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Útdráttur 

Aukin áhersla hefur verið á þverfaglega teymisvinnu síðari ár. Í heimildaritgerð þessari 

er fjallað um þverfaglega teymisvinnu í starfi félagsráðgjafa. Markmið ritgerðar er að 

skoða hvernig þverfagleg teymisvinna nýtist í starfi félagsráðgjafa. Ýmsar ástæður eru 

fyrir myndun teyma og hafa rannsóknir sýnt fram á gagnsemi þeirra og aukinn árangur í 

starfi. Til þess að ná árangri í þverfaglegri teymisvinnu þurfa samskiptin að vera góð, að 

teymið setji sér raunhæf markmið, að gagnkvæm ábyrgð sé til staðar ásamt virðingu og 

trausti til samstarfsmanna í svo nánu samstarfi. Í hvers konar teymisvinnu geta komið 

upp alls konar vandamál eins og ágreiningur aðila innan teymisins, samskiptaleysi, lítið 

traust meðal samstarfsmanna, enginn stuðningur og óskýr hlutverkaskipting. Þverfagleg 

teymisvinna er ætluð í þeim tilgangi að fá fagaðila með ólíka sérþekkingu til að vinna 

saman í að ná bestum árangri. Niðurstöður rannsókna leiddu í ljós að þverfagleg 

teymisvinna er árangursrík leið til að vinna með ólík verkefni og takast á við ýmis 

vandamál í starfi. Þá þykir hún sérstaklega árangursrík í starfi félagsráðgjafa þar sem þeir 

nýta sér hana á margskonar hátt í samfélaginu. Þá eru þeir í nánu samstarfi við ólíka 

fagaðila til að geta komið sem best til móts við notandann.  

 

Lykilorð: Félagsráðgjöf, þverfagleg teymisvinna, árangur, samstarf 
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Formáli 

Ritgerð þessi er 12 eininga lokaverkefni til BA gráðu í félagsráðgjöf við Háskóla Íslands. Ég vil 

þakka Hervöru Ölmu Árnadóttur leiðbeinanda mínum fyrir góða faglega leiðsögn og 

gagnlegar ábendingar við gerð ritgerðarinnar. Einnig vil ég þakka Lindu Björk Ólafsdóttur og 

Sigurrós Eiðsdóttur fyrir yfirlestur og góð ráð. Að lokum vil ég þakka sambýlismanni mínum, 

fjölskyldu og vinum fyrir stuðninginn, hvatningu og þolinmæði í gegnum námið. 

Ástæða fyrir vali mínu á þessu ritgerðarefni er sú að eftir að hafa verið í námi í 

félagsráðgjöf var mér ljóst hversu stórt hlutverk þverfagleg teymisvinna spilar í starfi 

félagsráðgjafa. Í kjölfar þess komst ég svo að því að það eru ekki allir sem vita hvað 

þverfagleg teymisvinna er og því vildi ég gjarnan geta komið því á framfæri hér ásamt því 

sem ég hef lært í náminu með þessari ritgerð. 

 

  



5 

Efnisyfirlit 

Útdráttur .................................................................................................................... 3 

Formáli ....................................................................................................................... 4 

Efnisyfirlit ................................................................................................................... 5 

1 Inngangur ............................................................................................................... 6 

1.1 Teymi ....................................................................................................................... 7 

2 Þverfagleg teymisvinna .......................................................................................... 8 

2.1 Kostir ........................................................................................................................ 9 

2.2 Gallar ..................................................................................................................... 11 

2.3 Hlutverk leiðtoga ................................................................................................... 12 

3 Kenningar um teymisvinnu ................................................................................... 14 

3.1 Hlutverkakenning Belbins ...................................................................................... 14 

3.2 Þróunarferli teyma ................................................................................................ 15 

3.3 Árangurskúrfan ...................................................................................................... 16 

3.4 Líkan um þverfaglegt samstarf .............................................................................. 17 

4 Rannsóknir á teymisvinnu .................................................................................... 19 

5 Félagsráðgjöf ........................................................................................................ 20 

5.1 Hugmyndafræði ..................................................................................................... 20 

5.2 Siðareglur ............................................................................................................... 20 

5.3 Starf félagsráðgjafa ................................................................................................ 21 

5.3.1 Geð- og heilbrigðissvið ................................................................................... 22 

5.3.2 Félagsþjónusta................................................................................................ 22 

5.3.3 Skólakerfið ...................................................................................................... 23 

5.3.4 Réttarkerfið .................................................................................................... 24 

6 Þverfaglegt nám ................................................................................................... 25 

7 Umræður og lokaorð ............................................................................................ 26 

Heimildaskrá ............................................................................................................ 30 

 



6 

1  Inngangur  

Þverfagleg teymisvinna hefur farið vaxandi á síðustu árum þar sem hún þykir sína fram á 

góðan árangur á margskonar hátt víðsvegar í samfélaginu þar sem fengnir eru fagaðilar með 

ólíka sérþekkingu til að vinna saman sem heild (Al-Rawi, 2008; Levi, 2014). Félagsráðgjafar 

eru dæmi um fagstétt sem nýtir sér þverfaglega teymisvinnu í starfi sínu til að koma sem 

best til móts við notendur og það hafa þeir gert frá upphafi (Bronstein, 2003).  

Markmið ritgerðarinnar er að skilgreina þverfaglega teymisvinnu og hvernig 

félagsráðgjafar nýta sér hana í starfi sínu til að koma til móts við notendur. 

Rannsóknarspurningar sem lagt er upp með í þessari ritgerð eru eftirfarandi: 

 Hvað er þverfagleg teymisvinna og hvernig nýtist hún í starfi félagsráðgjafa í þágu 

notandans?  

 Hvaða kröfur eru gerðar til þverfaglegrar teymisvinnu til að ná hámarksárangri og 

hver er ávinningur af henni? 

Ritgerðin skiptist í sjö meginkafla með nokkrum undirköflum. Í fyrsta kafla, innganginum, er 

gerð grein fyrir tilurð ritgerðarinnar og sagt frá rannsóknarspurningum sem leitast verður 

svara við, ásamt því að skilgreina hvað felst í hugtakinu teymi. Í öðrum kafla er fjallað um 

þverfaglega teymisvinnu og helstu kostir og gallar hennar kynntir. Í þriðja kafla eru kenningar 

skoðaðar og það efni tengt við viðfangsefni ritgerðarinnar. Í fjórða kafla verður fjallað um 

fyrri rannsóknir sem gerðar hafa verið á þverfaglegri teymisvinnu síðastliðin ár. Í fimmta kafla 

er greint frá starfi félagsráðgjafa ásamt því hvar í samfélaginu þeir nýta þverfaglega 

teymisvinnu. Í sjötta kafla er komið inn á þverfaglegt nám. Að lokum er 

rannsóknarspurningum svarað og helstu niðurstöður dregnar saman í lokaorðum. 

Hugtakið notandi (e. service user) mun koma oft fyrir í ritgerðinni og vísar til 

skjólstæðinga sem nýta sér þjónustu eða stuðning í samfélagi sínu. Þessir einstaklingar geta 

verið börn, unglingar, fullorðnir, aldraðir, innflytjendur, fatlaðir, sjúklingar, flóttamenn, 

áfengis- og vímuefnaneytendur (Warren, 2007). 

Heimildir sem ritgerðin byggir á eru bækur, skýrslur, greinar úr fræðitímaritum og 

vefsíður á veraldarvefnum. 
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1.1 Teymi 

Teymi er sérstök tegund af hóp sem eru samansett af aðilum með ólíkan bakgrunn, menntun 

og reynslu sem sameina krafta sína til að ná sameiginlegum markmiðum (Haukur Ingi 

Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2012; Salas, Sims og Burke, 2005). Það sem aðskilur teymi frá 

hóp er að í teymi er takmarkaður fjöldi meðlima þar sem þeir eru frá þremur einstaklingum 

og upp í tólf einstaklinga. Í hóp er enginn takmarkaður fjöldi og því geta meðlimir verið frá 

tveimur einstaklingum og upp í þúsundir einstaklinga. Þar sem í teymi eru mun færri 

einstaklingar en í hóp reynist árangurinn vera oft betri í teymi vegna þess að eftir því sem 

meðlimum fjölgar því erfiðara er að halda hópinn og vinna saman (Levi, 2014). Auk þess tekst 

meðlimum í teymi að mynda nánari tengsl og öðlast meira vald en meðlimir í hóp (Hayes, 

1997). Þeir eiga það sameiginlegt að vera til af einhverri ástæðu, eiga í samskiptum við hvert 

annan og hafa gagnkvæm áhrif. Teymi eru oft hluti af einhverri stofnun og eru í auknum 

mæli mynduð á vinnustöðum. Því geta teymin verið margvísleg þar sem þau eru notuð í alls 

konar tilgangi til að ná hámarksárangri. Þá geta þau verið mynduð til að takast á við erfið og 

flókin verk þar sem hlutverk teymisins er að greina vandann, þróa með sér hugmyndir og 

finna bestu lausnirnar til að leysa vandann (Levi, 2014). Vegna þessa er mikilvægt að 

uppbygging á teymi sé við hæfi en þá þarf stærð þess, markmið og tilgangur að vera á hreinu 

og hvaða meðlimir eiga þar heima (Castner, Ceravolo, Foltz-Ramos og Wu, 2013; 

Youngwerth og Twaddle, 2011). Teymi eru búin til og ætluð til að gegna einhverjum tilgangi. 

