 

svör við tveimur spurningum lýstu mestri óánægju. Önnur spurningin var um hæfni 

yfirmanns til að veita jákvæðar og neikvæðar upplýsingar um frammistöðu starfsmanns. Hin 

spurningin var um leiðir yfirmanns til að tryggja að þátttakendur viti hvernig framkvæma á 

verkin. Ekki kom fram munur í grunnkvarðanum næsti yfirmaður út frá vinnu, aldri eða 

búsetu. Í samanburði við Íslensku starfsánægjuvísitöluna kom fram marktækur munur á 

meðaltali þar sem þátttakendur mátu faglega hæfni næsta yfirmanns (µ 7,41–7,99=-0,58). 

Þroskaþjálfar meta næsta yfirmanni minna að þessu leyti en þeir einstaklingar sem mynda 

Íslensku starfsánægjuvísitöluna.  
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5.5 Viðhorf til samstarfs 

Í spurningarlistanum var spurt um samstarf. Undir þeim lið voru þrjár spurningar um faglegt 

samstarf með öðru starfsfólki sem fékk 7,7, samstarfsandann á vinnustað sem var með 7,9 og 

félagsleg samskipt á vinnustað með 7,8. Þroskaþjálfar gefa þessum lið nokkuð háar 

einkunnir, 7,6–7,9 af 10 mögulegum. Af því má ætla að þeir séu ánægðastir með faglegt 

samstarf við vinnufélaga og að félagsleg samskipti á vinnustað séu nokkuð góð. Ekki reyndist 

marktækur munur á svörum þátttakenda út frá aldri, menntun, starfsvettvangi eða landshluta. 

Ekki reyndist vera munur í kaflanum viðhorf til samstarfs við Íslensku 

starfsánægjuvísitöluna. 

5.6 Viðhorf til starfs og starfsskilyrða 

Í flokknum um Starf og starfsskilyrði voru átta spurningar sem þátttakendur voru beðnir um 

að meta starfið, starfsskilyrði, laun og kjör. Niðurstöður meðaltala úr þessum spurningum má 

sjá á mynd 5.6. Munur á t-prófi (t= 0,39, df=198, α=0,05) sýnir að þroskaþjálfar á 

landsbyggðinni eru ánægðari með starf sitt og starfsskilyrði en þeir sem búa á 

höfuðborgarsvæðinu. Aðrar spurningar um starf og starfsskilyrði (sbr. mynd 5.6) fengu 

meðaltalið 7,–8,5. Hæsta meðaltalið var 8,5 sem sýnir að þroskaþjálfar eru nokkuð ánægðir 

með árangur sinn í starfi. Ekki kom fram munur eftir aldri. 
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Mynd 5.6. Starf og starfsskilyrði. 

Í grunnkvarðanum Starf og starfsskilyrði kom fram nokkuð mikil dreifing. Meðaltöl sýna að 

þátttakendur eru óánægðastir með vinnuálag í starfi en þar er meðaltalið 5,1. Þar kemur fram 

að því meira sem álagið er því lægra verður mat sem er öfugt við aðra kvarða í þessum hópi 

spurninga.  

Tafla 5.2 Starfskilyrði og starfsöryggi og vinnuálag 

  
Leik, grunn- og 
framhaldsskólar 

Sambýli, hæfing 
vinnustaðir 

Starf og starfsskilyrði / vinnustaður 7,4 6,9 

Starfsöryggi 6,0 5,2 

Vinnuálag í starfi 5,6 4,9 
 

Tafla 5.2 sýnir nokkra samanburð á meðaltölum innan grunnkvarðans starf og starfsskilyrði 

og þess hver starfsvettvangur þátttakendur er (r = 0,22; α=0,01). Þroskaþjálfar sem vinna á 

sambýlum, skammtímavistun, hæfingarstöðum og dagvistun fatlaðra eru líklegri til að vera 

óánægðir með starf sitt og starfsskilyrði en þeir sem vinna í leik-, grunn- og 
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framhaldsskólum. Þessi munur kom einnig fram á t-prófi (t=-2,34, df=160, α=0,05) þar sem 

munur á grunnkvörðum var skoðaður út frá vinnustað þroskaþjálfa. Þar kemur einnig fram að 

þroskaþjálfar sem vinna í leik-, grunn- og framhaldsskólum finna til meira starfsöryggis en 

þroskaþjálfar á öðrum vinnustöðum (t=-2,33, df=149, α=0,05). Mat þroskaþjálfa á vinnuálagi 

í starfi úr grunnkvarðanum Starf og starfsskilyrði kemur fram á töflu 5.2. Þeir sem starfa með 

fötluðum á sambýlum, hæfingarstöðvum og dagvistun finna fyrir meira vinnuálagi en þeir 

sem vinna í leik-, grunn- og framhaldsskólum (t=-2,34,df=160, α=0,05). Því meira sem álagið 

er því lægra verður matið og er það öfugt við aðra kvarða í þessum hópi spurninga. 

Í samanburði við Íslensku starfsánægjuvísitöluna kom fram marktækur munur á meðaltali 

þriggja spurninga í grunnkvarðanum starf og starfsskilyrði. Þroskaþjálfar gefa vinnuumhverfi 

og aðstæðum á vinnustað færri stig en þeir einstaklingar sem mynda Íslensku 

starfsánægjuvísitöluna (µ 6,97–760=-0,63). Þá eru þroskaþjálfar ánægðari með laun sín og 

kjör en þeir einstaklingar sem mynda Íslensku starfsánægjuvísitöluna (µ 7,67–6,11=1,56). 

Þroskaþjálfar telja starfsöryggi sitt minna en Íslenska starfsánægjuvísitalan segir til um (µ 

5,74–7,92=-2,18). 

5.7 Viðhorf til starfsþróunar 

Viðhorf til starfsþróunar var skoðað með fjórum spurningum þar sem þátttakendur voru 

beðnir að leggja mat á þætti sem varða þróun í starfi. Spurningarnar voru um tækifæri til 

þróunar í starfi, hversu vel væri fylgst með þróuninni, hvort þátttakandi hafi farið í viðtal um 

starfsþróun og hvort það hafi leitt af sér umbætur fyrir hann. 
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Mynd 5.11. Starfsþróun. 

Á mynd 5.11 má sjá að þroskaþjálfar meta þessar spurningar á bilinu 6,2–7,5 af tíu 

mögulegum. Ánægðastir eru þeir með tækifæri til faglegrar og persónulegrar þróunar í starfi 

með 7,5 að meðaltali og viðtal um þróun sína í starfi sem gekk vel fyrir sig með 7,2. Ekki 

reyndist marktækur munur á svörum þátttakenda eftir aldri, menntun, starfsvettvangi eða 

landshluta. Ekki reyndist vera munur í kaflanum starfsþróun við Íslensku starfsánægju-

vísitöluna. 

5.8 Viðhorf til starfsánægju og hvatningar 

Í flokknum um Starfsánægju og hvatningu voru þátttakendur beðnir að leggja mat á starf sitt 

og starfsaðstæður í heild. Þeir þurftu að taka afstöðu til fjögurra fullyrðinga um ánægju með 

starf sitt, muninn á núverandi starfsaðstæðum og hinum fullkomna vinnustað, hvort þeir fái 

hvatningu á vinnustað og hvort þeir hlakki til að mæta í vinnuna. Niðurstöður meðaltala úr 

þessum fullyrðingum má sjá á næstu mynd 5.12. 
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Mynd 5.12. Starfsánægja og hvatning. 

