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ÁGRIP 

Tilgangur þessarar rannsóknar var að kanna hvaða þættir hafa áhrif á starfsánægju meðal 

starfandi iðjuþjálfa á Íslandi. Notuð var eigindleg aðferðarfræði sem gefur þátttakendum 

tækifæri til að tjá eigin upplifun. Þátttakendur voru 10 kvenkyns iðjuþjálfar sem störfuðu á 

Reykjarvíkursvæðinu og Akureyri og nágrenni, sem voru valdar með markvissu úrtaki. Tekið 

var eitt viðtal við hverja þeirra, þar sem stuðst var við viðtalsramma. Viðtölin voru hljóðrituð 

og síðan afrituð orðrétt. Í framhaldi af því voru gögnin kóðuð opin í þeim tilgangi að draga 

fram þemu. Þannig urðu til fjögur meginþemu, fagímynd, starfsþróun, eigið sjálf og 

starfsumhverfi. Sterk fagímynd ýtti undir starfsánægju þeirra. Eigið viðhorf til fagsins, 

þekking og þekking annarra á störfum iðjuþjálfa ýtti stoðum undir fagímyndina. Iðjuþjálfarnir 

voru staddar á ólíkum stað í starfsþróun sinni en viðfangsefnin, tækifærin til menntunar og 

handleiðslu og síðast en ekki síst skjólstæðingsvinna átti þátt í starfsþróun þeirra og ýtti 

jafnframt undir ánægju þeirra í starfi. Persónuleiki iðjuþjálfanna endurspeglaðist í þemanu 

eigið sjálf, trú á sjálfan sig sem og áhugi og metnaður í starfi hafði áhrif á starfsánægju. 

Starfsumhverfið ýtti undir starfsánægju þeirra s.s. þættir eins og góð og opin samskipti, 

hvetjandi stjórnun og skýrt skipulag. Flestar töluðu um að þættir sem drógu úr starfsánægju 

þeirra voru minni tækifæri til sí-og endurmenntunar, takmarkaðir möguleikar á handleiðslu og 

of mikið vinnuálag. 

 

 

Lykilhugtök: iðjuþjálfar, áhrifaþættir, starfsánægja 
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ABSTRACT 

The purpose of this study was to explore what factors enhance or reduce job satisfaction 

among Icelandic occupational therapists. Qualitative methodology was employed, giving the 

participants the opportunity to express their prime experience. The participants were ten 

female occupational therapists, who work in different settings within the Reykjavík  

and Akureyri and surrounds and were recruited from a purposeful sample. Data was gathered 

with open interviews with every participant. The data was analyzed by open coding and then 

the codes were organized into themes. Four main themes explained satisfaction among the 

therapists: professional identity, career development, personal characteristics and work 

environment. Strong professional identity enhanced their job satisfaction. Their attitude 

toward their work, professional knowledge and the knowledge and attitudes of others to their 

role as occupational therapists also influenced their job satisfaction. The occupational 

therapists were in different stages of their career development but still some of the same 

things enhanced their job satisfaction such as the tasks at their job, opportunities for 

continuing education and professional supervision and lastly working with clients. The 

personal characteristics of the occupational therapists that influenced their job satisfaction 

were personal causations, interests and ambition. Factors increasing job satisfaction in the 

environment were good communication, supportive management and working condition. 

Most of them felt that limited opportunities to continuing education and to receive 

professional supervision reduced their job satisfaction as well as too heavy workload. 

 

Key terms: Occupational therapy, influencing factors, job satisfaction 
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ÞAKKARORÐ 

Við þökkum leiðbeinanda okkar Kristjönu Fenger fyrir góðan stuðning og hvatningu við gerð 

þessarar rannsóknar. Einnig viljum við þakka öðrum kennurum við iðjuþjálfunarbraut 

Háskólans á Akureyri og bekkjarsystkinum okkar fyrir góðar stundir, innblástur og hvatningu 

í námsferlinu undanfarin ár. Þátttakendum þökkum við fyrir að hafa veitt okkur viðtöl og 

þannig innsýn í starfsumhverfi sitt og aðstæður. Að lokum þökkum við fjölskyldum okkar og 

vinum fyrir þolinmæðina og stuðninginn undafarin fjögur ár, ekki síst í þeirri törn sem gerð 

verkefnisins hefur verið. 
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KAFLI I 

INNGANGUR 

Í þessum kafla er fjallað um bakgrunn rannsóknarinnar og þá hugmyndafræði sem 

stuðst er við, tilgang hennar og hvaða gildi það hefur fyrir iðjuþjálfun. Rannsóknarspurningin 

er sett fram og takmörkunum lýst. Að lokum eru meginhugtök skilgreind sem tengjast 

viðfangsefninu og uppbygging skýrslunnar gerð skil. 