Þá fer af stað teymisvinna sem er unnin af einstaklingum sem eru fengnir í teymisvinnuna. 

Teymið fær það hlutverk að finna lausn á tilteknu máli, gera breytingar á því eða taka það 

alfarið í gegn. Hafa þarf þó í huga að teymi geta ekki leyst öll vandamál (Katzenbach og 

Smith, 2001). 
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2 Þverfagleg teymisvinna 

Í þessum öðrum kafla verður fjallað um þverfaglega teymisvinnu og hún skilgreind. Þar á eftir 

verður rætt um helstu kosti og galla teymisvinnunnar og síðan hlutverk leiðtoga í teymi. 

Teymi eru ólík og uppbygging þeirra breytileg og því er teymisvinna aldrei eins. Teymi 

geta verið einfagleg (e. unidisciplinary), innanfagleg (e. intradisciplinary), fleirfagleg (e. 

pluridisciplinary), gegnfagleg (e. transdisciplinary team), fjölfagleg (e. multidisciplinary), og 

þverfagleg (e. interdisciplinary). Einfagleg teymisvinna samanstendur af teymismeðlimum 

sem hafa sömu sérþekkinguna og svipaðar skoðanir. Innanfagleg teymi samanstanda af 

teymismeðlimum sem hafa einnig sömu sérþekkinguna en ólíkar skoðanir. Gott dæmi um 

þessi teymi væri hópur hjúkrunarfræðinga, þar sem þeir hafa annað hvort sams konar eða 

ólíkar skoðanir varðandi umönnun notenda og útkoman á slíkri samvinnu væri því mjög ólík. Í 

fleirfaglegri teymisvinnu starfa saman fagaðilar á ólíkum sviðum með ólíka sérþekkingu. Gott 

dæmi um þetta væri stofnun sem byði  upp á tannlækningar, hjúkrun og sálfræðiviðtöl. 

Gegnfagleg teymisvinna samanstendur af hóp þar sem fagleg mörk eru óljós og stefna teymis 

er sameiginleg en unnið er þvert á faglínur. Fagaðilar lítur á sig sem eina heild og kennir 

hvort öðru aðferðir sinnar faggreinar. Í slíkum teymum eru notendur fullgildir 

teymismeðlimir. Gott dæmi um þetta væri læknir sem kennir hjúkrunafræðing ákveðna 

aðferð við umönnun notenda sem verður til þess að markmið notenda, og þar með 

teymisins, náist (Lessard, Morin og Sylvain, 2008; Martin, 2013; Zeiss, 2006). 

Fjölfagleg teymisvinna samanstendur af teymismeðlimum sem hafa ólíka sérþekkingu og 

vinna að sameiginlegu verki þar sem hver og einn er töluvert sjálfstæður. Ekki er því alltaf um 

beina samvinnu að ræða en fagaðilar skiptast á upplýsingum. Gott dæmi um þetta væri 

teymi á spítala, þar sem hjúkrunarfræðingur, félagsráðgjafi og læknir vinna saman í að meta 

ástand notenda. Í slíku teymi getur átt sér stað valdaskipting þar sem valdið getur verið 

meira hjá einum teymismeðlimi og því minna hjá öðrum, þó það sé ekki alltaf þannig. 

Þverfagleg teymisvinna samanstendur af teymismeðlimum sem hafa ólíka sérþekkingu og 

vinna að sameiginlegum markmiðum. Notandinn er gjarnan hluti af teyminu. Teymið 

einkennist af samráði og upplýsingagjöf, ásamt því að meðlimir þess læra hver af öðrum. 

Gott dæmi um þetta væri teymi á geðdeild þar sem læknir, hjúkrunarfræðingur og 
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félagsráðgjafi vinna saman í því að bæta líðan hjá notenda sem á við geðræn vandamál að 

stríða (Lessard o.fl., 2008; Martin, 2013; Zeiss, 2006). 

Eins og hefur áður komið fram eru til margar gerðir af teymisvinnu. Hér verður fyrst og 

fremst fjallað um þverfaglega teymisvinnu en einnig fjölfaglega teymisvinnu til þess að fá 

heildarmynd af hugtakinu. Þverfagleg teymisvinna snýst fyrst og fremst um samvinnu ólíkra 

fagstétta sem mynda eina heild og það á einnig við um fjölfaglega teymisvinnu. Um er að 

ræða skyldleika þarna á milli en helsti munurinn á þessum tveimur gerðum teyma er sá að í 

fjölfaglegri teymisvinnu er samvinnan mismikil þar sem meðlimir teymisins vinna sitt verk 

nokkuð sjálfstætt en deila niðurstöðum sínum með teyminu. Í þverfaglegri teymisvinnu er 

samstarfið oft mun meira, sérstaklega í ákvarðanatöku þar sem allir vinna saman í einu (NHS, 

2011; Payne, 2000; Pollard, Sellman og Thomas, 2014; Sigrún Júlíusdóttir, 2006). Mikil 

áhersla er lögð á samstarf í þverfaglegri teymisvinnu, eða eins og Levi (2014) segir þá er 

samstarfið kjarninn í teymisvinnu þar sem skapast gott andrúmsloft, vinnan verður 

auðveldari og teymisvinnan sem slík gefur vel af sér. Samkvæmt Pecuonis, Doyle og Bliss 

(2008) er fyrsta og mikilvægasta skrefið í þróun á þverfaglegri teymisvinnu er viljinn til að 

taka þátt með öðrum starfstéttum.  

2.1 Kostir  

Tilgangur þverfaglegrar teymisvinnu er að ná betri árangri með öðrum samstarfsleiðum og 

með því öðlist teymið viðurkenningu fyrir starf sitt (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór 

Ingason, 2012). Árangursrík teymisvinna verður ekki til af sjálfu sér og því þarf að hafa mikið 

fyrir henni (Farley, Lorenzo og Boyle, 2009). Í fyrsta lagi þarf teymi að hafa sameiginleg 

markmið og þau þurfa að vera skýr og raunhæf svo hægt sé að ná þeim. Í öðru lagi þurfa að 

vera góð samskipti á milli teymismeðlima, því með góðum samskiptum skapast traust og þar 

með betra samstarf. Í þriðja lagi þarf að vera gott skipulag á teymisvinnunni því það skiptir 

máli að ljúka verkinu og þá eru afköstin lykilatriði. Í fjórða lagi er mikilvægt að hafa réttu 

meðlimina sem henta í teymavinnuna því þeirra framlag í verkið er það sem leysir það. Í 

fimmta lagi er nauðsynlegt að stuðningur sé til staðar fyrir teymismeðlimina, þar sem þeir 

eru verðlaunaðir þegar við á; að þeim sé veittur aðgangur að því sem þarf til að leysa verkið 

eins og fjármagn eða aðstaða (Levi, 2014). Kosturinn við að ná hámarksárangri í teymi er að 

meðlimir þess öðlast öðruvísi félagsleg tengsl, fá lærdómsríka upplifun og reynslu og bæta 

sig í samskipta- og skipulagshæfni (Lewin, 2010). 
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Bennis og Biederman (1997) telja að til að ná hámarksárangri í þverfaglegri teymisvinnu er 

mikilvægt að huga að nokkrum atriðum þegar teymi eru sett saman. Mikilvægasti þátturinn 

er fólkið sem á að vinna saman innan teymis; að þar starfi hæfileikaríkir einstaklingar sem 

geta unnið saman. Það er ekki sjálfsagður hlutur að hæfileikaríkir einstaklingar geti unnið 

með hvor öðrum og því er gott samstarf nauðsynlegt. Í annan stað verður teymið að geta 

sett sér markmið sem allir eru sammála um. Bara það eitt að búa til sameiginleg markmið 

hefur í för með sér að teymismeðlimir taka þátt með því að komast að samkomulagi um 

markmið, öðlast hvatningu og áhuga. Þegar það gerist fer að myndast ákveðin mynd af því 

hvernig teymið á að vera og þar af leiðandi styrkir það teymismeðlimina til að vilja leggja sitt 

af mörkum í teymisvinnuna (Bennis og Biederman, 1997; Levi, 2014).  