Þroskaþjálfar meta spurningarnar fjórar mis mikið eins og sést á mynd 5.12. Spurningin um 

hve ánægðir eða óánægðir þeir eru með starf sitt í heildina fékk 7,6 að meðaltali. Því næst 

kom hversu mikið viðkomandi hlakkaði til að mæta í vinnuna með 7,2 að meðaltali. Að fá 

hvatningu til að leggja sig fram í vinnu fékk 7. Spurningin um mun á núverandi 

starfsaðstæðum og hinum fullkomna vinnustað fékk meðaltalið 5,7. Þar þýddu 10 að 

vinnustaðurinn væri fullkominn. Í samanburði við Íslensku starfsánægjuvísitöluna kom fram 

marktækur munur á meðaltali við spurninguna „Hve mikill munur er á starfsaðstæðum þínum 

í dag og hinum fullkomna vinnustað í þínum huga?“ (µ 5,71–6,55= -0,84). Þroskaþjálfum 

finnst þeir fjær því að vinna á hinum fullkomna vinnustað en þeim sem mynda Íslensku 

starfsánægjuvísitöluna. Ekki reyndist marktækur munur á svörum þátttakenda eftir aldri, 

menntun, starfsvettvangi eða landshluta.  
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5.9 Hollusta, tryggð og starfshæfni 

Í flokknum Hollusta, tryggð og starfshæfni voru þroskaþjálfar voru beðnir um að taka afstöðu 

til tíu fullyrðinga um persónulega reynslu þeirra. Spurt var um hollustu þeirra, hvort þeir 

væru tilbúnir að leggja mikið á sig fyrir vinnuveitandann, álit samstarfsfólks á hæfni þeirra 

og það að takast á við breytingar í starfi. Einnig var spurt um tryggð við fyrirtækið, hvort þeir 

vildu vera áfram hjá fyrirtækinu, hvort þeir væru að leita eftir öðru starfi og hvort þeir gætu 

mælt með fyrirtækinu sem þeir ynnu hjá. Þá voru fullyrðingar um starfshæfni, hvort 

þroskaþjálfum finnst þeir hafa önnur tækifæri ef þeir myndu hætta í núverandi starfi og um 

álit þeirra á reynslu og hæfni til starfsins. Niðurstöður meðaltala úr þessum fullyrðingum má 

sjá á mynd 5.13. 
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Mynd 5.13. Hollusta, tryggð og starfshæfni. 

Á myndinni kemur fram að í svörum við yfir helmingi fullyrðinga um hollustu, tryggð og 

starfshæfni meta þroskaþjálfarnir mest í rannsókninni. Þeir þroskaþjálfar sem svöruðu 

spurningunum um að takast á við breytingar, hvernig þeir telja að samstarfsfólk meti þá í 
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starfi og hvort viðkomandi sé tilbúinn að leggja mikið á sig teljast til hollustu við fyrirtæki. 

Niðurstöðurnar sýna að þroskaþjálfar eru mjög hollir vinnustöðum sínum með meðaltalið 8,7 

úr þessum þremur spurningum. Þeir eru tilbúnir að takast á við breytingar, leggja mikið á sig 

og telja að þeir standi sig vel í starfi að áliti samstarfsfólks. Þeir halda tryggð við vinnustað 

sinn og ætla að vera þar áfram. Þroskaþjálfum finnst þeir hafa mörg önnur tækifæri ef þeir 

vilja skipta um starf. Meðaltalið fyrir þessar fjórar spurningar er 7,7. Af því má ætla að 

þroskaþjálfar líti svo á að þeir hafi góða starfshæfni, standist vel kröfur og hafi mikla reynslu 

af þeim verkefnum sem þeir sinna. Ekki reyndist marktækur munur á svörum þátttakenda 

eftir aldri, menntun, starfsvettvangi eða landshluta. 

Í samanburði við Íslensku starfsánægjuvísitöluna kom fram marktækur munur á meðaltali 

við þrjár fullyrðingar í grunnkvarðanum Hollusta, tryggð og starfshæfni. Af svörum við 

fullyrðingunni um að vera áfram í starfi hjá fyrirtækinu eftir tvö ár (µ 7,18-8,17= -0,99) má 

ætla að þroskaþjálfar hugsi sér síður til hreyfings en þeir sem mynda Íslensku 

starfsánægjuvísitöluna. Í fullyrðingunni um að leita sjaldan eftir öðru starfi (µ 7,54-8,29=-

075) kemur fram fylgni við fyrri spurningu um að þroskaþjálfar séu síður að leita eftir starfi 

en þeir sem mynda Íslensku starfsánægjuvísitöluna. Fullyrðingin um mörg önnur tækifæri ef 

þeir hætti hjá fyrirtækinu (µ 8,30-7,62=0,68) sýnir að þeir sem mynda Íslensku 

starfsánægjuvísitöluna telja sig eiga fleiri tækifæri til vinnu en þroskaþjálfar. 

5.10 Viðhorf til starfs þroskaþjálfa 

Tveimur fullyrðingum var bætt við spurningalista Íslensku starfsánægjuvísitölunnar. Þær 

snerust um starf þroskaþjálfa. „Ég finn fyrir virðingu gagnvart þroskaþjálfum á núverandi 

vinnustað“ og „Starf mitt sem þroskaþjálfi er metið á vinnustaðnum“. Meðaltal svara við 

fyrrnefndum fullyrðingum var frekar hátt, eða 7,9 af 10 stigum mögulegum. Þessar 

niðurstöður benda til þess að þroskaþjálfar líti svo á að starf þeirra sé virt og vel metið á 

mismunandi vinnustöðum. Þroskaþjálfarnir sem svöruðu spurningalistanum telja að virðing 
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ríki gagnvart starfi þeirra á vinnustöðum þeirra. Ekki reyndist marktækur munur á svörum 

þátttakenda eftir aldri, menntun, starfsvettvangi eða landshlutum.  

5.11 Aðrar upplýsingar eða ábendingar 

Í lok spurningalistans gátu þátttakendur gefið aðrar upplýsingar eða ábendingar ef þeir 

óskuðu þess. Athugasemdir þeirra voru flokkaðar eftir innihaldi í fjármagn og samfélag, leik- 

og grunnskólinn, önnur störf og aðrar ábendingar. 

Fjármagn og samfélagið 
Undir liðinn fjármagn og samfélag komu ábendingar um að mesta óánægjan væri með lág 

laun þroskaþjálfa og að þau væru ekki í samræmi við ábyrgð. Tillaga kom fram um að hækka 

launin og að fjárskortur væri í málaflokknum (sem gæti verið ástæða neikvæðra svara). 

Ábending kom einnig fram um að almennt viti fólk lítið um störf þroskaþjálfa.  

Leik- og grunnskólinn 
Undir liðnum leik- og grunnskólar kom fram ábending um að grunnskólinn væri enn að læra 

að meta þroskaþjálfana inni í skólakerfinu og enn að læra hvað þeir væru færir um. Einnig að 

í skólunum er ekki nógu góð þekking á kunnáttu þroskaþjálfa og hvernig hún nýtist best. 

Mikil þörf er á þroskaþjálfum í grunnskólum þar sem sérþekking þeirra er meiri en annarra 

fagaðila á úrræðum fyrir börn sem eiga við námserfiðleika að glíma. 

Önnur störf 
Undir þessum lið sagðist einn þátttakandi starfa sem félagsráðgjafi en vera ráðinn með tilliti 

til þess að hann hefur B.A. próf í þroskaþjálfun og nýtist sú menntun vel. Annar tók fram að 

hann starfaði sem sérkennslustjóri. 

Aðrar ábendingar 
Aðrar ábendingar voru t. d. að allir starfsmenn í klúbbnum (vinnustaðnum) eru jafnir, engir 

titlar. Þroskaþjálfi á landsbyggðinni sagði að litlir möguleikar væru á sambærilegu starfi 
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vegna búsetu. Annar sagði að ástæða streitu og erfiðleika í starfi væri aðallega mannekla. 

