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Útdráttur	  

Rannsóknin	   fjallar	   um	   líðan	   starfsmanna	   í	   sérskólum	   Reykjavíkur.	   Einkum	   er	   athuguð	  

birting	   vinnutengds	   álags,	   upplifun	   starfsmanna	  á	   stuðningi	   frá	   starfsumhverfi	   sínu	  og	  

yfirmönnum	  og	  einning	  möguleikum	  til	  eflingar	  í	  starfi.	  	  

Tekin	  voru	  átta	  viðtöl	  við	  starfsmenn	   í	  Brúarskóla	  og	  Klettaskóla,	  og	  eigindlegri	  aðferð	  

beitt	   við	   greiningu	   og	   túlkun	   gagnanna.	   Hugtökin	   vellíðan	   og	   vinnutengt	   álag	   voru	  

þungamiðja	   rannsóknarinnar.	  Athugað	  var	  hvort	  starfsmenn	  upplifðu	  vinnutengt	  álag	   í	  

störfum	  sínum,	  hvaða	  áhrif	  slíkt	  álag	  hefði	  áhrif	  á	  vellíðan	  þeirra,	  og	  hvaða	  færni	  þyrfti	  í	  

starfi	  sem	  gæti	  minnkað	  álagið.	  	  

Helstu	   niðurstöðurnar	   voru	   þær,	   að	   starfsmennirnir	   upplifðu	   sig	   almennt	   gegna	  

mikilvægu	   starfi	   sem	   jafnframt	   getur	   verið	  mjög	   krefjandi.	   Ef	   starfsmennirnir	   upplifðu	  

sig	  ráða	  vel	  við	  starfsskyldur	  sínar,	   leið	  þeim	  yfirleitt	  vel	   í	   starfinu.	  Hins	  vegar	  upplifðu	  

starfsmennirnir	  töluvert	  álag,	  ef	  þeim	  finnst	  þeir	  ekki	  geta	  brugðist	  nægilega	  vel	  við	  því	  

sem	  gerðist	  í	  starfinu.	  Þeir	  treystu	  yfirleitt	  á	  að	  samstarfsmenn,	  stjórnendur	  og	  ráðgjafar	  

væru	   sér	   til	   halds	   og	   trausts,	   bæði	   til	   að	   ákveða	   stefnu	   í	  málefnum	  nemanda	  og	   eins	  

þegar	  þeir	  upplifðu	  andlegt	  og	  líkamlegt	  álag.	  	  

Helstu	  afleiðingar	  þess	  að	  starfsmönnunum	  fannst	  þeir	  ekki	  valda	  starfinu	  voru	  að	  þeir	  

fundu	  til	  óöryggis,	  að	  þeir	  voru	  oftar	  frá	  vinnu	  vegna	  veikinda,	  og	  að	  þeir	  fóru	  að	  íhuga	  

að	  skipta	  um	  starf.	  Starfsmennirnir	  sögðu	  sig	  stundum	  finna	  til	  úrræðarleysis	  og	  að	  þeir	  

sæu	  lítinn	  ávinning	  í	  starfinu.	  Aðalástæðan	  fyrir	  þessu	  virðist	  vera	  sú	  að	  þeir	  upplifi	  skort	  

á	   úrræðum	   á	   starfssviði	   sínu	   innan	   skólaumhverfisins,	   og	   að	   skipulag,	   mönnun	   og	  	  

aðbúnaður	  séu	  þar	  stór	  hindrun.	  	  

Starfsmennirnir	  voru	  sammála	  um	  að	  mönnun	  starfa	  væri	   lykilatriði,	  bæði	  með	  tilliti	  til	  

fjölda	  starfsmanna	  og	  færni,	  sem	  auk	  þess	  þarf	  að	  vera	  blanda	  af	  leyndri	  og	  ljósri	  færni.	  

Starfsmennirnir	  telja	  hugræna	  atferlismótun	  vera	  ákjósanlega	  og	  áhrifaríka	  aðferð	  til	  að	  

minnka	  neikvæð	  áhrif	  starfsins	  á	  einkalífið,	  og	  þeir	  telja	  að	  þannig	  geti	  þeir	  náð	  að	  hamla	  

gegn	  þessum	  áhrifum	  og	  aðskilja	  vinnu	  og	  einkalíf.	  	  
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Abstract	  

This	   is	   a	   study	   of	   affective	   well-‐being	   of	   staff	   in	   the	   special	   education	   schools	   in	  

Reykjavik.	   Particular	   attention	   is	   paid	   to	   the	   emergence	   of	   work-‐related	   stress	   and	  

experience	   of	   support	   from	   the	   work-‐environment	   and	   superiors,	   as	   well	   as	   the	  

possibilities	  for	  improvement.	  

Eight	  members	  of	   staff	   in	  Brúarskóli	  and	  Klettaskóli	  were	   interviewed,	  and	   the	   results	  

analysed	  and	  interpreted	  with	  qualitative	  methods.	  The	  concepts	  well-‐being	  and	  work-‐

related	   stress	  were	  at	   the	   centre	  of	   the	   study.	   The	   interviewees’	   experience	  of	  work-‐

related	  stress	  in	  their	  regular	  work	  was	  examined,	  together	  with	  the	  eventual	  effect	  of	  

such	  stress	  on	  their	  well-‐being,	  and	  what	  skills	  would	  be	  needed	  to	  reduce	  the	  stress.	  

The	   main	   results	   indicate	   that	   the	   interviewees	   consider	   their	   work	   to	   be	   both	  

important	   and	   very	   demanding.	   In	   cases	   where	   they	   felt	   they	   were	   well	   up	   to	   their	  

duties,	  they	  were	  generally	  happy	  in	  their	  job.	  On	  the	  other	  hand,	  if	  they	  felt	  that	  they	  

were	   not	   able	   to	   perform	   their	   duties	   sufficiently	   well,	   they	   generally	   experienced	  

considerable	  work-‐related	   stress.	   They	   generally	   relied	   on	   their	   co-‐workers,	   superiors	  

and	   advisors	   to	   give	   them	   positive	   support,	   both	   with	   regard	   to	   the	   education	   of	  

children	  and	  when	  they	  themselves	  experienced	  mental	  and	  bodily	  stress.	  	  

The	  main	  consequences	  of	  the	  interviewees’	  experience	  of	  not	  being	  able	  to	  cope	  with	  

their	   job	   were	   that	   they	   felt	   insecure,	   that	   they	   were	   frequently	   absent	   from	   work	  

because	  of	   illness,	   and	   that	   they	  began	   to	   consider	   changing	   their	   job.	  They	   reported	  

occasional	  inability	  to	  cope,	  and	  that	  they	  did	  not	  see	  much	  point	  in	  the	  work	  they	  were	  

doing.	   The	   main	   reason	   for	   this	   seems	   to	   be	   that	   they	   experience	   a	   lack	   of	   real	  

possibilities	   in	  their	   job	  within	  the	  school	  environment,	  and	  felt	  that	  current	  planning,	  

employment	  policy,	  and	  resources	  were	  the	  main	  obstacles.	  

The	  interviewees	  all	  agreed	  that	  employment	  policy	  and	  practice	  vere	  key	  factors,	  both	  

with	   respect	   to	   the	  number	  of	   employees	  performing	   the	   special	   education	  and	   their	  

actual	   skills	  which	   need	   to	   be	   a	  mixture	   of	   latent	   and	   visible	   skills.	   The	   interviewees’	  

considered	   cognitive	   behaviour	   councelling	   to	   be	   a	   viable	   and	   effective	   method	   for	  

reducing	  the	  adverse	  effects	  of	  the	  job	  on	  their	  personal	  life,	  and	  they	  believe	  that	  with	  

such	  aid	  they	  will	  be	  able	  to	  reduce	  these	  effects	  and	  to	  separate	  work	  from	  private	  life.	  
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Formáli	  

	  

Leiða	  má	  líkur	  að	  því	  að	  jafn	  erfitt	  geti	  verið	  að	  svara	  spurningunni	  „Hvað	  er	  
vellíðan?“	  og	  	  stóru	  spurningunni	  um	  tilgang	  lífsins.	  Spurningunni	  sem	  virðist	  

oft	   best	   svarað	   með	   heimspekilegum	   vangaveltum	   eða	   góðlátlegum	  
útúrsnúningum	  á	  borð	  við	  svarið	  „fjörutíu	  og	  tveir”,	  eins	  og	  í	  The	  Hitchhiker´s	  
Guide	  to	  the	  Galaxy.	  En	  þar	  kemur	  einmitt	  fram	  að	  svarið	  sé	  svona	  ófullkomið	  
þar	   sem	   spurningin	   sé	   ófullkomin.	   Ef	   til	   vill	   fer	   svarið	   eftir	   skilningi	  
viðkomandi	  á	  hugtakinu.	  	  	  

	  

Ég	  vil	   þakka	  þann	   stuðning	  og	  þolinmæði	   sem	  vinir	  og	  vandamenn	  hafa	   sýnt	  mér	  

fyrir	  að	  hafa	  dvalið	  flestum	  stundum	  síðasta	  árs	  við	  lestur	  og	  skrif,	  og	  þá	  sérstaklega	  

manninum	  mínum	  Hallgrími	  Ólafssyni	   og	   börnum	  okkar,	   Ísabellu	   Ýrr	   og	  Kormáki	  

Loga.	  	  

Leiðbeinanda	  mínum	  Ingu	  Jónu	  Jónsdóttir	  vil	  ég	  þakka	  fyrir	  góðar	  ráðleggingar	  og	  

andgift	   í	  skrifum	  mínum	  bæði	   í	  þessari	  ritgerð	  og	  námi.	  Einnig	  vil	  ég	  þakka	  Árdísi	  

Ösp	   Pétursdóttir,	   Magneu	   Þ.	   Ásmundsdóttir,	   Sigríði	   Ástu	   Árnadóttir	   og	   Valdimar	  

Briem	  yfirlestur	  og	  gagnlegar	  ábendingar	  í	  þessari	  vinnu.	  	  

Sérstakar	   þakkir	   fá	   allir	   viðmælendur	   mínir	   sem	   allir	   veittu	   mér	   skemmtileg	   og	  

gagnleg	  viðtöl,	  og	  gerðu	  fyrir	  vikið	  þessa	  vinnu	  þeim	  mun	  áhugaverðari.	  Takk!	  	  

	  

Ásdís	  Elva	  Pétursdóttir	  
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1 Inngangur	  	  

Í	  samtali	  við	  starfsmenn	  Skóla-‐	  og	  frístundasviðs	  Reykjavíkurborgar	  kom	  fram	  að	  í	  árlegri	  

vinnustaðakönnun	  væri	  álagsmæling	  meiri	  hjá	  starfsmönnum	  sem	  vinna	  í	  sérskólum	  og	  

þeim	  sem	  vinna	  með	  fötluðum,	  án	  þess	  að	  ástæða	  álagsins	  væri	  kunn.	  Fannst	  mér	  því	  

mikilvægt	   að	   starfsmenn	   sérskólanna	   fengju	   tækifæri	   til	   að	   segja	   sína	   upplifun	   á	   því	  

hvernig	  þeim	  líði	  og	  hvað	  valdi	  þeim	  áhyggjum.	  

1.1 Sérskólar	  og	  staða	  þeirra	  í	  fræðslukerfinu	  

Sérskóli	   er	   sérúrræði	   innan	   íslenska	   skólakerfisins	   sem	   var	   sett	   á	   laggirnar	   til	   þess	   að	  

mæta	   betur	   og	   lagað	   sig	   að	   þörfum	   nemendanna	   sem	   sækja	   þá	   skóla.	   	  Hugsunin	   var	  

strax	  upp	  úr	  1946	  sú	  að	  með	  því	  að	  sameina	  nemendur	  á	  einn	  stað	  væri	  hægt	  að	  mæta	  

þörfum	  þeirra	  betur.	  Við	  störf	  væri	  fagfólk	  og	  aðbúnaður	  sem	  bestur.	  Miklar	  breytingar	  í	  

skólamálum	  almennt	  og	  með	  aukinni	  áherslu	  á	  jafnræði,	  var	  tekin	  upp	  skólastefnan	  Skóli	  

án	  aðgreiningar	  og	  með	  henni	  sú	  hugsjón	  að	  nemendur	  ættu	  rétt	  á	  menntun	  við	  hæfi	  í	  

sínum	  heimaskóla.	   	  Undanfarin	  ár	  hefur	  umræðan	  snúist	  um	  hvort	  að	  sérskólarnir	   séu	  

tímaskekkja,	   en	  einnig	  hafa	  heyrst	  þær	   raddir	   að	  það	  þurfi	   fleiri	   úrræði	  og	   gagnrýni	   á	  

þau	  þröngu	  inntökuskilyrði	  sem	  eru	  í	  þá	  sérskóla	  sem	  starfræktir	  eru	  í	  dag.	  	  

Í	   þessari	   miklu	   umræðu	   um	   sérskólana	   hefur	   minna	   verið	   rætt	   um	   starfsmenn	  

skólanna	   og	   það	   vinnuumhverfi	   sem	   þeim	   býðst.	   Áhugi	   á	   því	   hvernig	   starfsmönnum	  

sérskólanna	   líður	   vaknaði	   í	   samtali	   við	   Ragnar	   Þorsteinsson	   sviðstjóra	   á	   Skóla-‐	   og	  

frístundasviði	  Reykjavíkurborgar	  þar	  sem	  að	  hann	  lýsti	  því	  yfir	  að	  álag	  í	  starfi	  mælist	  hátt	  

hjá	   þeim	   sem	   vinna	   í	   sérskólum	   eða	   í	   starfi	   með	   fötluðum.	   	  Ekki	   voru	   hins	   vegar	  

aðgengilegar	   upplýsingar	   um	   samanburð	   við	   álag	   í	   almennum	   grunnskóla	   né	   hvað	  

álaginu	   veldur.	   	  Þó	   að	   álag	   komi	   fram	   í	   vinnustaðakönnun,	   þá	   er	   alls	   óvíst	   að	   sama	  

ástæða	  liggi	  til	  grundvallar	  því	  álagi.	  Markmið	  þessarar	  rannsóknar	  er	  að	  fá	  dýpri	  innsýn	  í	  

hvað	  getur	  valdið	  álagi	  á	  starfsfólk	  sérskóla	   í	  Reykjavík,	  og	  er	  það	  hér	  gert	  með	  því	  að	  

ræða	  við	  átta	  starfsmenn	  sem	  segja	  frá	  reynslu	  sinni	  og	  upplifun.	  	  

Vinnustaðakannanir	  eru	  framkvæmdar	  árlega	  af	  Reykjavíkurborg	  og	  eins	  og	  áður	  kom	  

fram	  mældist	  álag	  meira	  hjá	  þeim	  sem	  starfa	  með	  einstaklingum	  með	  sérþarfir.	  Ekki	  er	  
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vitað	   hvort	   hægt	   sé	   að	  minnka	  það	   álag	   eða	  hvort	   að	   álagið	  muni	   ávallt	   vera	   hluti	   af	  

starfinu.	   	   Því	   er	   vert	   að	   skoða	   í	   hverju	   álagsupplifun	   starfsmanna	   er	   fólgin.	   Hvort	   að	  

álagið	  hái	  starfsmönnum	  eða	  hvort	  að	  starfsmenn	  aðlagist	  og	  geti	  staðið	  undir	  því.	  	  	  

1.2 Íslenskir	  sérskólar	  

Sérskólarnir	  hafa	  það	  hlutverk	  að	  koma	  til	  móts	  við	  þau	  börn	  sem	  vegna	  aðstæðna	  eða	  

fötlunar	  hafa	  ekki	   fundið	   sér	   stað	   í	   almennum	  skóla.	   Saga	   íslenskra	   sérskóla	  er	   rakin	   í	  

bókinni	  Almenningsfræðsla	  á	  Íslandi	  1880	  -‐	  2007	  og	  þar	  kemur	  fram	  að	  nokkuð	  flókið	  sé	  

að	  gera	  tæmandi	  skráningu	  á	  sögu	  sérkennslu	  þar	  sem	  stundum	  voru	  málefni	  barna	  með	  

sérþarfir	   tengd	   margvíslegum	   stofnunum	   sem	   ekki	   voru	   beinlínis	   skólastofnanir.	   Í	  

gegnum	  árin	  hafa	  orðið	  mikil	  straumhvörf	  í	  áherslum	  í	  sérkennslu.	  Má	  segja	  að	  fram	  til	  

1936	  hafi	   starfið	   að	  mestu	   einkennst	   af	   réttindabaráttu	   fyrir	   þann	  hóp	  nemenda	   sem	  

ekki	  hefði	  aðgengi	  að	  almennum	  skóla,	  en	  á	  því	  ári	  var	  tekið	  fram	  í	  fræðslulögum	  að	  hið	  

opinbera	  tæki	  á	  sig	  almennar	  kennsluskyldur	  og	  áttu	  þeir	  nemendur	  sem	  ekki	  gátu	  sótt	  

venjulega	  skóla	  að	  fá	  fræðslu.	  Það	  átti	  þó	  að	  vera	  á	  formi	  stofnana	  þar	  sem	  fagþekking	  

og	  aðstaða	  væri	  fyrir	  hendi.	  Ekki	  er	  mikið	  talað	  um	  í	  hverju	  þessi	  fagþekking	  var	  fólgin,	  

en	  markmiðið	  var	  að	  stofnanir	  veittu	  nemendum	  „uppeldi	  og	   fræðslu	  við	  þeirra	  hæfi‟	  

samkvæmt	  6.	  gr.	  fræðslulaganna	  frá	  1946	  (Jón	  Torfi	  Jónasson,	  2008).	  

Árið	  1990	  urðu	  síðan	  aftur	  mikil	  þáttaskil	  þegar	  nemendur	   fengu	   rétt	   til	   að	  ganga	   í	  

sinn	  heimaskóla.	  Í	  lögum	  um	  grunnskóla	  árið	  1991	  var	  síðan	  tekinn	  af	  allur	  vafi	  og	  í	  54.	  

gr.	  kom	  fram	  að	  öll	  börn	  skyldu	  vera	  í	  heimaskóla.	  Í	  17.	  grein	  í	  	  lögum	  um	  grunnskóla	  nr.	  

91/2008	   kemur	   þó	   fram:	   „Telji	   foreldrar	   barns,	   skólastjórar,	   kennarar	   eða	   aðrir	  

sérfræðingar	   að	   það	   fái	   ekki	   notið	   kennslu	   við	   sitt	   hæfi	   í	   almennum	   grunnskóla	   geta	  

foreldrar	  sótt	  um	  skólavist	  fyrir	  barnið	  í	  sérúrræði	  innan	  grunnskóla	  eða	  í	  sérskóla“.	  Til	  

þess	   að	   vel	   megi	   vera	   þurfa	   starfsmenn	   að	   upplifa	   að	   þeir	   valdi	   starfinu,	   bæði	   hvað	  

varðar	  þekkingu,	  aðbúnað	  og	  úrræði.	  	  

Ekki	  er	  mikið	  minnst	  á	  starfsmenn	  í	  sérkennslu	  fyrir	  árið	  1960	  en	  þá	  var	  myndað	  Félag	  

kennara	  til	  hjálpar	  afbrigðilegum	  börnum	  og	  tíu	  árum	  síðar	  Félag	  íslenskra	  sérkennara.	  

Árið	  1968	  hófst	  síðan	  framhaldsnám	  í	  sérkennslufræðum	  (Jón	  Torfi	  Jónasson,	  2008),	  og	  í	  

dag	  hefur	  þekking	  á	  þroskafrávikum	  og	  umræðan	  um	  ólíkar	  námsaðferðir	  áhrif	  á	  kennslu	  

á	  öllum	  skólastigum.	  	  
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1.3 Markmið	  rannsóknar	  

Markmið	   rannsóknarinnar	   er	   sú	   að	   kanna	   vellíðan	   starfsmanna	   í	   sérskólum	  

Reykjavíkurborgar,	  hvernig	  starfsmenn	  upplifa	   sig	  valda	  starfinu	  og	  hvað	  stuðning	  þeir	  

telja	   sig	   fá.	  Með	   því	   að	   draga	   fram	   þessar	   upplýsingar	   er	   reynt	   að	   varpa	   ljósi	   á	   hvað	  

liggur	   á	   baki	   háum	   álags	   mælingum.	   Vonin	   er	   að	   ýtarlegri	   upplýsingar	   um	   líðan	  

starfsmanna	  sérskólanna	  veiti	  Skóla-‐	  og	  Frístundasviði	  Reykjavíkurborgar	  betri	  skilning	  á	  

starfi	   þeirra,	   álagspóstum	   og	   áhrifum	   þeirra.	   Leitast	   er	   við	   að	   svara	   með	   eftirfarandi	  

fjórum	  rannsóknarspurningum:	  	  

1. Hvað	   hefur	   áhrif	   á	   vellíðan	   í	   starfi	   hjá	   starfsmönnum	  	  
sérskóla	  Reykjavíkurborgar?	  	  

2. Hvað	  upplifa	  starfsmenn	  sérskólanna	  sem	  vinnutengt	  álag?	  	  

3. Hvaða	  afleiðingu	  getur	  slíkt	  álag	  haft?	  	  

4. Hvaða	  færni	  þarf	  í	  starfi	  innan	  sérskólanna?	  

	  

	  



	  

	   12	  

2 Vellíðan	  í	  starfi	  

Flestir	  á	  aldrinum	  25-‐67	  eyða	  miklum	  tíma	  í	  vinnunni.	  Hvernig	  þeim	  líður	  og	  hvers	  vegna	  

hefur	  verið	  rannsóknarefni	  um	  alllangt	  skeið.	  	  Warr,	  Cook	  og	  Wall	  (1979)	  tóku	  á	  sínum	  

tíma	  saman	  þau	  atriði	  sem	  gáfu,	  að	  þeirra	  mati,	  góða	  vísbendingu	  um	  vinnuviðhorf	  og	  

sálræna	   vellíðan.	   Vellíðan	   starfsmanna	   í	   verkamannavinnu	   var	   metin	   samkvæmt	   átta	  

þáttum	  sem	  þeir	  fengu	  úr	  rannsóknum	  sem	  áður	  höfðu	  verið	  gerðar.	  	  

 Vinnuvirkni	  (e.	  Work	  involvement):	  Hversu	  viljugur	  er	  starfsmaðurinn	  til	  að	  taka	  þátt	  í	  
vinnunni?	  	  

 Innri	  starfshvöt	  (e.	   Intrinsic	  job	  motivation):	  Hversu	  viljugur	  er	  starfsmaðurinn	  til	  að	  
leysa	  verkefni	  af	  hendi	  ánægjunnar	  vegna?	  	  	  

 Styrkur	   hærri	   þarfa	   (e.	   Higher	   order	   need	   strength):	   Hversu	  miklu	  máli	   skiptir	   fyrir	  
starfsmann	  að	  ná	  hærri	  þörfum?	  	  

 Skynjuð	   innri	   starfseinkenni	   (e.	   Perceived	   intrinsic	   job	   characteristics):	   Í	   hve	  miklu	  
mæli	  telur	  starfsmaðurinn	  ákveðin	  atriði	  í	  starfi	  geta	  veitt	  meiri	  lífsfyllingu?	  	  

 Starfsánægja	  (e.	  Job	  satisfaction):	  Í	  hve	  miklu	  mæli	  greinir	  starfsmaðurinn	  frá	  ánægju	  
með	  innri	  og	  ytri	  þætti	  starfsins?	  Starfsánægja	  er	  summa	  einstakra	  atriða	  og	  almenn	  
starfsánægja	  er	  þá	  ánægjugreining	  á	  starfinu	  í	  heild?	  	  

 Lífsánægja	   (e.	   Life	   satisfaction):	   Hversu	   ánægður	   er	   starfsmaðurinn	   með	  
mikilvægustu	  atriði	   í	   lífi	   sínu	  og	  búsetu	   (e.	   life-‐space).	  Heildar	   lífsánægja	  er	   summa	  
einstakra	  atriða	  og	  almenn	  lífsánægja	  er	  ánægjugreining	  á	  lífinu	  í	  heild?	  	  

 Hamingja	  (e.	  Happiness):	  Hversu	  hamingjusamur	  er	  starfsmaðurinn	  á	  þeim	  tíma?	  	  	  

 Sjálfmetinn	  kvíði	  (e.	  Self-‐rated	  anxiety):	  Hversu	  miklum	  kvíða	  greinir	  starfsmaðurinn	  
frá	  tengdum	  mikilvægum	  atriðum	  í	  eigin	  lífi?	  

Þar	  er	  greinilegt	  að	  Warr	  o.fl.	  (1979)	  álitu	  að	  eigið	  mat	  fólks	  væri	  mikilvægasta	  mælistika	  

á	  	  vellíðan	  þess	  í	  starfi.	  	  	  

Ryff	   (1989)	   áleit	   að	   skilgreiningar	   fræðanna	   á	   vellíðan	   hefði	   fram	   að	   því	   verið	  

sundurleitar,	   og	  að	   sálrænt	  heilbrigði	   hafi	   ekki	   verið	  nægilega	   vel	   skilgreint.	  Vísar	  hún	  

þar	   í	  þá	   leit	   fræðimanna	  að	  hamingjunni	   sem	   litaði	  mjög	  umræðuna	  um	  vellíðan.	  Hún	  

kom	   fram	   með	   einfaldaða	   nálgun	   í	   sex	   þáttum	   sem	   átti	   að	   ná	   utan	   um	   greiningu	   á	  

vellíðan.	  Samanstóð	  það	  af	  1)	   sjálfsviðurkenningu,	  2)	   jákvæðum	  samböndum	  við	  aðra,	  

3)	  sjálfstjórn,	  4)	  umhverfisvitund,	  5)	  tilgangi	  í	  lífinu	  og	  6)	  persónulegum	  þroska.	  	  
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Van	   Dierendonck,	   Díaz,	   Rodríguez-‐Carvajal,	   Blanco	   og	   Moreno-‐Jiménez	   (2008)	  

komust	  að	  þeirri	  niðurstöðu	  að	  skilgreining	  Ryff	  eigi	  einnig	  við	  í	  spænskri	  menningu	  og	  

því	  styrkti	  það	  stoðir	  skilgreiningarinnar	  gagnvart	  ólíkum	  menningaráhrifum.	  	  	  

Danna	  og	  Griffin	  (1999)	  benda	  á	  að	  vinnan	  hafi	  áhrif	  á	  líf	  starfsmanna	  utan	  vinnu	  og	  

því	  eigi	  heilbrigði	  og	  vellíðan	  að	  vera	  mikilvægur	  þáttur	  í	  vinnustaðarannsóknum	  og	  að	  

áhrif	   heilbrigðis	   og	   vellíðunnar	   séu	  margþætt.	   Fyrst	   nefna	   þau,	   að	   vinnan	   hafi	   áhrif	   á	  

starfsmanninn	  á	  meðan	  hann	  er	  í	  vinnunni,	  sem	  er	  í	  kringum	  einn	  þriðji	  hluti	  af	  vökutíma	  

hans	  en	  að	  vinnan	  hafi	  einnig	  áhrif	  utan	  vinnu	  bæði	  í	  formi	  yfirfærslu	  (e.	  spill-‐over)	  og	  ef	  

starfsmaðurinn	  tekur	  verkefni	  með	  sér	  heim.	  Jafnframt	  benda	  þau	  á	  að	  starfsmönnum	  

geti	   stafað	   hætta	   af	   atriðum	   á	   vinnustað,	   svo	   sem	   vinnuumhverfi,	   vinnuaðstöðu	   og	  

samskiptum	   við	   samstarfsmenn	   og	   yfirmenn.	   Allt	   geti	   þetta	   haft	   áhrif	   á	   heilsu	   og	  

vellíðan	  þeirra.	  Og	   loks	   geti	   slæm	  heilsa	   og	   vanlíðan	   starfsmanns	   komið	   fram	   í	   lélegri	  

afköstum,	  verri	  ákvörðunum	  og	  fjarvistum	  (Danna	  og	  Griffin,	  1999).	  

Fræðimenn	   hafa	   komist	   að	   því	   að	   huglæg	   tegund	   hamingju	   byggist	   á	  
heildstæðu	  mati	   á	   eigin	   lífsgæðum	   sem	   aftur	   grundvallast	   á	   persónulegum	  
gildum.	  

(Danna	  og	  Griffin,	  1999,	  bls.	  362).	  