 

Bakgrunnsupplýsingar 

Það að vera ánægður í starfi er mikilvægt hverjum einstaklingi því það ýtir undir 

heilsu og vellíðan. Starfsánægja hefur áhrif bæði á starfsmanninn sjálfan, starf hans og 

umhverfið (Birna Flygenring, 2006; Riggio, 2003). Væntingar starfsmanna, þarfir og gildi 

endurspeglast í viðhorfi til starfsins og mótar þá um leið ánægju eða minni ánægju í starfi. 

Þannig getur starfsánægja verið breytileg á lífsferlinu við ólíkar aðstæður (Riggio, 2003; 

Judge, Thoresen, Bono og Patton, 2001). Vinnan er sú athöfn sem maðurinn eyðir mestum 

hluta ævi sinnar við og hlýtur hún því að hafa áhrif á aðrar athafnir og móta einstaklinginn 

(Sölvína Konráðs og Þuríður Hjálmtýsdóttir, 1993).  

Erlendar rannsóknir á starfsánægju iðjuþjálfa leiða í ljós að þeir þættir sem iðjuþjálfar 

nefna að séu mikilvægir fyrir ánægju og vellíðan í starfi eru góð samskipti við skjólstæðinga, 

samstarfsfólk og yfirmenn (Eklund og Hallberg, 2000; Hellickson, Knapp og Ritter, 2000; 

Meade, Brown og Trevan-Hawke, 2005). Einnig nefna iðjuþjálfar að sjálfræði og sjálfstæði í 

starfi geta verið mikilvægir þættir sem og árangur í starfi. Margar rannsóknir styðja það að 

starfið sjálft sé uppspretta starfsánægju, í því felist m.a. fjölbreytileiki og áskoranir sem fylgja 

starfinu og tækifæri til handleiðslu (Akroyd, Wilson, Painter og Figuers, 1994; Eklund and 

Hallberg, 2000; Meade o.fl., 2005; Painter, Akroyd, Elliot og Adams, 2003; Randolph, Doisy 

og Doisy, 2005). Þættir sem geta dregið úr starfsánægju eru m.a. skortur á stuðningi á 
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vinnustað, takmörkuð tækifæri til starfsþróunar og sí- og endurmenntunar og vinnuálag hafði 

einnig mikið að segja varðandi starfsánægju iðjuþjálfa (Bailey, 1990a; Davis og Bordieri, 

1998; Greensmith og Blumfield, 1989; Meade o.fl., 2005; Moore, Cruickshank og Haas, 

2006).  

Á Íslandi hafa nokkrar rannsóknir verið gerðar um starfsánægju en hafa aðallega 

beinst að ánægju starfsmanna í þjónustugeiranum en minna að starfsánægju í sérfræðistörfum 

eða svokallaðs þekkingarstarfsfólks (Arney Einarsdóttir og Sigríður Þrúður Stefánsdóttir, 

2008). Í könnun sem var gerð árið 2006 um starfsumhverfi ríkisstarfsmanna var áberandi hvað 

starfsmenn sem unnu á heilbrigðisstofnunum voru ósáttir. Niðurstöður könnunnar leiddu í ljós 

að rétt rúmlegur helmingur heilbrigðisstarfsmanna taldi að góður starfsandi væri ríkjandi á 

vinnustað þeirra og að tæplega 70% heilbrigðisstarfsmanna töldu sig nær alltaf eða oft vera 

undir miklu vinnuálagi (Ómar H. Kristmundsson, 2007). Breytingar hafa orðið í þjóðfélaginu 

á viðhorfi fólks til vinnunnar sem og breytingar í heilbrigðiskerfinu á undanförnum árum 

(Jóna Siggeirsdóttir, 2003). Einnig hafa orðið breytingar á starfsvettvangi iðjuþjálfa og því 

telja rannsakendur tímabært að skoða starfsánægju á meðal starfandi iðjuþjálfa og hvað það er 

sem hefur á hana. Með rannsókninni viljum við kanna hvaða þættir hafa áhrif á starfsánægju 

hjá iðjuþjálfum á Íslandi að mati þeirra sjálfra. 