Þroskaþjálfar töldu að þeir hefðu nokkuð mikla möguleika á því að vaxa í starfi sem væri 

mjög fjölbreytt. Þeir hafa sjálfstæði í vinnu ásamt því að fá hvatningu, hrós og aðhald. Tillaga 

kom um að hafa innra eftirlit á sambýlum, ekki einungis að skoða bókhald heldur einnig 

vinnubrögð forstöðumanna.   

5.12 Samantekt 

Í þessum kafla hefur verið gerð grein fyrir niðurstöðum rannsóknarinnar. 66% þroskaþjálfa 

svöruðu spurningalistanum, 9 karlmenn og 233 konur, flestir, eða 76%, eru búsettir á 

höfuðborgasvæðinu. Nokkuð mikil fylgni er milli svara í 90%  tilfella sem leiddi til þess að 

svör voru sameinuð innan hvers efnisflokks til að auðvelda og einfalda útreikninga. 

Þroskaþjálfum var skipt í tvo hópa svo hægt væri að skoða hvort munur væri á svörum eldri 

og yngri þroskaþjálfa.  

Flestir þroskaþjálfar vinna á heimilum fólks með fötlun en næst flestir í grunn- og 

framhaldsskólum annars vegar og á hæfingar-, dagvistar- og vinnustöðum fatlaðra hins vegar. 

Minnsti hópurinn vinnur á leikskóla. Fram kom að 64% þroskaþjálfa telja sig bera 

stjórnunarlega ábyrgð í starfi. Nokkur fylgni reyndist vera á milli starfsvettvangs þátttakenda 

og grunnkvarðans starf og starfsskilyrði (r=0,22; α=0,01), þar sem þroskaþjálfar á sambýlum, 

skammtímavistun, hæfingarstöðum og dagvistun fatlaðra eru líklegri til að vera óánægðir 

með starf sitt og starfsskilyrði en þeir sem vinna í leik-, grunn- og framhaldsskólum. Einnig 

finna þroskaþjálfar sem starfa með fötluðum á sambýlum, hæfingarstöðvum og dagvistun 

fyrir meira vinnuálagi en þeir sem vinna í leik-, grunn- og framhaldsskólum (t=-2,34, df=160, 

α=0,05). Búseta hafði áhrif á starf og starfskilyrði á þann veg að þroskaþjálfar á 

landsbyggðinni reyndust vera ánægðari með þann þátt en þroskaþjálfar á 

höfuðborgarsvæðinu (r=0,22; α=0,01). Þroskaþjálfum í leik-, grunn- og framhaldsskólum 
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finnst þeir búa við meira starfsöryggi en þroskaþjálfar á öðrum vinnustöðum (t=-2,33, 

df=149, α=0,05).  

Þroskaþjálfar telja sig nokkuð ánægða með stjórnun fyrirtækis, næsta yfirmann og 

samstarf við aðra og er sú ánægja yfir meðaltali Íslensku starfsánægjuvísitölunnar. 

Þroskaþjálfar eru nokkuð ánægðir með starf sitt og telja sig finna fyrir virðingu og að starf 

þeirra sé vel metið á vinnustað.  
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6. Umræður 

Meginmarkmið rannsóknarinnar var að kanna hvaða þættir hafa áhrif á starfsánægju 

þroskaþjálfa og á hvaða hátt þeir varpa ljósi á þroskaþjálfastarfið og þróun þess.  

6.1 Þróun stéttarinnar 

Mikil þróun hefur átt sér stað í starfi þroskaþjálfa eins og hjá öðrum fagstéttum. Í upphafi 

unnu þeir eingöngu á altækum stofnunum og sinntu grunnþörfum fólks en eru nú m.a. í 

stjórnunar- og ráðgjafarstörfum. Þroskaþjálfar koma að teymisvinnu í málefnum fatlaðra í 

dag. Vinnu þeirra að réttindabaráttu fatlaðra er engan veginn lokið en sú barátta hefur staðið 

allt frá því að fyrstu gæslusysturnar útskrifuðust. Miklar breytingar hafa orðið á menntun 

þeirra frá því að það fór fram inni á Kópavogshæli. Áherslan hefur færst frá því að kunna að 

búa um rúm og stífa skyrtur yfir í háskólamenntun. Sú þróun og þær breytingar sem orðið 

hafa á starfi og menntun þroskaþjálfa styrkja að öllum líkindum sjálfsmynd þroskaþjálfa og 

auka þar með á starfsánægju þeirra. Þegar þróun fagstétta er skoðuð má sjá að 

þroskaþjálfastarfið hefur þróast á svipaðan hátt og aðrar starfsstéttir svo sem 

hjúkrunarfræðingar. Báðar stéttirnar byrjuðu sem umönnunarstétt með áherslu á að hlúa að 

frumþörfum einstaklingsins. Með árunum hefur menntunin aukist og er nú komin á 

háskólastig. Í kjölfar þess hafa orðið til nýjar „undirstéttir“ svo sem sjúkraliðar hjá 

hjúkrunarfræðingum og félagsliðar hjá þroskaþjálfum. Störf þessara stétta hafa í auknum 

mæli færst m.a. yfir í stjórnunar- og leiðbeinandi störf og aðrar stéttir hafa yfirtekið þeirra 

fyrri störf að stórum hluta (sbr. Laursen 2007:34).  

Viðtölin í athugun I sem voru óstöðluð viðtöl áttu vel við þegar skoðað var gildismat, 

viðhorf og væntingar þroskaþjálfanna átta. Leitast var við að skilja áhrifaþætti starfsánægju út 

frá sjónarhorni þeirra og kynnast viðhorfum þeirra. (Hitchcock og Hughes, 2001:25–27; 



 70 

McMillan, 2004:9–12). Þar þurftu spyrjandi og viðmælandi að vera opnir og bera viðringu 

fyrir sjónarhorni hvors annars (Helga Jónsdóttir, 2003:7374).  

Miklum meirihluta þroskaþjáfa í athugun I fannst álagið og mannekla sem hefur verið 

undanfarnin ár vera erfið. Þeim fannst erfitt að geta ekki veitt eins góða þjónustu og þeir 

vildu. Þá væri mikilvægt að hafa góðan yfirmann sem hægt væri að leita stuðnings til. Þeir 

voru ánægðir þegar þeir upplifðu að þeim var treyst af yfirmönnum og væri falin ábyrgð. 

Álagstoppar væru þegar um skil á föstum verkefnum væri að ræða. Einnig þegar mikið væri 

um veikindi eða þegar sumarleyfistími er.  

Þroskaþjálfarnir sögðu það mikilvægt að fá tækifæri til samstarfs við aðra faghópa, með 

því væru þeir að upplifa sig sem fagmenn og hafa áhrif. Einnig telja þeir það gott og 

lærdómsríkt að fá sjónarhorn fleirri að málum sem þeir vinna með það leiddi til aukinnar gæði 

þjónustu.  

Þroskaþjálfarnir þrír sem lögðu áherslu á að launin væru mesti starfsánægjuvaldurinn eru 

ekki sammála þroskaþjálfum í athugun II sem eru sáttir við laun og starfskjör sín. Þeir (í 

athugn I) voru sammála um að mismunandi einstaklingsbundnar þarfir valda því á hvaða 

vinnustað þeir sækja um vinnu á. Þroskaþjálfarnir voru sammála um að hafa tækifæri til 

starfsþróunar og ekki væri það verra að geta sótt hana á vinnutíma. Með því væru þeir að efla 

sig sem persónu og fagmenn.  
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Hæst metnu spurningarnar
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Mynd 6.1. Þau atriði sem þátttakendur mátu hæst 

Á mynd 6.1 má sjá hvaða atriði í rannsókninni þroskaþjálfarnir mátu mest. Þær sýna almenn 

starfsánægju þroskaþjálfa og að starfið hefur þróast eins og þroskaþjálfar kjósa, þ.e. faglega. 

Einnig kemur fram að störf þroskþjálfa nýtast sífellt víðar og betur í málaflokki fatlaðra. 