	  

Í	   grein	   Keyes,	   Shmotkin	   og	   Ryff	   (2002)	   um	   hámörkun	   vellíðunar	   er	   talað	   um	  

tvennskonar	   vellíðan,	   annars	   vegar	   huglægt	   mat	   á	   vellíðan	   (e.	   subjective	   well-‐being)	  

sem	  er	  lífsmat	  einstaklingsins	  út	  frá	  ánægju	  og	  jafnvægi	  á	  milli	   jákvæðra	  og	  neikvæðra	  

áhrifa,	  og	  hins	  vegar	  sálræn	  vellíðan	  (e.	  psychological	  well-‐being)	  sem	  felur	  í	  sér	  skynjun	  

á	  þátttöku	  í	  tilvistunaráskorunum	  lífsins,	  svo	  sem	  að	  sækjast	  eftir	  markmiðum	  sem	  leiða	  

af	   sér	   þroska	   mannsins,	   eflingu	   og	   færni.	   Sömuleiðis	   er	   hluti	   af	   sálrænni	   vellíðan	   að	  

mynda	   gæða	   tengsl	   við	   aðra.	   Samkvæmt	   þessu	   var	   sálræn	   vellíðan	   skilgreind	   sem	  

sjálfræði,	   lífstilgang,	  sjálfsþroski,	   jákvæð	  samskipti,	  umhverfisstjórn	  og	  sjálfssamþykki	  á	  

meðan	   huglæg	   vellíðan	   hafði	   fyrrgreinda	   þrjá	   þætti	   (sjá	   mynd	   1).	   	   Þessir	   tveir	  

rannsóknarstofnar	   séu	   í	   eðli	   sínu	   tengdir,	   en	   á	   mismunandi	   máta	   eftir	   því	   hvar	  

einstaklingurinn	  er	  staddur	  í	  lífinu	  sínu.	  Þættir	  eins	  og	  aldur,	  menntun	  og	  persónutegund	  

hefur	  áhrif	  á	  hvers	  konar	  vellíðan	  einstaklingurinn	  upplifir.	  	  
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Rannsóknir	  á	  huglægri	  vellíðan	  byrjaðu	  á	  sjötta	  áragtugnum,	  vísindin	  leitaðu	  leiða	  til	  

að	  meta	   lífsgæði	   í	   umhverfi	   sem	   var	   í	   auknum	  mæli	   upptekið	   af	   huglægni.	   Hugtakið	  

sálræn	  vellíðan	  kom	  fram	  á	  sjónarsviðið	  á	  9.	  áratugnum	  og	  átti	  rætur	  sínar	  að	  rekja	  til	  

eldri	  kenninga	  í	  klínískri	  sálfræði	  og	  þroskasálfræði	  fullorðinna.	  	  

Mynd	  1.	  	  Keyes	  o.fl.	  (2002).	  	  Tvennskonar	  skilgreining	  á	  fyrirbærinu	  vellíðan.	  

Sálræn	   vellíðan	   leggur	   áherslu	   á	   möguleika	   einstaklingsins	   til	   þess	   að	   öðlast	  

þýðingarmikið	   líf	   og	   á	   það	   að	  uppfylla	   eigin	   væntingar	   við	   áskorun.	   Báðar	   nálganirnar	  

meta	   vellíðan	   en	   fjalla	   þó	   um	   mismunandi	   einkenni	   heilbrigðis	   (Keyes	   o.fl.,	   2002).	  

Heilbrigði	  megi	   flokka	  sem	  undirflokk	  vellíðunar.	  Heilbrigði	  sé	  annars	  vegar	  samsett	  úr	  

andlegum/sálrænum	  þáttum	  svo	  sem	  geði,	  gremju	  og	  kvíða	  og	  hins	  vegar	  af	  líkamlegum	  

einkennum	  á	  borð	   við	  blóðþrýsting,	   hjartveiki	   og	   almenna	   líkamlega	  heilsu	   (Danna	  og	  

Griffin,	  1999).	  	  

Keyes	  o.fl.	   (2002)	   skoðuð	  hvort	  að	  mismunandi	  afbrigði	  vellíðunar	   séu	  afmörkuð	  af	  

félagslegum	   og	   persónulegum	   þáttum.	   Sérstaklega	   eru	   skoðuð	   áhrif	   stöðu	  

einstaklingsins	  í	   lífsferlinu	  (t.d.	  aldur)	  og	  stöðu	  hans	  innan	  félagshagfræðilegs	  stigveldis	  

(t.d.	   menntunarstaða)	   sem	   og	   persónulegir	   þættir	   í	   mismunandi	   samsetningu	  

vellíðunnar.	  Í	  samanburði	  á	  3032	  bandarískum	  einstaklingum	  á	  aldrinum	  25-‐74	  ára	  kom	  í	  

ljós	  að	  fólk	  með	  hærri	  huglæga	  vellíðan	  miðað	  við	  sálræna,	  var	  yngra,	  betur	  menntað	  og	  

viljugra	   til	   að	   reyna	   nýja	   hluti	   en	   fólk	   með	   hærri	   sálræna	   vellíðan.	   Niðurstöðurnar	  

staðfesta	   því	   skylda	   en	   ólíka	   stöðu	   huglægrar	   vellíðunar	   og	   sálrænrar	   vellíðunar.	  

Líkurnar	   á	   hámarks	   vellíðan	   (mikil	   huglæg	   og	   mikil	   sálræn	   vellíðan)	   urðu	   meiri	   með	  
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hækkandi	   aldri,	   menntun,	   úthverfu	   og	   samviskusemi	   og	   eftir	   því	   sem	   taugaveiklun	  

minnkaði	  (Keyes	  o.fl.,	  2002).	  	  	  

Van	  De	  Voorde,	  Paauwe	  og	  Van	  Veldhoven	  (2012)	  flokkuðu	  vellíðan	  hins	  vegar	  í	  þrjár	  

víddir,	  hamingju,	  heilsu	  og	  sambönd.	  Komust	  þeir	  að	  því,	  að	  niðurstöður	  fara	  að	  miklu	  

leiti	   eftir	   því	   hvaða	   vídd	   sé	   verið	   að	   skoða.	   	   Þar	   sem	   starf	   gengur	  út	   á	  mikla	  þátttöku	  

starfsmanna	  er	  meiri	  vísir	  að	  hamingju	  og	  jákvæðara	  sambandas	  milli	  starfsmanna.	  Það	  

er	  hins	  vegar	  ekki	  eins	  jákvætt	  þegar	  horft	  er	  til	  heilsu	  þar	  sem	  vinnuálag	  virðist	  aukast	  

eftir	  því	  sem	  skipulagskerfi	  verða	  afkastameiri.	  

Vellíðan	  hefur	  verið	  vanrækt	  í	  umræðunni	  um	  mannauðsstjórnun	  (Baptiste,	  2007)	  en	  

rannsóknir	   hafa	   sýnt	   að	   aðferðarfræði	   mannauðstjórnar	   hefur	   mikil	   áhrif	   á	   líðan	  

starfsmanna	  (Renwick,	  2002).	  Mestu	  máli	  skiptir	  sá	  stuðningur	  er	  starfsmenn	  upplifa	  og	  

það	  traust	  sem	  byggt	  er	  upp	  (Baptiste,	  2007).	  
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3 Vinnutengt	  álag	  	  

Bæði	  fjölbreytt	  og	  einhæf	  störf	  geta	  valdið	  streitu,	   í	  einhæfum	  störfum	  ef	  starfsmaður	  

ræður	   litlu	  um	  framvindu	  mála	  og	  nýtur	   lítils	   frumkvæðis,	  og	   í	   fjölbreyttari	   störfum	  ef	  

álagið	  er	  það	  mikið	  að	  starfsmenn	  ráða	  ekki	  við	  verkefnin	  og	  hafa	   lítið	  ákvörðunarvald	  

(Hólmfríður	  K.	  Gunnarsdóttir,	  1994).	  	  

Karasek	  og	  Theorell	  (1990)	  settu	  fram	  líkan	  af	  sálfélagslegu	  vinnuumhverfi	  (e.	  model	  

of	  the	  psychosocial	  work	  environment,	  sjá	  mynd	  2	  á	  næstu	  síðu)	  sem	  sýnir	  hvernig	  þrjár	  

víddir	  geta	  sagt	  til	  um	  hvernig	  starfsmaður	  upplifir	  starfið.	  Þær	  víddir	  sem	  um	  ræðir	  eru	  

1)	  kröfur	  sem	  starfsmaðurinn	  er	  undir	  og	  álagið	  sem	  þeim	  fylgir,	  2)	  vald	  sem	  hann	  hefur	  

á	  aðstæðunum	  út	  frá	  þekkingu,	  færni,	  reynslu,	  þroska	  o.s.frv.,	  og	  3)	  sá	  stuðningur	  sem	  

hann	  hefur	  gegnum	  skipulag,	   vinnuumhverfi,	   stjórnun,	   samstarfmenn	  og	  möguleika	   til	  

eflingar	  í	  starfi.	  	  

Líkan	   Karasek	   og	   Theorell	   (1990)	   sýnir	   hvernig	   þessar	   þrjár	   víddir	   hafa	   áhrif	   á	  

starfsmenn,	  og	  er	  þetta	  sýnt	  sem	  tveir	  fletir.	  Annar	  flatanna	  sýnir	  hvernig	  kröfur	  og	  vald	  

á	  starfi	  geta	  sameinast	   í	  mismunandi	  álagi	  á	  starfmanninn.	  Kröfur	  og	  vald	  á	  aðstæðum	  

getur	   verið	   lítið	   eða	   mikið,	   og	   hefur	   vald	   á	   aðstæðum	   mest	   áhrif	   á	   hversu	   mikill	  

streituvaldur	   starfsumhverfið	   er.	   Þeim	   mun	   meira	   vald	   þeim	   mun	   betur	   nær	  

starfsmaðurinn	  að	  vinna	  úr	  álaginu.	  	  

 Minnsta	  álagið	  er	  á	  starfsmann	  1	  sem	  hefur	  litlar	  kröfur	  og	  mikið	  vald	  á	  aðstæðum	  

og	   telst	   það	   heilsusamlegasta	   starfsfyrirkomulagið,	   en	   jafnframt	   það	   óvenjulegasta.	  

Næst	   kemur	   starfsmaður	  2sem	  upplifir	   bæði	  miklar	   kröfur	   og	  mikið	   vald,	   þ.e.	   í	   virku	  

starfi	   sem	   veldur	   hvað	  mestu	   álagi.	   En	   þar	   sem	   starfsmaðurinn	   hefur	  möguleika	   á	   að	  

bregðast	  við	  álaginu	  með	  athöfn,	  upplifir	  hann	  síður	  neikvæð	  langtímaáhrif	  þess.	   	  Eftir	  

því	  sem	  valdið	  minnkar	  versnar	  staða	  starfsmannsins.	   Starfsmaður	  3	  er	  með	  bæði	  litlar	  

kröfur	   og	   lítið	   vald	   á	   aðstæðum.	   Starfi	   hans	   má	   líkja	   við	   starf	   vélmennis,	   sem	  

framkvæmir	  vinnu	  sína	  án	  hugsunar.	  Hann	  er	  ekki	  undir	  miklu	  álagi,	  en	  það	  er	  óvíst	  að	  

hann	  myndi	  valda	  álaginu	  ef	  til	  þess	  kæmi.	  Loks	  er	  það	  starfsmaður	  4sem	  upplifir	  miklar	  
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kröfur,	  en	  hefur	   lítið	  vald.	  Sá	  starfsmaður	  er	   í	  mestri	  áhættu	  að	  finna	  fyrir	  neikvæðum	  

áhrifum	  andlegs	  álags,	  svo	  sem	  þreytu,	  kvíða,	  þunglyndi	  og	  líkamlegum	  veikindum.	  	  

Karasek	  og	  Theorell	  (1990)	  komust	  að	  því	  að	  stuðningur	  er	  einnig	  mikilvægur	  í	  þessu	  

sambandi.	  Þetta	  sýna	  þeir	  á	  hinum	  fleti	  líkansins,	  þar	  sem	  hlutverk	  starfsmanna	  breytist	  

eftir	  því	  hversu	  mikinn	  stuðning	  þeir	  fá	  (mynd	  2).	  Sá	  sem	  upplifir	  sig	  í	  afslöppuðu	  starfi	  

er	  því	   annað	  hvort	  með	  mikinn	   stuðning	  og	  er	  þá	  afslappaður	   samskiptaleiðtogi	  1Ⓑ,	  

eða	  með	  lítinn	  stuðning	  og	  er	  þá	  sem	  afslöppuð	  kúrekahetja	  1Ⓒ.	  Sá	  sem	  upplifir	  sig	  í	  

virku	   starfi	  með	  mikinn	   stuðning	   er	   þá	   í	   líkaninu	   virkur	   samskiptaleiðtogi	  2Ⓑ, en	   fái	  

hann	  lítinn	  stuðning,	  sem	  virk	  kúrekahetja	  2Ⓒ.	  Sá	  sem	  upplifir	  sig	  í	  hlutlausu	  starfi	  með	  

mikinn	   stuðning	   er	   þá	   hlutlaus	   hlýðinn	   félagi	   3Ⓐ, og	   án	   stuðnings,	   hlutlaus	  

einangraður	   fangi 3Ⓓ.	   Loks	   er	   sá	   sem	   upplifir	   sig	   í	   álagsmiklu	   starfi,	   með	   miklum	  

stuðningi	   er	   þá	   hlýðinn	   félagi	   undir	   miklu	   álagi	   4Ⓐ,	   eða	   með	   litlum	   stuðningi,	  

einangraður	  fangi	  undir	  miklu	  álagi 4Ⓓ.	  

	  

Mynd	  2.	  Karasek	  og	  Theorell	  (1990).	  3D-‐líkan	  sálfélagslegs	  vinnuumhverfis.	  	  
Kröfur,	  vald	  á	  aðstæðum,	  stuðningur.	  



	  

	   18	  

	  

3.1 Samanburður	  á	  kröfum	  og	  álagi	  í	  kennslu	  	  

Karasek	  og	  Theorell	   (1990)	   flokka	  kennslu	   í	   rannsókn	  sinni	   í	  hóp	  virkra	  starfa,	  þar	  sem	  

kröfurnar	  eru	  miklar	  og	  vald	  á	  starfi	  einnig.	  Í	  þeirra	  rannsókn	  er	  kennarastarfið	  að	  miklu	  

leyti	  karlastarf	  og	  vel	  borgað.	  Það	  er	  nokkuð	  ólíkt	  því	  starfsumhverfi	  sem	  er	  á	   Íslandi	   í	  

dag.	  Konur	  eru	  í	  meirihluta	  og	  kennarastarf	  telst	  seint	  vellaunað.	  Því	  er	  óvíst	  að	  kennsla	  

myndi	  fá	  sömu	  skilgreininguna	  ef	  rannsókn	  þeirra	  væri	  gerð	  í	  dag	  á	  Íslandi.	  Ef	  að	  önnur	  

störf	  eru	  skoðuð	  með	  greiningu	  Karasek	  og	  Theorell	  til	  viðmiðunar	  þá	  voru	  störf	  á	  borð	  

við	  þjónustustarf	   og	   símasvörun,	   sem	   skilgreinast	  oftast	   sem	  kvenmannsstörf	   og	  eru	   í	  

miklu	   tengslum	   við	   viðskiptavini,	   teljast	   álagsmikil	   störf	   og	   í	   mestri	   áhættu	   er	   varðar	  

heilsubrest.	  	  

Johnson	   o.fl.	   (2005)	   báru	   saman	   niðurstöður	   um	   starfstengt	   álag	   hjá	   ólíkum	  

starfsstéttum,	   sem	  þeir	   fengu	  úr	  gagnagrunni	   frá	  26	   fyrirtækjum	  sem	   taldi	   yfir	  25.000	  

einstaklinga.	   Af	   þeim	   26	   starfsgreinum	   sem	   notaðar	   voru	   í	   samanburðinn	   komu	   sex	  

starfsgreinar	   verst	   út	   þegar	   líkamleg	   heilsa,	   andleg	   heilsa	   og	   starfsánægja	   var	   borin	  

saman.	   Þetta	   voru	   sjúkraflutningamenn,	   kennarar,	   félagsráðgjafar,	   þjónustufulltrúi	   í	  

símasvörun,	  fangaverðir	  og	  lögreglumenn.	  Störf	  þeirra	  eiga	  það	  öll	  sameiginlegt	  að	  fólk	  

þarf	  að	  vera	  í	  beinum	  samskiptum	  við	  viðskiptavini	  sína,	  annað	  hvort	  auglitis	  til	  auglitis	  

eða	  í	  gegnum	  síma.	  Tekið	  er	  dæmi	  af	  kennara	  sem	  þarf	  að	  hafa	  stjórn	  á	  nemendum,	  sem	  

ekki	  hafa	  áhuga	  á	  samstarfinu,	  án	  þess	  að	  láta	  börnin	  sjá	  ergelsi	  og	  lögregluþjónum	  sem	  

þurfa	   að	  halda	   yfirvegun	   í	   hættulegum	  aðstæðum.	   Johnson	  og	   félagar	  benda	  einnig	   á	  

álagsmun	  sem	  mældist	  á	  milli	  almennra	  kennara,	  yfirkennara	  og	  aðstoðarkennara.	  Líðan	  

almenna	   kennarans	   er	   verri	   enn	  hinna	  og	   líklega	   liggur	  munurinn	   í	  meiri	   umsjón	  með	  

nemendum	  að	  kennarans	  hálfu	  og	  ábyrgð	  kennara	  á	  daglegum	  framgangi	  nemandanna.	  
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3.2 Streita	  

Streita	  sem	  slík	  er	  okkur	  eðlilegt	  viðbragð,	  og	  nauðsynleg	  líkt	  og	  öll	  viðbrögð,	  komi	  þau	  í	  

hæfilegum	  skömmtum	  á	  réttum	  tímum.	  Benson	  (2005)	  bendir	  á	  að	  streita	  myndist	  við	  

breytingar,	   hvort	   sem	   breytingarnar	   séu	   jákvæðar	   eða	   neikvæðar,	   og	   viðbragðið	   sé	  

beintengt	  grunneðli	  okkar	  sem	  kallast	  flótta-‐	  eða	  árásarviðbragð.	  Álag	  geti	  verið	  gott	  til	  

þess	  að	  ná	  ákveðinni	  virkni,	  veita	  skýra	  og	  frjóa	  hugsun,	  en	  vanalega	  þegar	  fólk	  talar	  um	  

álag	  þá	  er	  átt	  við	  slæmt	  álag.	  	  

Ingólfur	  S.	  Sveinsson	  (1998)	  talar	  um	  þrjár	  merkingar	  streitu	  og	  stress	   í	  daglegu	  tali	  

fólks.	  Fyrst	  eru	  það	  streituvaldar	   t.d.	  þung	  umferð	  og	  er	  sú	   tegund	  mjög	  á	  okkar	  valdi	  

hvernig	  við	  bregðumst	  við.	  Síðan	  er	  streita	  sem	  innri	  tilfinning,	  það	  að	  vera	  stressaður	  af	  

kvíða,	  reiði	  eða	  tímahraki.	  Og	  loks	  streita	  sem	  samansafn	  af	  þreytu	  og	  spennu,	  sem	  er	  þá	  

langvinnt	  álag	  og	  mjög	  erfitt	  sé	  að	  greina	  þá	  tegund	  streitu,	  þar	  sem	  hún	  safnast	  upp	  á	  

lengri	  tíma	  og	  verði	  loks	  að	  vítahring	  sem	  erfitt	  sé	  að	  losna	  úr.	  Hér	  er	  verið	  að	  tala	  um	  

álag	   umfram	   það	   sem	   dagleg	   endurnæring	   nær	   að	   lagfæra.	   Í	   samtali	   við	   Ingólf	   S.	  

Sveinsson	   (munnleg	   heimild,	   22.	   ágúst	   2014)	   benti	   hann	   á	   að	   síþreyta	   væri	   alvarlegt	  

vandamál	   sem	   mannauðsstjórar	   mættu	   vera	   vakandi	   fyrir.	   Síþreyta	   væri	   algengt	   og	  

vangreint	  vandamál	  á	  Íslandi.	  	  

Með	   frelsi	   til	   að	   ákveða	   hvert	   sé	   árangurríkasta	   viðbragð	   við	  
streituvöldunum,	   getur	   einstaklingurinn	   kannað	   verkun	   þeirra	   leiða	   sem	  
valin	  var,	  styrkt	  hana	  ef	  hún	  virkaði	  eða	  breytt	  ef	  hún	  virkaði	  ekki.	  	  

	  	  	  	  	  	  	  (Karasek	  og	  Theorell,	  1990,	  bls.	  36)	  
	  

Í	   grein	   Karasek	   og	   Theorell	   útskýra	   þeir	   að	   streita	   hefur	   ólík	   áhrif	   eftir	   því	   hvaða	  

möguleika	   einstaklingurinn	   hefur	   í	   aðstæðunum.	   Streituviðbragðið	   í	   sjálfu	   sér	   er	   ekki	  

hættulegt,	  en	  ef	  að	  einstaklingurinn	  upplifir	  sig	  fastan	  og	  óhæfan	  til	  að	  koma	  með	  lausn	  

á	   yfirvofandi	   „hættu“	   eykst	   álagið	   og	   hann	   fær	   ekki	   eðlilega	   losun	   þess.	  Myndast	   því	  

óþægilegt,	   afkastarýrt	   og	   til	   langs	   tíma	   litið,	   óheilsusamlegt	   og	   viðvarandi	   ástand.	   Í	  

eðlilegu	   flótta/árásarviðbragði	  þá	  ætti	  viðbragð	  einstaklingsins	   í	  aðstæðum	  að	  nýta	  þá	  

auka	  orku	  sem	  streituviðbragðið	  býr	  til	  og	  ætti	  einstaklingurinn	  því	  að	  vera	  tilbúinn	  til	  að	  

halda	   lífi	   sínu	   áfram	   í	   jafngóðu	   ástandi	   og	   áður	   (Karasek	   og	   Theorell,	   1990).
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3.3 Streituvaldar	  

Árið	  1967	  settu	  Holmes	  og	  Rahe	  fram	  kvarða,	  sem	  metur	  áhrif	  breytinga	  á	  líf	  fólks.	  Þar	  

er	  tekið	  fram	  að	  breytingar	  valdi	  streitu,	  hvort	  sem	  breytingarnar	  teljast	   jákvæðar	  eða	  

neikvæðar.	  Kvarðinn	  sýnir	  þau	  stig	  sem	  ákveðnir	  þættir	  í	  lífi	  fólks	  gefa,	  þeim	  mun	  meiri	  

áhrif	   sem	  breytingin	  hefur,	  þeim	  mun	   fleiri	   stig	   fær	  hún	  á	  kvarðanum.	  Sem	  dæmi	   fær	  

andlát	  maka	  100	  stig	  og	  er	  efst	  í	  stigatöflunni,	  andlát	  vinar	  fær	  37	  stig	  og	  að	  skipta	  um	  

atvinnugrein	   38	   stig,	   	  framúrskarandi	   árangur	   gefur	   28	   stig	   á	   meðan	   vandræði	   í	  

samskiptum	   gefur	   29	   stig	   svo	   eitthvað	   sé	   nefnt.	   Það	   er	   síðan	   samanlögð	   áhrif	   þeirra	  

breytinga	  sem	  einstaklingur	  hefur	  gengið	  í	  gegnum	  síðustu	  tólf	  mánuði	  sem	  segir	  til	  um	  

líkur	  á	  heilsubresti.	  Ef	  að	  samanlögð	  stigin	  eru	  á	  bilinu	  150-‐	  299	  stig,	  þá	  er	  um	  50%	  líkur	  

á	   veikindum	   sem	   tengjast	   streitu,	   líkurnar	   aukast	   upp	   í	   80%	   ef	   stigin	   fara	   yfir	   300	  

(Holmes	  og	  Rahe,	  1967).	  

Richardson	   og	   Shupe	   (2003)	   benda	   á	   að	   í	   kennslu	   nemenda,	   með	   tilfinninga-‐	   og	  

hegðunarvanda	  sé	  að	  mörgu	  að	  hyggja	  og	  margt	  sem	  hefur	  áhrif	  s.s.	  umfang	  hegðunar	  

nemandanna,	   skipulag	   kennslustunda	  og	   stuðningur	   yfirmanna,	   og	   að	   kennarinn	   þurfi	  

að	  vera	  meðvitaður	  um	  eigin	  hegðun	  og	  áhrif	  hennar.	  Þeir	  séu	  undir	  miklum	  þrýstingi	  og	  

þurfa	   að	   gegna	   mörgum	   hlutverkum	   s.s.	   fyrirmynd,	   agastjórnandi,	   uppalandi,	  

félagsráðgjafi	  og	  hughreystir.	  Kennarinn	  þurfi	  því	  að	  búa	  sér	  til	   leið	  að	  fylgjast	  með	  og	  

stilla	  af	  það	  álag	  sem	  þeir	  verða	  fyrir.	  Mikilvægt	  sé	  að	  kennari	  í	  þessu	  umhverfi	  eigi	  sér	  

öruggan	   stað	   til	   þess	   að	   leita	   sér	   stuðnings	  og	  möguleika	   að	   tjá	   tilfinningar	  og	  pirring	  

sinn.	  Það	   sé	  þó	  mikilvægt	  að	  gera	  það	  á	  uppbyggjandi	  máta	  og	  ekki	  er	  átt	   við	  „ófrjóa	  

losun“,	  heldur	  umræðu	  sem	  hægt	  er	  að	  byggja	  gott	  starf	  á.	  	  	  

Van	  der	  Klink,	  Blonk,	  Schene	  og	  Van	  Dijk	  (2001)	  komust	  að	  því	  að	  inngrip	  til	  að	  draga	  

úr	   starfstengdri	   streitu	   hafa	   áhrif,	   ef	   þau	   voru	   einstaklingsmiðuð.	   Það	   að	   kenna	  

starfsmönnum	   streitustjórnun	   virkar	   og	   hugræn	   atferlismótun	   (e.	   cognitive-‐behavioral	  

approach)	  var	  árangursríkust,	  en	  slökunartækni	  og	  fjölþætt	  aðferð	  (e.	  multimodul)	  þar	  

sem	   starfsfólki	   er	   kennt	   að	   beita	   virkum	   og	   óvirkum	   bjargráðum	   virkuðu	   einnig.	  

Niðurstöður	  þeirra	  sýndu	  hins	  vegar	  að	  inngrip	  sem	  miðuðu	  að	  skipulags	  heildinni	  drógu	  

ekki	  úr	  streitu	  hjá	  starfsmönnum.	  	  
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Hamama,	  Ronen,	  Shachar	  og	  Rosenbaum	  (2013)	   fundu	  að	  kennarar	  sem	  höfðu	  náð	  

færni	  í	  sjálfsstjórn	  og	  nýttu	  hana	  sem	  sjálfshjálpartækni	  á	  álagstímum	  gátu,	  þrátt	  fyrir	  að	  

finna	  fyrir	  streitu	  á	  sama	  tíma,	  haldið	  í	  jákvæðar	  tilfinningar	  og	  fundið	  fyrir	  lífsánægju.	  	  	  

Líðan	   og	   heilsa	   kennara	   hefur	   víðtækari	   áhrif	   en	   á	   kennarann	   sjálfan.	   Stressaður	  

kennari	   hefur	   áhrif	   á	   allt	   umhverfið	   sitt	   og	   því	   einnig	   á	   nemendurna,	   ekki	   síst	   þegar	  

unnið	   er	  með	   nemendur	  með	   tilfinninga-‐	   og	   hegðunarröskun	   þar	   sem	   atferli	   annarra	  

hefur	  mikil	  áhrif	  á	  líðan	  þeirra	  og	  hegðun	  (Richardson	  og	  Shupe,	  2003).	  	  	  

Mynd	  3.	  Danna	  og	  Griffin	  (1999).	  Líkan	  yfir	  fyrirbyggjandi	  aðgerðir.	  

Danna	  og	  Griffin	   (1999)	   benda	   á	   vinnuvistvænar	   aðgerðir	   sem	  draga	   úr	   streitu	   svo	  

sem	  endurhönnun	  starfa	  eða	  starfsaðstöðu,	  greiningu	  á	  of	  miklu	  vinnuálagi	  eða	  of	  litlu	  

vinnuálagi	   sem	   má	   leysa	   með	   ráðningu,	   færniþjálfun,	   viðeigandi	   ákvarðanatöku	   og	  

aukinni	  verkefnadreifingu.	  Einnig	  sé	  skýr	  skilgreining	  starfa	  og	  hlutverka,	  til	  þess	  fallin	  að	  

draga	   úr	   hlutverkatengdu	   álagi.	  Mikilvægt	   sé	   að	   horfa	   á	   ferlið	   allt,	   undanfara,	   líðan	   á	  

vinnustaðnum	  og	  afleiðingarnar	  breytinganna	  og	  grípa	  inn	  í,	  til	  þess	  að	  draga	  úr	  streitu	  á	  

öllum	  þrepum	  ferlisins.	  Helstu	  afleiðingar	  lélegrar	  heilsu	  og	  vanlíðunar	  eru	  tvenns	  konar:	  

(sjá	  mynd	  3)	  Annars	   vegar	   fyrir	   einstaklinginn	   sjálfan,	   tengt	   líkamlegum,	   sálrænum	  og	  

hegðunarlegum	   afleiðingum	   og	   hins	   vegar	   kostnaður	   fyrirtækisins	   vegna	  

sjúkratrygginga,	  minni	  afköstum	  og	  auknum	  fjarvistum	  sem	  og	  hugsanlegrar	   lögsóknir.	  

Þessar	  afleiðingar	  eru	  ekki	  alltaf	  óháðar,	  því	  að	  líkamlegur	  áverki	  hjá	  einstaklingi	  kemur	  
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strax	   niður	   á	   fyrirtæki/stofnun	   í	   formi	   fjarvista	   og	   auknum	   útgjöldum	   fyrirtækisins	  

tengdum	  veikindum	  starfsmanna.	  Því	   sé	  mikilvægt	  að	  grípa	   inn	   í	   á	  öllum	  stigum,	  með	  

forvinnu	  í	  formi	  greiningu	  og	  fyrirbyggjandi	  vinnu.	  