Gagnkvæm virðing og góð samskipti eru gríðarlega mikilvægi í teymisvinnu þar sem hver 

og einn getur fengið að deila skoðun sinni og hugmyndum innan teymisins. Þar af leiðandi 

myndi meðlimum teymisins líða betur og þeir yrðu sjálfsöruggari í starfi sínu. Það að bera 

ábyrgð er mikilvægt  hlutverk og þar sem teymismeðlimir eru oft skuldbundnir teymi sínu eru 

þeir þar af leiðandi ábyrgir fyrir því sem það skilar af sér. Einnig er mikilvægt að teymið sé 

sem fjölbreyttast, það er að innan þess starfi einstaklingar með ólíkan bakgrunn og 

sjónarmið. Þannig getur skapast samstarf sem er unnið af fjölbreyttum hóp fólks sem býr yfir 

miklum sköpunarkrafti. Að sama skapi þurfa teymismeðlimir að geta deilt með sér 

ávinningnum sem fæst af teymisvinnu. Annars gæti skapast reiði eða sorg innan teymis ef 

einhver einn eða fleiri teymismeðlimir myndu eigna sér allan heiðurinn fyrir því sem allt 

teymið gerði saman (Bennis og Biederman, 1997; Lewin, 2010) 

Að lokum verða meðlimir teymisins að geta tekið gagnrýni og ráðleggingum hvers 

annarra. Sumir eru fróðari en aðrir á ýmsum sviðum og til þess að skila hámarksárangri þurfa 

teymismeðlimir að geta tekið því sem samstarfsmenn benda á sem betur mætti fara og nýtt 

það til þess að fá betri útkomu. Einnig á þetta við um þá sem eru hærra settir í teyminu; að 

þeir leiðbeini þeim sem eru lægra settir. Þeir sem eru reynslunni ríkari og hafa unnið við sitt 

starf lengi ráðleggja oft þeim sem óreyndari eru. Nýliðarnir þurfa því oft að taka á móti 

slíkum ráðleggingum en það þýðir ekki endilega að þeir þurfi að fara alfarið eftir þeim heldur 

hafa þær á bak við eyrað ef vera skildi að þau séu hagnýt fyrir teymisvinnuna (Bennis og 

Biederman, 1997; Lewin, 2010).  
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2.2 Gallar 

Ýmis vandamál geta komið upp í teymisvinnu ásamt hindrunum sem valda því að framþróun 

stöðvast, teymisvinnan stoppar og í sumum tilvikum er samstarfi slitið án þess að verkinu sé 

lokið. Til dæmis geta lítil sem engin samskipti meðal teymismeðlima bitnað á samstarfinu og 

þar af leiðandi á teymisvinnunni sjálfri. Um getur verið að ræða misskilning eða skilningsleysi 

meðal samstarfsmanna þar sem teymismeðlimir eru ekki á sömu síðunni og þá getur það 

haft slæm áhrif á teymisvinnuna. Einnig ef hlutverkaskipting milli teymismeðlima er óskýr 

getur það valdið litlum sem engum afköstum í teymisvinnunni og þar af leiðandi næst ekki að 

klára verkið (Levi, 2014). Líka valdaójafnvægi þar sem vald innan teymis er ekki dreift jafnt á 

milli teymismeðlima getur það vera ógnandi og þar með takmarkað þátttöku fagaðila og 

notenda. Í kjölfarið getur það leitt til öfundar og gremju sem myndi síðar skapa fleiri 

vandamál (Keeping, 2014; Payne, 2000). Það getur verið merki um vandamál ef enginn 

ágreiningur á sér stað innan teymis en þá gæti verið að teymismeðlimir séu að halda öllum 

sínum skoðunum og tilfinningum inni í sér, sem safnast þar upp í stað þess að deila þeim  

með öðrum. Það er gott að hafa smá ágreining því þá er kafað vel í málefni sem verið er að 

rökræða, en ef hann verður of mikill geta sumir brugðist illa við með því að hundsa eða 

forðast að taka afstöðu og vilja ekki taka ábyrgð. Það getur leitt til enn frekari vandamála 

þegar lengra líður þar sem óþægilegum upplýsingum er haldið frá. Enn fremur getur samstarf 

orðið það mikið að það skapi vandamál þar sem samkeppni verður á milli teymismeðlima. 

Samkeppni getur bæði verið slæm og góð, en upp að ákveðnu marki. Hún verður slæm þegar 

teymismeðlimir fara að einblína á að setja sín eigin markmið í forgang í stað markmið 

teymisins. Þá fer hver að hugsa um eigin hagsmuni og þá nást engin afköst í teymisvinnunni. 

Þetta leiðir til þess að teymismeðlimir fara að efast um hvorn annan og þar af leiðandi 

hverfur allt traust. Í kjölfar þessa geta myndast átök og þá fara teymismeðlimir að taka 

slæmar ákvarðanir sem leggja teymið í hættu (Levi, 2014). Þá geta teymismeðlimir farið að 

upplifa mikla vanlíðan og kvíða (Fodor, 1976). Teymi þurfa að gæta sín á hóphugsun (e. 

groupthink) en það var Irvin Janis (1972) sem bjó til þetta hugtak. Hóphugsun á sér stað 

þegar samheldinn hópur hefur þá tilhneigingu að vilja einungis ná samhljóða ákvörðun að 

það leggur ekki í að gagnrýna. Þannig tekur hóphugsun í burtu fjölbreytileikann og ekki er 

hægt að taka mark því sem teymi gerir (Janis, 1972). 

Til að takast á við vandamál og hindranir innan teymis þarf það í fyrsta lagi að horfast í 

augu við vandann. Oft er gott að taka skref aftur á bak og rifja upp grundvallaratriðin eins og 
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hver tilgangurinn og markmiðin með teymisvinnunni voru og fá það á hreint. Það þarf að 

fagna litlu sigrunum sem teyminu hefur tekist að öðlast með teymisvinnunni. Einnig er 

ráðlagt að hreinsa hugann, líta á verkið með nýju hugarfari og finna upp á nýjum 

hugmyndum og aðferðum til að takast á við vandamálið (Katzenbach og Smith, 1993; Lewin, 

2010). Svo hægt sé að leysa vandann gæti þurft að skipta út teymismeðlimum því stundum 

er lausnin að fá nýja og óreynda meðlimi í staðinn fyrir þá sem áður sátu í teyminu (Bennis 

og Biederman, 1997; Katzenbach og Smith, 1993).  

Til að takast á við ágreining eða átök er gott að notast við hópefli (e. team building) sem 

vinnur í því að byggja teymið upp aftur (Levi, 2014). Stærsti tilgangurinn með hópefli er að fá 

meðlimi til þess að finna fyrir því að þeir tilheyri teymi sínu (Hayes, 1997). Þá er mikil áhersla 

lögð á að þjálfa góð samskipti, öflugri samvinnu og hreinskilni meðal meðlima. Unnið er að 

því að fá teymismeðlimina til að kynnast persónulega og með því að taka þátt í ýmsum 

leikjum og leysa þrautir þar sem allir þurfa að treysta á aðra meðlimi. Sett eru sameiginleg 

markmið og málamiðlanir þar sem fundnar eru lausnir á öllum hliðum málsins. Með tímanum 

fer að myndast traust og virðing á meðal teymismeðlima. Stundum getur verið gott að fá 

utanaðkomandi aðila eins og sáttasemjara í teymi til að leysa úr vandanum. Hafa verður þó í 

hug að ekki er hægt að leysa öll vandamál. Hins vegar er hægt að fyrirbyggja vanda með því 

að þróa aðferðir til að geta borið kennsl á hann á byrjunarstigi, til dæmis með að búa til 

umhverfi þar sem allir geta fengið að tjá sig óháð áliti annarra (Levi, 2014). 

2.3 Hlutverk leiðtoga 

Í hverju teymi er að finna allskonar hlutverk og þar með fjölbreytileika og er hann oft mun 

meiri í þverfaglegum teymum en öðrum teymisgerðum (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór 

Ingason, 2012). Félagsráðgjafar gegna ólíkum hlutverkum í þverfaglegum teymum og oftast 

eru þau í tengslum við sérhæfingu þeirra (Martin, 2013). Ruben Martin (2013) kom fram með 

nokkur möguleg hlutverk teymismeðlima sem kæmu til greina í þverfaglegri teymisvinnu. 

Eins og til dæms skapandi meðlimur sem hefur gott ímyndunarafl, stuðningsmeðlimur sem 

veitir teymismeðlimum stuðning, spyrjandi meðlimur er sá forvitni , vitsmunalegur meðlimur 

hefur metnaðinn og leiðtogahlutverkið. Leiðtogahlutverkið þykir vera mest áberandi og 

fjallað verður nánar um það. 