Rannsóknin náði til allra þroskaþjálfa á Íslandi og 269 einstaklingar svöruðu eða um 66% af 

þýðinu. Meirihluti þátttakenda í rannsókninni starfa á höfuðborgasvæðinu og eru fæddir á 

árunum 1957–1976. Flestir þroskaþjálfar starfa á heimilum fólks með fötlun, í skammtíma-

vistunum og á hæfingar-, dagvistar- og vinnustöðum fólks með fötlun, eða 116 manns. Fast á 

eftir fylgja leik-, grunn- og framhaldsskólar með 75 þroskaþjálfa við störf. 

Ekki fannst marktækur munur á starfsánægju þroskaþjálfa eftir vinnustöðum þeirra. 

Marktækur munur reyndist vera á milli þess á hvaða starfsvettvangi þátttakendur unnu og 

grunnkvarðans starf og starfsskilyrði (r = 0,22; α=0,01), þar sem þroskaþjálfar sem vinna á 

sambýlum, skammtímavistun, hæfingarstöðum og dagvistun fatlaðra eru líklegri til að vera 

óánægðir með starf sitt og starfsskilyrði en þeir þroskaþjálfar sem vinna í leik-, grunn- og 
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framhaldsskólum. Einnig finna þroskaþjálfar sem starfa með fötluðum á sambýlum, 

hæfingarstöðvum og dagvistun meira fyrir vinnuálagi en þeir sem vinna í leik-, grunn- og 

framhaldsskólum (t=-2,34, df=160, α=0,05). Þessar niðurstöður koma ekki á óvart því 

undanfarin ár hefur verið erfitt að manna þessar stöður. Mikil mannekla og sólarhringsábyrgð 

árið um kring valda auknu vinnuálagi á þá sem þessum störfum sinna. Þroskaþjálfar á þessum 

vinnustöðum eru oftar en aðrir kallaðir út á aukavaktir allan sólarhinginn.  

Undanfarin ár hefur reynst erfitt að fá þroskaþjálfa í vinnu á heimili og dagvisturnarstaði 

fatlaðra. Nauðsynlegt er að kynna þá betur fyrir nemum og nýútskrifuðum þroskaþjálfum því 

margir þeirra hafa litla eða jafnvel enga þekkingu á þeim. Þar mætti þroskaþjálfabraut 

Kennaraháskólans leggja lóð á vogarskálarnar með því að breyta áherslum í náminu. Þær 

áherslur sem nú eru í kennslu koma strax í ljós í vettvangsnámi þroskaþjálfa hjá KHÍ á fyrsta 

ári. Skólaárið 2005–2006 fóru allir nemar á heimili fatlaðra og kynntust fötluðum íbúum. 

Þetta er stysta vettvangsnámið, 2–3 tímar fimm sinnum. Á öðru ári fara nemarnir á barnasvið 

og eiga að gera einstaklingsáætlanir í leik- og grunnskólum frá 13. mars til 5. maí (2005–

2006). Á þriðja ári fara þeir í ýmis sérverkefni tengd lokaritgerð og var tímabilið 6. febrúar – 

7. apríl (2005–2006). Í gögnum höfundar vegna nema frá KHÍ kemur fram að vorið 2006 

fóru 43 þriðja árs nemar í vettvangsnám. Af þeim fóru sextán í leik-, grunn- og framhaldskóla 

ásamt Fjölmennt, fullorðinsfræðslu fatlaðra. Ellefu fóru á heimili fatlaðra og í frekari 

liðveislu, þar af fimm út á land í sína heimahaga. Sex fóru á atvinnu- og dagvistarstaði, tveir 

fóru á öldrunarsvið, fjórir í stjórnun og fjórir í ráðgjafaþjónustu. Rannsakandi telur að stefna 

skólans hafi stuðlað að þeirri þróun sem orðið hefur að nýútskrifaðir þroskaþjálfar sækja í 

leik-, grunn- og framhaldsskólana vegna áherslna í vettvangsnámi þeirra. 

Munur kom fram þegar skoðaður var grunnkvarðinn starf og starfskilyrði á þá leið að 

þroskaþjálfar á landsbyggðinni eru ánægðari með þann þátt en þroskaþjálfar á 

höfuðborgarsvæðinu (r=0,22; α=0,01). Ástæður þess geta verið nokkar. Ein þeirra gæti verið 



 73 

að nemum af landsbyggðinni hafa boðist ýmis hlunnindi við útskrift eins og óunnin yfirvinna, 

flutningsstyrkir, niðurgreidd leikskólapláss, handleiðsla, námskeið og ráðstefnur að eigin 

vali. Bæjar- og sveitarfélög hafa verið reiðubúin að leggja mikið á sig til að fá þroskaþjálfa til 

starfa til viðbótar við aðra fagaðila. Önnur ástæða gæti verið að atvinnutækifærin fyrir 

þroskaþjálfa séu takmörkuð og því litlir möguleikar á að skipta um vinnu. Þeir ákveði því að 

gera það besta úr aðstæðum eins og þær eru og eru sáttir við starf sitt og starfskilyrði.   

Svör við spurningu um starfsöryggi komu á óvart. Þroskaþjálfar í leik-, grunn- og 

framhaldsskólum finna fyrir meira starfsöryggi en aðrir (t=-2,33, df=149, α=0,05). Ætla 

mætti að þroskaþjálfar á heimilum fatlaðra fyndu fyrir meira öryggi en aðrir hópar þar sem 

það eru elstu vinnustaðir þeirra og taldir vera vagga stéttarinnar og aðalstarfsvettvangur 

þeirra. Því má spyrja hvers vegna þroskaþjálfar fara ekki á dagvistunarstaði fatlaðra ef þeir 

vilja dagvinnu. Hugsanlega hentar vel þeim þroskaþjálfum sem eiga börn á skólaskyldualdri 

að vinna í skólakerfinu. Þá getur þroskaþjálfinn verið í fríi um leið og barnið og þarf því ekki 

að hafa áhyggjur af barnagæslu. Vera má að þar finni þeir ekki eins mikið fyrir manneklu og 

skerðingu á þjónustu við fatlað fólk sem leiðir til þess að þeir finna fyrir starfsöryggi. 

Þroskaþjálfar í skólum eru eins og frumherjar að berjast fyrir og stuðla að réttindum fatlaðra 

og sækja því inn á brautir þar sem þeirra er þörf. Með nýjum áherslum og blöndun í 

samfélaginu eru þroskaþjálfar nýleg stétt innan leik-, grunn- og framhaldsskólanna. Þeir finna 

mikla þörf fyrir starf sitt á öllum stigum skólakerfisins sem getur útskýrt starfsöryggi þeirra.  

Yngri þroskaþjálfar telja siðferði æðstu stjórnenda fyrirtækis vera verra en eldri 

þroskaþjálfar (t=3,39, df=234, α=0,01). Áhugavert er að velta fyrir sér hverju það sætir, hvort 

eldri þroskaþjálfar eru meðvirkir yfirmönnum sínum, umburðarlyndari eða ekki sammála 

yngri þroskaþjálfunum um siðferðisbrest æðstu stjórnenda. Yngri þroskaþjálfarnir eru jafnvel 

nýkomnir úr skóla, með nýjar og ferskar hugmyndir og sjá aðstæður jafnvel skýrar eða hafa 

aðra sýn. 
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6.2 Meginþættir starfsánægu  

Þau tólf atriði sem þroskaþjálfar mátu mest voru skoðuð sérstaklega þar sem ætla má að þau 

gefi til kynna meginþættina í starfsánægju þroskaþjálfa (mynd 6.1). Ellefu af þeim tengjast 

persónulegri upplifun þroskaþjálfans á hæfni sinni til starfsins og hverju þeir eru tilbúnir að 

vinna að og ráða því að miklu leyti starfsánægju þeirra. Þau sýna almenna starfsánægju, 

starfið er orðið faglegra og starfskraftar þroskaþjálfa nýtast víðar og betur í málaflokki 

fatlaðra nú en áður. Af þessum niðurstöðum má ráða að þegar rannsóknin var gerð hafi 

þroskaþjálfar upplifað starfsánægju. Þeir eru tilbúnir að leggja mikið á sig þegar þörf krefur 

og hafa faglega kunnáttu. Þeir eru tilbúinir að takast á við breytingar og finnst þeir ná árangri 

í starfi. Það samræmist þróun starfsins frá gæslusystum til háskólamenntaðrar fagstéttar. 