Kyriacou	   og	   Harriman	   (1993)	   gerðu	   eigindlega	   rannsókn	   á	   álagsupplifun	   kennara	   í	  

sameiningarferli	  tveggja	  skóla.	  Kom	  í	  ljós	  að	  óvissuástand	  fyrir	  sameininguna,	  olli	  mestu	  

álagi	   og	   var	   starfsóöryggi	   þar	   stærsti	   óvissuvaldurinn,	   en	   einnig	   aðrir	   þættir	   svo	   sem	  

mögulegar	   breytingar	   á	   starfinu	   og	   á	   starfsgildum,	   ásamt	   vangaveltum	   um	   aðbúnað	  

höfðu	  neikvæð	  áhrif.	  Í	  þessu	  breytingarferli	  komu	  breytingar	  á	  aðalnámsskrá	  inn	  í	  ferlið	  

og	  voru	  viðmælendur	  sammála	  um	  að	  það	  hefði	  aukið	  álagið.	  Greinarhöfundar	  benda	  á	  

mikilvægi	  þess	  að	  eftir	  svona	  breytingar	  þurfi	  að	  veita	  nýja	  skólanum	  örlátan	  skammt	  af	  

fjármagni	  og	  auka	  mönnun	  fyrstu	  árin	  eftir	  sameininguna.	  Einnig	  var	  niðurstaðan	  sú	  að	  

upplýsingaflæði	  hefði	  mátt	  vera	  mun	  meira,	  og	  þrátt	  fyrir	  að	  stjórnendur	  upplifi	  að	  ekki	  

sé	  möguleiki	   á	   að	   segja	   frá	   öllu,	   þá	   sé	  mikilvægt	   að	   koma	   sem	  mestum	   upplýsingum	  

hratt	  og	  skilvirkt	  áfram.	  	  

Fólki	   er	   það	   ekki	   „eðlislegt“	   að	   streitast	   á	  móti	   breytingum;	   það	   streitist	   á	  

móti	  breytingum	  sem	  það	  skilur	  ekki,	  gildum	  sem	  það	  sér	  ekki,	  eða	  kröfum	  
sem	  það	  getur	  ekki	  staðið	  undir.	  	  

	   	   	   	   	   	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  (Herold	  og	  Fedor,	  2008,	  bls.	  141)	  

	  

Seo	  og	  Hill	  (2005)	  komu	  fram	  með	  fjögur	  stig	  sameiningar	  sem	  þau	  ráðleggja	  að	  fylgt	  

sé	  eftir	  í	  sameiningarferli,	  a)	  forsameining;	  þar	  sem	  möguleikar	  eru	  skoðaðir	  og	  því	  stigi	  

lýkur	  með	   tilkynningu,	   b)	   byrjunarskipulag	   og	   formleg	   sameining;	   sem	   byrjar	   strax	   og	  

breytingin	  er	   tilkynnt	  og	   lýkur	  þegar	  ný	   stofnun	  er	  mynduð	   (oftast	  með	  nýju	  nafni).	  Á	  

þessu	  stigi	  eru	  framtíðarsýn	  og	  markmið	  sameinaðrar	  stofnunar	  mörkuð	  og	  ákvarðanir	  

teknar	   um	   breytingar	   og	   skipulag,	   c)	   rekstrarleg	   sameining;	   sem	   er	   raunveruleg	  

sameining	   deilda	   og	   starfsemi.	   Á	   þessu	   stigi	   kemur	   sameining	   dags	   daglegra	   þátta,	  

fjárveitinga,	  rýmis,	  vinnuskipting	  og	  skýrslugerðarskyldur	  eru	  ákveðnar.	  Starfmenn	  læra	  

nýjar	   starfsaðferðir,	   nýir	   vinnustaðlar	   eru	   settir,	   ný	   gildi	   og	   viðhorfskerfi,	   d)	  

stöðugleikastig;	   lokastig	   þar	   sem	   	   stöðugleiki	   er	   kominn	   aftur,	   viðmið,	   hlutverk	   og	  

skipulag	   er	   stöðugt.	  



	  

	   23	  

	  

3.4 Líðan	  kennara	  í	  sérkennslu	  

Male	  og	  May	  (1997)	  gerðu	  rannsókn	  í	  Englandi	  á	  því	  hvað	  veldur	  streitu	  hjá	  kennurum	  á	  

fjórum	   stigum	   sérkennslu,	   í	   almennum	   skóla,	   í	   skóla	   fyrir	   nemendur	  með	   andlega	   og	  

hegðunarlega	  örðugleika,	  í	  skóla	  fyrir	  nemendur	  með	  væga	  námsörðugleika	  og	  að	  lokum	  

í	   skóla	   fyrir	  nemendur	  með	  mikla	  námsörðugleika.	  Sýna	  svör	  kennaranna	   (mynd	  4)	  að	  

vinnuálag/tímaskortur	   hafði	   mikil	   áhrif	   hjá	   öllum	   hópunum,	   og	   var	   í	   efsta	   sæti	   hjá	  

þremur	   þeirra,	   en	   erfið	   hegðun	   var	  mesti	   streituvaldurinn	   í	   skólanum	   fyrir	   nemendur	  

með	  andlega	  og	  hegðunarlega	  örðugleika.	  

	  

	   Sérkennsla	  í	  
almennum	  skóla	  

Andlegir	  og	  
hegðunarlegir	  
örðugleika	  

Vægir	  náms-	  
örðugleika	  

Miklir	  náms-	  
örðugleika	  

1	   Vinnuálag/	  
tímaskortur	  

(45%)	  

Krefjandi	  
hegðun	  
(66%)	  

Vinnuálag/	  
tímaskortur	  
(42%)	  

Vinnuálag/	  
tímaskortur	  
(63%)	  

2	   Pappírsvinna	  
	  

(41%)	  

Samskipti	  við	  
samstarfsmenn	  

(43%)	  

Pappírsvinna	  
	  

(39%)	  

Krefjandi	  
hegðun	  
(33%)	  

3	   Krefjandi	  
hegðun	  
(21%)	  

Vinnuálag/	  
tímaskortur	  
(33%)	  

Námsskrá	  
(29%)	  

Námsskrá	  
(27%)	  

4	   Búnaður	  
(17%)	  

Námsskrá	  
(24%)	  

Krefjandi	  
hegðun	  
(28%)	  

Pappírsvinna	  
(26%)	  

5	   Samskipti	  við	  
samstarfsmenn	  

(12%)	  

Eftirlit	  
(21%)	  

Búnaður	  
(21%)	  

Stjórnun	  
aðstoðarfólks	  

(21%)	  

6	   Stjórnun	  
aðstoðarfólks	  

(6%)	  

Pappírsvinna	  
(19%)	  

Samskipti	  við	  
samstarfsmenn	  

(18%)	  

Búnaður	  
(19%)	  

7	   Námsskrá	  
(2.5%)	  

Stjórnun	  
aðstoðarfólks	  

(6%)	  

Eftirlit	  
(8%)	  

Samskipti	  við	  
samstarfsmenn	  

(12%)	  

8	   Eftirlit	  
(1%)	  

Búnaður	  
(<1%)	  

Stjórnun	  
aðstoðarfólks	  

(2.5%)	  

Eftirlit	  
(3%)	  

Mynd	  4.	  Male	  og	  May	  (1997).	  	  
Upptök	  mestu	  streitu	  í	  starfi	  sérkennara:	  Raðað	  eftir	  skólategund	  og	  prósentum.	  
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Ervasti	  o.fl.	  (2012)	  rannsökuðu	  hvort	  að	  munur	  væri	  á	  milli	  sérkennara	  og	  kennara	  í	  

almenn	   finnska	   skólakerfinu,	   þegar	   	   heilsa,	   heilbrigði	   og	   hversu	   útsettir	   kennarar	   eru	  

fyrir	  ofbeldisfullri	  hegðun	  í	  starfi.	  Niðurstöður	  sýna	  ekki	  mun	  á	  heilsu	  og	  heilbrigði	  á	  milli	  

hópa.	   Hins	   vegar	   var	   mikill	   munur	   á	   vinnutengdu	   ofbeldi.	   Voru	   karlkyns	   kennarar	   í	  

sérskólum	  þrisvar	  sinnum	  líklegri	  til	  að	   lenda	   í	  andlegu	  ofbeldi	  og	  fimm	  sinnum	  líklegri	  

að	   lenda	   í	   líkamlegu	   ofbeldi	   en	   karlkyns	   sérkennarar	   í	   almenna	   skólanum.	   Þó	   að	  

kvenkyns	  kennarar	  væru	  einnig	  í	  meiri	  áhættu	  af	  andlegu	  og	  líkamlegu	  ofbeldi	  en	  stöllur	  

þeirra	   í	   almennum	  skólum	  þá	  var	  hún	  minni	  en	  áhætta	  karlmanna.	  Benda	  Ervasti	  o.fl.	  

(2012)	  á	  að	  kennarar	   í	   sérskólum	  myndu	  hagnast	  af	  þjálfun	   í	  að	  eiga	  við	  ofbeldisfullar	  

aðstæður	  sem	  og	  ráðstöfunum	  til	  að	  koma	  í	  veg	  fyrir	  ofbeldi	  í	  skólum.	  

Little	  og	  Kobak	   (2003)	   könnuðu	  hversu	  útsett	   börn	   í	   sérkennslu	  bekkjum	  voru	   fyrir	  

neikvæðni	   samnemenda	   og	   kennara.	   Nemendurnir	   í	   sérkennslunni	   voru	   greindir	  með	  

hegðunar-‐	  og	  tilfinningaleg	  vandamál,	  athyglisbrest	  og	  mótþróaþrjóskuröskun.	  Var	  það	  

síðan	   borið	   saman	   við	   börn	   í	   almennum	   bekk.	   Kom	   í	   ljós	   að	   nemendur	   í	  

sérkennslubekknum	  greindu	  frá	  fleiri	  atvikum	  af	  neikvæðni	  bæði	  frá	  samnemendum	  og	  

kennurum.	  Kom	  einnig	  fram	  að	  ef	  nemendur	  upplifðu	  tilfinningalegt	  öryggi	  frá	  kennara	  

þá	  minnkuðu	  neikvæðu	  áhrif	  þessara	  atvika.	  Little	  og	  Kobak	  veltu	  því	  upp	  að	  skoða	  þyrfti	  

hvaða	  áhrif	  fleiri	  uppákomur	  hjá	  nemenda	  í	  sérkennslubekkjum	  hefði	  og	  þeir	  bentu	  á	  að	  

meiri	  tími	  kennarans	  færi	  ef	  til	  vill	  í	  að	  byggja	  upp	  tengsl	  og	  þar	  með	  skertist	  sá	  tími	  sem	  

kennsla	  færi	  fram.	  

Samanburður	  á	  kennslu	  í	  almennum	  skólum	  og	  sérskólum	  í	  grein	  Williams	  og	  Gersch	  

(2004)	   sýndi	   að	   á	   meðan	   almennir	   kennarar	   upplifðu	   streitu	   vegna	   1)	   hávaða	   í	  

nemendum,	  2)	  að	  hafa	  ekki	  nægilegan	  tíma	  fyrir	  hvern	  og	  einn,	  3)	  opinbera	  skoðunar	  á	  

skólunum	  og	   4)	   lítils	   námsáhuga	   nemanda,	   þá	   var	   álagsupplifun	   sérkennara	   skortur	   á	  

aðbúnaði.	  	  
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4 Afleiðingar	  og	  aðgerðir	  

Margt	   bendir	   til	   þess	   að	   afleiðingar	   streitu	   saxi	   mjög	   á	   þann	   niðurskurð	   sem	   ríki	   og	  

sveitarfélög	  hafa	  gengið	  í	  gegnum	  undanfarin	  ár.	  Hagnaður	  þeirra	  breytinga	  er	  því	  minni	  

en	   áætlað	   var.	   En	   það	   er	   annað	   og	   alvarlegra	   en	   hagnaðartap	   sem	   gerist	   þegar	  

starfsmenn	   verða	   veikir	   vegna	   þess	   álags	   sem	   þeir	   upplifa	   í	   starfi,	   það	   verður	  

þekkingartap.	  Þekkingartap	  er	  þegar	  að	  reynslumiklir	  starfsmenn	  flosna	  frá	  vinnu,	  ýmist	  

vegna	  veikinda	  eða	  að	  þeir	  finna	  sér	  betra	  starfsumhverfi.	  Starfsmanna	  veltan	  eykst	  og	  

erfitt	  verður	  að	  vinda	  ofanaf	  þeirri	  þróun,	  þar	  sem	  um	  leið	  og	  reynslumiklir	  starfsmenn	  

hætta	  þá	  eykst	  álagið	  á	  þá	  sem	  eftir	  eru	  og	  er	  hætta	  að	  fleiri	  starfsmenn	  fylgi	  fjótlega	  á	  

eftir.	  	  

4.1 Fjarvistir	  

Fjarvistir	   starfsmanna	  geta	  verið	  af	  ólíkum	  ástæðum,	  persónuleg	   leyfi	  eða	  veikindi	  eru	  

fjarvistir	  sem	  öll	  fyrirtæki	  finna	  fyrir	  í	  einhverju	  magni.	  Starfið	  sjálft	  getur	  þar	  einnig	  haft	  

áhrif	   á.	   Bæði	   líkamleg	   og	   andleg	   einkenni	   geta	   komið	   fram	   í	   tengslum	   við	   vanlíðan	   á	  

vinnustað	   (Hólmfríður	   K.	   Gunnarsdóttir,	   1994).	   Aðbúnaður	   getur	   reynt	  mjög	   á	   líkama	  

starfsmannana	   og	   starfsumhverfið	   allt	   á	   andlegu	   hliðina	   (Danna	   og	   Griffin,	   1999).	  

Höfuðverkir,	  vöðvaspenna,	  svefnleysi,	  kvíði	  og	  depurð,	  eru	  allt	  einkenni	  sem	  geta	  verið	  

tengd	  vanlíðan	  starfsmanna.	  Ef	  að	  sama	  kvörtun	  kemur	  oft	  fram	  á	  sama	  vinnustaðnum	  

þarf	   að	   kanna	  hvort	  hægt	   sé	   að	   finna	   sameiginlega	  orsök	  og	   ráð	  bót	   á	   (Hólmfríður	  K.	  

Gunnarsdóttir,	  1994).	  

Í	  grein	  Ervasti	  o.fl.	  (2011)	  kemur	  fram	  að	  ekki	  sé	  munur	  á	  veikindafjarvistum	  kvenkyns	  

kennara	   eftir	   því	   hvort	   að	   þeir	   kenni	   í	   sérskóla	   eða	   almennum	   skóla,	   hins	   vegar	   er	  

talsverður	  munur	   hjá	   karlmönnum	   í	   sérskólum	  miðað	   við	   almenna	   skóla,	   bæði	   þegar	  

styttri	  og	  lengri	  veikindi	  eru	  skoðuð.	  Voru	  þeir	  í	  allt	  að	  30%	  meiri	  áhættu	  að	  verða	  veikir	  

og	  allt	  að	  60%	  líklegri	  að	  vera	  frá	  vinnu.	  Leggja	  höfundar	  fram	  getgátur	  um	  að	  þarna	  geti	  

haft	  áhrif	  að	  karlmenn	  komi	  sér	  frekar	  í	  aðstæður	  sem	  leitt	  geti	  til	  áverka.	  	  

Vinnutengt	  álag	  er	  ein	  helsta	  ástæða	  veikindaleyfa.	  Til	  þess	  að	  komast	  hjá	  streitu	  hjá	  

starfsmönnum	   er	   mælt	   með	   námskeiði	   eða	   einhverskonar	   hvatningu	   sem	   dregur	   úr	  

streitu,	  óháð	  því	  hvort	  að	  streituvaldarnir	  eru	  tengdir	  vandamálum	  í	  einkalífi,	  fjölskyldu	  

eða	  stjórnsýslu	  (Nema,	  Nagar	  og	  Mandhanya,	  2010).	  
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4.2 Kulnun	  

Kulnun	   er	   atvinnutengt	   hugtak	   sem	   lýsir	   líðan	   og	   hegðun	   starfsmanns,	   einkennin	  

tengjast	   vinnustaðnum	   og	   þeim	   létti	   sem	   starfsmaðurinn	   upplifir	   þegar	   hann	   er	   frá	  

vinnu	   	  (Kristinn	   Tómasson,	   2006).	   Ástandið	   er	   þekkt	   hjá	   þeim	   starfsstéttum	   þar	   sem	  

starfið	   krefst	  mikilla	   samskipta	   við	   annað	   fólk	   (s.s.	   viðskiptavini,	   sjúklinga,	   nemendur,	  

o.s.frv.)	  og	  er	  metið	  út	  frá	  tilfinningalegri	  örmögnun,	  afsjálfgun	  (e.	  depersonalization)	  og	  

færri	  persónulegum	  afrekum	  (Male	  og	  May,	  1997;	  Maslach,	  Schaufeli	  og	  Leiter,	  2001).	  	  

Það	  er	  erfitt	  að	  útskýra	   í	   stuttu	  máli	  hvað	   í	   raun	  gerist	  við	  örmögnun,	  afsjálfgun	  og	  

vanvirkni.	  Örmögnun	  er	  ekki	  eitthvað	  sem	  fólk	  bara	  upplifir,	  heldur	  er	  frekar	  tilhneiging	  

til	   að	   fjarlæga	   sig	   bæði	   tilfinningalega	   og	   vitsmunalega	   starfinu,	   líklega	   í	   tilraun	   til	   að	  

takast	  á	  við	  of	  mikið	  álag.	  	  Afsjálfgun	  er	  tilraun	  til	  að	  fjarlæga	  sjálfan	  sig	  frá	  þeim	  sem	  á	  

að	  þjónusta	  með	  því	  að	  hunsa	  hvað	  gerir	  þá	  sérstaka	  og	  aðlaðandi.	  Með	  því	  að	  gera	  þá	  

ópersónulega	   verða	   kröfur	   þeirra	   viðráðanlegri.	   Mjög	   greinileg	   tengsl	   eru	   á	   milli	  

örmögnunar	  og	  kaldhæðni	  (afsjálfgunar)	  og	  greinist	  þetta	  víða	   í	  rannsóknum	  á	  kulnun.	  

Vanvirkni	   virðist	   hins	   vegar	   tilkomin	   þegar	   vöntun	   er	   á	   viðeigandi	   úrræðum	   á	  meðan	  

örmögnun	   og	   kaldhæðni	   stafar	   af	   of	   miklu	   vinnuálagi	   og	   félagslegum	   árekstrum	  

(Maslach	  o.fl.,	  2001).	  

Í	   rannsókn	  Van	  der	  Doef	  og	  Meas	   (2002)	  kom	   fram	  marktæk	   fylgni	   á	  milli	   ákveðna	  

þátta	  kennslu	  svo	  sem	  árásarhneigðar	  nemenda	  og	  þjálfunarþörf	   í	  tengingu	  við	  kulnun	  

og/eða	  starfsánægju.	  Því	  er	  mikilvægt	  að	  skoða	  ákveðna	  þætti	   starfsins	  og	  koma	  með	  

úrbætur	  beinda	  sérstaklega	  að	  þeim	  þáttum.	  	  

4.3 Stuðningur	  

Í	   grein	   Ax,	   Conderman	   og	   Stephens	   (2001)	   kemur	   fram	   að	   kennarar	   sem	   kenna	  

nemendum	   með	   tilfinninga-‐	   og	   hegðunarfrávik	   þurfi	   að	   nýta	   sér	   flókna	   og	   sérstaka	  

blöndu	  af	  fagmannlegri	  og	  persónulegri	  hæfni	  og	  slíkt	  starf	  sé	  krefjandi.	  Til	  þess	  að	  halda	  

í	  kennarana	  í	  slíkri	  stöðu	  sé	  nauðsynlegt	  að	  þeir	  fái	  ýtarlegar	  og	  sérhæfðar	  upplýsingar	  

og	   stuðning,	   sem	  byrji	  með	  undirbúningsnámskeiði	   áður	  en	  hann	  hefur	   störf	  og	   síðan	  

áframhaldandi	  námskeið	  út	  starfsferilinn.	  Stuðningur	  skólastjóra	  og	  annarra	  stjórnanda	  

skipti	  kennarana	  höfuðmáli.	  
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Stuðningur	   við	   starfsmann	   byggist	   upp	   af	   því	   vinnuumhverfi	   sem	   hann	   er	   í.	   Bæði	  

skipulag	   vinnu,	   aðbúnaður,	   starfsandi	   og	   stjórnun	   hafa	   þar	   áhrif.	   Fólk	   er	   í	   eðli	   sínu	  

vanafast	  og	  leitar	  styrks	  í	  sínu	  nánasta	  umhverfi	  (Karasek	  og	  Theorell,	  1990).	  	  

Í	   grein	   Snorradóttir,	   Vilhjálmsson,	   Rafnsdóttir	   og	   Tómasson	   (2013)	   kemur	   fram	   að	  

leiðtogamennska,	   sem	   gefur	   starfsmönnum	   aukið	   vald	   og	   setur	   forgang	   á	   vellíðun	  

starfsmanna,	   þannig	   að	   þeir	   séu	   upplýstir	   og	   hvattir	   til	   þátttöku	   í	   ákvarðanatöku	   á	  

meðan	   á	   breytingum	   stendur,	   hafi	   öfug	   áhrif	   á	   niðurstöður	   sálrænna	   vanlíðan,	   þeim	  

mun	  meiri	  völd	  sem	  starfsmaður	  hefur,	  þeim	  mun	  betri	  sálræn	  líðan.	  

Umbreytingastjórnun	   er	   notuð	   um	   stjórnunarhætti	   stjórnenda	   sem	   sagðir	   eru	   hafa	  

hæfileikan	   til	   að	   mynda	   sameiginlega	   framtíðarsýn,	   styrkja	   fylgjendur	   í	   að	   fylgja	   eftir	  

þeirri	  sýn	  og	  hvetja	  þá	  í	  krafti	  persónulegs	  trúverðugleika	  (Herold	  og	  Fedor,	  2008).	  

Herold	  og	  Fedor	  (2008,	  bls.	  51)	  komust	  að	  því	  að	  umbreytingastjórnun	  væri	  farsælli	  

en	   hefðbundnari	   breytingastjórnun.	   Þó	   að	   umbreytingastjórnandi	   stæði	   sig	   ekki	   vel	   í	  

öllum	  þáttum	  breytingarstjórnunarinnar,	  þá	  næði	  hann	  betri	  árangri	  en	  þeir	  stjórnendur	  

sem	  beita	  góðri	  breytingarstjórnun.	  Með	  góðri	  breytingarstjórnun	  var	  sem	  dæmi,	  átt	  við	  	  

að	  fylgja	  átta	  þrepa	  áætlun	  Kotters	  (1996).	  	  

Umbreytingarstjórnandi	  sem	  ekki	  telst	  vera	  góður	  í	  vissum	  þáttum	  stjórnunar,	  á	  hins	  

vegar	  ekki	  alltaf	  meira	  inni	  hjá	  fylgjendum	  sínum	  þegar	  kemur	  að	  næstu	  breytingu.	  Því	  

benda	  Herold	  og	  Fedor	  (2008)	  á	  að	  kænska	  í	  stjórnun	  (e.	  savvy	  change	  leadership)	  virki	  

best.	  Þar	  sem	  stjórnendur	  beiti	  kunnáttu	  og	   færni,	  og	  séu	  hæfir	   til	  þess	  að	  veita	  þann	  

stuðning	  sem	  nauðsynlegur	  sé	  til	  að	  ná	  markmiði.	  Starfsmenn	  muni	  fylgja	  þeirri	  tegund	  

stjórnenda	   í	   gegnum	   breytingar	   án	   mikillar	   sannfæringar.	   Starfsmenn	   trúi	   og	   treysti	  

yfirmanninum	  og	  það	  nægi.	  	  

Þó	  að	  tækni	  stjórnandans	  sé	  mikilvæg	  þá	  áorkar	  hann	  ekki	  miklu	  án	  starfsmanna,	  sem	  

stundum	  eru	  nefndir	  fylgjendur	  (e.	  followers),	  og	  ákveðin	  ábyrgð	  liggur	  á	  herðum	  þeirra.	  

Hvort	   sem	   um	   ræðir	   stjórnmálamann,	   þjálfara,	   kennara	   eða	   stjórnanda	   fyrirtækis,	   þá	  

eru	  í	  öllum	  tilfellum	  fylgjendur	  til	  staðar.	  Samband	  stjórnanda	  við	  þessa	  fylgjendur	  getur	  

leikið	   lykilhlutverk	   og	   þarf	   stjórnunarstíllinn	   að	   passa	   aðstæðunum.	   Riggio,	   Chaleff	   og	  

Lipman-‐Blumen	   (2008)	   tala	   um	   hinn	   hugaða	   fylgjanda	   sem	   þorir	   að	   tjá	   sig	   við	   sinn	  

stjórnanda	  og	  mikilvægi	  þess	  að	  hann	  hlusti.	  Hvað	  starfsmaður	   tjáir	   sig	  um	  er	  oft	  það	  

sem	  fyllti	  mælirinn,	  undirrótin	  getur	  verið	  önnur	  og	  meiri.	  
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“Vansæld	   og	   þreyta	   starfsmanna	   getur	   birst	   í	   óraunhæfum	   kvörtunum	   yfir	  

vinnuaðstæðum,	  lýsingu,	   loftræstingu	  og	  öðrum	  slíku,	  sem	  sett	  er	  á	  oddinn,	  
þótt	  að	  undirrót	  vandans	  sé	  önnur.”	  

(Hólmfríður	  K.	  Gunnarsdóttir,	  1994)	  

	  

Í	  grein	  sinni	  fer	  Barrett	  (2010)	  yfir	  hvað	  teljist	  góð	  samskipti	  og	  hvernig	  þau	  grundist	  á	  

trúverðugleika	  þess	  sem	  talar.	  Skilningur	  og	  traust,	  séu	  þeir	  þættir	  sem	  nauðsynlegir	  eru	  

til	  að	  starfsmenn	  fylgi	  stjórnandanum.	  Stjórnandi	  sem	  leggur	  áherslu	  á	  góð	  samskiptum	  

getur	   áorkað	   miklu.	   Hæfni	   leiðtoga	   til	   að	   byggja	   upp	   samskiptasamfélag	   getur	   verið	  

lykillinn	  að	  framgangi	  og	  hefur	  mikil	  áhrif	  á	  starfsumhverfið	  allt.	  Samskipti	  eru	  samsett	  

af	  þremur	  þáttum:	  þeim	  sem	  talar,	  það	  sem	  sagt	  er	  og	  móttakenda	  þess	  sem	  sagt	  var,	  

og	  þarf	  stjórnandi	  að	  sinna	  öllum	  þáttum	  þeirra.	  Oft	  verður	  misskilningur	  frá	  þeim	  sem	  

talar	  til	  móttakenda.	  Það	  er	  því	  mikilvægt	  að	  sjá	  fyrir	  þann	  misskilning	  sem	  getur	  orðið	  

og	  hlusta	  á	  það	  sem	  sagt	  var,	  ekki	  það	  sem	  við	  teljum	  að	  hafi	  verið	  sagt.	  

4.4 Starfsumhverfi	  	  

Nir	  og	  Kranot	  (2006)	  segja	  að	  erfitt	  sé	  að	  benda	  á	  að	  ákveðin	  tegund	  stjórnunar	  hafi	  bein	  

áhrif	   á	   sjálfsgetu	   (e.	   self-‐efficacy)	   kennara,	   en	   að	   starfsánægja	   sé	  mikilvægur	   grunnur	  

fyrir	   sjálfstæði	   þeirra	   og	   að	   vissar	   stjórnunaraðferðir	   séu	   betur	   til	   árangurs	   fallnar	   en	  

aðrar.	   Umbreytingastjórnun	   (e.	   transformational	   leadership)	   sé	   einn	   af	   þeim	  

stjórnunarstílum	   sem	   auki	   krefjandi	   verkefni	   kennara	   og	   hvetji	   til	   frumkvæðis	   og	   auki	  

þar	  með	  starfsánægju	  þeirra.	  

Van	   der	   Doef	   og	   Meas	   (2002)	   fundu	   hins	   vegar	   út	   að	   mikill	   stuðningur	  

samstarfsmanna	   getur	   tengdist	   háum	   gildum	   í	   andlegri	   örmögnun,	   afsjálfgunar	   og	  

þunglyndis.	   Hugsanlega	   útskýrist	   það	   af	   því	   að	   kennarar	   í	   sterku	   samfélagsneti	   leggja	  

meira	  á	  sig	  til	  þess	  að	  íþyngja	  ekki	  samstarfsmönnum.	  	  

Kom	   fram	   í	   grein	   Snorradóttir	   o.fl.	   (2013)	   að	   þegar	   fyrirtæki	   fara	   í	   gegnum	  miklar	  

breytingar	   þá	   dregur	   félagslegur	   stuðningur	   vina	   og	   fjölskyldu	   úr	   þjáningum	   hjá	  

starfsmönnum	  sem	  eru	  flæktir	  í	  skipulagsbreytingarnar,	  en	  stuðningur	  samstarfsmanna	  

og	   yfirmanna	   virðist	   ekki	   hafa	   sömu	   áhrif.	   Skýringin	   er	   líklega	   sú	   að	   í	  

skipulagsbreytingum	  rofna	  stundum	  tengingar	  við	  samstarfsmenn,	  ýmist	  vegna	  tilfærslu	  

starfsmanna	   eða	   uppsagna,	   og	   þá	   myndast	   ákveðið	   tómarúm.	   Er	   því	   stuðningur	  

fjölskyldu	  mikilvægur	  á	  meðan	  nýjar	  tengingar	  myndast	  (Snorradóttir	  o.fl.,	  2013).	  
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4.5 Leynd	  og	  ljós	  færni	  

Mikilvægi	   færni	   er	   óumdeild,	   en	   hvað	   telst	   til	   færni	   fer	   eftir	   aðstæðum	   og	   atvikum.	  