Hlutverk leiðtoga í teymum hefur verið umdeilt. Flestir er þó sammála um að hlutverk 

leiðtoga í teymi er að gegna ákveðnum skyldum (Katzenbach og Smith, 1993; McCallin, 
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2003). Hann þarf að viðhalda jafnvægi á milli þess að gera hlutina sjálfur og láta aðra gera 

hlutina fyrir sig. Hann á að sjá til þess að teymi hafi tilgang og skýr markmið. Hann þarf að 

hafa forystuhæfni til að geta leitt teymi áfram og um leið styrkt það með því að veita 

meðlimum þess stuðning og hvatningu. Hann þarf að vera tilbúinn fyrir öllu hinu óvænta, 

eins og þegar teymismeðlimir koma og fara í teymi. Þá þarf hann að geta brugðist við slíkum 

breytingum og hliðrað til í teyminu en jafnframt haldið því saman (Hall og Weaver, 2001; 

Katzenbach og Smith, 1993).  

Salas, Sims og Burke (2005) sögðu að leiðtogi þyrfti að hafa þrjú atriði í huga til að 

standast leiðtogahlutverkið. Í fyrsta lagi þarf hann að geta greint vandann, fundið viðeigandi 

lausnir og komið þeim í framkvæmd með aðstoð teymismeðlimanna. Í öðru lagi þarf hann að 

geta viðhaldið góðu andrúmslofti innan teymis með því að leysa úr ágreiningi þegar hann á 

sér stað og sjá til þess að allir hafi eitthvað að gera. Í þriðja lagi þarf leiðtogi að muna eftir því 

að minna meðlimi teymisins á ávinninginn af því að vinna í teymi sem er aukið sjálfstæði og 

sjálfstraust (Salas o.fl., 2005).  

Leiðtogar í teymi geta verið fleiri en einn þar sem tveir eða fleiri geta leitt teymið áfram 

(Katzenbach og Smith, 1993). Í þverfaglegri teymisvinnu er leiðtogahlutverkinu oft deilt á 

milli meðlima og fer það eftir aðstæðum hverju sinni. Stundum hentar að annar taki 

hlutverkið í sínar hendur á meðan ákveðinn hluti verksins er unnin en svo tekur annar við í 

framhaldinu og svo framvegis. Í þverfaglegri teymisvinnu eru allir meðlimir ábyrgir fyrir sinni 

vinnu og þar með útkomunni og því eiga þeir auðveldara með að stíga inn í og úr 

leiðtogahlutverkinu. Með leiðtogahlutverkinu fylgir meiri ábyrgð og er það oft þannig í 

þverfaglegri teymisvinnu að allir meðlimir teymisins munu einhvern tímann þurfa að gegna 

því hlutverki (McCallin, 2003). 

Martin Ruben (2013) talar um sjálf-leiðtogahæfni (e. self-leadership) sem snýst  um að 

hafa sjálfsmeðvitund og sjálfstjórnun. Að geta sett persónuleg markmið án þess að þau hafi 

áhrif á markmið teymis, vera gagnrýninn á sjálfann sig og læra af mistökum. Sjálfs-

leiðtogahæfni felur í sér að ná árangri í gegnum samstarf við aðra ásamt því að læra að vera 

góður teymismeðlimur. Teymi hagnast af einstaklingum sem eru áhugasamir og ákveðnir. 

Það skilar sér betri árangri í teymisvinnu (Martin, 2013).  
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3 Kenningar um teymisvinnu 

Kenningar veita mismunandi sjónarhorn og í tengslum við teymisvinnu geta þær sagt til um 

starfsemi þess og hafa verið gerðar nokkrar slíkar. Má þar nefna meðlimi í teymi, þróun í 

teymi, árangur í teymi og þverfaglegt samstarf sem fjallað verður um hér fyrir neðan. 

3.1 Hlutverkakenning Belbins 

Dr. Meredith Belbin (1993) setti fram kenningu árið 1981 sem kölluð er hlutverkakenning 

Belbins (e. Belbin team roles). Hann taldi hlutverk teymismeðlima vera níu talsins þar sem 

hvert og eitt þessara hlutverka hefði sína kosti og galla (Belbin, 2004). Hann sagði teymi vera 

samansafn af fólki þar sem allir hefðu sitt hlutverk að gegna til þess að færa í teymisvinnunna 

þar sem hver og einn meðlimur sækist eftir ákveðnu hlutverki og hegðar sér samkvæmt þeim 

(Belbin, 1993).  

Teymismeðlimir sem fara með stjórnunarhlutverk eru kallaðir formaðurinn (e. co-

ordinator) og mótandinn (e. shaper). Formaðurinn er ákveðinn og með allt á hreinu, hann 

passar sig að missa ekki einbeitinguna og því er hann vel skipulagður og tekur ákvarðanirnar. 

Hins vegar á formaðurinn það til að vilja stjórna of mikið og vera ósveigjanlegur. Mótandinn 

er mjög krefjandi og hugrakkur þar sem hann hefur þennan drifkraft sem þarf til að halda 

teyminu gangandi. Hins vegar er mótandinn óþolinmóður og á það til að vera ögrandi og 

særa aðra. Þau aðilar sem fara með hugsunarhlutverkið eru peran (e.plant) og greinandinn 

(e. monitor-evalutator). Peran er mjög skapandi, hugmyndarík og góð í að leysa úr 

vandamálum á óhefðbundinn hátt. Hins vegar á peran það til að hundsa aðra og vera 

gagnrýnin. Greinandinn hugsar rökrétt, hefur góða dómgreind og tekur því erfiðu 

ákvarðanirnar þegar þess þarf og þá skoðar hann og metur allt vel og vandlega. Hins vegar 

skortir greinandann þennan drifkraft og þá hæfni til að hvetja aðra áfram og getur verið 

dómharður (Belbin, 2004, e.d.-a, e.d.-b). 

Þeir sem fara með framkvæmdahlutverkið eru framkvæmdamaðurinn (e. implementer) 

og frágangsmaðurinn (e. completer). Framkvæmdamaðurinn er áreiðanlegur og hjálpar 

teyminu að vinna með hugmyndir sem verða að veruleika. Hins vegar á 

framkvæmdamaðurinn það til að vera ósveigjanlegur og á erfitt með að taka á móti 

nýjungum. Frágangsmaðurinn er samviskusamur og er sá aðili sem lýkur verkinu vel og 

vandlega að því loknu. Frágangsmaðurinn á það hins vegar til að vera of kröfuharður og hafa 

óþarfa áhyggjur af smáatriðum. Þeir sem fara með tilfinningahlutverkið eru liðsmaðurinn (e. 
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team-worker) og tengiliðurinn (e. resource investigator). Liðsmaðurinn er stuðningsaðilinn 

sem býr til gott andrúmsloft. Hins vegar á liðsmaðurinn það til að forðast árekstra eins og 

ágreininga sem kunna að eiga sér stað í teymi. Tengiliðurinn er fullur af eldmóð og góður í 

samskiptum þar sem hann sýnir öllum áhuga og tekur af skarið þegar teymi eða 

teymismeðlimir eru við það að einangrast. Hins vegar á tengiliðurinn það til að missa of fljótt 

áhugann og getur verið of bjartsýnn. Sérfræðingurinn (e. specialist) er níunda hlutverkið, 

sem Belbin bætti við seinna. Hans hlutverk er að miðla sérþekkingu sem hann býr yfir og 

kemur að góðum notum í teymisvinnunni. Hins vegar á sérfræðingurinn það til að einblína of 

mikið á tæknileg vandamál og vera þröngsýnn (Belbin, 2004, e.d.-a, e.d.-b).  

Allir geta gengt fleiri en einu hlutverki og það er oftast þannig. Til dæmis teymi með 

fimm meðlimi gæti innihaldið öllu níu hlutverkin. Verið er að koma á jafnvægi. Stofnanir í dag 

notast sumar við þessa kenningu og mynda teymi þar sem allir aðilar gegna öllum 

hlutverkum. Talið er að með því að notast við þessa kenningu er verið að bera kennsl á 

styrkleika teymisins og nýta þá en um leið sé verið að hafa stjórn á veikleikunum (Belbin, 

e.d.-a, e.d.-b). 