Þroskaþjálfar telja að þeir standi sig vel í vinnu og að starf þeirra sé metið að verðleikum. 

Þeir telja sig hafa mikla reynslu af viðfangsefnum í vinnunni, að verkefnin og inntakið í 

starfinu séu krefjandi og að góður samstarfsandi sé á vinnustaðnum. Þeir sem svöruðu 

spurningalistanum eru sáttir við starfskjör sín eins og sumarfrí, sveigjanlegan vinnutíma, o.fl. 

Þeir telja sig hafa mörg og fjölbreytt tækifæri ef þeir ákveða að skipta um starf, meta kjör sín 

og sýna fyrirtækinu sem þeir vinna hjá hollustu og tryggð. Sá kraftur og baráttuvilji sem 

einkenndi frumherjana, þ.e. fyrstu gæslusysturnar, er enn til staðar miðað við niðurstöður 

rannsóknarinnar, samanber svörin hér á undan. Þessi almenna starfsánægja þroskaþjálfa sýnir 

að starfið hefur verið og er að þróast eins og þeir vilja. Þeir eru komnir með menntun á 

háskólastigi, starfið er orðið faglegra og starfskraftar þeirra nýtast víðar og betur í 

samfélaginu en áður. Svo virðist sem þroskaþjálfar séu einsleitur hópur því lítill munur kom 

fram á milli mismunandi aldurshópa og menntunarhópa. Ef hópurinn er einsleitur er hætt við 

að ólíkar skoðanir komi ekki fram. 

Þær spurningar sem þátttakendur mátu hæst (sbr. mynd 6.1) tengjast umfjöllun um 

áhrifavalda starfsánægju sem fjallað er um í kafla 2. Þar talar Senge (1993:7–8) um að vera 
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eigin meistari þar sem einstaklingurinn vill auka þekkingu sína og færni til að ná árangri. 

Þetta tengist þróun þroskaþjálfastarfsins, tengslum þess við starfsánægju og vinnustaði þeirra 

og að þeir eru tilbúnir að takast á við breytingar. Þeir telja sig hafa mikla reynslu og eru 

tilbúnir að leggja mikið á sig í vinnunni eins og fram kemur í þeim spurningum sem fengu 

flest stig. Þetta samræmist því sem Senge (1993:7–8) segir í huglægum líkönum að það séu 

hugmyndir, ályktanir og allt það sem við berum í hugum okkar um okkur. Á mynd 6.1 má sjá 

að þroskaþjálfar eru ánægðir með hæfni sína og starf sitt á vinnustaðnum og þeir álíta að þeir 

standi sig vel í starfi. Hugsast getur að þessa miklu starfsánægju megi rekja til þróunar 

þroskaþjálfastarfsins og vinnustaða þeirra. Þeir eru orðnir eftirsóttir starfskraftar sem mikið er 

auglýst eftir og er meiri eftirspurn en framboð. Með þróuninni hafa einnig komið ný og 

spennandi störf á nýjum fjölbreyttum starfsvettvangi þar sem þeir eru að móta starf sitt og 

veita nýja þjónustu.  

Í altækri gæðastjórnun (Muchinsky, 1999:418–421) er fjallað um um að nýta mannauðinn 

og virkja hæfileika hans. Starfsmenn eru tilbúnir að leggja á sig mikla vinnu til þess að gera 

sífellt betur og að hæfileikar þeirra fái að njóta sín. Þetta tengist þróun þroskaþjálfastarfsins 

en gæslusystur ályktuðu fljótlega að stéttin þyrfti að nýta mannauð sinn og berjast fyrir 

breytingum til betri aðbúnaðar fyrir skjólstæðinga sína sem þær hafa haldið áfram að gera 

fram á þennan dag (Kristjana Sigurðardóttir, 2007). Þroskaþjálfarnir sem svöruðu telja 

samstarfsandann góðan og samstarfsfólk telji þá góða í samstarfi. Þessar niðurstöður eru í 

samræmi við það sem fram kemur um þróun faghópa að þroskaþjálfar, eins og aðrir faghópar, 

hafi tengsl af fúsum og frjálsum vilja með sameiginleg gildi. Þroskaþjálfar, eins og aðrir 

faghópar, eru hópur fólks með sérþekkingu sem byggð er á fagmennsku og viðurkennd í 

samfélaginu. Þroskaþjálfar þurfa því eins og aðrir fagmenn að vera reiðubúnir til þess að 

takast á við síbreytilegar kröfur samfélagins, skoða fagmennsku sína og hugsa um 

skjólstæðinga sína (Laursen o.fl., 2007:50–53).  
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Það að þroskaþjálfar deila skoðunum og siðum og vinna eftir sameiginlegri 

hugmyndafræði getur skýrt það hve lítill munur er á starfsánægju þeirra á milli vinnustaða. 

Stjórnun, yfirmaður og samstarf  
Í grunnkvarðanum Stjórnun fyrirtækis kemur fram að ánægja þroskaþjálfa með stjórnun 

fyrirtækisins sem þeir vinna hjá virðist vera yfir meðallagi. Þroskaþjálfar töldu í 

viðtalsrannsókninni að stjórnandi/yfirmaður hefðu áhrif á starfsánægju. Það er að þeir fengu 

að bera ábyrgð, það væru traust og góð samskipti á vinnustaðnum, að þeir höfðu til málanna 

að leggja. Þetta samræmist því sem segir í altækri gæðastjórnun en hún er skilgreind sem 

aðferða- og hugmyndafræði sem nær til allra þátta í fyrirtæki og er kölluð sóknarstefna. 

Altæk gæðastjórnun byggir á því að stöðugt sé hægt að endurbæta vinnu og viðhorf 

starfsmanna (Muchinsky, 1999:418-421; Lee, Newmann og Price, 1999:228).  

Þroskaþjálfarnir gáfu næsta yfirmanni sínum stigafjölda yfir meðallagi. Þátttakendur voru 

einna óánægðastir með hæfni næsta yfirmanns til að veita bæði jákvæðar og neikvæðar 

upplýsingar um frammistöðu annars vegar og að tryggja að einstaklingur viti hvernig á að 

vinna verkefni hins vegar. Starfsmaður ætti alltaf að hafa í huga að sífellt sé hægt að gera 

betur. En til að svo geti orðið verður hann að fá jákvæða eða neikvæða endurgjöf á starf sitt. 

Nota má kerfishugsun til að ræða saman um hvernig hægt sé að bæta vinnu og úrlausn 

verkefna og huga að þörf starfsmannsins fyrir viðurkenningu. Það gerist meðal annars með 

endurgjöf og samstarfi við næsta yfirmann (Senge, 1993:7–8; Muchinsky, 1999:418–421; 

Hoy og Miskel, 2001:9–22). 

Um 64% þátttakenda töldu sig bera stjórnunarlega ábyrgð í starfi. Margir þeirra eru ekki í 

daglegu samstarfi við næsta yfirmann sinn eins og t.d. forstöðuþroskaþjálfar á ýmsum 

starfsstöðvum svæðisskrifstofanna. Þetta sjálfstæði í starfi gæti að hluta til skýrt það að 

þátttakendur mátu staðhæfingar um næsta yfirmann í meðallagi. Vinnustaðir þroskaþjálfa eru 
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mjög misjafnir, á sumum er aðeins einn þroskaþjálfi t.d. á heimilum fatlaðra, í leikskólum og 

víðar, en á hæfingarstöðvum vinna yfirleitt nokkrir þroskaþjálfar saman. 