Flestir	   telja	   að	   fólk	   fæðist	  með	   ákveðna	   hæfileika,	   þjálfi	   upp	   og	   læri	   aðra.	  Oft	   virðast	  

lærðir	   hæfileikar	   vera	   aðgengilegastir	   í	   mati	   á	   hæfni	   starfsmanns,	   hvaða	   nám	  

starfsmaðurinn	  hefur	  og	  hvaða	   fyrri	   reynslu.	  Meðfæddir	  hæfileikar	  eða	   færni	  sem	  fólk	  

hefur	   þróað	  með	   sér	   er	   erfiðara	   að	  meta.	   Í	   vali	   á	   starfsmönnum	   inn	   í	   sérskóla	   er	   að	  

mörgu	  leiti	  mikilvægara	  að	  meta	  leyndu	  færnina,	  þar	  sem	  annað	  er	  auðveldara	  að	  þjálfa	  

upp.	  Sé	  til	  dæmis	  áhugahvötin	  ekki	  til	  staðar	  þá	  má	  þekking	  og	  kunnátta	  sér	  lítils.	  

Ellström	  og	  Kock	   (2008)	  skilgreina	   færni	   (e.	  competence)	  og	  hæfni	   (e.	  qualification)	  

sem	   annars	   vegar,	   færni	   sem	   eiginleikar	   starfsmanns	   sem	   nýta	   má	   í	   ákveðið	  

framkvæmdarstig	   og	   hins	   vegar,	   hæfni	   sem	   svara	   skilyrðum	   ákveðins	   starfs.	   Þannig	  

getur	  einstaklingur	  hafa	  náð	  ákveðinni	  færni,	  án	  þess	  að	  uppfylla	  hæfniskilyrðin	  og	  fær	  

því	  ekki	  að	  sinna	  því	  starfi.	  	  

Eiginleikar	  starfmanna	  er	  hægt	  að	  skipta	  í	  fjóra	  þætti,	  starfsþekking,	  færni,	  geta	  og	  

persónulegir	  eiginleikar	  (Ásta	  Bjarnadóttir,	  1996)	  og	  þegar	  starfsmaður	  er	  ráðinn	  þá	  er	  

gengið	   út	   frá	   því	   að	   hæfasti	   einstaklingurinn	   sé	   ráðin	   í	   verkið,	   hvort	   sem	   um	   ræðir	  

fagmenntaðan	   einstakling	   eða	   stuðningsfulltrúa.	   Fæstir	   geta	   þó	   verið	   vissir	   um	   að	  

kunnátta	   þeirra	   dugi	   í	   þau	   verkefni	   sem	   bíða,	   þar	   sem	   starfsumhverfið	   er	   svo	  

margbreytilegt	  og	  er	  því	  mikilvægt	  að	  viða	  að	  sér	  þekkingu	  sem	  uppá	  vantar.	  	  

Spencer	  og	  Spencer	  (1993)	  skipta	  þessari	  færni	  í	  tvo	  hópa,	  leynda	  og	  ljósa.	  Þeir	  settu	  

upp	  mynd	  af	  ísjaka	  til	  að	  útskýra	  hvernig	  þættir,	  sem	  væri	  svona	  erfitt	  að	  koma	  auga	  á	  

væru	  samt	  umfangsmiklir	  og	  vert	  að	  taka	  með	  í	  umræðuna	  (sjá	  mynd	  5).	  Það	  sýnilega,	  

kunnátta	  (e.	  skills)	  og	  þekking	  (e.	  knowledge),	  eru	  oftast	  þau	  atriði	  sem	  tekin	  eru	  fram	  á	  

ferilskrá.	   Þrjár	   víddir	   eru	   síðan	   sýndar	   undir	   sjávarmáli,	   fyrst	   sjálfsvitund,	   svo	  

persónueinkenni	  og	  neðst	   í	   ísjakanum	  liggur	  síðan	  áhugahvötin	  (e.	  motive).	  Oft	  er	  það	  

þessi	  hvöt	  sem	  drífur	  einstakling	  áfram	  þegar	  á	  móti	  blæs	  og	  ekki	  því	  sýnileg	  fyrr	  en	  á	  

reynir.	  Í	  álagsmiklu	  starfi	  er	  mikilvægt	  að	  duldu	  víddirnar	  samsami	  sér	  starfinu.	  
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Mynd	  5.	  Spencer	  og	  Spencer	  (1993).	  	  Leynd	  og	  ljós	  færni.	  	  

Richardson	  og	  Shupe	  (2003)	  benda	  á	  að	  sjálfsvitund	  sé	  kennurum	  mikilvæg.	  Þekking	  á	  

eigin	  viðmiðum	  og	  gildum	  geti	  sagt	  til	  um	  viðbrögð	  í	  ákveðnum	  aðstæðum.	  Hins	  vegar	  sé	  

viðmið	  og	  gildi	  þættir	  sem	  erfitt	  er	  að	  þjálfa	  eða	  breyta.	  Liggur	  það	  í	  höndum	  hvers	  og	  

eins	  kennara	  að	  móta	  þau	  og	  þróa.	  Þeim	  mun	  meðvitaðari	   sem	  starfsmaðurinn	  er	  um	  

sjálfan	   sig,	   þeim	  mun	  meiri	  möguleika	   hefur	   hann	   til	   að	   stjórna	   eigin	   viðbrögðum	   og	  

þannig	  að	  hafa	  áhrif	  á	  aðstæður.	  

4.6 Unnið	  með	  börnum	  með	  sérþarfir	  

Sérskóli	   hefur	   aðrar	   skyldur	   auk	   kennsluskyldu,	   skyldur	   sem	   oft	   falla	   ekki	   undir	  

hefðbundið	  hugtak	   skóla,	   svo	  sem	  ummönnun	  þeirra	   sem	  vegna	   fötlunar	  geta	  ekki	  án	  

aðstoðar	   verið	   og	   inngrip	   í	   hegðun	   sem	  er	   nemendum	   skaðleg.	  Hejlskov	   Elvén	   (2009)	  

bendir	   á	   að	   í	   vinnu	   með	   einstaklingum	   með	   þroskafrávik	   á	   borð	   við	   taugafræðilega	  

röskun,	   einhverfu,	   ADHD,	   Asperger	   og	   jafnvel	   Downs	   þá	   getur	   viðbragð	   starfsmanns	  

skipt	   öllu	   um	   framvindu	   mála.	   Það	   nægir	   ekki	   að	   hafa	   þekkingu	   í	   sérkennslu	   ef	  

starfsmaðurinn	   er	   ekki	   meðvitaður	   um	   eigin	   gjörðir,	   hvort	   sem	   það	   er	   orðalag,	  

hreyfingar,	  hlátur,	  snerting	  eða	  önnur	  háttsemi,	  allt	  getur	  haft	  áhrif.	  Starfsmaðurinn	  þarf	  

að	  kynnast	  nemandanum,	  hans	   tjáskiptum,	   kveikjum	  og	  áhugamálum,	  því	   aðeins	  með	  

því	  að	  kortleggja	  sjálfan	  sig	  og	  nemandann	  er	  hægt	  að	  ákveða	  hvaða	  þætti	  ber	  að	  leggja	  

höfuðáherslu	  á	  í	  kennslu.	  Besta	  leiðin	  til	  að	  komast	  hjá	  erfiðum	  aðstæðum	  séu	  þjálfaðir	  
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starfsmenn	  sem	  hafa	  haft	  tækifæri	  til	  að	  skilja	  skjólstæðing	  sinn	  og	  þær	  hindranir	  sem	  

ekki	  verður	  hjá	  komist	  (Hejlskov	  Elvén,	  2009).	  	  

Illeris	   (2009)	   talar	   um	   kennslu	   fólks	   sem	   hefur	   lent	   í	   einhverskonar	   hindrun	   s.s.	  

áföllum,	  og	  þá	  staðreynd	  að	  kennslufræði	  sé	  ekki	  nægilegur	  grunnur	  til	  að	  koma	  til	  móts	  

við	   þá	   einstaklinga,	   þannig	   að	   þeir	   geti	   meðtekið	   námsefni.	   Fyrst	   þurfi	   að	   koma	  

nemandanum	  yfir	  þá	  hindrun	  sem	  hann	  stendur	  frammi	  fyrir	  áður	  en	  innlögn	  námsefnis	  

sé	  tímabær.	  Því	  getur	  starfsmaður	  verið	  með	  tilskilin	  leyfi	  en	  átt	  eftir	  að	  þróa	  með	  sér	  þá	  

færni	  sem	  starfið	  krefst	  af	  honum.	  	  

Einstaklingar	   eru	   mishæfir	   til	   þess	   að	   kenna.	   Sumir	   virðast	   hafa	   þá	   meðfædda-‐

hæfileika.	  Sérkennari	  hefur	  hins	  vegar	  fleiri	  úrræði	  til	  að	  beita	  í	  sínu	  starfi	  eftir	  sitt	  nám	  

og	  er	  því	  líklegri	  til	  þess	  að	  geta	  staðið	  betur	  við	  hlið	  nemanda	  og	  fara	  með	  þeim	  yfir	  eða	  

framhjá	  þeim	  hindrunum	  sem	  eru	  til	  staðar.	  	  

4.7 Námsleiðir	  

Það	  er	  mikilvægt	  að	  sérskólar	  séu	  lærdómssamfélag	  þar	  sem	  markmiðið	  er	  að	  þróa	  bæði	  

starfsmenn	  og	  starfsemina	  og	  þannig	  skapa	  nýja	  þekkingu	  (York,	  2005).	  Lærdómur	  getur	  

verið	   formlegur	   eða	   óformlegur	   og	   tilfallandi	   (Watkins	   og	  Marsick,	   1992;	   Marsick	   og	  

Watkins,	  2001).	  Með	  formlegu	  námi	  er	  átt	  við	  skipulagt	  nám,	  oftast	  kennt	  í	  kennslustofu	  

þar	   sem	   innihald	   námsins	   hefur	   verið	   skipulagt	   og	   undirbúið.	   Óformlegt	   nám	   er	   oft	  

svokölluð	   tilsögn	   eða	   leiðsögn	   á	   vinnustað,	   þar	   sem	   reyndari	   starfsmaður	   fær	   það	  

hlutverk	  að	  vera	   „mentor“	   í	   ákveðinn	   tíma.	  Tilfallandi	  nám	  er	  það	  nám	  sem	  aðstæður	  

kalla	   fram	   (sjá	  mynd	   6),	   hvort	   sem	   um	   er	   að	   ræða	   stór	   eða	   lítil	   atriði	   þá	   var	   enginn	  

undirbúningur,	   aðeins	   ákveðinn	   kveikja	   í	   umhverfinu	   sem	   setti	   námsferlið	   af	   stað	  

(Marsick	  og	  Watkins,	  2001).	  	  
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Mynd	  6.	  	  Marsick	  og	  Watkins	  (2001).	  Líkan	  óformlegs	  og	  tilfallandi	  náms	  

Óformlegt	   nám	   hefur	   það	   fram	   yfir	   aðrar	   námsaðferðir	   að	   starfsmaðurinn	   getur	   á	  

markvissan	  hátt	  nýtt	  sér	  óvæntar	  uppákomur	  í	  starfi	  til	  náms	  og	  þannig	  komist	  hjá	  því	  að	  

lenda	  oft	  í	  sömu	  stöðu.	  Slíkt	  nám	  er	  bundið	  því	  samhengi	  sem	  uppákoman	  eða	  kveikjan	  

átti	   sér	   stað	   í,	   þannig	   getur	   samhengið	   stjórnað	   því	   hvaða	   túlkun	   er	   dregin	   af	  

upplifuninni.	   Starfsmaðurinn	   fer	   því	   yfir	   atburðina	   og	   skoðar	   hvað	   annað	   hann	   hefði	  

getað	  gert	  (Marsick	  og	  Watkins,	  2001).	  	  

Í	   kennslu	   er	   alltaf	   gengið	   út	   frá	   ákveðnu	   samspil	   einstaklinga,	   kennarinn	  miðlar	   og	  

nemandinn	   tekur	   við.	   Umræðan	   um	   nám	   og	   lærdóm	   hefur	   fylgt	   manninum	   lengi	   og	  

fyrsta	   dæmið	   sem	   flestir	   þekkja	   eru	   sögur	   af	   því	   í	   árdaga	   þegar	   maðurinn	   lærði	   að	  

hantera	  eld	  og	  gera	  sér	  vopn.	  Hversu	  mikið	  hver	  og	  einn	  getur	  lært	  er	  mun	  erfiðara	  að	  

svara.	   Þegar	   nemendur	   geta	   ekki	   af	   einhverjum	   orsökum	   lært	   í	   hinu	   hefðbundna	  

kennslurými	   þá	   hefst	   umræðan	  um	   sérnám.	   Sérnám	  eða	   sérkennsla	   getur	   síðan	   tekið	  

ólíkar	   birtingarmyndir	   og	   geta	   nemendur	   verið	   með	   mjög	   ólíkar	   þarfir	   og	   á	   ólíkum	  

getustigum.	  Það	  er	  því	  óhætt	  að	  segja	  að	  kennarar	  sem	  leggja	  fyrir	  sig	  sérkennslu	  þurfa	  

að	   vera	   tilbúnir	   að	   leita	   leiða	   og	   fylgjast	   með	   nýjungum	   og	   framförum	   á	   sviði	  

kennslufræðanna.	  	  

Mikilvægt	   er	   að	   fyrirtæki	   hugi	   að	   raunhæfni	   starfsmanna	   í	   framtíðar	   skipulagi	   og	  

markmiðum	  sínum	  (Inga	  Jóna	  Jónsdóttir,	  2004).	  	  Mun	  auðveldara	  og	  aðgengilegra	  er	  að	  
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þjálfa	   formlega	   hæfni	   starfsmanna,	   svo	   sem	   hæfni	   eða	   færni	   í	   ákveðnum	   verkefnum	  

starfsins.	   Þar	   sem	   störf	   krefjast	   mikils	   sveigjanleika	   og	   lausnarleitar	   er	   mikilvægt	   að	  

starfsmenn	   séu	   með	   mikla	   raunhæfni.	   Raunhæfni	   sé	   hins	   vegar	   erfitt	   að	   þjálfa	   hjá	  

starfsmanni,	  áhugi	  hans	  og	  vilji	  þarf	  að	  vera	  til	   staðar	  til	  að	  breyta	  eigin	  hugsunum	  og	  

viðbrögðum	  (Nordhaug,	  1998).	  

Í	   grein	   Sheehan	   (2014)	   er	   bent	   á	   að	   almenn	   þjálfun	   og	   starfsþróun	   sýni	  

langtímaskuldbindingu	   vinnuveitenda	   við	   starfsmenn	   og	   ef	   hún	   er	   ekki	   möguleg,	   eða	  

frestast	   þá	   er	   líklegt	   að	   það	   hafi	   áhrif	   á	   hegðun	   og	   eiginleika	   starfsmanna.	   Það	   getur	  

einnig	   haft	   neikvæð	   áhrif	   fyrir	   fyrirtækið	   þar	   sem	   erfiðara	   verður	   að	   halda	   í	   og	   afla	  

hæfileikaríks	  starfsfólks.	  	  
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5 Aðferð	  

Í	   þessum	   kafla	   er	   greint	   frá	   rannsóknaraðferðinni	   sem	   stuðst	   er	   við,	   hvaða	   aðferð	   er	  

valin,	  val	  á	  viðmælendum,	  gagnaöflun,	  skráningu	  og	  úrvinnslu	  gagna.	  

5.1 Aðferð	  í	  rannsókn	  	  

Í	   þessari	   rannsókn	   var	   notuð	   eigindleg	   rannsóknaraðferð.	   Með	   eigindlegri	   nálgun	   er	  

leitast	   við	   að	   fá	   fram	   hvað	   liggur	   á	   bak	   við	   rannsóknarefnið	   og	   dýpka	   skilning	   fólks	   á	  

málefninu.	   Til	   eru	   ólíkar	   útfærslur	   eigindlegrar	   aðferðar	   en	   sú	   sem	   hér	   var	   valin	   er	  

tilviksrannsókn	  (e.	  case	  study)	  þar	  sem	  markmiðið	  er	  að	  skoða	  ákveðið	  tilvik.	  Tilvik	  nær	  

ekki	  endilega	  aðeins	  yfir	  eitt	  tilvik	  eða	  atvik	  heldur	  getur	  það	  verið	  röð	  atriða	  sem	  saman	  

mynda	  stærri	  heild.	  Þar	  sem	  markmiðið	  er	  að	   fá	   fram	  svör	  við	  hvernig	  eða	  hvar	  þá	  sé	  

tilviksrannsókn	  viðeigandi	  (Yin,	  2009).	  	  

Í	  eigindlegri	  rannsókn	  er	  notuð	  aðleiðsla,	  þar	  sem	  gögnin	  stýra	  framvindunni,	  túlkun	  

og	  skýringu	  (Esterberg,	  2002).	  Hægt	  er	  að	  afla	  gagna	  með	  ólíkum	  aðferðum,	  s.s.	  áhorfi,	  

spurningarlistum,	  viðtölum	  o.fl.,	  og	  var	  viðtalsaðferðin	  notuð	  hér.	  Eigindlegar	  rannsóknir	  

geta	   náð	   fram	   þáttum	   sem	   ekki	   koma	   fram	   í	   stöðluðum	   rannsóknum	   (Cooper	   og	  

Schindler,	   2011,	   bls.	   142).	   Þó	   er	   ekki	   hægt	   að	   yfirfæra	   niðurstöður	   eigindlegra	  

rannsóknar	  á	  einstökum	  tilvikum,	  þær	  segja	  einungis	  til	  um	  upplifun	  þeirra	  einstaklinga	  

sem	   voru	   þátttakendur	   í	   rannsókninni	   og	   gefur	   vísbendingu	   um	   að	   aðrir	   í	   samskonar	  

aðstæðum	  geti	  upplifað	  álíka	  þætti.	  	  

Viðtalsspurningar	   (viðauki	   2)	   voru	   þemaskiptar	   og	   byggðar	   á	   heimildum	   um	  

rannsóknarefnið.	   Ekki	  er	  alltaf	   farið	   í	   allar	   spurningarnar	   í	   hverju	  þema	  og	  ekki	   alltaf	   í	  

þeirri	  röð	  sem	  kemur	  fram	  í	  viðtalsrammanum	  (viðauki	  2).	  Þó	  er	  passað	  upp	  á	  komið	  sé	  

inn	   á	   öll	   þemun	   í	   viðtalinu.	   Spurningarnar	   eru	   hálfopnar	   og	   er	   það	   gert	   til	   þess	   að	  

viðmælendur	  hafa	  meira	   frjálsræði	   í	   svörun	  og	  möguleiki	   sé	  að	  elta	  viðfangsefni	  betur	  

og	  dýpra	  (Sigríður	  Halldórsdóttir,	  2013).	  	  
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5.2 Val	  á	  viðmælendum	  

Viðmælendur	  í	  rannsókninni	  voru	  starfsmenn	  hinna	  tveggja	  sérskóla	  Reykjavíkurborgar,	  

Klettskóla	  og	  Brúarskóla.	  Alls	  var	  rætt	  við	  átta	  starfsmenn,	  fjóra	  úr	  hvorum	  skóla.	  Vilyrði	  

var	  fengið	  frá	  báðum	  skólum,	  og	  voru	  kynnisbréf	  síðan	  send	  til	  skólanna	  og	  þess	  farið	  á	  

leit	   að	   rannsóknin	   yrði	   kynnt	   á	   fundi	   og	   beðið	   um	   sjálfboðaliða.	   Það	   var	   gert	   í	  

Brúarskóla,	  fengust	  þar	  fjórir	  viðmælendur.	  Rannsóknin	  var	  hins	  vegar	  ekki	  kynnt	  á	  fundi	  

í	  Klettaskóla	  en	  fólk	  spurt	  af	  aðstoðarskólastjóra	  hvort	  að	  það	  gæfi	  kost	  á	  sér	  í	  viðtal	  fyrir	  

rannsóknina	  og	  komu	  þaðan	  fjórir	  í	  viðtal	  án	  þess	  að	  hafa	  séð	  kynnisbréfið.	  	  

Viðmælendur,	   voru	   samtals	   átta,	   og	   gegndu	   starfi	   umsjónarkennara,	   þroskaþjálfara,	  

verkgreinakennara	   og	   stuðningsfulltrúa.	   Var	   starfsaldur	   þeirra	   á	   bilinu	   eitt	   til	   fimmtán	  

ár,	  sjö	  kvenmenn	  og	  einn	  karlmaður.	  

Nokkur	   áherslumunur	   er	   á	   menntun	   starfsmanna	   þessara	   tveggja	   skóla.	   Báðir	   eru	  

þeir	   þó	   með	   stóran	   hóp	   ófagmenntaðra	   starfsmanna	   sem	   gegna	   hlutverki	  

stuðningsfulltrúa.	   Sérmenntun	   á	   borð	   við	   „sérkennari“	   og	   „þroskaþjálfari“	   er	   algeng	   í	  

Klettaskóla,	   á	   meðan	   almenn	   grunnskólakennararéttindi	   með	   sérhæfingu	   á	   borð	   við	  

atferlismótun	  og	  ART	  (e.	  aggression	  replacement	  training),	  sem	  flestir	  hafa	  aflað	  sér	  eftir	  

að	  þeir	  réðu	  sig	  til	  starfa	  við	  skólann,	  er	  algengari	  í	  Brúarskóla.	  Má	  ef	  til	  vill	  skýra	  þennan	  

mun	  á	  ólíkum	  þörfum	  nemanda	  	  skólanna.	  	  

Skólaárið	   2013-‐2014	   voru	   skráðir	   31	   nemandi	   í	   Brúarskóla	   og	   107	   nemendur	   í	  

Klettaskóla,	   sem	   er	   innan	   við	   eitt	   prósent	   grunnskólanema	   í	   Reykjavík	   (Skóla	   og	  

frístundasvið,	  e.d.).	  

5.3 Gagnaöflun,	  skráning	  og	  úrvinnsla	  

Viðtölin	  voru	  tekin	  á	  tímabilinu	  27.	  maí	  til	  19.	  júní	  2014	  og	  hvert	  viðtal	  tóku	  á	  bilinu	  45	  til	  

70	  mínútur	  og	  fóru	  fram	  ýmist	  á	  vinnustað	  viðmælanda,	  í	  Þjóðarbókhlöðunni	  eða	  heima	  

hjá	  viðmælendunum,	  allt	  eftir	  því	  hvað	  hentaði	  þeim	  best.	  Viðtölin	  voru	  hljóðrituð	  með	  

leyfi	  viðmælanda.	  Síðustu	  fimm	  viðtölin	  voru	  tekin	  upp	  með	  stuttu	  millibili	  og	  í	  tvígang	  

voru	  fleiri	  en	  eitt	  viðtal	  tekið	  sama	  dag.	  	  

Eftir	   hvert	   viðtal	   var	   skráð	   niður	   aðdragandi,	   upplifun	   og	   staðhættir.	   Lýsing	   á	  

staðháttum	  og	  aðbúnaði	   skólanna	  var	  gerð	  eftir	  þau	  viðtöl	   sem	  fram	  fóru	   í	   skólunum.	  

Meirihluti	  viðtalanna	  var	  afritaður	   í	   lok	  ferlisins.	  Að	  lokinni	  afritun	  viðtalanna	  voru	  þau	  

lesin	  yfir	  aftur	  og	  fyrsta	  stigs	  kóðun	  gerð.	  	  
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Í	  greiningu	  gagna	  voru	  viðtölin	  lesin	  og	  fyrsta	  stig	  kóðun	  gerð	  (Merriam,	  2009).	  Að	  því	  

loknu	  var	  farið	  til	  baka	  í	  fræðin	  og	  skoðað	  hvernig	  þau	  svöruðu	  fyrstu	  greiningu.	  Út	  frá	  

fræðunum	   var	   farið	   í	   dýpri	   greiningu	   gagnanna	   og	   kóðað	   upp	   á	   nýtt.	   Í	   gegnum	   alla	  

vinnuna	  var	  haldið	  utan	  um	  þær	  ályktanir	  og	  túlkanir	  sem	  fram	  komu.	  Til	  þess	  að	  vernda	  

nafnleynd	   þátttakenda	   er	   eigindleg,	   munnleg	   lýsing	   á	   niðurstöðum	   eina	   leiðin	   þegar	  

hópurinn	  er	  mjög	  lítill	  (Lindström	  o.fl.,	  2000),	  því	  eru	  nöfn	  ekki	  notuð	  í	  greiningu.	  
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6 Niðurstöður,	  greining	  og	  túlkun	  gagna	  

Í	  þessum	  kafla	  er	  leitast	  við	  að	  svara	  rannsóknarspurningunum:	  	  

1. Hvað	   hefur	   áhrif	   á	   vellíðan	   í	   starfi	   hjá	   starfsmönnum	  	  
sérskóla	  Reykjavíkurborgar?	  	  

2. Hvað	  upplifa	  starfsmenn	  sérskólanna	  sem	  vinnutengt	  álag?	  	  

3. Hvaða	  afleiðingu	  getur	  slíkt	  álag	  haft?	  	  

4. Hvaða	  færni	  þarf	  í	  starfi	  innan	  sérskólanna?	  

Gengið	  er	  út	  frá	  líkani	  Karasek	  og	  Theorell	  (1990)	  við	  greiningu	  gagnanna,	  þar	  sem	  líðan	  

starfsmanna	  er	  skoðuð	  út	  frá	  þremur	  víddum,	  þ.e.	  kröfum	  sem	  starfsmenn	  upplifa,	  því	  

valdi	   sem	   þeir	   upplifa	   að	   þeir	   hafi	   á	   aðstæðunum	   og	   loks	   þann	   stuðning	   sem	   þeir	  

upplifa.	  	  

6.1 Vald	  á	  aðstæðum	  

Líðan	  starfsmanna	  fer	  að	  miklu	  leiti	  eftir	  þeim	  kröfum	  sem	  hann	  upplifir	  í	  starfi	  og	  hvaða	  

úrræði	  hann	   telur	   sig	   hafa	   (Karasek	  og	   Theorell,	   1990).	   Starfsmaður	   virðist	   geta	  notið	  

þess	  góða	  við	  starf	  sitt	  og	  upplifað	  starfsánægju	  þó	  að	  hann	  telji	  ákveðna	  þætti	  starfsins	  

vera	  erfiða.	  Hér	  lýsir	  einn	  viðmælenda	  hvernig	  honum	  líður	  í	  sínu	  starfi:	  	  

Ég	   hlakka	   alltaf	   til	   að	   koma	   í	   vinnuna	   og	   hef	   verið	   heppin	   með	  
samstarfsmenn	  og	  það	  er	  bara	  þannig	  að	  sumir	  dagar	  eru	  erfiðari	  en	  aðrir	  og	  
taka	  á,	  en	  við	  höfum	  alltaf	  hvert	  annað.	  	  

Starfsmaðurinn	   leitar	   að	   jafnvægi	   í	   upplifun	   sinni.	   Það	   jákvæða	  er	   borið	   saman	   við	  

það	  neikvæða	  (Keyes	  o.fl.,	  2002).	  Jafnvægið	  virðist	  gefa	  starfsmanninum	  upplifunina	  að	  

hann	  valdi	  aðstæðum.	  Kröfur	  eru	  þó	  ekki	  flokkaðar	  í	  jákvætt	  eða	  neikvætt,	  það	  er	  frekar	  

valdið	  sem	  starfsmaðurinn	  upplifir	  sig	  hafa	  á	  kröfunum	  sem	  ákvarðar	  mat	  hans	  á	  hvaða	  

þættir	  eru	  jákvæðir	  og	  hverjir	  neikvæðir.	  	  

Starfsmaður	  sem	  upplifir	  að	  hann	  hafi	  vald	  á	  aðstæðum	  virðist	  þola	  meira	  áreiti.	  Þó	  

að	  starfsmaðurinn	  sem	  lýsti	  líðan	  í	  starfi	  hér	  á	  undan	  tali	  um	  tilhlökkun	  þá	  er	  hann	  ekki	  

laus	  við	  líkamlegt	  álag	  í	  stafinu,	  eins	  og	  hann	  lýsir	  hér:	  	  
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Það	   er	   farið	   í	  mann,	   tosað	   í	   hár,	   klipið,	   bitið,	   sparkað,	   þannig	   að	   starfið	   er	  

alveg	  krefjandi,	  og	  við	  erum	  kannski	   lengi	  að	  eiga	  við	  einhverja	  hegðun,	  en	  
það	  hefur	  sýnt	  manni	  að	  þolinmæðin	  er	  ótrúlega	  öflug.	  	  Aldrei	  að	  hætta!	  

Starfsmaðurinn	   virðist	   upplifa	   það	   að	   hann	   hafi	   vald	   á	   aðstæðunum	  og	   stuðningur	  

samstarfsmanna	   nægi	   til	   að	   hann	   haldi	   ró	   sinni	   við	   krefjandi	   aðstæður.	   Það	   eru	   þó	  

greinilega	  margir	  þættir	  sem	  hafa	  áhrif	  á	  upplifun	  hvers	  og	  eins.	  	  