3.2 Þróunarferli teyma 

Bruce Tuckman (1965) setti fram kenningu um þróunarferli teyma (e. stages of team 

development). Kenningin sýnir fram á það hvernig teymi þróast, frá því það er sett saman 

þangað til teymisvinnunni lýkur. Hann taldi þróunarferli teyma skiptast í fimm stig. Fyrsta 

stigið kallast mótunarstig (e. forming) og þá eru meðlimir teymis að kynnast hverum öðrum 

og allir varir um sig; verklag og hlutverk eru óskýr. Annað stigið er spennustig (e. storming) 

en þá fer að skapast óróleiki og spenna innan teymis þar sem teymismeðlimir eru farnir að 

láta skoðanir sínar í ljós, þeir keppast um hlutverk og þeir gagnrýna hvor annan. Ef teymi er 

of lengi á þessu stigi er hætta á að teymisvinnan stoppi og þá er erfitt að koma henni af stað 

aftur. Þá er gott að fá utanaðkomandi aðila til þess að kanna hvað þurfi að gera til að teymi 

komist á næsta stig og geti haldið áfram teymisvinnu. Þriðja stigið er aðlögunarstig 

(e.norming) og þá fer að myndast samvinna í teymi þar sem vinnuaðferðir fara að mótast og 

hlutverk hvers og eins verða skýrari. Teymismeðlimir fara að styðja og hvetja hvorn annan 

þar sem meðlimir fara að segja „við“ í staðinn fyrir „ég“. Fjórða stigið er árangurstig (e. 

performing) og þá gengur samstarfið mjög vel. Meðlimir teymis eru virkir þátttakendur í 

teymisvinnu og það fer að skapast traust og persónuleg tengsl á milli þeirra (Tuckman, 1965; 
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Tuckman og Jensen, 1977). Fimmta og síðasta stigið er skilnaðarstigið (e. adjourning) sem var 

bætt við seinna af Tuckman og Jensen (1977) þar sem á þessu stigi er teymisvinnu lokið og 

þá fer leiði að einkenna teymismeðlimi. Þeir líta til baka yfir allt ferlið og upplifa söknuð og 

sorg þar sem þeir vita ekki hvað tekur við en á endanum þarf hver að fara sína leið. Á þessu 

stigi er mikilvægt að meðlimum takist að meta þann árangur sem þeir náðu með 

teymisvinnunni og fagna sigrum þótt þeir séu litlir (Tuckman, 1965; Tuckman og Jensen, 

1977). 

Teymi fara ekki endilega í gegnum öll þessi stig í þessari röð og geta sum teymi farið fram 

og tilbaka. Einnig er hægt að fara oft í gegnum sama stigið og festast. Önnur teymi fara ekki í 

gegnum öll stigin þar sem einhverju stiginu er sleppt. Til dæmis þegar nýr teymismeðlimur 

kemur inn í teymi hoppar það aftur á mótunarstig og því er mikilvægt að taka vel á móti nýju 

fólki (Tuckman, 1965; Tuckman og Jensen, 1977).  

3.3 Árangurskúrfan 

Það er mikilvægt að huga að eftirfylgni og mæla þann árangur sem næst með teymisvinnu. 

Árangurskúrfa (e. team performance curve) lýsir því hvernig litlir hópar geta farið frá því að 

vera óvirkt teymi yfir í að verða árangursríkt teymi. Kúrfan er þannig sett upp að eftir því sem 

teymi verður árangursríkara því hærra er það í kúrfunni. Í kúrfunni er að finna fimm hópa 

sem eru á mismunandi stað í kúrfunni og segir þar af leiðandi til um árangur teymis. Allir 

byrja sem litlir vinnuhópar (e. working group) og til þess að komast hærra í kúrfunni þurfa 

þeir að vinna sig upp. Þeir sem halda sig þarna verða ekki að teymi vegna þess að einu 

samskiptin á milli þeirra eru að deila upplýsingum, bestu starfsháttum og sjónarmiðum. Næst 

eru það gervi-teymi (e. pseudo-team) sem gætu sýnt fram á stigvaxandi árangur en teymið 

hefur engin sameiginleg markmið og sýnir því engan áhuga á að ná árangri. 

Samstarfsmennirnir líta á sig sem teymi en vilja ekki taka þá áhættu sem teymi þurfa að taka 

til að komast áfram. Hins vegar vilja þeir sem starfa í mögulegu teymi (e. potential team) 

taka slíka áhættu til að reyna að bæta árangur sinn og komast þannig hærra í kúrfuna. 

Tilgangur þessa teyma er samt ekki nógu skýr og þau eiga í erfiðleikum með að ná 

sameiginlegum markmiðum og afla sameiginlega ábyrgð. Í raunverulegu teymi (e. real team) 

starfa einstaklingar í litlum hóp sem hafa sérstaka hæfileika og vinna saman að sameiginlegu 

markmiði og gagnkvæmri ábyrgð. Að lokum eru það afkastamikil teymi (e. high-performance 

team) sem eru samsett á sama hátt og í raunverulegu teymi en er betra að því leyti að 
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meðlimir þeirra eru skuldbundnir hvorum öðrum þegar kemur að persónulegum þroska og 

velgengni. Slík teymi vinna betur en önnur teymi og sýna fram á besta árangurinn og eru þar 

með hæst í árangurskúrfunni (Katzenbach og Smith, 1993).  

3.4 Líkan um þverfaglegt samstarf  

Laura Bronstein (2003) er félagsráðgjafi sem þróaði leiðarvísir fyrir þverfaglegt samstarf og 

bjó til líkan um þverfaglegt samstarf (e. a model for interdisciplinary collaboration) á milli 

félagsráðgjafa og annarra fagaðila  (Bronstein, 2002, 2003). Hún hafði komist að því að það 

var ekki til nein ákveðin leið til að kanna hver áhrifin væru af þverfaglegu samstarfi þar sem 

það getur verið svo erfitt að mæla samstarf á milli fagaðila og ákveða umfang af slíku starfi 

(Bronstein, 2002). Bronstein ákvað að gera þetta með því að skoða og styðjast við fræðina í 

félagsráðgjöf, starfshætti hennar og rannsóknir þar sem hún vildi bera kennsl á hluti sem 

bera árangur í samstarfi félagsráðgjafa við aðra fagaðila. Hún skilgreindi þverfaglegt samstarf 

sem árangursríkt ferli þar sem auðveldara er að ná settum markmiðum í samvinnu ólíkra 

fagaðila (Bronstein, 2002, 2003). 

Til þess að geta mælt þetta skipti hún líkaninu í tvo hluta þar sem í fyrri hlutanum er 

fjallað um fimm lykilatriði sem þurfa að vera til staðar í þverfaglegu samstarfi. Fyrsta atriðið 

er að félagsráðgjafar og aðrir fagaðilar þurfa að vera háðir innbyrðis (e. interdependence) 

þar sem árangur næst ekki ef verkefni þeirra eru ekki háð hvort öðru í að ná sameiginlegum 

markmiðum teymis. Að öðru leyti verða meðlimir teymis að vera virkir í þverfaglegu 

samstarfi og haga vinnu sinni eftir þörfum teymisins. Mikilvægt er að vera með áætlun og 

vera vel skipulagður til þess að afreka meira sem ólíkir fagaðilar heldur en fagaðilar sem 

vinna sjálfstætt. Í þriðja lagi þarf sveigjanleiki að vera til staðar á milli félagsráðgjafa og 

annarra fagaðila til þess að hægt sé að gera málamiðlanir og hlutverkaskipti þegar þess þarf. 

Fjórða atriðið er eignarhald þar sem félagsráðgjafar og aðrir fagaðilar taka ábyrgð á því sem 

gerist innan teymis og eigna sér það verk sama þótt um sé að ræða mistök eða velgengni. Að 

lokum er það fimmta atriðið sem snýst um endurgjöf teymismeðlima. Það er gott fyrir þá að 

huga að ferlinu með því að líta til baka, skoða heildarferlið og útkomu verkefnisins og þeta 

það út frá öllum þessum þáttum (Bronstein, 2002, 2003). 

Í seinni hluta líkansins er farið yfir fjögur atriði sem hafa áhrif á þverfaglegt samstarf á 

milli félagsráðgjafa og annarra fagaðila. Í fyrsta lagi er fjallað um faglegt starf þeirra aðila sem 

vinna saman í teymi. Þeir þurfa að viðhalda fagmennskunni með því að fara eftir þeim 
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siðareglum sem settar eru hjá hverri fagstétt. Í öðru lagi verða meðlimir teymisins að fá 

stuðning frá þeim sem stofna til teymisins með því að veita þeim sjálfstæði, tíma og rými. 

Svo eru það persónulegir eiginleikar eins og að vera góður í mannlegum samskiptum sem 

geta skipt sköpum í slíku samstarfi, en einnig ber að huga að gagnkvæmri virðingu í garð 

samstarfsfélaga óháð því hvert starfshlutverk þeirra er. Að lokum er farið yfir reynsluna af 

þverfaglegu samstarfi þar sem litið er til hvernig samstarfið gekk, afraksturinn af því og síðan 

reynt að læra af henni (Bronstein, 2002, 2003).  
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4 Rannsóknir á teymisvinnu 

Teymisvinna hefur verið til staðar í áraraðir en í gegnum tíðina hefur slík samvinna farið 

vaxandi. Rekja má aukningu til þess að samfélagið er sífellt að breytast og í kjölfarið hefur til 

dæmis atvinna þróast í að verða fjölbreyttari, flóknari, meira krefjandi, auðveldari en um leið 

líka erfiðari. Þessar breytingar hafa ýtt undir það að notkun á teymi er nauðsynleg til að 

takast á við margt í lífinu (Levi, 2014). 