Liðurinn Samstarf dreifðist nokkuð jafnt og meðaltalið er 7,7 sem er í hærri mörkum því 

10 þýðir mjög gott. Þroskaþjálfar eru nokkuð ánægðir með samstarf, samskipti og starfsanda. 

Þetta samræmist því sem sagt er í teymishugsun þar sem samvinna styrkir hópinn sem eina 

heild og er talin sterkasta aflið í fyrirtækjum (Muchinsky, 1999:418–421; Senge, 1993:7–8). 

Vinna þroskaþjálfa byggir mikið á samvinnu við fjölbreyttar fagstéttir þar sem þeir mynda 

stuðningsnet í kringum einstaklingana sem þeir þjónusta. Margir þroskaþjálfar eru eini 

fagaðilinn á vinnustaðnum og samvinna er því mikilvægur hluti af starfi þeirra svo þeir 

einangrist ekki.  

Starf, þróun og starfskilyrði 
Þroskaþjálfum finnst þeir ná árangri í starfi og að inntakið í starfi þeirra sé gott. Það kom á 

óvart hve ánægðir þroskaþjálfar eru með launakjör sín því á sama tíma og rannsóknin var 

gerð höfðu margir þroskaþjálfar sagt upp störfum vegna kjarabaráttu við gerð 

stofnanasamninga. Þetta samræmist kenningum Marslows (Hoy og Miskel, 2001:9–22) um 

að þegar einstaklingar álíta að launin séu réttlát og byggist á starfskröfum og þekkingu 

einstaklingsins þá finni þeir til starfsánægju. Spector (2003:166–171) segir fólk vinna störf 

sín á grundvelli fleiri hvata en launa, svo sem þátttöku í samfélaginu, athafnaþrár og 

áskorunarinnar að takast á við erfið verkefni. Í kaflanum um þróun þroskaþjálfastarfsins má 

sjá að þeir hafa verið óhræddir að takast á við erfið verkefni og berjast fyrir betri aðbúnaði til 

handa þeim sem þeir hafa verið að vinna fyrir. Þroskaþjálfar telja önnur starfskjör sín frekar 

góð svo sem sumarfrí, sveigjanlegan vinnutíma, foreldrafrí o.fl. Líklegt má telja að vegna 

þess að lítið framboð er af þroskaþjálfum hafi þeir getað sett fram óskir um vinnutíma og 

sérþarfir. Aðbúnaður og vinnuaðstæður þroskaþjálfa hafa breyst frá því að búa inni á 

stofnunum fatlaðra, ganga í einkennisbúningi sem minnir á hjúkrunarkvennabúning yfir í að 
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vera með skrifstofur með misgóðum tölvum. Þroskaþjálfar telja sig fá tækifæri til faglegrar 

þróunar í starfi. Margir þroskaþjálfar hafa möguleika á að sækja endur- og símenntun á 

vinnutíma og það getur að hluta til útskýrt ánægju þeirra. Starf þroskaþjálfans hefur breyst 

með breyttu þjóðfélagi og auknar kröfur til þeirra kalla á starfsþróun. Fræðsla er talin eitt af 

grundvallaratriðum í starfsþróun og leiðir til bættrar þjónustu. Nútímasamfélag byggist á 

þekkingu, hraða og síauknum kröfum um afköst og það kallar á starfsþróun. Einnig eru gæði 

mikilvæg, jákvætt viðhorf um gildi starfsþróunar og nauðsyn þess að endurnýja þekkingu og 

leikni (Hoy og Miskel, 2001:9–22; Spector, 2001:193–194; Muchinsky, 1999:334–337). 

Fljótlega eftir að þroskaþjálfastarfið kom til skjalanna fór að bera á þörf fyrir meiri fræðslu 

og menntun. Þroskaþjálfar hafa verið duglegir að sækja sér þekkingu með því að stunda nám 

og sækja námskeið, útgáfu fagblaðs og starfsdögum. Þessi þróun hefur komið til vegna örra 

breytinga á hugmyndafræði, lögum og allri aðkomu að málefnum fatlaðra bæði hér á landi og 

erlendis. Þroskaþjálfar hafa, líkt og aðrar stéttir, verið duglegir að styrkja fagmennsku sína og 

skilgreina fagþekkingu stéttarinnar. Þeir hafa auk þess lagt áherslu á að þeir geti leyst 

verkefni á hagkvæman og skilvirkan hátt með velferð skjólstæðinga sinna í fyrirrúmi. 

Þroskaþjálfar byggja nú á þekkingu og færni sem aflað er með námi í skóla eða í starfi. Með 

því stuðla þeir að fagvitund og verða viðurkenndir sem fagstétt sem sérstaklega er menntuð 

til starfa með fötluðu fólki á öllum aldri. Eftirfylgni með faglegri og persónulegri þróun 

tengist starfsþróunarviðtali. Þar telja þroskaþjálfar að megi gera betur vegna þess að margir 

hafa ekki verið boðaðir í starfsþróunarviðtal né heldur er fylgst með þróun þeirra.  

Meirihluti þroskaþjálfa er ánægður með starf sitt og þeir hlakka til að fara í vinnuna. 

Flestir þeirra telja að þeir séu að leggja sig mikið fram í vinnunni. Í könnun Tómasar 

Bjarnasonar (2005:5–12) segir að 33% kvenna leggi mesta áherslu á að starfið sé áhugavert. 

Þessu er eins farið í niðurstöðum rannsóknarinnar samkvæmt svörum þroskaþjálfa. Maslow 

(Hoy og Miskel, 2001:9–22) talar um að í þarfapýramídanum séu þarfir einstaklinganna 
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misjafnar og byggist á starfskröfum og þekkingu einstaklingsins og ef þeim er fullnægt er 

líklegt að niðurstaðan verði starfsánægja. Ætla má að stór hluti þroskaþjálfa sé sammála því 

að þarfir þeirra séu misjafnar eins og hjá flestum öðrum hópum. Mikill meirihluti 

þroskaþjálfa finnur starfsánægju og hvatningu á sínum vinnustað. Í viðtali sem tekið var við 

Kristjönu Sigurðardóttir og fjallað er um í kafla 1.2 um þroskaþjálfa skín í gegn að starfsgleði 

hafi ríkt hjá þeim um 1970 ekki síður en núna. 

Hollusta, tryggð, starfshæfni og starf þroskaþjálfa 
Í niðurstöðum fyrir hollustu, tryggð og starfshæfni meta 82% þroskaþjálfa sjö spurningar 

mest samanber myndir 5.13 og 6.1. Þeir eru hollir vinnuveitanda sínum, sýna honum tryggð 

og meta starfsæfni sína góða. Þroskaþjálfinn er tilbúinn að leggja mikið á sig eins og t.d. 

þegar er mannekla, innleiðing nýrra vinnuferla, veikinda eða annarra verkefna sem krefjast 

þess. Þroskaþjálfinn upplifir að hann sé að ná árangri í vinnu, upplifir aukin lífsgæði eða 

tilbreytingu hjá þjónustunotendum eða þegar hann hefur áhrif á réttindabaráttu þeirra. 

Þroskaþjálfinn metur hæfni sína góða og er tilbúinn að takast á við breytingar með því t.d. að 

leggja stund á endurmentun, fylgjast með nýjungum, taka þátt í samstafi við aðra fagmenn. 

Hann telur sig hafa önnur atvinnutækifæri ef hann ákveður að hætta. 