...	  ég	  varð	  ekki	  sköllótt	  

Vald	  á	  aðstæðum	  skiptir	  miklu	  máli	  þegar	  bregðast	  þarf	  við	  líkt	  og	  þegar	  starfsmanni	  er	  

ógnað.	  Þættir	  á	  borð	  við	  þekkingu,	  færni,	  reynslu	  og	  þroska	  spila	  inn	  í	  hversu	  mikið	  vald	  

starfsmaðurinn	   hefur	   á	   aðstæðum	   sínum.	   Þó	   að	   hann	   hafi	   fengið	   formlega	   þjálfun	  

(Marsick	   og	   Watkins,	   2001)	   þá	   upplifir	   viðmælandi	   að	   erfitt	   sé	   að	   grípa	   til	   þeirrar	  

þekkingar,	   þar	   sem	  hann	   nýti	   hana	   sjaldan.	  Hér	   rifjar	   viðmælandinn	   upp	   hversu	   óviss	  

hann	  var	  þegar	  hann	  var	  beðinn	  um	  að	  aðstoða	  samstarfsmann	  sem	  lenti	  í	  átökum:	  	  

Hún	  kom	  staulandi	   fram	  einhvern	  veginn	  með	  nemandann	  í	   fanginu	  og	  bað	  
mig	   að	   aðstoða	   sig,	   og	   þá	   hafði	   hann	   tekið	   hana	   hálstaki,	   og	   bitið	   hana,	   og	  
hrækt	  á	  hana	  og	  ég	  var	  eiginlega	  búin	  að	  gleyma	  hvar	  á	  ég	  að	  halda,	  „á	  ég	  að	  
halda	  hérna	  í	  handlegginn?“	  

Það	  hefur	  jákvæð	  áhrif	  ef	  að	  starfsmaðurinn	  upplifir	  sig	  hafa	  kunnáttu,	  en	  við	  mikið	  

álag	  þá	  getur	  verið	  erfitt	  að	  muna	  nákvæmlega	  hvernig	  á	  að	  bregðast	  við.	  Eins	  og	  einn	  

viðmælandi	  útskýrir	  hér:	  	  

Alveg	  eins	  og	  bara	  með	  þessar	  setningar,	  þessar	  setningar	  sem	  við	  erum	  með	  
skrifaðar	  á	  blað.	  En	  svo	  þegar	  maður	  ætlar	  að!	  Ég	  er	  ekki	  með	  þetta	  skrifað	  í	  
lófanum.	   Ég	   er	   alltaf	   með	   þetta	   bara	   í	   bókinni	   og	   reyni	   að	   lesa	   yfir,	   bara	  
stundum	   og	   stundum,	   en	   svo	   þegar	   kemur	   að	   því	   þá	   er	   maður	   búin	   að	  
gleyma	  öllu.	  

Þegar	  starfsmaður	  hefur	  nýlega	  fengið	  upprifjun	  á	  réttum	  handtökum	  þá	  er	   líklegra	  

að	   hann	   geti	   brugðist	   rétt	   við	   í	   aðstæðum.	   Annar	   viðmælandi	   segir	   frá	   hvernig	   rétt	  

viðbrögð	  hafi	  bjargað	  honum	  þegar	  hann	  lenti	  í	  óvæntri	  árás:	  	  

...	   við	   fórum	   á	   námskeið	   sem	   var	   mjög	   fínt.	   	   Bjargaði	   því	   að	   ég	   varð	   ekki	  
sköllótt	  eftir	  þessa	  árás.	  	  
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Það	  þarf	  því	  bæði	  formlegt	  og	  óformlegt	  nám	  (Watkins	  og	  Marsick,	  1992;	  Marsick	  og	  

Watkins,	  2001)	   til	   þess	  að	  þekkingin	  viðhaldi	   sér	  og	   starfsmaðurinn	  geti	  nýtt	   sér	  hana	  

þegar	   á	   reynir.	   Og	   regluleg	   upprifjun	   fyrir	   starfsmenn	   sem	   þurfa	   sjaldan	   að	   nota	  

tæknina.	  	  

...	  ekkert	  faglegt	  starf	  

Starf	  sérskólanna	  gengur	  eins	  og	  allra	  annara	  skóla	  út	  á	  kennslu,	  en	  það	  er	  ekki	  hægt	  að	  

kenna	   nemendum	   sem	   af	   einhverjum	   ástæðum	   eru	   enganvegin	   móttækilegir.	   Einn	  

viðmælandi	  rifjar	  upp	  þegar	  nemendahópurinn	  var	  það	  illa	  staddur	  að	  ekki	  var	  mögulegt	  

að	  halda	  uppi	  eðlilegri	  kennslu:	  	  

Sem	  sagt	  ...	  uppistaðan	  í	  hópnum	  hjá	  mér	  voru	  krakkar	  í	  neyslu	  og	  algjörlega	  
ómóttækileg	   fyrir	   nokkurri	   vinnu	   eða	   nokkru	   námi.	   Og	   það	   var	   mikill	  
mótþrói,	  það	  var	  mikið	  ofbeldi	  og	  ógnanir	  og	  það	  varð	  ekkert	  faglegt	  starf	   í	  
rauninni	  með	  þeim	  hóp.	  

Við	  lýsingar	  sem	  þessar	  þá	  virðist	  hæpið	  að	  nemendurnir	  séu	  á	  réttum	  stað.	  Varla	  er	  

hægt	   að	  ætlast	   til	   að	   kennari	   kenni	   óháð	   aðstæðum.	   Þegar	   aðstæður	   verða	   ógnandi	  

upplifa	   starfsmenn	   breytt	   hlutverk.	   Það	   er	   ekki	   lengur	   hægt	   að	   ganga	   út	   frá	  

kennslumarkmiðum,	   og	   því	   taka	   öryggismarkmið	   við.	   Allt	   snýst	   um	   að	   nemendur	   og	  

starfsmenn	  séu	  öryggir.	  	  

Báðir	   skólarnir	   hafa	   fengið	   sinn	   skerf	   af	   erfiðum	   uppákomum.	   	   Þó	   hefur	   verið	  

stigsmunur	   á	   kveikjunum	   hjá	   nemendum	   í	   hvorum	   skóla	   fyrir	   sig.	   Í	   Klettaskóla	   eru	  

nemendur	  með	  þroskahömlun	  og	  hegðun	  þeirra	  því	  oft	   aðstæðubundin,	  og	  það	  getur	  

tekið	   langan	   tíma	   að	   þjálfa	   nemendur	   í	   öðrum	   viðbrögðum	   en	   reiðiviðbrögðum.	   	   Í	  

Brúarskóla	   eru	   oft	   sterkar	   tilfinnigar	   sem	   nemandinn	   hefur	   ekki	   stjórn	   á.	   Einn	  

viðmælandinn	  rifjar	  upp	  þegar	  nemandi	  missti	  stjórn	  á	  sér:	  	  

einn	  strákur	  þarna,	  þú	  veist,	  þetta	  var	  bara,	  hann	   tók	  bara	  og	   rústaði	  heilli	  
skólastofu	  á	  fimm	  mínútum.	  	  Og	  þá	  vorum	  við	  einmitt	  [tveir	  starfsmenn]	  úti	  í	  
húsi,	   …	   og	   þú	   veist	   við	   áttum	   okkur	   engar	   bjargir	   [von]	   annað	   en	   bara	   að	  
færa	  okkur	  út	  í	  horn	  og	  vona	  að	  hann	  kæmi	  ekki	  til	  okkar.	  

Starfsmenn	   Brúarskóla	   hafa	   sérhæft	   sig	   í	   ART	   þjálfun	   þar	   sem	   nemendur	   læra	  

reiðistjórnun	   og	   félagsfærni.	   Það	   þarf	   þó	   að	   stoppa	   óæskilega	   hegðun	   í	   báðum	  

skólunum.	   Það	   er	   gert	   með	   líkamlegu	   inngripi.	   Brúarskóli	   hefur	   þjálfað	   alla	   sína	  
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starfmenn	   í	   réttum	   viðbrögðum	  og	   	   eru	   þeir	  æfðir	   í	   þeim	  handtökum	   sem	  þarf	   til	   að	  

stoppa	   nemandann	   á	   sem	   öruggastan	  máta	   og	   nú	   hefur	   Klettaskóli	   fengið	   aðstoð	   frá	  

Brúarskóla	   við	   að	   skipuleggja	   það	   að	   viðbrögð	   fari	   fram	  á	   sem	  öruggastan	  máta.	   Einn	  

viðmælandi	  segir	  frá:	  	  

Við	  fórum	  á	  [námskeið]	  í	  varnarviðbrögðum	  …	  bara	  hvernig	  á	  að	  snú	  niður,	  

ef	   þörf	   er	   á	   því	   og	   hvenig	   á	   að	   halda.	   Sumir	   nemendur	   eru	   mjög	   stórir,	  
kannski	   vel	   yfir	   hundrað	   kíló	   og	   sterkir.	   Þannig	   að	   við	   þurfum	   að	   læra	  
hvernig	  á	  að	  halda	  þeim	  öruggum	  og	  okkur.	  	  

Það	  að	  þekkja	  réttu	  handtökin	  og	  viðbrögð	  fæst	  eingöngu	  með	  þjálfun.	  Færniþjálfun	  

á	  borð	  við	  þessa	  er	  einn	  af	  þeim	  þáttum,	  sem	  auðvelt	  og	  frekar	  ódýrt	  er	  að	  þjálfa	  upp	  

eins	   og	   kom	   fram	   í	   kaflanum	   um	   leynda	   og	   ljósa	   færni.	   	   Þörf	   fyrir	   þjálfun	   í	   erfiðum	  

aðstæðum	   eykst	   eftir	   því	   sem	   að	   nemandinn	   verður	   stærri	   og	   sterkari,	   og	   í	  

unglingadeildunum	  eru	  oftar	  erfiðar	  uppákomur	  sem	  krefjast	  æfðra	  handtaka.	  	  

Taka	  það	  bara	  á	  búninginn	  

Meiri	   áhætta	   er	   á	   kulnun	   hjá	   kennurum	   árásarhneigðra	   nemanda	   (Van	   der	   Doef	   og	  

Meas,	  2002)	  og	  er	  því	  mikilvægt	  að	  leita	  einkennanna,	  sem	  eru	  tilfinningaleg	  örmögnun,	  

afsjálfgun	   og	   færri	   persónuleg	   afrek	   (Male	   og	  May,	   1997;	  Maslach	   o.fl.,	   2001).	   Þegar	  

starf	  verður	  starfsmanninum	  ofviða	  geta	  andleg	  einkenni	  verið	  merki	  þess	   (Hólmfríður	  

K.	  Gunnarsdóttir,	  1994).	  Einn	  viðmælandi	  segir	  frá	  kvíða	  sem	  var	  farinn	  að	  stigmagnast:	  	  

Ég	  fór	  að	  upplifa	  mjög	  mikinn	  kvíða	  og	  ég	  fékk	  tvö	  ofsakvíðaköst.	  Þannig	  að	  

ég	   leita	  mér	  handleiðslu,	   til	  þess	  að	  eiga	  við	  kvíða,	  kvíðann	  sem	   í	   rauninni,	  
hann	  bara	  náði	  hámarki	  við	  erfiðar	  aðstæður	  í	  vinnunni,	  en	  það	  voru	  margir	  
samþættandi	  hlutir	  sem	  að	  áttu	  hluta	  af	  því,	  ekki	  bara	  starfið.	  	  

Það	   að	   missa	   vald	   á	   aðstæðum	   getur	   verið	   hættuleg	   staða	   þegar	   unnið	   er	   með	  

nemendur	  sem	  beita	  ógnun	  og	  ofbeldi.	  Slík	  upplifun	  hefur	  bein	  áhrif	  á	  andlega	  líðan	  og	  

getur	  þannig	  undið	  upp	  á	   sig,	   alveg	  þangað	   til	   að	   starfsmaðurinn	  örmagnast	   (Maslach	  

o.fl.,	  2001).	  Ef	  að	  starfsmaður	  hefur	  gengið	  í	  gegnum	  breytingar	  í	  sínu	  lífi,	  hvort	  sem	  að	  

breytingarnar	  teljast	  starfstengdar	  eður	  ei,	  þá	  safnast	  áhrif	  þeirra	  saman	  og	  geta	  aukið	  

líkurnar	  á	  heilsubresti	   (Holmes	  og	  Rahe,	  1967).	  Það	  er	  því	  mikilvægt	  að	  grípa	   inní	  með	  

fyrirbyggjandi	  aðgerðum	   (Danna	  og	  Griffin,	  1999).	   Streitustjórnun	  á	  borð	  við	  hugræna	  

atferlismótun	  (Van	  der	  Klink,	  2001)	  getur	  haft	  jákvæð	  áhrif	  á	  líðan	  starfsmanna.	  Með	  því	  
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að	   beita	   slíkri	   tækni	   getur	   starfsmaður	   stýrt	   hugsunum	   sínum	   í	   farveg	   sem	   minnkar	  

álagið.	  Einn	  viðmælandi	  segir	  hvernig	  hann	  og	  samstarfshópurinn	  styðja	  hvert	  annað	  og	  

minna	  sig	  á	  að	  það	  sem	  gerist	  sé	  ekki	  beint	  gegn	  þeim	  persónulega:	  	  

Já	  eiginlega	  kannski	  bara	  hafa	  þá	  húmor	  fyrir	  því	  sem	  að	  gerist.	  Það	  er	  mjög	  
mikilvægt,	   af	   því	   að	   þetta	   er	   þeirra	   fötlun,	   ef	  maður	   hefur	   lent	   í	   einhverju,	  
þetta	  er	  engin	  persónuleg	  árás	  á	  þig,	  það	  er	  ekkert	  þannig.	  

Annar	   viðmælandi	   talar	   um	   ráð	   sem	   hún	   fékk	   frá	   flugfreyju	   til	   að	   stýra	   hugsunum	  

sínum:	  	  

Þegar	  dagurinn	  er	  búinn	  þá	  er	  þetta	  bara	  búið.	   	  Bara	  geri,	  svona	  eins	  og	  ein	  
flugfreyjan	   sagði	   „ef	   einhver	   hrækir	   á	   þig,	   þá	   er	   það	   bara	   á	   búninginn”	  	  
(hlátur)	   	  ég	  nýti	  þá	  aðferð	  aðeins,	  ég	   [hugsa]	  bara	  „Þau	  eru	  bara	  að	  hrauna	  

yfir	   kennarann,”	   þú	   veit,	   þetta	   er	   ekki	   ég	   sem	   þau	   eru	   að	   hrauna	   yfir.	   [Ég	  
hugsa	  bara]	  „hún	  á	  bara	  erfitt	  greyið”	  og	  mér	  tekst	  bara	  að	  loka	  á	  þetta.	   	  Ég	  
tek	  þetta	  einhvern	  vegin	  ekki	  persónulega.	  	  Og	  einhvern	  vegin	  tekst	  það.	  	  Það	  
er	  allavegna	  mjög	  sjaldgæft	  ef	  það	  gerist.	  	  	  	  

Með	  því	  að	  nota	  slíkar	  hugrænar	  æfingar	  þá	  getur	  starfsmaðurinn	  haldið	  stjórn	  í	  mjög	  

krefjandi	   aðstæðum.	  Margir	   viðmælendur	   töluðu	   um	   að	   fara	   úr	   vinnubúningnum,	   að	  

klæða	  sig	  úr	   starfinu,	   sem	  hugræna	  aðferð	   til	   að	   skilja	  álag	   starfsins	  eftir.	  Þannig	  hafa	  

viðmælendur	  þjálfað	  sig	  í	  að	  aðskilja	  þessa	  tvo	  þætti	  í	  lífi	  sínu	  (Hamama	  o.fl.,	  2013).	  Það	  

getur	  skipt	  miklu	  máli	  þegar	  atburðir	  í	  vinnunni	  eru	  krefjandi	  og	  þú	  ert	  bundinn	  trúnaði	  

við	  vinnustaðinn	  og	  allt	  sem	  þar	  gerist.	  Einn	  viðmælandi	   lýsir	   fyrir	  okkur	  hvernig	  þetta	  

gengur	  fyrir	  sig:	  	  

Núna	  þegar	  ég	  loka	  hurðinni	  hérna,	  eða	  hliðinu	  úti	  þá	  er	  ég	  búin	  í	  vinnunni.	  

Það	  er	  bara	  eitthvað	  sem	  maður	  lærir,	  þegar	  maður	  labbar	  út	  og	  er	  að	  labba	  
út	  af	  skólalóðinni,	  þá	  er	  maður	  svona	  smám	  saman	  [huglægt]	  að	  tína	  af	  sér	  
vinnuspjarirnar	  og	   skilur	  það	  algjörlega	  eftir.	  Þannig	  að	  mér	   finnst	   ég	  bara	  
orðin	  mjög	  góð	  í	  því	  að	  skilja	  vinnuna	  eftir	  í	  vinnunni.	  	  Og	  fara	  heim.	  	  

Það	  er	   greinilegt	   að	  þeir	   sem	  eru	   í	   störfunum	  þar	   sem	  mestar	   líkur	  eru	  á	  að	  verða	  

fyrir	   ógnandi	   hegðun	   hafa	   lagt	  mesta	   rækt	   við	   þessa	   aðferðarfræði,	   og	   líklega	   er	   hún	  

þeim	  nauðsynleg.	  Starfsmenn	  sem	  eru	  sjaldnar	  í	  þeirri	  stöðu	  tala	  um	  að	  starfið	  hafi	  áhrif	  

heima	  og	  að	  líðan	  heima	  hafi	  áhrif	  á	  starfið.	  Einn	  viðmælandi	  sagði:	  	  
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vellíðan	  sem	  ég	  [upplifi]	  í	  vinnunni	  tek	  ég	  heim	  með	  mér	  og	  vellíðan	  sem	  ég	  
[upplifi]	  heima	  tek	  ég	  með	  í	  vinnuna.	  	  Og	  bara	  allt	  gott.	  

Annar	  viðmælandi	   sem	  ekki	   vildi	   vera	   í	   ábyrgðarmeira	   starfi	   talaði	  um	  að	  hafa	  ekki	  

náð	  að	  brynja	  sig	  nægilega	  vel	  til	  að	  geta	  tekið	  meira	  á	  sig	  í:	  	  

Það	  er	  bara	  meiri	  ábyrgð	  á	  þér,	  að	  tala	  við	  foreldrana	  og	  allt	  þetta.	  	  Og	  ég	  er	  

einhvern	  vegin	  ekki	  alveg	  ...	  þá	  myndi	  ég	  taka	  allt	  inn	  á	  mig.	  	  Þá	  þyrfti	  ég	  að	  
læra	   að	   fara	   að	   vinna	   í	   því.	   Þannig	   að	   ég	  ætla	   bara	   að	   halda	  mig	   við	   [mitt	  
starf].	  

Það	   er	   því	   alveg	   augljóst	   að	   þeir	   sem	   eru	   í	   meira	   álagi	   þurfa	   að	   þjálfa	   sig	   upp	   í	  

aðferðum	  til	  að	  halda	  valdi	  á	  aðstæðum	  (Karasek	  og	  Theorell,	  1990)	  og	  einnig	  aðferðum	  

til	   að	  draga	  úr	   streitu	   (Richardson	  og	  Shupe,	  2013;	  Van	  der	  Klink	  o.fl.,	  2001;	  Hamama	  

o.fl.,	  2013;	  Danna	  og	  Griffin,	  1999).	  	  

...	  tilgangsleysi	  

En	  það	  er	  fleira	  sem	  getur	  hamlað	  eðlilegri	  kennslu	   í	  sérskólunum	  en	  ógnandi	  hegðun.	  

Eitt	  af	  því	  sem	  reynir	  á,	  er	  þegar	  nemendur	  mæta	  ekki.	  „Sem	  var	  auðvitað	  glatað“.	  Segir	  

viðmælandi	   þegar	   hann	   er	   inntur	   ef	   líðan	   við	   þær	   aðstæður.	   Það	   myndast	   eitthvað	  

tómarúm	  og	  ekki	  er	  hægt	  að	  fylgja	  því	  skipulagi	  sem	  var	  fyrir	  þann	  dag,	  en	  jafnframt	  ekki	  

hægt	  að	  hverfa	  frá	  því,	  þar	  sem	  nemandinn	  gæti	  komið	  seinna.	  Starfsmaðurinn	  getur	  því	  

ekki	   farið	   í	   annað	   verkefni.	   Annar	   viðmælandi	   tekur	   undir	   svipaða	   tilfinningu	  þar	   sem	  

nemendur	  fáist	  ekki	  til	  að	  fara	  í	  skólann:	  	  

Það	   situr	   kannski	   ekki	   í	   mér,	   en	   það	   verður	   að	   svekkelsi.	   Maður	   ætlar	   að	  
vinna	   með	   hann,	   en	   síðan	   mætir	   hann	   ekkert	   og	   foreldrar	   eru	   bara	  

[ráðalausir]	   og	   gera	   ekki	   það	   sem	   á	   að	   gera	   og	   barnavernd	   gerir	   ekki	   það	  
sem	  hún	  á	  að	  gera	  og	   ...	  það	  er	  kannski	  helst	  svoleiðis	  svekkelsi,	   	  einhverjir	  
aðilar	  úti	   í	  bæ	  sjá	  ekki	   til	  þess	  að	  barnið	  komi	  hingað.	  Mér	   finnst	  það	  mest	  
svekkjandi	   að	   börnin	   eru	   komin	   hingað	   en	   þau	   komast	   upp	  með	   að	  mæta	  
ekki.	   	   Þú	   getur	   ekki	   unnið	  með	  þau,	   við	  myndum	  sjá	  um	  það	   ef	   þau	  mæta.	  	  
Það	  finnst	  mér	  svekkelsi!	  

Þegar	   nemandi	   mætir	   ekki	   þá	   verður	   starfið	   frekar	   tilgangslaust	   og	   hefur	  

starfsmaðurinn	   þá	   ekki	   vald	   á	   aðstæðunum	   (Karasek	   og	   Theorell,	   1990).	   Vissulega	   er	  

stundum	   hægt	   að	   nýta	   slíkan	   tíma	   í	   undirbúning,	   en	   það	   er	   ekki	   endalaust	   hægt	   að	  
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undirbúa	  nám	  fyrir	  nemendur	  sem	  mæta	  ekki.	  Jafnvel	  þó	  ekkert	  hafi	  gerst	  þá	  myndast	  

streituástand	   þar	   sem	   kennarinn	   var	   búinn	   að	   undirbúa	   tímann,	   og	   er	   síðan	   í	  

viðbragðsstöðu	   án	   þess	   að	   geta	   gert	   nokkuð.	   Starfsmaðurinn	   upplifir	   sig	   því	   fastan	   í	  

ákveðnum	   skilningi	   og	   myndast	   getur	   óþægilegt,	   afkastarýrt	   og	   til	   langs	   tíma	   litið	  

óheilsusamlegt	  ástand	  (Karasek	  og	  Theorell,	  1990).	  	  

...	  koma	  einhverju	  hjálparbatteríi	  af	  stað	  

Innan	   sérskólanna,	   líkt	   og	   í	   skólakerfinu	  öllu,	   geta	  myndast	   valdalausar	   aðstæður,	   þar	  

sem	  önnur	  stuðningskerfi	  eiga	  að	  koma	  inn	  og	  taka	  yfir.	  Einn	  viðmælandi	  minn	  segir	  frá	  

atviki	   þegar	   hann	   þurfti	   að	   tilkynna	   barnaverndarnefnd	   að	   eitthvað	   væri	   að.	  

Viðmælandinn	  upplifiði	  sig	  í	  valdalítilli	  stöðu,	  þar	  sem	  hans	  verksvið	  hafði	  lítið	  um	  málið	  

að	  segja:	  	  	  

Auðvitað	   koma	   stundum	   upp	   svona	   krísa,	   maður	   veit	   að	   það	   er	   eitthvað	  
hræðilegt	   í	   gangi	   heima	   hjá	   barninu	   og	   maður	   bara	   svona	   (viðmælandi	  

dregur	  djúpt	  andann)	  hefur	  áhyggjur	  hvernig	  maður	  eigi	   að	  díla	  við	  það,	   ...	  
hvað	   maður	   eigi	   að	   segja	   við	   foreldri	   ...	   	   hvort	   maður	   getur	   náð	   að	   virkja	  
barnavernd.	   	  Þú	  veist,	  maður	  er	  að	  spá	  í	  einhverja	  svona	  hluti,	  þú	  veist	  sem	  
maður	   hefur	   áhyggjur	   eitthvað.	   	   Það	   eru	   frekar	   þannig	   hlutir	   sem	   maður	  
tekur	  inn	  á	  sig	  heldur	  en	  ef	  einhver	  er	  að	  hrauna	  yfir	  mann.	  Hvort	  að	  maður	  

geti	  náð	  að	  koma	  einhverju	  hjálparbatteríi	  af	  stað	  og	  hvort	  maður	  sé	  að	  gera	  
nóg	  ...	  maður	  er	  einn	  hjá	  barninu.	  

Svona	   stundir	   virðast	   rífa	   niður	   alla	   varnarveggi	   starfsmannsins.	   Vald	   hans	   í	   svona	  

aðstæðum	  er	  háð	  svo	  mörgum	  ytri	  þáttum.	  Því	  myndast	  ákveðið	  öryggisleysi,	  þar	  sem	  

starfsmaðurinn	  upplifir	  sig	  vera	  einan	  með	  barninu	  í	  þessari	  baráttu.	  Og	  jafnvel	  ekki	  með	  

barninu,	  heldur	  einungis	  hjá	  því.	   Líkt	  og	  einangraður	   fangi	   (Karasek	  og	  Theorell,	  1990)	  

sem	   horfir	   á	   drukknandi	   barn	   án	   þess	   að	   geta	   neitt	   gert.	   Annar	   viðmælandi	   útskýrði	  

hvaða	  tilfinning	  kom	  yfir	  sig	  þegar	  hann	  upplifði	  að	  eitthvað	  var	  að,	  en	  gat	  lítið	  hjálpað:	  	  

Manni	  langar	  stundum	  bara	  að	  taka	  þau	  með	  heim!	  

	  

Við	   aðstæður	   líkt	   og	   þær	   sem	   var	   lýst	   hér	   að	   framan	   er	   hefðbundið	   verksvið	  

kennarans	   léttvægt.	   Þegar	   eitthvað	   stærra	   er	   að,	   eitthvað	   sem	   í	   raun	   tengist	   ekkert	  

skóla	  einungis	  barni.	  Þegar	  starfið	  snýst	  um	  fólk	  þá	  þarf	  starfsmaðurinn	  að	  vera	  tilbúin	  
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að	  gefa	  af	  sér,	  en	  á	  sama	  tíma	  gerir	  það	  að	  verkum	  að	  erfitt	  er	  að	  verja	  sig	  fyrir	  áhrifum	  

óvæntra	   uppákomna	   (Johnson	   o.fl.,	   2005).	   Sumir	   starfsmenn	   sérskólanna	   hafa	   lent	   í	  

aðstæðum	   sem	   þeir	   gleyma	   eflaust	   aldrei.	   Einn	   viðmælendanna	   svaraði	   þessu	   þegar	  

hann	  var	  spurður	  um	  hvert	  hann	  leitaði	  stuðnings:	  	  

svona	  eins	  og	  þegar	  einhver	  hefur	  skorið	  sig	   í	   tætlur	   fyrir	   framan	  mann	  og	  
eitthvað	  svona	  ..	  

Þó	   svo	   að	   farsæll	   endir	   fáist	   á	   flestar	   sögur	   þá	   sitja	   vissar	   uppákomur	   í	  

starfsmönnunum,	  og	  hafa	  varanleg	  áhrif.	  	  
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6.2 Kröfur	  	  

Starfsmenn	  segja	  flestir	  að	  þeir	  hafi	  heillast	  að	  því	  hversu	  áhugavert,	  spennandi,	  öðruvísi	  

og	  krefjandi	  starfið	  var.	  Og	  er	  greinilegt	  að	  allir	  þessir	  átta	  starfsmenn	  sem	  komu	  í	  viðtal	  

leggja	  mikið	  upp	  úr	  því	  að	  gera	  sitt	  besta.	  Einn	  viðmælandi	  sagði:	  	  

Ég	  reyni	  að	  koma	  með	  nýjung	  á	  hverju	  ári	  og	  þróa	  starfið	  áfram.	  

Það	  að	  vilja	  ætíð	  bæta	  sig	  virðist	  í	  senn	  vera	  það	  sem	  gefur	  starfinu	  gildi	  og	  vera	  þær	  

kröfur	  sem	  starfsmaðurinn	  leggur	  á	  sjálfan	  sig.	  	  

Nemendamiðað	  eða	  skólamiðað	  

Námsframvinda	  nemenda	  er	  stærsta	  krafan	  sem	  liggur	  á	  kennurunum,	  og	  líklega	  spilar	  

þar	   inní	   að	   hana	   er	   að	  mörgu	   leiti	   auðveldast	   er	   að	  mæla.	   Krafan	   er	  ætíð	   að	   komast	  

lengra,	   hærra,	   óháð	   aldri,	   þroska	   eða	   skólastigi.	   Kröfurnar	   koma	   frá	   foreldrum,	  

samstarfsmönnum,	   skólastjórum,	   öðrum	   fagaðilum	   og	   síðast	   en	   ekki	   síst	  

starfsmönnunum	  sjálfum.	  Einn	  viðmælandi	  útskýrir	  markmiðasetninguna	  á	  þessa	  leið:	  	  

en	  það	  er	  líka	  sko	  eiginlega	  eðli	  þess	  að	  reyna,	  að	  allir	  fái	  við	  sitt	  hæfi,	  að	  allir	  
fái	  viðfang	  við	  sitt	  hæfi	  og	  kennslu	  þar	  sem	  þeir	  eru	  staddir	  í	  lífinu	  og	  þroska.	  