Rannsóknir hafa verið gerðar á þverfaglegri teymisvinnu og fjalla þær flestar um árangur 

og ávinning af henni. Niðurstöður þessara rannsókna fjalla um það sem rætt hefur verið um 

hér á undan þar sem helstu kostir og gallar koma í ljós við þverfaglega teymisvinnu. Nýlegar 

rannsóknir á þverfaglegri teymisvinnu eru flestar í tengslum við heilbrigðiskerfið og þá mikið 

hjá fagstétt eins og hjúkrunarfræðingum. Þá er verið að kanna samstarf og samvinnu á milli 

ólíkra fagaðila þar sem niðurstöður rannsókna leiða í ljós að þverfagleg teymisvinna sé 

nauðsynleg. Þá eru oft félagsráðgjafar hafðir með í slíkum rannsóknum en þeir er alltaf hafðir 

á hliðarlínunni. Einnig hafa rannsóknir leitt í ljós að árangursríkustu heilbrigðisstofnanirnar 

eru þær sem stuðla að þverfaglegu samstarfi til að bæta gæði og öryggi. Að blanda ólíkum 

fagstéttum saman, persónuleika ólíkra meðlima og kunnáttu þeirra sem starfa í teymi, getur 

fengið þá aðila til að hugsa út fyrir rammann og koma auga á möguleg vandamál og lausnir. 

Ekki fundust nýlegar rannsóknir á þverfaglegri teymisvinnu þar sem starf félagsráðgjafa er 

haft að leiðarljósi. Það er því mikil þörf á því (Clements, Dault og Priest, 2007; Ezziane, 

Mahiben, Lynsey, Thompson og Athanasiou, 2012; Huber, 2010; Petri, 2010; Reeves, 

Macmillian og Soeren, 2010). 
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5 Félagsráðgjöf 

Í byrjun tuttugustu aldar var félagsráðgjöf sem starfsgrein í mótun, en það tók hana nokkra 

áratugi að verða að þeirri fræðigrein sem hún er í dag.  Bæði hefur starfið sem 

félagsráðgjafar vinna þróast ásamt hugmyndafræðinni á bak við starfið og er mótað  af 

ákveðnum siðareglum sem farið er eftir. Farið verður nánar út í það hér fyrir neðan (Farley 

o.fl., 2009).  

5.1 Hugmyndafræði 

Hugmyndafræði félagsráðgjafar byggir á þeirri heildarsýn að sjá manneskjuna sem 

margbreytilegan og sérstakan einstakling þar sem líta þarf til aðstæðna hans út frá öllum 

sjónarhornum og skoða hann í samspili við umhverfið sitt og túlka út frá því (Farley o.fl., 

2009; Lára Björnsdóttir, 2006). Félagsráðgjafar leggja mikla áherslu á að vinna út frá þessari 

heildarsýn því velferð manneskjunnar er ávallt höfð að leiðarljósi (Sigrún Júlíusdóttir, 2006). 

Félagsráðgjafar koma til móts við einstaklinginn á margvíslegan hátt og þeir vinna sjaldnast 

einir (Guðrún Elva Arinbjarnardóttir, 2011). Starfsaðferð þeirra er í formi þess að veita 

einstaklingsþjónustu, hópavinnu, fjölskylduþjónustu og samfélagsvinnu. Með samfélagsvinnu 

er átt við þá vinnu sem á sér stað í samfélaginu sem einstaklingur tilheyrir og tekur þátt í, 

eins og til dæmis skóli eða félagsþjónusta (Hrefna Ólafsdóttir, 2006).  

5.2 Siðareglur  

Samkvæmt siðareglum félagsráðgjafa er grundvöllur félagsráðgjafa „virðing fyrir manngildi 

og sérstöðu hvers einstaklings og trú á getu hans til að nýta hæfileika sína til fullnustu“ 

(Embætti landlæknis, e.d., bls. 1). Félagsráðgjafar starfa eftir siðareglum félagsráðgjafa sem 

segja til um skyldur félagsráðgjafa gagnvart einstaklingnum og því samfélagi sem hann lifir í. 

Þessar reglur eru nauðsynlegar og eru settar sem verkfæri til að leiðbeina félagsráðgjöfum í 

rétta átt í starfi sínu. Starf þeirra byggist á grunngildunum; að veita þjónustu, stuðla að 

félagslegu réttlæti, bera virðingu fyrir notendum sínum, meta verðleika hverrar manneskju, 

vera góður í mannlegum samskiptum og vera heiðarlegur (Embætti landlæknis, e.d.) Í 

siðareglunum er að finna markmið félagsráðgjafar sem „er að vinna að lausn félagslegra og 

persónulegra vandamála og sporna við félagslegu ranglæti“ (Embætti landlæknis, e.d., bls. 

1). Skyldur félagsráðgjafa eru að upplýsa notendur um réttindi sín og möguleika á úrræðum 
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sem í boði eru. Hann á að gæta fyllsta trúnaðar í starfi sínu. Félagsráðgjafi á ekki að misnota 

starf sitt á þann hátt að hann brjóti gegn notenda til þess að kúga hann, skaða eða hagnast. 

Hann ber ábyrgð á því sem hann gerir í starfi sínu (Embætti landlæknis, e.d.; NASW, 1996). 

5.3 Starf félagsráðgjafa  

Alþjóðleg samtök félagsráðgjafa fjalla sérstaklega um þverfaglega teymisvinnu. Þar kemur 

fram að félagsráðgjafar sem eru hluti af þverfaglegu teymi eiga að taka þátt og leggja sitt af 

mörkum í ákvarðanatöku sem snýr að velferð notenda með því að deila sínum sjónarmiðum, 

viðmiðum og gildum sem félagsráðgjafi og nýta þá reynslu sem þeir hafa öðlast í starfi sínu 

(NASW, 1996). Sumar fagstéttir eru opnari fyrir þverfaglegri teymisvinnu en aðrar (Sillitoe, 

2004). Félagsráðgjafar starfa mikið í þverfaglegum teymum og hafa gert það í mun meiri 

mæli en margar aðrar fagstéttir þar sem starf þeirra felst í því að þurfa að vinna með öðrum 

fagaðilum til þess að notandinn fái bestu þjónustuna (Kane, 1975). Ef ekki værir fyrir 

þverfaglega teymisvinnu í starfi félagsráðgjafa yrði þjónustan sem þeir veita mjög 

takmörkuð. Þeir vinna því saman og fara út fyrir þægindamörkin í þeim tilgangi að ná 

hámarksárangri (Guðrún Þorsteinsdóttir, Hrönn Björnsdóttir og Sigríður María 

Játvarðardóttir, 2006). Þeir gera það vegna þess að félagsleg vandamál innan samfélagsins 

hafa aukist í gegnum tíðina og í kjölfar þess eru félagsráðgjafar sífellt að takast á við fleiri 

áskoranir vegna þessa og því er þörfin orðin meiri á þverfaglegri teymisvinnu. Dæmi um 

félagsleg vandamál geta verið aukin fátækt í fjölskyldum, fjölgun innflytjenda í tilteknum 

löndum og hærri lífaldur (Bronstein, 2003; Kane, 1975). Félagsráðgjafi er talin bera ábyrgð á 

því að læra, þróa og deila því sem hann lærir með teymismeðlimum (Martin, 2013) 

Áhersla á lögð sérþekkingu hjá félagsráðgjöfum sem byggist á því að hún tryggir vandaðri 

og betri vinnu í því sem verið er að fást við (Sigrún Júlíusdóttir, 2006). Sérþekking 

félagsráðgjafa felst í að vera góður í að veita samfélagsleg úrræði, persónulegan stuðning og 

félagslega þjónustu (Vigdís Jónsdóttir, 2006). Sérþekkingin þeirra byggir einna helst á 

viðamikilli þekkingu á lögum sem snerta þá þætti sem notendur þeirra vantar aðstoð með, til 

dæmis lög um félagsráðgjöf nr. 95/1990, lög um félagsþjónustu sveitarfélaga nr. 40/1991, 

barnaverndarlög nr. 80/2002, lög um málefni aldraðra nr. 125/1999, lög um málefni fatlaðs 

fólks nr. 59/1992, lög um almannatryggingar nr. 100/2007 og lög um málefni innflytjenda nr. 

116/2012. Þetta er einungis brot af þeim lögum sem félagsráðgjafar starfa eftir og hægt er 

að sjá út frá þessu hversu vítt starfshlutverk þeirra er sem nær til margra ólíkra sviða 
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samfélagsins (Vigdís Jónsdóttir, 2006). Félagsráðgjafar starfa á ólíkum vettvangi, þá helst á 

geð- og heilbrigðissviði, í félagsþjónustunni, í skóla- og réttarkerfinu. Farið verður nánar út í 

það hér að neðan.  