Niðurstöður sýna að 74% þroskaþjálfa segjast ekki vera að leita eftir nýrri vinnu og búast 

við að verða á sama vinnustað eftir tvö ár. Hugtökin starfsánægja og starfsmannatryggð eru 

nátengd. Álykta má að þeir sem eu ánægðir í starfi sínu hjóti að vera hollir og tryggir 

fyrirtækinu sem þeir vinna hjá (Armstrong, 2003:203-215). Á tímum manneklu þegar vitað er 

hvað mikill kostnaður og tími fer í að þjálfa upp nýjan starfsmann er mikilvægt að stuðla að 

þeim þáttum sem skapa starfsánægju sem leiðir til hollustu og tryggðar við fyrirtækið.  

Maslow (Spector, 2003:193–194) talar um að einstaklingar þurfi að uppfylla mismunandi 

þarfir. Rannsakandi telur að þar sem 74% þroskaþjálfa séu ekki að leita að nýrri vinnu og 

búast við að vera á sama stað eftir tvö ár megi áætla að þeir séu búnir að uppfylla þarfir sínar 
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um líkamlegar, öryggis-, félagslegar og jafnvel viðurkenningaþarfir samkvæmt Maslow. Það 

má álíta að því hafi verið eins farið á fyrstu árum gæslusystra þar sem fram kemur í kaflanum 

um þróun þroskaþjálfastarfsins að þær hafi verið í réttindabaráttu ekki síður en 

viðhorfsbaráttu fyrir sína skjólstæðinga. Þær lögðu mikið á sig og upplifðu þá eins og nú að 

þær næðu árangri þótt það tæki tíma. Barátta gæslusystra ásamt þróun í hugmyndafræði og 

breytingar í málefnum fatlaðra leiddi til þess að fólkið sem þær börðust fyrir fékk eigin föt og 

vasapeninga og það var jafnvel orðið eðlilegt að bursta tennur (Kristjana Sigurðardóttir, 

2007). Það var ánægjulegt að sjá að þroskaþjálfum finnst að þroskaþjálfastarfið sé metið á 

vinnustaðnum því þeir gáfu þeim þætti 8,1 stig af 10 mögulegum. Einnig finnst þeim að borin 

sé virðing fyrir störfum þeirra á núverandi vinnustað. Niðurstöðurnar benda til þess að annað 

fólk virði menntun og sérþekkingu þroskaþjálfa. Aukin þörf er fyrir starfsframlag 

þroskaþjálfa þar sem áhersla er lögð á almenna þátttöku fatlaðra í samfélaginu (Muchinsky, 

1999:418–421). Til þess að þróun geti orðið innan fagstétta þurfa vissir þættir að vera til 

staðar hjá faghópum. Niðurstöður rannsóknarinnar benda til þess að þroskaþjálfar uppfylli 

alla þá þætti þar sem þeir veita nauðsynlega þjónustu í samfélaginu. Þeir hafa að baki sérnám 

sem býr þá undir starfið. Þroskaþjálfastéttin hefur vel skilgreindar kenningar og þekkingu 

sem er í stöðugri þróun. Einstakir fulltrúar faghópsins hafa sjálfræði í starfi og taka 

ákvarðanir. Þroskaþjálfastéttin hefur sett siðareglur sem hún starfar eftir. Hún hefur 

hugsjónir, lætur gott af sér leiða og leggur áherslu á þjónustu á kostnað fjárhagslegs 

ávinnings. Þroskaþjálfar skuldbinda sig til fagmennsku í samfélaginu. Þeir hafa áhrifavald 

yfir notendum þjónustu sinnar, eftir eðli þjónustunnar. Og í krafti þekkingar sinnar og 

kunnáttu fá þroskaþjálfar mannaforráð og rétt til ákvarðanatöku í samfélaginu. 

Með háskólamenntun þroskaþjálfa og nýju fræðasviði fötlunarfræðinnar eru þroskaþjálfar 

í auknum mæli farnir að stunda rannsóknir og leita svara við áleitnum spurningum. Ýmsar 

rannsóknir hafa verið gerðar t.a.m. á lífssögum einstaklinga sem notið hafa þjónustu 
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þroskaþjálfa í langan tíma. Í gegnum lífssögur má sjá þróun þroskaþjálfastarfsins og komast 

að því hvar rætur þess liggja. Þekking sem verður til með rannsóknum getur hjálpað 

þroskaþjálfum eins og öðrum faghópum að öðlast skilning á sögu sinni og menningu. Það 

getur leitt til þess að farið verði í sjálfsskoðun og vinnubrögð verði endurskoðuð. Þetta er í 

samræmi við það að samfélagið byggi í auknum mæli á þekkingu einstaklinga og sérhæfðri 

vinnu. Rannsóknir eru orðnar fjölbreyttar og notaðar til að fá ýmsar niðurstöður sem hægt er 

að íhuga og sem geta jafnvel leitt af sér breytingar (Laursen o.fl., 2007:20–21).  

6.3 Samanburður við Íslensku starfsánægjuvísitöluna 

Þegar niðurstöður úr spurningalistunum voru bornar saman við samsvarandi spurningar í 

Íslensku starfsánægjuvísitölunni kom fram marktækur munur á meðaltali átta spurninga af 

fjörutíu og einni. 

Þroskaþjálfar gefa vinnuumhverfi og aðstæðum á vinnustað færri stig en meðaltal 

Íslensku starfsánægjuvísitölunnar. Það felur í sér að þeir meta vinnuumhverfi sitt og 

aðstæður síðri en aðrir. Þetta kemur ekki á óvart því margir þroskaþjálfar vinna á stöðum þar 

sem ekki er gert ráð fyrir séraðstöðu svo sem hirslum fyrir fatnað þeirra eða gögn. Nokkrir 

þroskaþjálfar þurfa að sameinast um aðstæður og tækjabúnað sem er jafnvel úr sér genginn 

og erfitt að fá fjármagn til endurnýjunar.  

Það kom einnig á óvart að þroskaþjálfar eru ánægðari með laun sín en Íslenska 

starfsánægjuvísitalan gefur til kynna. Samkvæmt Kjararannsóknarnefnd opinberra 

starfsmanna (2003) hafa þroskaþjálfar verið í neðstu launaþrepum BHM og ekki var búið að 

ganga frá stofnanasamningum þegar rannsóknin var gerð. Þá höfðu margir þroskaþjálfar sagt 

upp störfum til að þrýsta á gerð samninga. Ekki var heldur við því að búast að þroskaþjálfum 

þættu þeir búa við minna starfsöryggi en í Íslensku starfsánægjuvísitölunni þar sem mikil 

eftirspurn hefur verið eftir vinnuframlagi þeirra og þeir hafa getið valið um störf, að minnsta 

kosti á höfuðborgarsvæðinu þar sem flestir starfa. Þroskaþjálfar telja að það sé lengra í að 



 82 

upplifa „hinn fullkomna vinnustað“ en þeir sem mynda Íslensku starfsánægjuvísitölunni. Þó 

munurinn sé meiri þá eru þroskaþjálfarnir síður að hugsa sér að breyta um vinnu en þeir sem 

mynda Íslensku starfsánægjuvísitöluna. Þessar niðurstöður leiða hugann að því hvort 

þroskaþjálfar hafi ekki gert sér grein fyrir því hve fjölbreytt atvinnutækifæri standi þeim til 

boða. Þroskaþjálfarnir segja að þeir séu að upplifa starfsánægju, hugsa sér ekki til hreyfings 

og sýna fyrirtækinu sem þeir vinna hjá hollustu.  

Rannsakandi telur að þessa sýn megi rekja til þróun þroskaþjálfastarfsins þar sem 

þroskaþjálfar hafa verið duglegri að berjast fyrir skjólstæðinga sína en sig sjálfa. Þeir sættast 

frekar á lélegri aðstöðu fyrir sig og hjálpartæki svo sem tölvur o.fl. Þroskaþjálfar láta bjóða 

sér starfsaðstöðu sem er jafnvel skápur á gangi á staðnum sem þeir vinna og þurfa að fara 

með símann inn á baðherbergi til að geta rætt trúnaðarmál við aðstandendur eða 

tenglastofnanir. Minni ánægja en í Íslensku starfsánægjuvísitöluna er ekki áberandi. 