Annar	  viðmælandi	   talar	  um	  hvernig	   starfið	  verður	  allt	   viðráðanlegra	  þegar	  að	  hann	  

hefur	  áætlun	  að	  styðjast	  við:	  

Þegar	  ég	  er	  búin	  að	  leggja	  drög	  að	  áætlun,	  þá	  finnst	  mér	  vinnan	  ekki	  lengur	  
erfið.	  Vegna	  þess	  að	  þá	  ertu	  að	  vinna	  að	  einhverju	  ákveðnu.	  	  

Með	   því	   að	   vera	   búin	   að	   setja	   fram	   áætlun	   þá	   eru	   hluti	   þeirra	   krafna	   sem	  

viðmælandinn	   gerir	   á	   sjálfa	   sig	   og	   starfið,	   orðið	   skipulagt	   og	   hægt	   að	   fylgjast	   með	  

framvindu	  þess.	  Annar	  viðmælandi	  útskýrir	  sitt	  hlutverk	  svona:	  	  

Ég	   ber	   alveg	   ábyrgð	   á	   einstaklingsáætlun	   þeirra,	   samskipti	   við	   foreldra	   og	  
bara	  aðra	  stoðþjónustu,	  ég	  er	  tengiliður	  þeirra.	  

En	  þegar	  allir	  nemendur	  eru	  með	  einstaklingsmiðað	  nám	  þá	  geta	  markmiðin	  í	  einum	  

og	  sama	  hópnum	  verið	  mjög	  ólík.	  Gerð	  er	  einstaklingsáætlun	  fyrir	  hvern	  nemanda.	  Síðan	  

þegar	  horft	  yfir	  hópinn	  þá	  geta	  markmið	  einstaklinganna	  verið	  mjög	  ólík.	  	  Svo	  ólík	  að	  eitt	  
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herbergi	  dugir	  varla.	  Einn	  viðmælandi	  talaði	  um	  tvö	  sjónarmið,	  annars	  vegar	  að	  byggja	  

upp	  sterka	  bekkjarheild,	  sem	  flestir	  þeir	  sem	  eru	  aldir	  upp	  í	  vestrænum	  skóla	  þekkja	  sem	  

eins	   konar	   útgangspunkt	   fyrir	   nemandann,	   og	   hins	   vegar	   að	   þjálfa	   nemandann	   í	   hans	  

einstaklingsmiðaða	  þroska.	  Hann	  segir	  svona	  frá	  hvernig	  þetta	  var:	  	  

það	  getur	  verið	  nám	  sem	  er	  nemendamiðað	  og	  skólamiðað,	  og	  þó	  þetta	  eigi	  

að	   vera	   einstaklingsmiðað	   þá	   hafði	   þetta	   skólamiðaða	   forgang	   svona	   áður	  
fyrr.	  Enda	  var	  þetta	  allt	  öðru	  vísi	  nemendur	  sem	  voru	  hérna	  ...	  Ég	  held	  að	  það	  
sé	  á	  kostnað	  bekkjarheildarinnar.	  

Það	   liggur	   í	  orðinum	  að	  áherslubreyting	  hafi	  orðið	   í	  markmiðum	  skólans	   í	  heild.	  Að	  

skólinn	  horfi	  meira	  á	  einstaklingsmiðað	  nám	  og	  minna	  á	  skólamiðað.	  Viðmælandinn	  var	  

ekki	  alveg	  viss	  um	  að	  það	  væri	   jákvæð	  þróun	  fyrir	  nemendurna,	  og	  upplifir	  tvær	  ólíkar	  

kröfur.	   Annarsvegar	   kröfur	   skólans	   og	   hins	   vegar	   eigin	   kröfur,	   um	   bekkjarheild	   og	  

samkennd.	  Að	  erfitt	  sé	  að	  vera	  með	  einstaklingshugsun	  í	  hóp,	  án	  þess	  að	  það	  komi	  niður	  

á	  einhverjum.	  Annað	  sem	  fylgir	  einstaklingsmiðuðu	  námi	  er	  einstaklingsnámskrá.	  Mikil	  

vinna	   liggur	   á	   bak	   við	   hverja	   námsskrá	   og	   þegar	   þær	   eru	  margar	   þá	   verður	   umfangið	  

mikið.	  Hér	  útskýrir	  einn	  viðmælandi:	  

það	  er	  svo	  mikil	  krafa	  um	  einstaklingsnámskrágerð.	  Og	  ef	  við	  erum	  að	  gera	  
einstaklingsnámsskrár	   fyrir	   yfir	   hundrað	   nemendur,	   þá	   verður	   þetta	  
skipulag	  svolítið	  yfirdrifið.	  

Starfsmennirnir	  kvarta	  yfir	  þeim	  tíma	  sem	  fer	   í	  gerð	  áætlana	  og	  kemur	  það	  fram	  að	  

þeim	   finnist	  þetta	  mikil	   vinna.	  Male	  og	  May	   (1997)	  benda	  á	  að	   sérkennarar	  á	   flestum	  

stigum	   sérkennslunnar	   upplifi	   samskonar	   álagsþætti.	   Þó	   er	   stigsmunur	   á	   áhrifum	  

einstakra	  atriða	  eftir	  sérkennsluþörfum	  hvers	  nemanda.	  	  Eftir	  því	  sem	  geta	  nemandans	  

minnkar,	  annað	  hvort	  vegna	  krefjandi	  hegðunar	  eða	  mikilla	  námserfiðleika	  þá	  minnkar	  

vægi	   pappírsvinnu.	   Mikil	   vinna	   liggur	   á	   bakvið	   það	   mat	   sem	   fylgir	   nemandanum,	  

greiningar	  og/eða	  skýrslur	  fylgja	  öllum	  nemendum	  í	  sérskólum.	  Það	  segir	  samt	  ekki	  allt	  

um	  hvaða	  námsaðferðir	  munu	  virka	  best	  eða	  hversu	  mikillar	  námsframvindu	  má	  vænta.	  

Það	   virðist	   þó	   vera	   að	   listi	   Male	   og	   May	   (1997)	   eigi	   aðalega	   við	   um	   starf	  

umsjónarkennara,	  það	  getur	  því	  verið	  álagsmunur	  eftir	  starfsheitum.	  	  

Ef	   starfsaldur	   kennara	   væri	   skoðaður	   þá	  myndu	   líklega	   sjást	   að	   starfsreynsla	   hefur	  

áhrif	  á	  hversu	  mikið	  álag	  kennari	  upplifir	  af	  skipulagsvinnu	  á	  borð	  við	  námskrárgerð.	  	  
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Þetta	  var	  erfitt	  ár	  

Umsjónarkennari	   er	   sá	   sem	   á	   að	   halda	   utan	   um	  heildarframvindu	   nemandans	   og	   er	   í	  

samskiptum	  við	  alla	  sem	  koma	  að	  skólavist	  hans.	  Aðrir	  starfsmenn	  geta	  borið	  ábyrgð	  á	  

einstökum	   þáttum	   sem	   tengjast	   nemandanum	   og	   þurfa	   að	   svara	   fyrir	   þá.	   Einn	  

viðmælandi	  rifjar	  upp	  hvernig	  var	  að	  fá	  óvænt	  umsjón	  með	  nemendum	  sem	  áttu	  ekki	  að	  

vera	  á	  hans	  ábyrgð:	  

ég	   var	   í	   rauninni	   látin	   taka	   alla	   ábyrgð.	   Ég	   fékk	   ekkert	   frá	   kennaranum	  

varðandi	   hvernig	   kennslu	  þessa	  nemenda	  yrði	   háttað,	   ég	   fékk	   aldrei	   að	   sjá	  
námskrá,	  ég	  fór	  með	  henni	  alltaf	  á	  teymisfundi,	  og	  ég	  sem	  sá	  um	  að	  tala	  fyrir	  
hönd	  skólans.	  	  Hún	  bara	  þekkti	  ekki	  nemendurna.	  	  Eitthvað	  sem	  að	  ég	  hefði	  
ekki	  átt	  að	  þurfa	  að	  gera.	  ...	  Þetta	  var	  erfitt	  eitt	  ár!	  

Þegar	  breyting	  verður	  á	  miðri	  önn	  eða	  ef	  að	  kennarinn	  nær	  ekki	  utan	  um	  þær	  kröfur	  

sem	  eru	  gerðar	  þá	  verður	  tilfærsla	  á	  ábyrgð.	  Stundum	  án	  þess	  að	  formleg	  ákvörðun	  hafi	  

verið	   tekin	   þar	   um.	   Því	   getur	   starfsmaður	   upplifað	   það	   að	   bera	   meiri	   ábyrgð	   en	  

upphaflega	  var	  áætlað.	  Viðmælandi	  minn	  sem	  hér	  að	  ofan	   lýsir	  einu	  erfiðasta	  ári	   sem	  

hann	  hefur	  upplifað	  á	  vinnustaðnum,	  talaði	  um	  að	  eftir	  þetta	  tímabil	  hafi	  hugarfar	  hans	  

breyst.	  Fyrir	  þennan	  tíma	  var	  hann	  ákveðinn	  í	  að	  starfa	  áfram	  á	  vinnustaðnum,	  en	  eftir	  

þessa	  upplifun	  horfir	  hann	  hins	  vegar	  í	  kringum	  sig	  og	  telur	  að	  ef	  eitthvað	  betra	  bjóðist	  

þá	  skoði	  hann	  það.	  	  Það	  er	  því	  mikilvægt	  að	  kröfurnar	  séu	  í	  samræmi	  við	  væntingar	  og	  

getu	  starfsmannsins	  ef	  að	  halda	  á	  í	  mannauð	  á	  vinnustaðnum.	  	  

Er	  þetta	  eitthvað	  eðlilegt?	  

Umsjónarkennarar	  beggja	  skólanna	  hafa	  stuðningsfulltrúa	  sér	   til	  aðstoðar.	  Þeir	  ákveða	  

að	   einhverju	   leiti	   hvert	   starfssvið	   stuðningsfulltrúans	   er.	   Þegar	   fagmenntaður	  

starfsmaður	   setur	   kröfur	   á	   ófaglærðan	   starfsmann	   þá	   getur	   verið	   erfitt	   að	   stjórna	  

hvernig	   gengur	   og	   hver	   álagsupplifun	   beggja	   aðilanna	   verður.	   Það	   er	   í	   raun	   tvíþætt.	  

Annarsvegar	   er	   það	   sá	   sem	   setur	   fram	   kröfuna	   eða	   verkefni,	   og	   þær	   væntingar	   sem	  

hann	  gerir	  um	  framkvæmd	  þeirra.	  Hins	  vegar	  er	  það	  upplifun	  þess	  sem	  fær	  verkefnið,	  

bæði	  hæfni	   hans	   til	   að	   framfylgja	  því	   og	   sýn	  hans	   á	  mikilvægi	   þess	   sem	  beðið	  er	   um.	  

Einn	  viðmælandi	  útskýrir	  hvers	  konar	  kröfur	  eru	  gerðar:	  	  
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Við	  erum	  oft	  að	  gera	  miklar	  kröfur.	   	  Ég	  er	  kannski	  að	  aðstoða	  nemanda	  við	  

lestur	   og	   þarf	   jafnframt	   að	   kenna	   honum	   að	   tala.	   [Nemandinn]	   er	   s.s.	   það	  
málhaltur	  að	  jafnhliða	  því	  að	  kenna	  honum	  að	  lesa,	  verður	  þú	  að	  vera	  vel	  að	  
þér	  í	  hljóðfræðinni.	  Þú	  verður	  að	  vera	  að	  gera	  tvennt	  í	  einu,	  	  kenna	  honum	  að	  
lesa	  og	  tala.	  En	  það	  kemur	  fyrir	  að	  stuðningsfulltrúi	  þarf	  að	  sinna	  því	  [þessari	  

kennslu],	   nemandi	   er	   þá	   í	   umsjón	   stuðningsfulltrúans	   þá	   er	   hann	   kominn	  
með	   nemenda	   sem	   hann	   á	   að	   láta	   tala	   og	   lesa	   í	   einu.	   Er	   þetta	   eitthvað	  
eðlilegt.	  Nei!	  

Við	  það	  að	   láta	   stuðningsfulltrúa	   kenna	  atriði	   sem	  krefjast	  mikillar	   sérþekkingar	  þá	  

um	   leið	   er	   verið	   að	   setja	   hann	   í	   óæskilega	   stöðu.	   Viðmælandinn	   heldur	   áfram	   að	  

útskýra:	  	  

Það	   er	   ekki	   nóg	   að	   fá	   bara	   fyrirmæli	   frá	   kennaranum	   sem	  þú	   ert	   að	   vinna	  
með.	   Að	   vera	   stuðningsfulltrúi	   og	   eiga	   bara	   að	   fá	   fyrirmæli:	   Gerðu	   svona,	  

svona	  og	  svona!	  	  	  Jú,	  jú	  auðvitað	  eru	  sumir	  stuðningsfulltrúar	  það	  vel	  að	  sér	  
að	  þeir	  geta	  unnið	  vel	  í	  þannig	  aðstæðum.	  En	  það	  er	  eiginlega	  ofáætlun,	  það	  
er	   ekki	   hægt	   að	   ganga	   úr	   frá	   því	   að	   [stuðningsfulltrúi]	   getir	   stjórnað	  
aðstæðum	  sem	  viðkomandi	  hefur	  kannski	  ekki	  fengið	  fræðslu.	  

Það	  er	  því	  líklegt	  að	  í	  einhverjum	  tilfellum	  séu	  kröfur	  lagðar	  á	  herðar	  starfsfólks	  sem	  

ekki	  hefur	  fengið	  þjálfun	  í	  því	  sem	  ætlast	  er	  til	  af	  þeim.	  Miðað	  við	  álagsmælingu	  Male	  og	  

May	   (1997)	   þá	   er	   stjórnun	   aðstoðarmanna	   einn	   af	   þáttunum	   sem	   valda	   álagi	   hjá	  

umsjónarkennurum.	  Viðmælandi	  minn	  bendir	  á	  að	   fyrirmælin	  séu	  oft	  gefin	  á	  hlaupum	  

og	   að	   einnig	   hafi	   starfsmennirnir	   ekki	   allir	   nægilega	   fagþekkingu	   til	   að	   skilja	   af	   hverju	  

þetta	  er	  mikilvægt:	  	  

Ég	  þarf	   endalaust	   að	   skipuleggja	   viðbrögð	   við	   óæskilegi	   hegðun.	   Endalaust	  
að	  gera	  eitthvað	  nýtt	  ...	  nemendur	  mínir	  ...	  [hegðun	  þeirra]	  er	  oft	  framkölluð	  

vegna	   rangra	   viðbragða	   starfsmanna.	   og	   þegar	   þú	   upplifir	   það	   þá	   [veldur]	  
það	  streitu	  en	  þú	  getur	  ekki	  [ávítað]	  starfsfólk	  og	  sagt	  „heyrðu	  við	  erum	  búin	  
að	  tala	  um	  það,	  mundu	  nú,	  gera	  svona	  svona	  og	  svona!"	  Það	  vantar	  leiðsögn	  
fyrir	   að	   stuðningsfulltrúana	   og	   ófaglært	   starfsfólk.	   	   Það	   vantar	   tíma	   til	   að	  
sinna	  því.	  Það	  er	  það	  sem	  velda	  mér	  mestri	  streitu.	  	  

Hér	  samþættast	  álagsatriði,	  tímaskortur	  og	  stjórnun	  aðstoðarfólks.	  Vissar	  kröfur,	  svo	  

sem	  hverju	  á	  að	  áorka	   innan	  einhvers	   tímaramma	  eða	  hvernig	   framkvæma	  á	  ákveðna	  

þætti	   starfsins	   geta	   valdið	   álagi	   ef	   þeim	   kröfum	   er	   ekki	   fullnægt.	   Ef	   margir	   þættir	  
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starfsins	   valda	   álagi	   þá	   getur	   það	   safnast	   saman	   yfir	   ákveðið	   tímabil	   og	   þó	   að	   enginn	  

einn	   stakur	   álagspóstur	   valdi	   neikvæðum	   áhrifum	   þá	   geta	   áhrif	   safnast	   saman	   og	   að	  

lokum	  orðið	  heilsuspillandi	  fyrir	  einstaklinginn	  (Holmes	  og	  Rahe,	  1967).	  	  

6.3 Stuðningur	  	  

Stuðningur	   er	   allur	   sá	   rammi	   sem	  heldur	   utanum	   starfsmanninn,	   reglugerðir,	   skipulag	  

starfsins,	   vinnuumhverfið,	   stjórnun	   frá	   yfirmönnum,	   samvinna	   við	   aðra	   starfsmenn	  og	  

möguleikar	  til	  eflingar	  (Karasek	  og	  Theorell,	  1990).	  	  

Getur	  þú	  komið	  aðeins?	  	  

Stuðningur	   sem	   starfsmenn	   upplifa	   skiptir	   miklu	   máli.	   Það	   að	   þeir	   upplifi	   sig	   hafa	  

bakland	   hefur	   áhrif	   á	   hvernig	   þeir	   bregðast	   við	   (Ax	   o.fl.,	   2001;	   Barrett,	   2010).	   Það	   er	  

mikilvægt	  að	  skipulagið	  og	  umgjörðin	  sé	  til	  staðar	  fyrir	  þá	  til	  þess	  að	  halla	  sér	  að.	  Í	  raun	  

skiptist	  stuðningur	  við	  kennara	  í	  þrjá	  þætti;	  mönnun,	  aðstöðu	  og	  stjórnun.	  Ef	  að	  þessir	  

þrír	  þættir	  eru	  viðunandi	  þá	  upplifir	  starfsmaður	  þá	  umgjörð	  sem	  hann	  þarf	  til	  þess	  að	  

valda	  starfinu.	  Viðmælandi	  ber	  saman	  hvernig	  aðstæður	  í	  skólanum	  hafa	  batnað:	  	  

Það	   er	   miklu	   betri	   mönnun.	   	   Það	   er	   miklu	   oftar	   sem	   þú	   getur	   kallað	   í	  

einhvern,	   bara	   “getur	   þú	   aðeins	   komið”	   og	   þá	   koma	   alveg	   tveir,	   þrír	   og	  
athuga	  málið.	   	   Það	  er	  orðið	  miklu	  meira	   system	  á	  því	   sko,	  hverjir	   koma	  og	  
aðstoða.	  

Annar	  starfsmaður	  talar	  um	  hvernig	  stjórnendur,	  ráðgjafar	  og	  samstarfsfyrirkomulag	  

mynda	  stuðningskerfi	  sem	  veiti	  öryggi:	  	  

Ég	   er	   líka	  með	   alveg	   svakalega	   góða	   yfirmenn.	   	   Og	   alveg	   svakalega	   góðan	  
deildarstjóra,	  þannig	  að	  og	  hérna,	   félagsráðgjafinn	  okkar.	   	  Þetta	  er	  fólk	  sem	  
að	  vinnur	  algjörlega	  100%	  með	  manni	  eins	  vel	  og	  þær	  mögulega	  geta.	  	  

Við	  myndum	  báðar	  hætta	  

Starfsmenn	  virðast	  stundum	  upplifa	  lítinn	  skilning	  á	  stöðu	  sinni	  og	  bendir	  margt	  til	  þess	  

að	  grunnskipulag	   skóla	  geti	   verið	  að	  vissu	   leiti	   hamlandi.	   Skólar	  eru	   skipulagðir	   eitt	   ár	  

fram	   í	   tímann,	   bæði	   hvað	   varðar	   mönnun	   og	   nýtingu	   þess	   rýmis	   sem	   skólinn	   hefur.	  

Kennarar	  og	  stuðningsfulltrúar	   fá	  úthlutað	  hlutverkum	  og	  má	  að	  vissu	   leiti	   líkja	  byrjun	  

skólaársins	  við	  þegar	  tjöldin	  lyftast	  í	  leikhúsi,	  hver	  og	  einn	  hefur	  sitt	  hlutverk	  og	  hversu	  

vel	   starfsmaðurinn	  hefur	  æft	   sína	   rullu	  mun	   segja	   til	   um	  hvernig	  heildin	  gengur.	  Þessi	  
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samlíking	   er	   auðvitað	   á	   engan	   hátt	   tæmandi,	   en	   gefur	   tilfinningu	   um	   að	   erfitt	   er	   að	  

breyta	  leikritinu,	  jafnvel	  þó	  að	  leikararnir	  hlaupi	  um	  baksviðs	  og	  segjist	  hafa	  fengið	  rangt	  

hlutverk,	  rangann	  mótleikara	  og	  búning.	  	  

Það	   er	   líka	   erfitt	   ef	   það	   eru	   breytingar	   svona	   á	  miðjum	  vetri	  …	   alltaf	   að	   fá	  

einhvern	  nýjan	  og	  nýjan	   inn	   til	   að	   setja	   inn	   í	   hlutverk	   „þetta	   áttu	   að	   gera	   í	  
dag“	  þá	  nær	  maður	  ekki	  að	  einbeta	  sér	  að	  því	  sem	  maður	  á	  sjálfur	  að	  vera	  að	  
gera!	  Af	  því	  að	  maður	  er	  alltaf	  að	   fylgjast	  með	  því:	   „Er	  allt	   í	   lagi	  þarna	  hinu	  
megin?“	  af	  því	  að	  það	  er	  einhver	  nýr.	  

Viðmælandi	  rifjaði	  upp	  hvernig	  líðan	  það	  var	  þegar	  hann	  hafði	  erfiðan	  hóp	  nemenda	  

heilann	  vetur	  :	  

...	  það	  er	  bara	  stressandi	  og	  dagurinn	  er	  bara	  alltaf	  svoleiðis.	  	  

Oft	   er	   brugðist	   við	  með	  því	   að	   setja	   inn	   aukinn	  mannskap,	   en	   stundum	  virðist	   það	  

jafnvel	   vera	   von	   stjórnenda	   að	   ástandið	   lagist	   af	   sjálfu	   sér.	   Þeir	   hvorki	   segja	   hvernig	  

hlutirnir	   verða	   eða	   jafnvel	   svara	   með	   því	   að	   gera	   lítið	   úr	   umkvörtunarefninu.	   Þó	   að	  

kvörtun	   virðist	   léttvæg	   eða	   hljóma	   sem	   sama	   gamla	   tuggan	   í	   eyrum	   stjórnanda	  þá	   er	  

líklegt	  að	  birtingarmyndin	  sé	  aðeins	  dropinn	  sem	  fyllti	  mælinn,	  rót	  vandans	  liggi	   í	  öðru	  

(Hólmfríður	   K.	   Gunnarsdóttir,	   1994).	   Starfsmaðurinn	   er	   jafnvel	   við	   það	   að	   gefast	   upp	  

vegna	  uppsafnaðs	  álags	  (Ingólfur	  S.	  Sveinsson,	  1998).	  Það	  er	  því	  stjórnandans	  að	  hlusta	  

og	   greina	   hvaða	   skilaboð	   starfsmaðurinn	   er	   í	   raun	   að	   senda	   frá	   sér	   (Barrett,	   2010).	  	  

Viðmælandi	  talar	  um	  upplifun	  sína	  á	  erfiðum	  tíma:	  	  

...	   fyrst	   fannst	   mér	   ekki	   hlustað	   á	   mig	   og	   ég	   upplifði	   pirring	   og	   reiði	   út	   í	  
stjórnendur	  ...	  ég	  var	  orðin	  svolítið	  vonlaus	  undir	  vor.	  	  

Úrræðaleysi	   starfsmanna	   í	   slíkri	   stöðum	   eykur	   á	   álagið	   þar	   sem	   ekki	   virðist	   neinn	  

möguleiki	   á	  eðlilegu	  viðbragð	  við	   streitunni	   (Karasek	  og	  Theorell,	   1990).	  Og	  oft	   virðist	  

ekki	  brugðist	  við	  fyrr	  en	  starfsmaðurinn	  sýnist	  vera	  að	  hætta.	  	  Annar	  viðmælandi	  sagðist	  

hafa	  beðið	  margoft	  	  um	  úrbætur	  og	  að	  loksins	  hafi	  hann	  sett	  afarkosti.	  En	  breytingarnar	  

sem	  hún	  talar	  um	  voru	  samt	  sem	  áður	  ekki	  áætlaðar	  fyrr	  en	  veturinn	  eftir:	  

...	  við	  fórum	  bara	  báðar	  á	  fund	  og	  sögðum	  að	  við	  myndum	  báðar	  hætta	  ef	  það	  
kæmi	  ekki	  eitthvað	  ákveðið	  í	  gegn,	  og	  við	  fengum	  það	  í	  gegn.	  	  
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Hvernig	  stjórnandi	  bregst	  við	  þegar	  að	  starfsmenn	  eru	  við	  það	  að	  gefast	  upp	  skiptir	  

máli	  ef	  að	  hann	  ætlar	  að	  verða	  leiðtogi	  og	  fá	  starfsmennina	  með	  sér	  (Herold	  og	  Fedor,	  

2008).	  	  

Þó	  að	  ekki	  sé	  æskilegt	  að	  starfsmenn	  kvarti	  um	  allt	  og	  ekkert	  öllum	  stundum,	  þá	  er	  

það	  merki	  um	  að	  eitthvað	  sé	  að.	  Stundum	  eru	  starfsmennirnir	  sjálfir	  ekki	  meðvitaðir	  um	  

áhrif	  einhverra	  þátta	  innan	  starfsins	  sem	  hver	  fyrir	  sig	  er	  ekki	  svo	  alvarlegur,	  en	  safnist	  

þeir	   upp	  á	   skömmum	   tíma	  og	   starfsmaðurinn	  nær	  ekki	   að	   vinna	  úr	   álaginu	  þá	   verður	  

það	  of	  mikið	  (Holmes	  og	  Rahe,	  1967,	  Richardson	  og	  Shupe,	  2003).	  

Riggio	  o.fl.	  (2005)	  tala	  um	  hinn	  hugaða	  fylgjanda,	  þar	  sem	  farið	  er	  í	  mikilvægi	  þess	  að	  

starfsmenn	  láti	  í	  sér	  heyra	  og	  segi	  stjórnendum	  sína	  hlið	  á	  því	  sem	  fram	  fer	  í	  fyrirtækinu.	  

Stjórnandi	  þurfi	  einnig	  að	  vera	  hugaður	  og	  hlusta	  á	  það	  sem	  starfsmaðurinn	  hafi	  fram	  að	  

færa.	  	  Þannig	  sé	  hægt	  að	  virkja	  þá	  miklu	  þekkingu	  sem	  er	  í	  fyrirtækinu	  og	  einbeita	  sér	  í	  

sameiningu	   að	   því	   sem	   skiptir	   máli.	   	   Einn	   viðmælandinn	   segir	   „ég	   fékk	   frábæran	  

stuðning	   frá	   skólastjórnendum,	  vegna	  þess	  að	  ég	  bara	  var	  heiðarlegur	  með	  vandann“.	  

Annar	  viðmælandi	  segir	  svona	  frá	  þessu	  samspili:   

Það	  er	  ekkert	  síður	  ég	  sem	  labba	  inn	  til	  þeirra	  [stjórnenda]	  til	  að	  tappa	  af.	  En	  

ég	  er	  ekki	  alveg	  viss	  um	  að	  allir	  geri	  það.	  Þú	  verður	  líka	  að	  þora	  að	  tjá	  þig	  um	  
vandamálin	  og	  ekki	  hafa	  það	  á	  tilfinningunni	  að	  það	  sért	  bara	  þú	  sem	  ráðir	  
ekki	   við	   þau.	   Það	   er	   málið,	   þú	   verður	   að	   þora.	   Þú	   verður	   að	   vera	   þannig	  
innstilltur	  að	  þetta	  vandamál	  verði	  ekki	  unnið	  nema	  með	  samstarfi.	  Og	  ekki	  
tala	  um	  þetta	  sem	  vandamál	  –	  Verkefni!	  	  

Í	  báðum	  skólunum	  tala	  starfsmenn	  um	  mikið	  álag	  á	  stjórnendur	  sína.	  	  Hluta	  af	  því	  álagi	  

telja	  þeir	  vera	  skipanir	  að	  ofan	  (e.	  top-‐down).	  Skipanir	  að	  ofan	  geta	  verið	  mjög	  ólíkar	   í	  

umfangi,	   ein	   þeirra	   var	   sameining	   Safamýrar-‐	   og	   Öskjuhlíðarskóla.	   Án	   efa	   liggja	   góð	  

rekstrarleg	  rök	  fyrir	  sameiningu	  skólanna,	  en	  ákvörðun	  um	  sameiningu	  virðist	  hafa	  gerst	  

hratt,	  svo	  hratt	  að	  breytingar	  á	  húsnæðinu	  sem	  rúma	  átti	  þá	  starfsemi	  sem	  fyrirhuguð	  

var	  þar,	  voru	  ekki	  um	  garð	  gengnar.	  Áhrifin	  á	  starfsmennina	  leyna	  sér	  ekki	  í	  orðum	  eins	  

viðmælandans:	  
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Ég	  var	  svo	  grjóthörð	  að	  þetta	  skyldi	  takast	  þetta.	  Fyrst	  okkur	  var	  gert	  að	  gera	  

þetta!	  Því	  það	  var	  bara	  svona	  [að	  ofan]…	  mér	  finnst	  núna	  eftir	  þessi	  ár,	  sem	  
eru	   auðvitað	   ekki	   mörg	   …	   mér	   finnst	   þetta	   hafa	   verið	   afar,	   já	   (andvarp),	  
hæpin	  framkvæmd.	  Ég	  bara,	  í	  alvöru!	  Álagið	  er	  gríðarlegt.	  Alveg	  gríðarlegt!	  