5.3.1 Geð- og heilbrigðissvið 

Í upphafi 20. aldar fóru félagsráðgjafar að starfa innan geð- og heilbrigðisgeirans en 

hugmyndina átti Richard Cabot sem vann á sjúkrahúsi. Hann stakk upp á því að ólíkir 

fagaðilar, félagsráðgjafi, læknir og kennari, myndu búa til teymi í kringum sjúkling sem myndi 

hámarka umönnun hans til muna (Cabot, 1929). Í dag hefur þverfagleg teymisvinna í 

heilbrigðiskerfinu öðlast mikla viðurkenningu um allan heim. Þverfagleg teymisvinna á 

heilbrigðissviðinu hefur sýnt fram á að hún dregur úr læknamistökum, veitir betri 

fjárhagsstöðu og bætta umönnun og er hún því talin vera best út frá sjónarhorni notenda 

(WHO, 2011).  

Þeir sem sækja sér þjónustu á geð- og heilbrigðissviði glíma mörg við félagsleg vandamál 

og þá er það starf félagsráðgjafa að veita notendum og fjölskyldum þeirra ráðgjöf, aukin 

stuðning, upplýsingar og úrræði ásamt því að taka þátt og veita aðstoð í meðferð sem 

notendur hljóta. Svo er hann oft í þverfaglegri teymisvinnu þegar hann tekur þátt í forvarnar- 

og fræðslustarfi (Sigrún Júlíusdóttir, 2006; Vigdís Jónsdóttir, 2006).  

Sjúkrahús er stór hluti af geð- og heilbrigðissviðinu (Lára Björnsdóttir, 2006). 

Félagsráðgjafar á sjúkrahúsum starfa yfirleitt á ákveðnum deildum í því sem þeir eru 

sérhæfðir. Þessar deildir eru til dæmis geðdeild, handlækninga- og bæklunardeild, 

barnadeild, kvennadeild og öldrunardeild. Til dæmis á geðdeild er að finna átröskunarteymi 

sem félagsráðgjafi er hluti af ásamt öðrum fagaðilum (Brynja Óskarsdóttir, 2006). Þessir 

fagaðilar geta verið læknar, iðjuþjálfar, sálfræðingar, sjúkraþjálfarar, hjúkrunarfræðingar og 

fleiri (Vigdís Jónsdóttir, 2006). Þá vinna stéttirnar saman í að taka ákvarðanir varðandi 

umönnun notenda með því að leggja mat og greina stöðu sjúklings, finna meðferðarúrræði 

og spá fyrir um batahorfur (Jessup, 2007).  

5.3.2 Félagsþjónusta 

Félagsleg þjónusta hefur verið veitt í aldanna rás og áður fyrr féll hún undir það að vera 

nauðsynleg þjónusta fyrir fólk sem var mjög illa statt, eins og fyrir þá sem glímdu við 

gríðarlega fátækt (Farley o.fl., 2009). Í lögum um félagsþjónustu sveitarfélaga nr. 40/1991 er 
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markmið félagsþjónustunnar að gæta að velferð einstaklings og veita aðstoð í formi ráðgjafar 

og þjónustu. Er það gert með því að veita félagslega ráðgjöf, heimaþjónustu, þjónustu við 

unglinga, aldraða og fatlaða, fjárhagsaðstoð, finna úrræði vegna húsnæðismála, málefni 

barna og ungmenna, aðstoð við áfengissjúka og vímugjafavarnir, atvinnuleysisskráningu og 

vinnumiðlun. 

Félagsráðgjafar starfa mikið í félagsþjónustunni á vegum ríkis eða sveitarfélaga og segja 

má að þeir hafi sett hana á laggirnar, allavega í meiri mæli en aðrar fagstéttir (Lára 

Björnsdóttir, 2006). Sagt hefur verð að „félagsráðgjafar eru lykilstétt í félagsþjónustu 

sveitarfélaga“ (María Rúnarsdóttir, 2015, bls. 2). Þeir veita félagsleg ráðgjöf í tengslum við 

fjármál, uppeldi, húsnæðismál, ættleiðingar, skilnaðarmál og forsjár- og umgengnismál (Lög 

um félagsþjónustu sveitarfélaga nr. 40/1991). 

5.3.3 Skólakerfið 

Félagsráðgjafar hafa starfað í skólum síðan árið 1906. Síðan þá hefur þörf fyrir afkomu þeirra 

vegna ýmissa mála aukist og í dag eru margir félagsráðgjafar starfandi í skólum þar sem mælt 

er með því (Farley o.fl., 2009). Þróunin hefur leitt til þess að krafist er meira samstarfs milli 

kennara og félagsráðgjafa nú til dags, til að hámarka árangurinn í að stuðla að góðu lífi 

nemenda í skólanum. Í nútímasamfélagi þurfa skólar, eins og rætt var hér að ofan, líka að 

takast á við fleiri áskoranir eins og félagsleg vandamál nemenda sinna og þess vegna er meiri 

þörf á sérþekkingu umfram kennslu (Bronstein, 2003). 

Skólafélagsráðgjafar erlendis starfa samhliða náms- og starfsráðgjöfum en hér á Íslandi 

er starf þeirra blandað saman við náms- og starfsráðgjafa. Starf félagsráðgjafa í skólakerfinu 

er að hann „vinnur ávallt út frá heildarsýn og er tengiliður skólans við fjölskyldu og samfélag, 

aðrar þjónustustofnanir og stefnumótunaraðila“ (Guðrún Elva Arinbjarnadóttir, 2011, bls. 

44). Nemandinn er skoðaður í sínu nánasta umhverfi út frá félagslegum, persónulegum og 

tilfinningalegum þáttum. Helstu hlutverk félagsráðgjafa í skólum í þverfaglegri teymisvinnu 

er meðal annars að veita ráðgjöf, fræðslu og stuðning við nemendur, aðstandendur og 

kennara. Hann er einnig í „samstarfi við sérfræðinga og stofnanir utan skólans sem koma að 

málum nemenda“ (Guðrún Elva Arinbjarnadóttir, 2011, bls. 45). Svo eru félagsráðgjafar mikið 

í forvarnarteymum. Sérþekking félagsráðgjafa sem myndi nýtast í þverfaglegri teymisvinnu í 

tengslum við skólakerfið er meðal annars kunnátta á barnaverndarlögum og þekking á 

úrræðum utan skólans sem samfélagið hefur upp á að bjóða (Guðrún Elva Arinbjarnardóttir, 
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2011). Í þverfaglegri teymisvinnu í skólum vinnur félagsráðgjafi til dæmis með skólameistara, 

námsráðgjafa, sálfræðingi, áfengis- og vímuefnaráðgjafa, skólahjúkrunarfræðingi og 

forvarnarfulltrúa þar sem sameiginlegt markmið þeirra er að vernda nemendur skólans 

(Martin, 2013). 

5.3.4 Réttarkerfið 

Þegar farið var að dæma menn í fangelsi, á skilorð, til reynslulausnar og endurhæfingu, voru 

margar fagstéttir sem sýndu réttarkerfinu í heild sinni áhuga og vildu laga það. Félagsráðgjöf 

var ein af þessum fagstéttum. Á 19. öld var félagsráðgjöfin sem fagstétt að mótast og þá 

beindu félagsráðgjafar sjónum sínum að fangelsismálum. Félagsráðgjafar starfa ýmist innan 

réttarkerfisins, þá helst í tengslum við lögregluna, dómstóla og fangelsin eða þá utan þess 

sem ráðgjafar eða skilorðsfulltrúar (Farley o.fl., 2009). Sérþekking félagsráðgjafa sem myndi 

nýtast í þverfaglegri teymisvinnu í réttarkerfinu snýr að þekkingu þeirra á úrræðum sem 

samfélagið hefur upp á að bjóða og þekking á stjórnsýslulögum, sifjarétti, refsirétti og 

félagsmálalöggjöf (Reglugerð um sérfræðingaleyfi í félagsráðgjöf nr. 555/1999). Þeir vinna 

með einstaklingum sem hafa verið dæmdir fyrir afbrot, aðstoða dómstóla, vernda almenning 

og vinna með fórnarlömbum  (Lindsay og Sandhu, 2014). Þeir veita meðferð, ráðgjöf og aðra 

þjónustu fyrir gerendur, þolendur og fjölskyldur þeirra (Reglugerð um sérfræðingaleyfi í 

félagsráðgjöf nr. 555/1999).   
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6 Þverfaglegt nám 

Alþjóðheilbrigðisstofnunin WHO einblínir á mikilvægi þess og leggur áherslu á fræðslu til 

þess að hægt sé að öðlast þá færni og kunnáttu til þess að verða árangursríkur 

teymismeðlimur í liðinu (WHO, 2011). Í Noregi hafa stjórnvöld tekið það skref að efla 

þverfaglega menntun (e. interprofessional education) þar sem þverfaglegt samstarf er 

viðurkennt sem afgerandi þáttur í að tryggja gæði eins og í heilbrigðisþjónustunni (Aase, 

Hansen og Aase, 2014; MHCS, 2007). Þverfagleg menntun vísar til þess þegar tveir eða fleiri 

fagaðilar læra með, frá og um hvert annað til þess að bæta samstarf og gæði (CAIPE, 2002). 