Rannsakandi telur því að það sé ekki mikil munur þar á milli annar en að þroskaþjálfastarfið 

sé erfitt janframt því að vera ögrandi. 

 

7. Lokaorð 

Niðurstöður sýna að almenn ánægja meðal þroskaþjálfa er með starfið og það hefur þróast á 

þann faglega hátt sem þroskaþjálfar vilja. Þróun þroskaþjálfastarfsins hefur verið frá því að 

sinna grunnþörfum yfir í starf þar sem þroskaþjálfinn leggur línurnar í starfinu, menntun 

þeirra færst yfir á háskólastig og fagleg kunnátta þeirra og kraftar nýtast víðar en áður. Þeir 

upplifa persónulega hæfni til starfsins og frá samstarfsfólki. Þroskaþjálfar sem vinna á 

heimilum fatlaðra, á skammtímavistun og hæfingar- og vinnustöðum fatlaðra finna fyrir 

mestu álagi í vinnunni. Þroskaþjálfar sem vinna í skólum telja sig búa við meira starfsöryggi 

en þroskaþjálfar sem vinna á heimilum fatlaðra. Þroskaþjálfar eru yfir meðallagi ánægðir 



 83 

með næsta yfirmann og samstarfið við hann, sem og stjórnun fyrirtækisins en yngri 

þroskaþjálfar draga í efa siðferði æðstu stjórnenda. Stórum hluta þroskaþjálfa finnst þeir fá 

tækifæri til þróunar í starfi, þeir hlakka til að fara í vinnuna og leggja sig fram um að ná 

árangri. Flestum þroskaþjálfum finnst að starf þeirra sé metið og að borin sé virðing fyrir 

stéttinni.  

Á síðustu árum hafa þroskaþjálfar farið í auknum mæli út í rannsóknatengt nám sem 

skilar sér til stéttarinnar með aukinni fræðslu. Þroskaþjálfar hafa verið duglegir að styrkja 

fagmennsku sína og skilgreina fagþekkingu stéttarinnar. Stór hlut af starfi þeirra er 

réttindagæsla og barátta sem fylgt hefur stéttinni frá upphafi. Þeir standa vörð um 

fagmenntun sína, siði og starfskenningu ásamt því að þróa jákvæðara viðhorf til starfa sinna 

og þeirra sem þeir þjónusta. 

Undanfarna áratugi hafa miklar breytingar orðið í málaflokki fatlara bæði hérlendis og 

erlendis. Þessar breytingar hafa leitt til þess að hlutverk og þróun þroskaþjálfastarfsins ásamt 

auknum kröfum hafa kallað á uppstokkun hvað menntun og starfshætti varða. Þessar 

breytingar hafa komið fram með fjölbreyttari vinnustaði en áður var. Þróun þroskaþjálfa-

starfsins varðandi endurskoðun á hugmyndafræði, lögum og breyttum vinnustöðum er mjög 

samstíga þróun annarra starfsstétta sem hafa þurft að ganga í gegnum sömu breytingar. 

Svarhlutfall í rannsókninni var 66% og þar sem allt þýðið var lagt til grundvallar 

rannsókninni telst það vera viðunandi. Það er mat rannsakanda að tekist hafi að svara þeim 

rannsóknarspurningum sem lagt var upp með eins og sjá má í 6. kafla. Rannsóknin sýnir fram 

á að ekki er munur á starfsánægju þroskaþjálfa eftir vinnustöðum. Munur reyndist vera á 

ánægju með starf og starfsskilyrði eftir búsetu. Þroskaþjálfar sem búa og starfa á 

landsbyggðinni eru ánægðari með þann lið en þeir sem búa á höfuðborgarsvæðinu. 

Þroskaþjálfar vinna enn að mestu leyti inni á heimilum fatlaðra, á skammtímavistunum og á 

dagvistunar- og hæfingarstöðvum. Með aukinni eftirspurn eftir starfskröftum þroskaþjálfa og 



 84 

fleiri tækifærum munu þeir sækja inn á fjölbreyttari vinnustaði en verið hefur. Við lok 

rannsóknarinnar kemur í ljós að það sem skilja mátti sem ásókn þroskaþjálfa í störf í leik-, 

grunn- og framhaldsskólum á kostnað vinnu á heimilum fatlaðra er fyrst og fremst rökrétt 

þróun á starfi þroskaþjálfans. Þeir sækja þangað sem þeirra er þörf inn á ný starfssvið þar sem 

fatlaðir eru. Þroskaþjálfar vilja halda því fram að þeir séu með bestu menntun og kunnáttu 

allra stétta til að vinna með fötluðum. Rannsakandi tekur undir orð Kristjönu Sigurðardóttir í 

kaflanum um þróun þroskaþjálfastarfsins að hún hafi áhyggjur af því að fáir þroskaþjálfar 

sæki í vinnu á heimilum fatlaðra. Með þessar niðurstöður ættu KHÍ, svæðisskrifstofur 

málefna fatlaðra, félagsmálaráðuneytið og hagsmunafélög að skoða hvað sé til ráða. Með 

samvinnu við aðrar fagstéttir eru þroskaþjálfar að gera starf sitt og menntun sýnilegri og 

verða mikilvægir við ákvarðanatöku þegar huga þarf að málefnum fatlaðs fólks. 

Styrkleiki rannsóknarinnar er sá að allir þroskaþjálfar á landinu fengu spurningalistann 

sendan rafrænt eða í pósti og höfðu því möguleika á að taka þátt í rannsókninni og hafa áhrif 

á niðurstöður henar. Gildi rannsóknarinnar felst einkum í því að ekki hefur áður verið gerð 

eins viðamikil rannsókn á þeim þáttum sem leiða til starfsánægju hjá þroskaþjálfum hér á 

landi. Niðurstöður staðfesta það sem vísbendingar hafa verið um, að mikið álag er á 

þroskaþjálfum sem vinna á heimilum fólks með fötlun, skammtímavistunum og hæfingar- og 

vinnustöðum fatlaðra. Rannsakandi vonast til að rannsóknin muni auka gæði þjónustunnar og 

nýtast þroskaþjálfum og öðrum hagsmunahópum sem starfa með fötluðum. 

Áhugavert væri að skoða marga þætti aðra en þá sem kannaðir voru í þessari rannsókn og 

vöknuðu því ýmsar spurningar í kjölfar hennar. Gaman hefði verið að rannsaka ímynd 

fyrirtækis. Spurningalistinn bauð upp á þann möguleika en hann var ekki notaður því það 

kom ekki fram í athugun I. Hægt væri að skoða betur álag á þroskaþjálfa sem vinna á 

heimilum fólks með fötlun, skammtímavistunum og vinnustöðum fatlaðra. Hvaða þættir 

valda álagi og hvað er til úrbóta? Er munur á milli stærstu vinnuveitendanna á 
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höfuðborgarsvæðinu Svæðisskrifstofu Reykjaness (SMFR) og Svæðisskrifstofu Reykjavíkur 

(SSR) þar sem flestir þroskaþjálfar vinna? Af hverju finna þroskaþjálfar á heimilum fólks 

með fötlun, skammtímavistunum og vinnustöðum fatlaðra til minna starfsöryggis en 

þroskaþjálfar í leik-, grunn- og framhaldsskólum? Þetta væri gott að skoða með eigindlegri 

rannsókn þar sem hægt væri að fá dýpri sýn. Einnig væri gaman að endurtaka þessa rannsókn 

eftir fimm ár og bera saman og sjá hvort munur verður á svörum þroskaþjálfa þá og nú. 
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