Önnur	  tegund	  skipana	  var	  beiðni	  um	  aðstoð	  í	  almennum	  skóla.	  Viðmælandi	  útskýrir	  
hvernig	  upplifunin	  hafi	  verið	  fyrir	  sig	  á	  meðan	  ástandið	  varði:	  

Það	   var	   neyðarástand	   í	   öðrum	   skóla	   ...	   og	   það	   var	   ætlast	   til	   að	   tveir	  
starfsmenn	   frá	   okkur	   ...	   væru	   allan	   daginn	   inni	   í	   öðrum	   skóla,	   það	  munaði	  
rosalega	   mikið	   um	   að	   missa	   út	   tvo	   starfsmenn	   af	   gólfinu	   frá	   okkur.	   	   Við	  
fundum	  fyrir	  því!	  	  Og	  það	  var	  skipun	  frá	  toppi	  til	  skólastjórans	  okkar	  að	  þetta	  
skyldi	  vera	  svona.	  	  Þetta	  skyldi	  gert.	  	  Þannig	  að!	  

Annar	  viðmælandi	  hafði	  álíka	  dæmi:	  

Skólastjórnendur	   og	   ráðgjafar	   hafa	   þurft	   að	   hverfa	   úr	   okkar	   skóla	   yfir	   í	  
annan	  skóla	  til	  þess	  að	  aðstoða.	  	  Sem	  að	  sjálfsögðu	  hefur	  áhrif	  á	  starfsemina	  
okkar	  og	  öryggi	  okkar.	  

Í	  öllum	  þessum	  dæmum	  virðast	  starfsmenn	  upplifa	  neikvæð	  áhrif	  þessara	  ákvarðana.	  

Þeir	  upplifa	  skipanir	  án	  þess	  að	  vera	  þátttakendur	  í	  ákvörðunartökunni.	  Í	  skóla	  er	  oftast	  

horft	   á	   skólastjórann	   sem	   stjórnanda	   og	   starfsmenn	   sem	   fylgjendur	   hans,	   en	   það	   er	  

einnig	   hægt	   að	   horfa	   á	   þetta	   í	   stærra	   samhengi,	   skólastjórann	   sem	   millistjórnanda	   í	  

miklu	   stærra	   batteríi.	   	   Skólastjórinn	   hefur	   því	   ólíka	   stöðu	   eftir	   því	   hvernig	   horft	   er	   á	  

skipuritið.	  Í	  augum	  starfsmannana	  hefur	  skólastjórinn	  þá	  ekki	  ákvörðunarvald	  í	  þessum	  

málum	  og	  því	  verður	  rödd	  starfsmannana	  mátlaus.	  Þeir	  upplifa	  ekki	  að	  ákvörðunartakan	  

sé	  grunduð	  á	  þekkingu	  á	  þeirra	  starfsumhverfi	  og	  að	  stjórnendur	   í	  þessum	  málum	  hafi	  

ekki	   þekkingu	   á	   starfi	   þeirra,	   og	   að	   þeir	   hafi	   ekki	   beitt	   kænsku	   við	   ákvörðunartökuna	  

(Herold	  og	  Fedor,	  2008).	  

Oftast	  gengur	  það	  vel	  

Samskipti	   og	   samvinna	   lita	   allt	   starfið,	   hvort	   sem	   það	   er	   við	   nemendurna,	   foreldra,	  

samstarfsmenn,	   ráðgjafa,	   stjórnendur,	   eða	   aðra	   stofnanir.	   Viðmælendur	   mínir	   eru	  

meðvitaðir	  um	  mikilvægi	  þeirra	   (Ax	  o.fl.,	  2001).	  Þeim	  mun	  öflugri	  samskipti	  þeim	  mun	  

betra	  starf.	  Þegar	  starfið	  gengur	  út	  á	  þroska	  og	  eflingu	  nemenda	  þá	  verður	  erfitt	  þegar	  

hegðun	   fullorðinna	   styður	   ekki	   við	   það	   starf.	   	   Í	   samskiptum	   við	   aðrar	   stofnanir	   getur	  
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komið	   upp	   visst	   skilningsleysi.	   Einn	   viðmælandi	   minna	   rifjaði	   upp	   sterk	   viðbrögð	  

starfsmanna	  í	  almennum	  skóla	  þegar	  aðlaga	  átti	  nemanda	  inn	  í	  bekk	  í	  skólanum:	  	  

„Það	  þýðir	  ekki!”	  	  

„Ég	  veit	  ekki	  hvernig	  þetta	  á	  að	  ganga!”	  

„Og	  á	  hann	  bara	  að	  koma	  hérna	  inn	  í	  bekkinn”	  	  

„Og	  er	  hann	  orðin	  alveg	  bara...	  “	  	  	  	  

...	   stundum	   finnur	  maður	   neikvætt	   [viðhorf].	   	   Annaðhvort	   frá	   kennaranum	  
eða	   einhvernvegin	   inn	   í	   skólanum	   sjálfum	   þegar	   verið	   er	   að	   skila	   [í	  
heimaskóla].	  	  En	  oftst	  gengur	  bara	  vel.	  

Slík	  viðbrögð	  geta	  haft	  neikvæð	  áhrif	  á	  þær	  framfarir	  sem	  nemandinn	  hefur	  náð.	  Það	  

að	   upplifa	   vantraust	   hefur	   áhrif,	   óháð	   aldri,	   þroska	   eða	   greiningu	   nemandans.	   Oft	   á	  

tíðum	   vanmeta	   starfsmenn	   áhrif	   eigin	   gjörða	   og	   hafa	   jafnvel	   sjálfir	   sett	   af	   stað	   þá	  

atburðarás	   sem	   þeir	   óttuðust	   mest.	   Fordómar	   og	   skilningsleysi	   líkt	   og	   að	   ofvirkur	  

nemandi	   taki	  ekki	  eftir	  umhverfi	   sínu,	  getur	  einnig	   	  haft	  þær	  afleiðingar	  að	   starfmenn	  

tali	  um	  viðkomandi	  nemanda	  þegar	  hann	  heyrir	   til.	  Slíkt	  getur	  grafið	  undan	  því	   trausti	  

sem	   byggt	   hefur	   verið	   upp	   með	   mikilli	   vinnu,	   og	   nemandinn	   verði	   því	   óviljugri	   til	  

samstarfs	  (Little	  og	  Kobak,	  2003;	  Illeris,	  2009).	  Það	  krefst	  ótrúlega	  mikillar	  vinnu	  af	  hálfu	  

nemandans	  að	   falla	   inn	   í	   skólaumhverfi	   sem	  ef	   til	   vill	   er	   einnig	   ekki	   er	   sniðið	   að	  hans	  

þörfum	   (Hejlskov	   Elvén,	   2009).	   Jafnvel	   þó	   að	   starfsmenn	   reyni	   að	   gæta	   að	   hvað	   þeir	  

segja,	  ef	  að	  viðhorfið	  er	  til	  staðar	  hefur	  það	  áhrif	  og	  einn	  viðmælandi	  nefnir	  dæmi:	  	  

Yfirleitt	  finnur	  maður	  að	  þegar	  viðhorfið	  er	  svona	  [neikvætt]	  þá	  gengur	  verr	  

að	  aðlaga	  barnið	  og	  þó	  að	  barnið	  skynji	  ekki	  beint	   [neikvæðnina]	  þá	   finnur	  
það	  samt	  að	  það	  er	  ekki	  velkomið	  eins	  og	  þegar	  það	  er	  [sagt]:	  	  „Já	  blessaður,	  
komdu!	   	   Við	   skulum	   reyna	   hérna	   bara!”	   ég	   held	   að	   það	   [barnið]	   finni	   það	  
alveg	  þó	  talinu	  sé	  ekki	  beint	  beint	  að	  því.	  	  

Hvað	   liggur	   að	  baki	   viðbragða	   starfsmannanna	   við	  þessar	   aðstæður	   getum	  við	  ekki	  

vitað.	   Hvort	   aðrir	   þættir	   valdi	   viðbrögðunum,	   s.s.	   að	   hafa	   ekki	   fengið	   upplýsingar,	  

fræðslu	   eða	   tækifæri	   til	   að	   tjá	   áhyggjur	   sínar	   á	   viðeigandi	   máta.	   	   Slík	   forvinna	   er	  

mikilvæg	  þannig	  að	  kennarinn	  sem	  tekur	  við	  nemandanum	  upplifi	  sig	  valda	  stöðunni	  og	  

viti	  hvernig	  er	  best	  að	  mæta	  nemandanum	  (Hejlskov	  Elvén,	  2009).	  	  
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Í	   starfi	   þar	   sem	   tjáskipti	   eru	   svona	  mikilvæg	   er	   ekki	   óalgengt	   að	  misskilningur	   geti	  

komið	   upp.	   Þó	   að	   starfsmenn	   hafi	   rætt	   saman	   um	   viðeigandi	   viðbrögð	   þá	   er	  

skilningurinn	  ekki	  alltaf	  sá	  sami	   (Barrett,	  2010).	  Einn	  viðmælandi	  bendir	  á	  dæmi	  þegar	  

að	  hann	  sá	  starfsmann	  bregðast	  rangt	  við	  hegðun	  nemanda	  og	  hvernig	  ágreiningur	  við	  

samstarfsmenn	  hafði	  áhrif	  á	  líðan	  hans:	  

Maður	  veltir	  því	  fyrir	  sér	  hvernig	  get	  ég	  nú	  sagt	  frá.	  Hvenær	  fæ	  ég	  tækifæri	  til	  
að	  ná	  í	  viðkomandi	  sem	  hefur	  farið	  rangt	  að,	  ...	  því	  ég	  er	  þannig	  að	  ef	  eitthvað	  
er	  að,	  þá	  reyni	  ég	  að	  gera	  eitthvað,	  annars	  hefði	  ég	  líklega	  ekki	  starfað	  svona	  

lengi	   við	   þetta.	   Ég	   held	   að	   mín	   mesta	   vanlíðan	   heima	   fyrir,	   sé	   ef	   að	  
samskiptin	   eru	   ekki	   góð	   við	   samstarfsfólkið.	   Ég	   held	   að	   það	   sé	   það	   versta.	  
Vinnan	   með	   nemendunum	   [er	   auðveldari],	   því	   að	   þá	   getur	   þú	   rætt	   við	  
samstafsfólkið	   þitt.	   Og	   það	   auðvitað	   einnig	   [erfitt]	   ef	   þú	   hefur	   ekki	   gott	  
samband	  við	   stjórnanda	   skólans	  eða	   finnst	   að	  vinna	  þín	   sé	  á	   einhvern	  hátt	  
ekki	  nógu	  [mikils]	  metin.	  	  

...	  það	  vantar	  hendur	  

Mönnun	  er	  í	  raun	  þríþætt.	  Það	  er	  hvernig	  mönnun	  er	  áætluð	  miðað	  við	  fjölda	  nemenda,	  

hver	   raun	   staðan	   er	   frá	   degi	   til	   dags	   og	   loks	   færni	   þess	  mannskaps.	   Ástæða	   þess	   að	  

mönnun	   er	   svona	   oft	   nefnd	   eru	   þau	   áhrif	   sem	   hún	   hefur	   á	   starf	   þeirra	   sem	   standa	  

vaktina.	  Rangt	  mat	  veldur	  auknu	  álagi	  á	  hvern	  starfmann.	  Viðmælandi	  bendir	  á	  að	  matið	  

fari	  ekki	  alltaf	  eftir	  réttum	  þáttunum:	  	  

Mönnun	  er	  greind	  út	  frá	  fötlun,	  en	  það	  er	  ekki	  alltaf	  vegna	  þroskaskerðingar	  
sem	  börn	  sem	  þurfa	  manninn	  á	  sig,	  heldur	  er	  hegðun	  þeirra	  bara	  erfið.	  Eftir	  
sameiningu	  eru	  þau	  börn	  [með	  erfiða	  hegðun]	  ekki	  að	  fá	  sömu	  mönnun,	  það	  

þarf	   fyrst	   að	   sinna	   þeim	   sem	   þurfa	   aðstoð	   vegna	   líkamlegrar	   fötlunar,	   en	  
börn	  með	  erfiða	  hegðun	  eru	  ekki	  að	  fá	  sömu	  mönnun.	  

Við	   slíkar	   aðstæður	   þurfa	   starfmenn	   að	   breyta	   verklagi	   sínu	   og	   forgangsraða.	   Einn	  

viðmælandi	  rifjar	  upp	  hvernig	  veturinn	  byrjar	  með	  fækkun	  í	  starfsmannahópnum	  og	  þau	  

hafi	  þurft	  að	  hagræða,	  en	  fljótlega	  komu	  fleiri	  nemendur	  og	  undirmönnun	  blasti	  við:	  

Í	   fyrra	  var	  minnkað	   í	   starfsmannahópnum	  og	  við	  þurftum	  að	  setja	  bekkinn	  
öðruvísi	  saman.	  Síðan	  koma	  alltaf	  nýir	  [nemendur]	  og	  bættast	  inn	  í	  bekkinn.	  	  
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Þegar	  starfsmenn	  verða	  of	  fáir	  þá	  breytist	  allt,	  það	  þarf	  að	  hverfa	  frá	  því	  fyrirliggjandi	  

skipulagi	  og	  forgangsraða.	  Ekki	  er	  alltaf	  hlaupið	  að	  því	  að	  halda	  einhverju	  faglegu	  starfi	  

ef	  ónóg	  mönnun	  er	  til	  að	  mæta	  þörf	  nemanda,	  sem	  þurfa	  manninn	  á	  sig.	  Einfaldir	  hlutir	  

verða	  flóknir	  og	  hversdagslegir	  hlutir	  líkt	  og	  að	  fara	  á	  milli	  staða	  verða	  snúnir.	  Hér	  lýsir	  

viðmælandi	  hvernig	  starfsmenn	  reyna	  að	  halda	  áfram	  í	  óvinnandandi	  aðstæðum:	  	  

það	   verður	   bara	   að	   viðurkennast,	   þessi	   líkamlega	   vinna	   sem	   er	   í	   kringum	  
sumum	  nemendur	   [er	   erfið]	   ...	   og	   sé	   auðvitað	   á	   samstarfsfólki	  mínu,	   ganga	  
um	  og	  ýta	  tveimur	  í	  hjólastólum	  í	  einu	  til	  að	  komast	   ...	  Af	  því	  að	  það	  vantar	  

hendur.	  Það	  vantar	  mjög	  oft	  hendur	  hérna	  í	  sumum	  bekkjum	  og	  það	  er	  getur	  
verið	  mjög	  erfitt.	  

Mannekla	   hefur	   mikil	   áhrif	   á	   þá	   starfsmenn	   sem	   mæta	   til	   vinnu.	   Rangt	   mat	   á	  

starfsmannaþörf,	   sem	   og	   veikindi	   og	   aðrar	   fjarvistir	   hafa	  mikil	   áhrif.	   Einn	   viðmælandi	  

talar	   um	   að	   það	   fyrsta	   sem	   hann	   geri	   þegar	   hann	  mæti	   í	   vinnuna	   sé	   að	   athuga	   hver	  

staðan	  er:	  

Þegar	  maður	  kemur	   í	   vinnuna,	  þá	   er	   eiginlega	  það	   fyrsta	   sem	  maður	  gerir,	  

maður	   kíkir	   á	   listann	   [fjarvistartilkynningar].	   Það	   er	   yfirleitt	   á	   hverjum	  
einasta	  degi	  sem	  vantar	  einhvern,	  sama	  hvort	  það	  er	  leyfi,	  veikindaleyfi	  eða	  
bara	  veikindi,	  veikindi	  barns.	  	  

Það	  verður	  því	  meira	  álag	  á	  þá	  starfsmenn	  sem	  mæta	  til	  vinnu.	  Það	  er	  hægt	  að	  redda	  

ýmsu	  í	  smá	  tíma,	  en	  áhættan	  á	  að	  starfsmenn	  örmagnist	  og	  verði	  sjálfir	  veikir	  eykst	  hratt	  

þegar	  mikið	   er	   um	  veikindi.	  Hér	   lýsir	   viðmælandinn	  því	   þegar	   að	   stjórnendur	  og	   aðrir	  

samstarfsmenn	   gera	   sér	   ekki	   grein	   fyrir	   hvaða	   starf	   er	   gert	   á	   hverjum	   degi	   og	   hvaða	  

afleiðingar	  það	  hefur	  ef	  mönnun	  er	  ekki	  nægileg:	  	  

Þegar	   aðrir	   kennarar	   og	   stjórnendur	   líka	   gera	   sér	   ekki	   grein	   fyrir	   að	   flest	  

allir	   nemendur	   í	   hópnum	   þurfa	   manninn	   á	   sig	   og	   það	   er	   ekkert	   spáð	   í	   ef	  
einhver	  er	  veikur	  að	  það	  þurfi	  að	  setja	  inn	  mann	  í	  staðinn.	  Þá	  verður	  maður	  
pirraður	   út	   í	   þá,	   maður	   lætur,	   reynir	   að	   láta	   það	   ekki	   koma	   niður	   á	  
nemendunum.	  Þannig	  verður	  álagið	  til!	  Þau	  [aðrir	  kennarar	  og	  stjórnendur]	  
gera	  sér	  ekki	  grein	  fyrir	  mannaþörfinni!	  	  

Og	  ástandið	  verður	  oft	  slæmt	  miðað	  við	  lýsingu	  annars	  starfsmanns:	  	  
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Það	   er	   mjög	   mikið	   um	   veikindi	   og	   leyfi	   um	   daginn,	   það	   voru	   um	   tuttugu	  

manns	  í	  burtu	  og	  það	  komu	  bara	  örfáir	  inn	  í	  staðinn.	  Við	  höldum	  að	  þetta	  séu	  
bara	   álagsveikindi.	   Fólk	   fær	   bara	   nóg.	   Ég	   hef	   sjálf	   bara	   vaknað	   einn	  
morguninn	   og	   verið	   alveg	   „ég	   get	   þetta	   ekki!“	   Ég	   held	   að	   það	   séu	   margir	  
þannig.	  Einmitt	  út	  af	  því	  að	  það	  eru	  svo	  margir	  veikir	  og	   fólk	   fær	  nóg.	  Fólk	  

verður	  bara	  sjálft	  að	  taka	  [veikindaleyfi],	  þó	  því	  líði	  ekki	  vel	  með	  það...álagið	  
er	  bara	  orðið	  of	  mikið!	  	  

Starfsmenn	  virðast	  ræða	  sín	  á	  milli	  að	  hér	  sé	  birtingarmynd	  álags,	  fólk	  einfaldlega	  geti	  
ekki	  meir	  og	  þurfi	  hvíld.	  Eins	  og	  einn	  viðmælandi	  útskýrir:	  	  

Ég	   held	   að	   mikið	   af	   þessum	   veikindum	   sé	   bara	   álagsveikindi,	   þetta	   tekur	  

yfirleitt	   ekki	  meira	   en	   einn	  dag	   og	   [starfsmennirnir]	   eru	   bara	   í	   lagi	   daginn	  
eftir.	  	  

Líðan	   þeirra	   sem	   mæta	   í	   vinnu	   við	   slíkar	   aðstæður	   er	   best	   lýst	   í	   þessum	   orðum	  

viðmælanda:	  	  

Það	  sem	  reynir	  mest	  á	  mig?	  Það	  er	  ef	  það	  er	  léleg	  mönnun	  og	  maður	  lendir	  í	  

að	   vera	   með	   illa	   stemmda	   nemendur,	   góða	   mætingu	   [nemenda]	   …	   maður	  
reynir	  einhvern	  vegin	  að	  halda	  dampi	  …	  það	  er	  erfiðast!	  Þegar	  verða	  svona	  
krísur!	  …	  Maður	  kemst	  bara	  ekkert	  til	  að	  fá	  sér	  kaffibolla	  eða	  fara	  á	  klósettið	  
eða	  neitt	  sko	  …	  eftir	  daginn	  er	  maður	  bara:	  „Vá! Ég er lifandi!“ 

Oftast	  er	  reynt	  að	  finna	  einhverja	  lausn	  á	  manneklunni,	  en	  nemendur	  þurfa	  mis	  mikla	  

aðstoð.	   Í	   sumum	  bekkjum	  nægir	  að	  einfalda	  kennsluna	   í	  öðrum	  þarf	  manninn	  á	  hvern	  

nemenda	  óháð	  því	  hvað	  er	  verið	  að	  vinna	  með.	  Allir	  viðmælendurnir	  eru	  sammála	  um	  

að	  nauðsynlegt	  sé	  að	  hafa	  nægilega	  mannskap	  þá	  benda	  einnig	  margir	  á	  að	  þekking	  og	  

færni	   þess	   mannskaps	   sem	   er	   til	   staðar	   skiptir	   miklu	   máli.	   Það	   getur	   verið	   erfitt	   að	  

útskýra	  starfið	  fyrir	  þeim	  sem	  ekki	  þekkir	  nemendurna	  og	  það	  er	  mis	  auðvelt	  að	  setja	  sig	  

inn	  í	  þarfir	  nemenda.	  	  

Starfsmenn	  skólanna	  tala	  um	  að	  oft	  sé	  hægt	  að	  sjá	  hverjir	  muni	  þola	  starfið.	  „Þeir	  hafi	  

það	  í	  sér“,	  leynd	  færni	  verður	  sýnileg	  (Spencer	  og	  Spencer,	  1993).	  Ef	  spurt	  er	  út	  í	  hvernig	  

þau	  viti	  að	  einhver	  henti	  í	  starfið	  þá	  svarar	  viðmælandi:	  	  

það	  er	  eitthvað	  í	  fari	  þeirra,	  ég	  held	  að	  maður	  sjái	  það	  bara	  

Þó	  að	  starfsmenn	  tali	  mikið	  um	  leynda	  færni	  sem	  starfsmenn	  þurfi	  að	  hafa	  þá	  benda	  

margir	  á	  að	  fagþekking	  þurfi	  einnig	  að	  vera	  til	  staðar.	  Fagþekking	  er	  þeim	  mikilvæg	  líkt	  
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og	  má	  greina	  af	  tali	  þeirra,	  sem	  kunnáttu	  í	  ákveðnum	  aðstæðum	  og	  til	  að	  viðhalda	  eigin	  

fagþekkingu	  og	  einnig	  það	  að	  hafa	  aðgengi	  að	  fólki	  með	  sérkunnáttu.	  Viðmælendur	  lýsa:	  	  

Mönnun	   og	   mönnun	   er	   ekki	   það	   sama.	   	   Fagfólk	   þarf	   að	   vera	   í	   miklum	  
meirihluta	  hér	  ...	  

...	  ég	  finn	  verulegan	  mun	  á	  því	  hver	  er	  að	  fást	  við	  þessa	  erfiðu	  nemendur	  	  

...	  þetta	  snýst	  um	  fagþekkingu,	  hvernig	  þú	  vinnur,	  hvernig	  þú	  kemur	  fram	  við	  
nemenda	  sem	  er	  með	  mjög	  erfiða	  hegðun.	  

...	   ég	  er	  alltaf	  með	  þetta	  bara	   í	  bókinni	  og	   reyni	  að	   lesa	  yfir	   ...	   en	  svo	  þegar	  
kemur	  að	  því	  þá	  er	  maður	  búin	  að	  gleyma	  öllu	  og	  reynir	  að	  rifja	  upp.	  

...	  mér	   finnst	  maður	  þurfa	   svo	  mikið	   á	  því	   að	  halda	   að	  hafa	   sérfræðinga	   að	  
leita	  til.	  

Starfsmenn	  eiga	  það	  samt	  til	  að	  svara	  að	  þeir	  þurfi	  ekki	  frekara	  nám,	  en	  á	  sama	  tíma	  

myndu	  þeir	  vilja	  vera	  betri	  í	  einhverju.	  Það	  er	  líkt	  og	  þeir	  vilji	  ekki	  nýja	  þekkingu,	  heldur	  

vilji	  þeir	  ná	  betri	  stjórn	  á	  þeirri	  færni	  sem	  þeir	  eru	  þegar	  með.	  	  

...	  aðstöðuleysi	  trufli	  mann	  helst	  

Skotur	  á	  búnaði	  velur	  mun	  meira	  álagi	  í	  sérskólum	  en	  í	  almennum	  skólum	  (Williams	  og	  

Gersch,	   2004).	   Það	   að	   geta	   ekki	   veitt	   nemendum	   þá	   þjónustu	   sem	   þeir	   þurfa	   vegna	  

lélegrar	   vinnuaðstöðu	   veldur	   því	   að	   starfsmenn	   geta	   ekki	   nýtt	   sér	   þekkingu	   sína	   og	  

kunnáttu	  (Spencer	  og	  Spencer,	  1993).	  Geta	  ekki	  brugðist	  við	  þeim	  uppákomum	  sem	  þeir	  

mæta	   og	   starfið	   fer	   yfir	   í	   að	   vera	   álagsmikið	   (Karasek	   og	   Theorell,	   1990).	   Enda	   eru	  

skilaboð	  viðmælanda	  í	  Klettaskóla	  skýr:	  	  

Fækka	   nemendum	   eða	   stækka	   skólann	   strax!	   	   Fara	   að	   nota	  
Safamýrarhúsnæðið,	  það	  eru	  allt	  of	  margir	  nemendur	  í	  skólanum.	  	   	  Hann	  er	  
algjörlega	  búin	  að	  sprengja	  utan	  af	  sér	  og	  við	  getum	  ekki	  veitt	  nemendunum	  
þá	  þjónustu	  sem	  þeir	  þurfa	  því	  það	  eru	  orðnir	  allt	  of	  margir	  nemendur.	  

Hann	  áréttir	  skoðun	  sína	  um	  að	  hæfnin	  sé	  til	  staðar:	  	  

Það	  hafa	  allir	  rétt	  á	  að	  vera	  í	  skóla	  og	  fá	  menntun	  við	  hæfi	  og	  við	  getum	  veitt	  

hana.	  	  
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Það	   er	   því	   greinilegt	   að	   þó	   að	   hæfnin	   og	   viljinn	   sé	   fyrir	   hendi	   þá	   hefur	   húsnæðið	  

hamlandi	  áhrif.	  Fleiri	  viðmælendur	  úr	  báðum	  skólunum	  taka	  undir	  að	  aðbúnaður	  hamli	  

skólastarfinu:	  	  

Ef	  maður	  hefði	  stærri	  stofur	  væri	  hægt	  að	  nota	  tæknina	  svolítið.	  Það	  er	  svo	  
auðvelt	  að	  geta	  bara	  útbúið	  í	  tölvunni	  og	  sýnt	  síðan	  bara	  á	  töflunni,	  af	  því	  að	  	  
af	   einhverjum	   ástæðum	   einbeita	   þau	   sér	   betur	   að	   öllu	   sem	   er	   komið	   á	  
tölvuskjá	   það	   er	   eitthvað,	   það	   virðist	   virka	   betur.	   Af	   því	   að	   svona	   krakkar	  

með	   námsörðugleika	   vinna	   svo	   sjónrænt.	   Það	   er	   svo	   mikið	   til	   af	  
sérkennsluforritum	   og	   allskonar	   sem	   eru	   í	   tölvunni.	   Og	   þá	   er	   svo	   miklu	  
auðveldara	  að	  skella	  einhverju	  upp	  sem	  maður	  er	  búin	  að	  finna.	   	  Heldur	  en	  
þegar	  maður	   er	   eitthvað	   svo	   fastur	   í	   þessum	  borðum.	  En	  það	   er	   svo	  mikið	  

vesen	  að	  fara	  í	  tölvurnar,	  önnur	  tölvan	  virkar	  hin	  ekki	  og	  maður	  er	  sjö	  ár	  að	  
logga	  sig	  inn	  á	  þetta	  ….	  	  Og	  sum	  forritin	  bara	  hreinlega	  virka	  ekki.	  	  

	  

Það	   er	   náttúrlega	   það	   sem	   liggur	   þyngst	   á	  manni	   núna,	   er	   aðstaðan	  hérna.	  
Það	  fer	  rosalegt	  púður	  í	  að	  pússla	  okkur	  í	  stofur.	  Svo	  eins	  og	  þegar	  við	  förum	  
í	  sund	  förum	  við	  í	  rútu	  og	  þurfum	  að	  fara	  á	  milli	  staða	  með	  skólabílum.	  Það	  
er	  rosalegur	  tími	  sem	  fer	  í	  að	  fara	  svona	  á	  milli	  staða,	  já	  dýrmætur	  tími	  sem	  
fer	  í	  að	  sitja	  í	  rútu	  í	  staðinn	  fyrir	  að	  hafa	  lengri	  tíma	  í	  sundlauginni	  eða	  lengri	  
tíma	  í	  íþróttarhúsinu	  ...	  ég	  held	  að	  það	  sé	  aðstöðuleysi	  sem	  trufli	  mann	  helst.	  	  

	  
En	  áhrif	  aðbúnaðar	  er	  ekki	  eingöngu	  spurning	  um	  hvort	  að	  kennsla	  geti	   farið	   fram,	  

heldur	  einnig	  þau	  neikvæðu	  andlegu	  áhrif	  sem	  það	  hefur	  á	  starfsmenn.	  Danna	  og	  Griffin	  

(1999)	  benda	  á	  að	  starfsmönnum	  geti	  stafað	  hætta	  af	  vissum	  atriðum	  í	  	  vinnuumhverfi	  

og	   vinnuaðstöðu	   og	   það	   er	   greinilegt	   að	   áhættan	   er	   til	   staðar	   í	   báðum	   skólunum.	  