Með því að efla til þverfaglegrar menntunar er hægt að stunda þverfaglegt nám (e. 

interprofessional learning) við marga háskóla. Námsgreinin er ætluð öllum fagstéttum og eru 

margir sem nýta sér hana, til dæmis heilbrigðisstéttir. Í þverfaglegu námi safnast saman 

aðilar af ólíkum sviðum og tilgangurinn er að fá þá til þess að læra að vinna saman og átta sig 

á hlutverki hvers og eins. Einnig er ætlunin með náminu að fagaðilarnir læri að þekkja inn á 

og takast á við hvers konar vandamál sem geta komið upp hjá samstarfsfélögum og að þeir 

hjálpist að við að leysa þau (Wicker, 2011).  

Gagnrýni hefur verið á því hvers vegna aðrir þurfi að vita um forgangsatriði annarra 

fagstétta en Paul Wicker (2011) telur þetta vera ómissandi þáttur í uppbygginu á 

árangursríku teymi og gagnrýnin ein gefur til kynna hversu mikil þörf er á þverfaglegu námi. 

Þegar til lengri tíma er litið, er ávinningurinn sá að það verða til betri, öruggari og gagnvirkari 

aðferðir fyrir þá sem þurfa sérhæfða þjónustu. Þverfaglegt nám er því vel hentugt fyrir 

félagsráðgjafa til þess að vera betur undirbúnir fyrir teymisvinnunna og þar með sinnt henni 

betur þar sem þeir öðlast meiri þekkingu og menntun (Wicker, 2011). 
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7 Umræður og lokaorð 

Rannsóknarspurningar sem lagt var upp með í þessari ritgerð eru eftirfarandi:  

 Hvað er þverfagleg teymisvinna og hvernig nýtist hún í starfi félagsráðgjafa í þágu 

notandans?  

 Hvaða kröfur eru gerðar til þverfaglegrar teymisvinnu til að ná hámarksárangri og 

hver er ávinningur af þverfaglegri teymisvinnu? 

Samfélagið er sífellt að taka breytingum og stækka og þar af leiðandi skapast fleiri félagsleg 

vandmál meðal samfélagsþegna sem ýta undir frekari þörf á  þverfaglegr teymisvinnu á þeim 

vettvangi þar sem fagaðilar vinna. Kröfur eru gerðar um að ólíkir fagaðilar vinni sameiginlega 

að úrlausn mála. Þverfagleg teymisvinna hentar ekki öllum og fer hún alfarið eftir því hvers 

eðlis verkefnið er til að meta það hvort þverfagleg teymisvinna henti eða ekki. Þverfagleg 

teymisvinna felst í því þegar ólíkir fagaðilar vinna að sameiginlegum markmiðum þar sem 

hver og einn fagaðili deilir sinni sérþekkingu og þar með tekst að vinna á öllum hliðum þess. 

Þótt þverfagleg teymisvinna hafi sína galla eru það kostirnir við hana sem gerir það að 

verkum að hún verður oftast fyrir valinu. Ljóst er að þverfagleg teymisvinna er góð leið til að 

ná árangri í því sem verið er að fást við. Kostirnir felast í því að ná hámarksárangri og í 

leiðinni öðlast meðlimir teymis ný félagsleg tengsl, auka færni sína í samskiptum og öðlast 

aukið sjálfstraust. Árangur í teymi fer eftir því hversu vel teymið vinnur saman og spilar 

samstarf lykilhlutverk í þverfaglegri teymisvinnu. Líkja má teymisvinnu og samstarfi meðlima 

þess við langtímasamband þar sem mikilvægt er að rækta sambandið. Ef ekki er hlúð að 

samstarfinu gengur það ekki upp og samvinnan þá fyrir bí.  Þá geta komið upp ýmis konar 

vandamál og hindranir í teymisvinnu sem geta blossað upp á meðan vinnu stendur, til að 

mynda samskiptaleysi meðal teymismeðlima, ágreiningur, óskýr hlutverkaskipti, átök, lítið 

traust, enginn stuðningur og skilningsleysi. Til að leysa slík vandamál þurfa meðlimir að setja 

fram ákveðna valkosti í sameiningu og reyna að velja þá sem fullnægir þörfum allra. Þá er 

hlutverk leiðtoga mikilvægt þegar upp kemur ágreiningur og þarf hann þá að geta staðið upp 

og leyst málið. Stundum má líta á hindranir sem áskoranir sem teymi þarf að takast á við og 

vinna saman í gegnum þá erfiðleika þegar þeir eiga sér stað í teymi. 
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Leiðtogahlutverkinu er best með farið þegar því er deilt á milli teymismeðlima í þverfaglegri 

teymisvinnu í starfi félagsráðgjafa. Ef horft er til hlutverkakenningu Belbins gæti 

félagsráðgjafi verið í hlutverki sérfræðings og færst á milli hlutverka þegar þess þarf og tekið 

á sig fleiri en eitt hlutverk. Þróunarferliskenning Tuckmans lýsir því hvað gerist í teymi frá 

upphafi til enda. Út frá því er hægt að sjá hvernig teymisvinnu þróast og hvernig meðlimum 

teymisins tekst að blómstra. Líkan Bronstein um þverfaglegt samstarf má líta á sem 

mikilvægt tól fyrir félagsráðgjafa að hafa á bak við eyrað þegar þeir leggja af stað í 

þverfaglega teymisvinnu. Þar er komið inn á það sem skiptir máli fyrir félagsráðgjafa þegar 

þeir eru í þverfaglegri teymisvinnu eins og að vera í nánum tengslum við hina fagaðilana, 

taka þátt í samstarfinu, vera sveigjanlegir þegar kemur að ákvarðanatöku í þverfaglegri 

teymisvinnu og axla ábyrgð á því sem þeir gera í teymisvinnunni.  

Rannsóknir á þverfaglegri teymisvinnu hafa sýnt fram á að þetta sér árangursrík leið til 

þess að takast á við margt í lífinu. Ljóst er að frekari þörf er rannsóknum á þverfaglegri 

teymisvinnu í starfi félagsráðgjafa en út frá þeim rannsóknum sem til eru þar sem þeir koma 

við sögu að þá eru þeir mikið í þverfaglegri teymisinnu.  

Þverfagleg teymisvinna spilar stórt hlutverk í starfi félagsráðgjafa þar sem flestir þeirra 

vinna með öðrum eins og kennurum, lögreglu og heilbrigðisstarfsfólki í að aðstoða notendur 

sem illa staddir fjárhagslega, andlega eða líkamlega. Þannig hefur starf þeirra verið frá 

upphafi tuttugustu aldar þegar hún varð að starfsgrein. Því er þetta verðmæt vinnuaðferð 

sem félagsráðgjafar notast við til að geta unnið vinnuna sína betur. Þegar þeir þurfa að meta 

stöðu einstaklings horfa þeir til þess umhverfis sem hann lifir í og reyna að líta á hlutina í nýju 

ljósi þar sem áhersla er lögð á að skoða mál hans út frá heildarsýn og vinna út frá því. Það er 

lagt mikið upp úr því að félagsráðgjafar vinni í þverfaglegri teymisvinnu þar sem þeir vinna á 

mörgum ólíkum sviðum samfélagsins þar sem þeir þurfa að beita sérfræðiþekkingu sinni 

ásamt öðrum fagaðilum. Hvort sem það er á geð- og heilbrigðissviðinu, innan 

félagsþjónustunnar eða í skóla- eða réttakerfinu, vinna þeir alltaf með fólki og þverfagleg 

teymisvinna gerir þeim kleift að bæta öryggi sitt og gæði vinnu sinnar þar sem margir þeirra 

eru berskjaldaðir. 

Þverfaglegt nám er sniðug aðferð til þess að undirbúa fagaðila fyrir þverfaglega 

teymisvinnu í starfi sínu þar sem þeir öðlast þjálfun í hvernig hegða eigi sér í teymi og ná 

hámarksárangri. 
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Þverfagleg teymisvinna nýtist í starfi félagsráðgjafa á þann hátt að þeir öðlast reynslu og 

eykur gæði stofnanna sem þeir vinna við þar sem þær veita betri þjónustu. Þverfagleg 

teymisvinna í starfi félagsráðgjafa hagnast öllum; félagsráðgjafanum sjálfum, 

samstarfsfélögum, notandanum og samfélaginu. Mesti hagnaðurinn af slíku starfi er að allir 

aðilar öðlast vellíðan og notendur hljóta bestu félagslegu ráðgjöfina sem völ er á. Kröfurnar 

sem gerðar eru til þeirra sem starfa í þverfaglegri teymisvinnu til að ná hámarksárangri, er að 

þeir komi úr ólíkum fagstéttum og vinni sem ein heild í teymisvinnunni. Eins og sjá má við 

lestur ritgerðarinnar er mikið komið inn á þetta þar sem verið er að sýna fram á mikilvægi 

þess að félagsráðgjafar starfi í þverfaglegum teymum. 
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