Viðmælendur	  benda	  á	  bæði	  líkamlegt	  og	  andlegt	  erfiði:	  	  

Menn	  hafa	  gefist	  upp,	  bara	  vegna	  þess	  að	  þetta	  er	   svo	  erfitt	   líkamlega	  ekki	  
síður	  en	  andlega.	  	  

Aðbúnaður	  í	  svona	  stofu	  þarf	  að	  vera	  miklu	  betri	  en	  hann	  er.	  Þannig	  að	  allt	  
renni	  ljúft.	  Miklu	  meira	  af	  rennum	  í	  loftinu.	  	  

...	  of	  mikið	  fyrir	  mig	  

Nokkrir	  viðmælendur	  töluðu	  um	  að	  hafa	  skoðað	  sérskólana	  og	  valið	  annan	  þeirra	  og	  

hafi	  ekki	  áhuga	  á	  að	  vinna	  í	  hinum	  vegna	  þess	  að	  líkamlegt	  erfiði	  væri	  of	  mikið	  þar.	  	  
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ég	   fór	   og	   skoðaði	   ...	   hvoru	   megin	   ég	   vildi	   [vera],	   það	   var	   í	   raun	   einfalt,	   í	  

rauninni	   væri	   líkamlegt	   erfiði	   of	  mikið	  með	   þau	   börn	   ...	   of	  mikið	   fyrir	  mig	  
allan	  daginn	  ...	  það	  er	  bara	  of	  mikið	  fyrir	  flesta.	  

Þessi	  viðmælandi	  valdi	  starf	  sem	  hann	  var	  öruggur	  um	  að	  valda.	  Viðmælendur	  mínir	  

voru	   flestir	   kvenmenn	   en	   líkamleg	   vinnan	   virðist	   lendi	   líklega	   frekar	   á	   karlmönnunum	  

(Ervasti	  o.fl.	  2012).	  	  

Við	   sameiningu	   Öskjuhlíðar-‐	   og	   Safamýrarskóla,	   það	   breyttist	   svolítið	   við	  
það,	  þá	  komu	  dáldið	  þyngri	  ummönnun	  inn,	  nemendur	  sem	  þurfa	  mun	  meiri	  
[ummönnun]	  …	  það	  var	  eins	  og	  stuðningsfulltrúarnir	  tækju	  meira	  af	  þessum	  
alvarlega	  fötluðu	  [nemendum].	  

Frekari	   rannsóknir	   gætu	   leitt	   í	   ljós	   mikinn	   álagsmun	   vegna	   ummönnunar	  

hreyfihamlaðra	  nemenda	  eftir	  starfstitli	  starfsmanna.	  	  

Klettaskóli	  	  

Árið	  2011	  var	  sameining	  Öskjuhlíðar-‐	  og	  Safamýrarskóla	  orðin	  að	  veruleika.	  	  Klettaskóli	  

hóf	   starfsemi	   sína	   í	   húsnæði	   Öskjuhlíðarskóla	   og	   var	   byrjað	   á	   undirbúningi	   breytinga	  

sem	  framkvæma	  átti	  á	  húsnæðinu	  í	  samræmi	  við	  þarfir	  þessa	  nýja	  skóla.	  Kemur	  fram	  í	  

Ársskýrslu	  Skóla-‐	  og	  frístundasviðsins	  árið	  2012	  að	  undirbúningur	  sé	  hafinn:	  	  

Undirbúningur	  að	  viðbyggingu	  og	  stórfelldum	  endurbótum	  á	  nýjum	  sérskóla,	  
Klettaskóla,	   hófust	   á	   árinu.	   Til	   stendur	   að	   koma	   þar	   upp	   3.400	   fermetra	  
viðbyggingu	   með	   íþróttaaðstöðu	   og	   sundlaug.	   Jafnframt	   verður	   eldra	  
húsnæði	   breytt	   til	   að	   það	   henti	   betur	   starfsemi	   skólans.	   Húsnæði	   mun	  

stækka	  um	  helming	  við	  þessar	  framkvæmdir,	  úr	  tæplega	  3.000	  fermetrum	  í	  
6.340	  fermetra.	  	   	   	   	   	  	  	  (Magnús	  Þ.	  Lúðvíksson,	  2013)	  

Nú	   vorið	   2014	   hefur	   lítið	   sem	   ekkert	   orðið	   af	   þessari	   framkvæmd.	   Fresta	   varð	  

framkvæmdum	  vegna	  mótmæla	  frá	  nágrönnum	  og	  vinna	  þurfti	   í	  málamiðlunartillögum	  

(Magnús	  Þ.	  Lúðvíksson,	  2013).	  	  

Aðstæður	  hafa	  verið	   langt	   frá	  því	  auðveldar.	   Í	  heimsókn	   í	  Klettaskóla	  er	  augljóst	  að	  

plássleysi	   er	   tilfinnanlegt.	  Hjálpartæki	   fylla	   forstofu,	   þó	   að	   allir	   nemendur	   séu	   farnir	   á	  

þessum	   tíma	   dags	   er	   þröngt.	   Miðað	   við	   að	   þetta	   virðist	   þröngt	   þegar	   allir	   eru	   farnir	  

heim,	  hvernig	  ætli	  tilfinningin	  sé	  þegar	  öll	  börn	  og	  starfsmenn	  eru	  mættir?	  	  
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Brúarskóli	  

Þegar	  viðmælandi	   sýndi	  húsnæði	  Brúarskóla	  var	   fyrst	  gengið	  um	  aðalbygginguna,	   sem	  

áður	   hýsti	   Heyrnleysingjaskólann.	   	   Þetta	   er	   L-‐laga	   bygging	   sem	   hvílir	   mitt	   á	   milli	  

Perlunnar	  og	  Fossvogskirkjugarðs.	  Skólinn	  er	  alltaf	  læstur	  sem	  kemur	  sumum	  á	  óvart	  þar	  

sem	  svæðið	  allt	  er	  opið	  og	  tekur	  vel	  á	  móti	  manni.	  Langir	  gangar	  einkenna	  skólann,	  eftir	  

þeim	  liggja	  herbergi	  sem	  ýmist	  eru	  nýtt	  sem	  kennslustofur,	  verkgreinastofur,	  kaffistofu	  

kennara,	   hátíðarsal,	   skrifstofur	   ráðgjafa	   og	   skólastjórnenda.	   Í	   miðju	   húsinu	   er	   síðan	  

brosmildur	  ritari	  sem	  virðist	  miðdepill	  hússins.	  	  	  

Skólastofur	  eru	  flestar	  í	  öðrum	  endanum	  og	  í	  hinum	  endanum	  eru	  stofur	  sem	  nýtast	  

sem	  tímabundið	  úrræði	  þegar	  ekki	  er	  forsvaranlegt	  að	  hafa	  nemanda	  inn	  í	  lærdómsrými	  

hinna	   nemendanna.	   Á	   neðri	   hæðinni,	   undir	   skólastofunum	   er	   einnig	   kennslurými,	  

eflaust	  stærsta	  kennslustofan,	  komin	  til	  ára	  sinna	  eins	  og	  skólinn	  allur	  en	  nýtist	  vel	  undir	  

reiðistjórnunarkennslu	   sem	   þar	   fer	   fram,	   en	   sú	   kennsla	   einkennist	   af	   leikjum	   og	  

hlutverkaleik.	  	  

Fyrir	   utan	   aðalbygginguna	   eru	   tvö	   önnur	   hús	   á	   svæðinu	   sem	   tilheyra	   skólanum,	  

annað	  er	  notað	  undir	  heimilisfræðikennslu,	  textílmennt	  og	  lestrarkennslu.	  	  Húsið	  er	  lítið	  

en	  þar	  sem	  nemendur	  koma	  þar	  oftast	  tveir	  saman	  í	  hóp	  þá	  gengur	  það,	  erfiðara	  væri	  að	  

vera	   með	   fleiri	   í	   einu	   þarna	   inni.	   Loks	   er	   lítið	   hús	   á	   lóð	   skólans.	   Fyrsta	   upplifun	   er	  

jákvæð,	   húsið	   virðist	  mun	   stærra	   að	   innan	   en	   útlitið	   gaf	   í	   skyn.	   	   Smá	   sumarbústaðar	  

upplifun.	  	  Allt	  hvítmálað,	  með	  nokkrum	  veggspjöldum	  úr	  náttúrufræði.	  	  	  

Kennslustofan	  er	  lítil	  og	  skólaborð	  fyrir	  þá	  fjóra	  nemendur	  sem	  þarna	  eru.	  	  Borðin	  eru	  

gömul,	   einhver	   samtýningur	   segir	   viðmælandinn.	   	  Meira	   að	   segja	   krókur	   til	   að	  hengja	  

skólatöskuna	   á.	   	   Tilfinningin	   er	   góð,	   en	   þegar	   upplýsingar	   koma	   um	   nemendurna	   þá	  

minnkar	  rýmið	  hratt	  í	  huganum.	  	  Kennarinn	  bendir	  á	  að	  þarna	  séu	  nemendur	  í	  níunda	  og	  

tíunda	  bekk.	  	  Hvernig	  þeir	  koma	  fótunum	  á	  sér	  þægilega	  undir	  þessum	  litlu	  borðum	  fer	  

að	  vera	  áhugaverð	  pæling.	  Kennarinn	  heldur	  áfram	  og	  bendir	  á	  að	  það	  sé	   lítið	  pláss	  ef	  

einhver	  verður	  reiður.	  	  Pláss	  undir	  borðum	  verður	  allt	  í	  einu	  algjört	  aukaatriði.	  	  Flóttaleið	  

er	  það	  hugtak	  sem	  öllum	  kennurum	  í	  svona	  skóla	  er	  kennt,	  hvernig	  kennari	  staðsetur	  sig	  

í	   rýminu	   þannig	   að	   ekki	   sé	   hætta	   á	   að	   festast	   inni	  með	   reiðum	   nemenda.	   	   Verklagið	  

minnir	  svolítið	  á	  skipstjóra,	  þar	  sem	  kennarinn	  fer	  ekki	  fet	  fyrr	  en	  hann	  er	  búinn	  að	  koma	  

hinum	  nemendunum	  frá	  og	  bakkar	  sjálfur	  síðast	  út.	  Það	  eru	  ákveðnar	  öryggisreglur	  sem	  

gilda	  á	  svona	  vinnustað.	  	  Herbergið	  er	  hætt	  að	  vera	  krúttlegt.	  	  Það	  er	  óttalega	  smátt.	  
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7 Umræða	  og	  lokaorð	  

Í	   þessari	   rannsókn	   hefur	   verið	   leitast	   við	   að	   svara	   hvað	   veldur	   starfsmönnum	  

sérskólanna,	  Klettaskóla	  og	  Brúarskóla	  vellíðan	  og	  hvað	  valdi	  vinnutengdu	  álagi.	  Skoðað	  

var	  hvort	  að	  einhverjar	  afleiðingar	  væru	  vegna	  vinnutengds	  álags	  og	  eins	  hvort	  og	  hvaða	  

færni	  þarf	  í	  starfi	  innan	  sérskólanna.	  	  

Niðurstöður	   sýndu	   að	   starfsmenn	   sérskólanna	   upplifa	   starf	   sitt	  mikilvægt,	   og	   finna	  

fyrir	  vellíðan	  ef	  þeir	  upplifa	  jafnvægi	  á	  milli	  þeirra	  krafna	  sem	  þeir	  eru	  undir	  og	  því	  valdi	  

sem	  þeir	  hafa	  á	  aðstæðum.	  Þó	  kemur	  það	  greinilega	  fram	  að	  starfsmenn	  þurfa	  að	  beita	  

miklum	  sjálfsaga,	  og	  grunnt	  er	  á	  óánægju	  með	  að	  þeir	  geti	  ekki	  sinnt	  starfinu	  eins	  vel	  og	  

þeir	  vildu.	  Oftast	  telja	  þeir	  að	  aðbúnaður	  hamli.	  	  

Starfsmenn	   sem	   eru	   með	   nemendur	   í	   umsjón	   upplifa	   miklar	   kröfur	   og	   vinnutengt	  

álag.	   En	   einnig	   bendir	  margt	   til	   þess	   að	   vinnuumhverfið	   hafi	  mikið	   um	   það	   að	   segja.	  

Besta	  líðan	  var	  hjá	  þeim	  umsjónarkennara	  sem	  upplifði	  sig	  í	  sterku	  teymi.	  Og	  kallast	  það	  

á	   við	   líkan	   Karasek	   og	   Theorell	   (1990)	   sem	   vel	   er	   hægt	   að	   nýta	   til	   að	   skoða	   stöðu	  

starfsmanna	  og	  út	  frá	  því	  meta	  hversu	  líklegt	  er	  að	  þeir	  upplifi	  sig	  undir	  álagi	  eður	  ei.	  Út	  

frá	   sama	   líkani	   var	   hægt	   að	   styðja	   við	   þá	  mynd	   sem	   dregin	   er	   upp	   af	   viðmælendum	  

varðandi	   starf	   stuðningsfulltrúa	   í	   skólunum.	   Eru	   þeir	   í	   valdalítilli	   stöðu	   og	  möguleikar	  

þeirra	   til	   að	   hafa	   áhrif	   eru	   beintengd	   þeim	   nemendum	   og	   bekkjum	   sem	   þeim	   er	  

úthlutað.	  	  

Kennsla	  er	  mikið	  álagsstarf,	  en	  starf	  með	  ofbeldisfullum	  nemendum	  eykur	  en	  á	  álagið	  

(Ervasti	   o.fl.,2012).	   Allir	   viðmælendurnir	   höfðu	   upplifað	   ógnandi	   hegðun	   í	   einhverju	  

mæli	   í	   sínu	   starfi.	   Þó	   að	   stigsmunur	   hafi	   verið	   á	   umfangi	   og	   alvarleika	   atvika.	   Þeir	  

starfsmenn	  sem	  höfðu	  upplifað	  óöryggi,	  tjáðu	  sig	  um	  að	  tenging	  við	  starfið	  hefði	  breyst,	  

þannig	   að	   hluti	   þeirra	   taldi	   líklegt	   að	   þeir	  myndu	   færa	   sig	   til	   í	   starfi	   ef	   eitthvað	  betra	  

biðist.	  	  

Starfsmenn	   tala	   um	   erfiða	   hegðun	   og	   ýmsar	   alvarlegar	   uppákomur	   í	  

unglingadeildunum.	  Þyrfti	  að	  greina	  betur	  í	  hverju	  sá	  vandi	  liggur.	  Tala	  viðmælendur	  um	  

stærð	  nemanda,	  ógnandi	  hegðun,	   lélega	  mætingu	  og	  vímuefnavanda.	   Í	  Brúarskóla	  eru	  
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unglingarnir	  aðskildir	   frá	  öðru	  nemendum,	  en	  húsnæðið	  getur	  varla	   talist	  mæta	  öllum	  

þeim	  kröfum	  sem	  stórir	  og	  stæðilegir	  unglingar	  þurfa.	  Hvorki	  búnaður	  né	  húsakyni	  eru	  

sérhönnuð	  undir	  starfsemina	  og	  því	  er	  flóknara	  að	  mæta	  þörfum	  þeirra.	  

Mikilvægt	  er	  að	  starfsmenn	  fái	  reglulega	  upprifjun	  í	  þeim	  viðbrögðum	  sem	  lögð	  er	  til	  

grundvallar	  í	  alvarlegum	  uppákomum.	  Þannig	  er	  hægt	  að	  styrkja	  starfsmenn	  og	  minnka	  

líkurnar	   á	   að	   þeir	   upplifi	   sig	   úrræðalausa.	   Markvissar	   æfingar	   bæði	   í	   líkamlegum	  

inngripum	   sem	   og	   æfingar	   í	   mildandi	   viðbrögðum	   (Hejlskov	   Elvén,	   2009)	   eru	  

nauðsynlegar	   forvarnir.	   Ekki	   nægir	   einungis	   að	   treysta	   á	   tilfallandi	   nám	   (Marsick	   og	  

Watkins,	  2001)	  starfsmanna,	  þar	  sem	  þá	  gæti	  starfsmaður	  þegar	  hafa	  lent	  í	  uppákomu	  

sem	   gæti	   haft	   neikvæð	   áhrif	   á	   líðan	   hans.	   Öryggisreglur	   og	   búnaður	   þarf	   að	   vera	   vel	  

útfærður	  til	  þess	  að	  auka	  á	  öryggistilfinningu	  starfsmanna.	  	  

Rannsókn	  Van	  der	  Klink	  o.fl.	  (2001)	  bendir	  á	  að	  einstaklingsmiðuð	  inngrip	  til	  að	  draga	  

úr	  streitu	  virki	  betur,	  en	  það	  inngrip	  sem	  gert	  var	  fyrir	  alla	  skipulagsheildina,	  og	  er	  líklegt	  

að	   hluti	   þeirrar	   skýringar	   sé	   að	   starfsmannahópar	   gegni	   mjög	   ólíkum	   hlutverkjum	   og	  

upplifa	  þar	  af	  leiðandi	  stöðu	  sína	  á	  ólíkan	  hátt.	  	  

Nokkrir	   viðmælendur	   bentu	   á	   þá	   miklu	   vinnu	   sem	   liggur	   í	   einstaklingmiðuðum	  

námskrám.	  Töldu	  margir	  að	  það	  hefði	  lítið	  upp	  á	  sig	  að	  gera	  einhverja	  ítarlega	  námskrá	  

til	   langs	   tíma	   þar	   sem	   námsframvinda	   var	   oft	   ófyrirsjáanleg.	   Hins	   vegar	   var	   talað	   um	  

mikilvægi	   þess	   að	   gera	   áætlun	   um	   hver	   stefnan	   væri	   með	   hvern	   nemanda	   fyrir	   sig	  

þannig	   að	   vinnan	   væri	  markviss	   og	   hægt	   væri	   að	   segja	   öðrum	   starfsmönnum	  hvernig	  

ætti	  að	  mæta	  þörfum	  nemanda.	  Niðurstöður	  þessar	  kallast	  mjög	  á	  við	  rannsókn	  Male	  og	  

May	   (1997)	   þar	   sem	   þeir	   skoðuðu	   hvaða	   þættir	   í	   starfi	   væru	   helstu	   streituvaldar	   í	  

sérkennslu.	  

Styttri	  áætlanir	  fram	  í	  tíman	  og	  stöðumat	  virðist	  létta	  álag	  á	  þeim	  sem	  hafa	  umsjón,	  

sem	  og	  aðgengi	  að	  sérfræðingum	  sem	  aðstoðað	  geta	  við	  mat	  á	  nemendum.	  Þetta	  er	   í	  

samræmi	   við	   niðurstöður	   rannsóknar	   Male	   og	   May	   (1997)	   þar	   sem	   kemur	   fram	   að	  

pappírsvinna,	   námskrárgerð,	   vinnuálag	   og	   tímaskortu	   eru	   ofarlega	   á	   lista	   yfir	   upptök	  

streitu.	  Nokkur	  munur	  er	  í	  niðurstöðum	  þeirrar	  rannsóknar	  á	  milli	  skóla	  fyrir	  nemendur	  

með	  mikla	  erfiðleika	  vegna	  fötlunar	  sinnar	  og	  nemenda	  með	  andlega	  og	  hegðunarlega	  

erfiðleika.	  Skiptu	  Male	  og	  May	  (1997)	  sérkennslu	  í	  fjóra	  tegundir	  og	  má	  færa	  rök	  fyrir	  því	  

að	   vinnan	   í	   Brúarskóli	   flokkist	   sem	   kennsla	   nemenda	   með	   andlega	   og	   hegðunarlega	  
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örðugleika	   og	   vinnan	   í	   Klettaskóli	  með	   nemendur	  mikla	   námsörðugleika.	   Þó	   eru	   ýmis	  

teikn	   á	   lofti	   um	   að	   bilið	   á	  milli	   þessara	   skóla	   hafi	  minnkað	  mikið	   og	   að	   skólarnir	   hafi	  

mikinn	  ávinning	  af	  þeirri	  samvinnu	  sem	  þegar	  er	  hafin.	  	  

Rekstrarumhverfi	   skóla	   er	   mjög	   flókið,	   þar	   sem	   erfitt	   er	   að	   sjá	   nákvæmlega	   þann	  

starfsmannafjölda	  sem	  þarf	  að	  ári,	  hverjir	  hætta,	  hverjir	  fara	  í	  leyfi	  og	  hversu	  gengur	  að	  

fá	  hæft	  starfsfólk.	   Í	  sérskólunum	  geta	  breytingar	  verið	  miklar,	  og	  því	  er	  erfitt	  að	  áætla	  

þörfina.	   Helstu	   mistök	   sem	   gerð	   eru	   varðandi	   mönnun	   er	   að	   fækka	   starfsmönnum	   í	  

bekkjum	   sem	   virðast	   í	   jafnvægi,	   án	   þess	   að	   tala	   við	   starfsmenn	   bekkjanna	   um	   hvað	  

veldur	  því	  að	  vel	  gengur	  og	  hvort	  að	  möguleika	  sé	  að	  breyta	  mönnun	  án	  þess	  að	  vellíðan	  

nemenda	  og	  starfsmanna	  minnki.	  	  

Í	  grein	  Ervasti	  o.fl.	   (2011)	  kom	  fram	  að	  karlmenn	  eru	   líklegri	  að	  verða	  veikir	  eða	  frá	  

vinnu,	   líklega	  þar	  sem	  erfiðu	  störfin	   lenda	  á	  þeim,	  s.s.	  að	  stoppa	  reiðan	  nemanda	  eða	  

lyfta	   nemanda	   úr	   hjólastól.	   Ekki	   er	   unnt	   að	   greina	   í	   þessari	   rannsókn	   á	   aðstæðum	   í	  

sérskólum	   Reykjavíkurborgar	   hvort	   að	   það	   sé	   raunin	   þar,	   en	   augljóst	   er	   af	   frásögn	  

viðmælanda	   að	   aðbúnaður	   er	   ekki	   nægilega	   góður.	   Það	   er	   því	   líklegt	   að	   sterkustu	  

starfsmennirnir	   taki	   á	   sig	   meira	   líkamlegt	   álag.	   Einnig	   virðist	   viðmælendum	   að	  

stuðningsfulltrúar	  taki	  meira	  líkamlegt	  álag	  á	  sig	  en	  aðrir	  starfsmenn	  skólanna.	  	  

Sameining	  Safamýrar-‐	  og	  Öskjuhíðarskóla	  sitjur	   í	  starfsmönnum	  Klettaskóla.	  Erfiðast	  

þykir	   þeim	   plássleysið	   sem	   fylgdi	   í	   kjölfarið,	   þar	   sem	   byggingin	   sem	   rúma	   átti	   nýjan	  

sameinaðan	   skóla	   var	   ekki	   tilbúin.	   Starfsmenn	   eru	   greinilega	   orðnir	   langþreyttir	   á	  

ástandinu	  og	  upplifa	  ákveðna	  uppgjöf	  og	  kvíða	  tengda	  því.	  

Í	  starfi	   innan	  sérskólanna	  er	  ekkert	  eitt	  svar	  við	  því	  hvaða	  færni	  þarf	  til	  að	  starfsins,	  

umfram	  það	  að	  þurfi	  mikla	  og	   fjölbreytta	   færni.	  Leynd	  færni	  er	  ekki	  síður	  mikilvæg	  en	  

ljós	   (Spencer	  og	  Spencer,	  1993).	  Mikilvægt	  er	  að	  allir	   fá	   frekari	  þjálfun	  og	   færniþróun,	  

þar	  sem	  starfsmenn	  þurfa	   í	   sífellu	  að	   finna	  nýjar	   lausnir	  og	  þróa	  hjá	  sér	   rétt	  viðbrögð.	  

Sameiginlegur	   þekkingargrunnur	   styrkir	   starfsheildina,	   eykur	   samvinnuna	   og	   minnkar	  

álag	  á	  milli	  starfsmanna.	  En	  allir	  geta	  á	  einhverjum	  tíma	  og	  á	  einhvern	  hátt	  verið	  undir	  

miklu	   álagi	   og	   getur	   þá	   lítil	   uppákoma	   valdið	   því	   að	   starfsmaður	   gefst	   upp.	   Því	   er	  

mikilvægt	  að	  hugsa	  vel	  um	  allt	  starfsliðið,	  óháð	  reynslu	  þeirra	  og	  menntun.	  
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Viðauki	  1	  –	  kynningarbréf	  

Sæl/Sæll	  

Ég er nemandi í Háskóla Íslands í 90 eininga meistaranámi í Mannauðsstjórnun við 
Viðskiptafræðideild og stefni á útskrift haustið 2014. 	  

Ég stefni á að skrifa 30 eininga ritgerð nú í sumar og hef ákveðið að leitast við að dýpka 
skilning Skóla- og frístundasviðs Reykjavíkurborgar á upplifun starfsfólks á að starfa í 
sérskóla. Leitast verður eftir upplifun starfsmanna Brúarskóla og Klettaskóla. Kom það 
fram í samtali við við Skóla- og frístundasvið Reykvíkurborgar að álag mælist hátt hjá 
þeim sem vinna í sérskólum eða eru í starfi með fötluðum án þess að það hafi verið 
kortlagt hvað valdi því.  

Markmið rannsóknarinnar er að veita þeim sem ekki hafa starfað í sérskólum innsýn inn í 
hvað veldur því álagi sem kemur fram í vinnustaðakönnun.  	  

Rannsóknin verður gerð með eigindlegri aðferðarfræði, þar sem tekin eru hálf opin viðtöl 
við starfsmenn. Hvert viðtal tekur ca. 45 mín og eru þau tekin upp og síðan afrituð og 
upptökum eytt að því loknu. 	  

Beðið er um viðtal við skólastjóra og fjóra aðra starfsmenn í hvorum skóla fyrir sig.        
Markmiðið er að leita eftir sameiginlegum þáttum í upplifun starfsmanna. 	  

Farið verður með allar upplýsingar sem trúnaðarmál og mun nöfnum starfsmanna verða 
breytt. 	  

	  

Ritgerð þessi er skrifuð undir leiðsögn Ingu Jónu Jónsdóttur, dósents við 
Viðskiptafræðideild Háskóla Íslands, 	  

ingajona@hi.is	  

 

Ásdís Elva Pétursdóttir  
Einarsnesi 40  
101 Reykjavík  
aep7@hi.isaep7@hi.is 
s. 824 4722 
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Viðauki	  2	  –	  spurningar	  

	  

Opnunarspurningar:	  

	  

Segðu	  mér	  aðeins	  frá	  þér.	  	  

Hvaða	  menntun	  hefurðu?	  	  

Hvar	  starfaðir	  þú	  áður	  en	  þú	  fórst	  að	  vinna	  í	  sérskóla	  ?	  	  

Hvers	  vegna	  sérskóli	  ?	  

Starfið:	  	  	  	  	  	  	  

	  

En	  að	  starfinu	  hérna:	  

Hvað	  hefurðu	  starfað	  lengi	  í	  skólanum	  ?	  

Segðu	  mér	  frá	  starfinu	  þínu.	  	  

Hefur	  starfið	  breyst	  ?	  	  

Hvernig	  upplifir	  þú	  árangur	  í	  starfi	  ?	  	  	  

Vellíðan	   Hvernig	  líður	  þér	  í	  starfinu	  ?	  	  

Hefur	  líðan	  breyst	  frá	  því	  þú	  byrjaðir	  ?	  	  

Hvernig	  er	  samstarfinu	  innan	  skólans	  háttað	  ?	  	  

Veistu	  nákvæmlega	  til	  hvers	  er	  ætlast	  af	  þér	  ?	  

Hvað	  færðu	  út	  úr	  vinnunni	  ?	  

Vinnutengt	  álag:	  	   Hvaða	  atriði	  í	  vinnunni	  reyna	  mest	  á	  þig	  ?	  

Myndir	  þú	  segja	  að	  það	  fylgi	  starfinu	  áhætta	  ?	   

Finnur	  þú	  fyrir	  streitu	  ?	  Hvernig	  lýsir	  það	  sér	  ?	  	  

Eru	  streita	  tengd	  einhverjum	  ákveðnum	  atriðum	  eða	  

tímabilum?	  	  

Hvernig	  tekstu	  á	  við	  erfið	  atvik	  í	  vinnunni	  ?	  	  	  

Hefur	  starfið	  áhrif	  á	  þig	  utan	  vinnutíma	  ?	  	  	  

Stuðningur:	   Hvaða	  stuðning	  færðu	  ?	  

Hvert	  leitarðu	  helst	  að	  stuðningi	  ?	  	  

Færðu	  hvatningu	  í	  starfi	  ?	  	  Frá	  hverjum	  ?	  	  

Telurðu	  að	  fjölskylda	  og	  vinir	  viti	  hvernig	  starf	  þitt	  er	  ?	  	  

Þjálfun:	  	   Hvaða	  möguleika	  hefur	  þú	  til	  að	  efla	  þig	  ?	  

Finnst	  þér	  þú	  hafa	  þá	  þekkingu	  sem	  þú	  þarft	  í	  þínu	  starfi	  ?	  	  

Hefur	  þú	  tækifæri	  til	  að	  hafa	  áhrif	  á	  starfið	  ?	  	  

Hverju	  myndir	  þú	  helst	  vilja	  breyta	  við	  starfið	  þitt	  ?	  	  

Telur	  þú	  að	  allir	  geti	  orðið	  starfsmenn	  í	  sérskóla	  ?	  	  

	  



	  

	   70	  

	  