Stuðst er við hugmyndafræði Líkansins um iðju mannsins (Model of Human 

Occupational-MOHO) (Kielhofner, 2008) þar sem það fellur vel að rannsóknarefninu. 

Líkanið beinir sjónum sínum að því hvernig vinnustaðurinn og starfsmaðurinn hefur áhrif á 

hvort annað. Hvað einstaklingar taka sér fyrir hendur í vinnunni og hvernig þeir framkvæma 

það ákvarðast af þessum þáttum og samspili þeirra. Það hefur einnig áhrif á hvernig 

einstaklingar hugsa um starf sitt og vinnuumhverfi og tilfinningar þeirra s.s. ánægja í starfi 

(Kielhofner, 2008). 
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Tilgangur og gildi 

Tilgangur rannsóknar er að lýsa þeim þáttum sem hafa áhrif á starfsánægju meðal 

starfandi iðjuþjálfa á Íslandi. Þessi rannsókn er fyrst sinnar tegundar hér á landi um þetta efni 

og koma niðurstöður til með að vera framlag til aukinnar þekkingar á viðhorfi og líðan innan 

iðjuþjálfafagsins á Íslandi. Einnig geta niðurstöður varpað ljósi á hvernig bæta megi 

starfsumhverfi iðjuþjálfa til að auka vellíðan og ánægju þeirra í starfi og um leið koma í veg 

fyrir brotthvarf úr stéttinni.  

Í þessari rannsókn verður leitast við að svara eftirfarandi rannsóknarspurningu: Hvaða 

þættir ýta undir eða draga úr starfsánægju hjá starfandi iðjuþjálfum á Íslandi?  

 

Takmarkanir rannsóknarinnar 

Erlendar heimildir um starfsánægju iðjuþjálfa eru af skornum skammti og margar 

hverjar komnar til ára sinna. Þátttakendur í rannsókninni eru fáir og dreifing þeirra 

takmarkaðist við ákveðin landsvæði á Íslandi. Rannsakendur telja að kynjamunur geti 

takmarkað rannsóknina þar sem þátttakendur eru kvenkyns iðjuþjálfar og endurspeglar 

viðhorf kvenna en ekki viðhorf karla innan stéttarinnar. En þar sem karlmenn eru undir einu 

prósenti innan iðjuþjálfastéttarinnar þótti viðeigandi að tala eingöngu við kvenkyns iðjuþjálfa. 

Einnig eru rannsakendur að stíga sín fyrstu skref á sviði rannsókna. 

 

Skilgreining meginhugtaka 

Til að ljóst sé hvað átt er við með meginhugtökum rannsóknarinnar munu fjögur þeirra 

vera skilgreind hér að neðan til að gefa skýrari mynd og betri tengingu við viðfangsefnið. 

Starfsánægja: Með starfsánægju er átt við viðhorf til vinnu sem fela í sér huglæg og 

tilfinningaleg viðbrögð gagnvart ákveðnu starfi. Það sem hefur áhrif á þessa tilfinningu er 
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yfirleitt vinnuaðstæður, samskipti við samstarfsmenn og stjórnendur, möguleiki á 

stöðuhækkun og launin (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999). 

Áhrifaþættir: Þættir sem hafa áhrif á það hvernig starfsmaður upplifir starf sitt og 

hvaða viðhorf hann hefur til þess (Guðbjörg Sigðurðardóttir, 2008). Þessir þættir geta verið 

persónuleg einkenni starfsmannsins, eins og geta til að bera ábyrgð í starfi, vinna sjálfstætt og 

geta til að þroska hæfileika sína. Einnig geta þetta verið umhverfisþættir eins og vinnuaðstaða, 

samstarfsmenn og starfsviðhorf (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 

1999).  

Starfandi iðjuþjálfar: Iðjuþjálfar sem eru starfandi á ólíkum starfsviðum m.a. með 

börnum og unglingum, fullorðnum og öldruðum á Íslandi. 

Starfsumhverfi: Er annarsvegar efnislegt og hinsvegar félagslegt. Síðan eru ytri 

áhrifaþættir eins og menning, efnahags-og stjórnmálaástand sem hafa áhrif á efnisheim og 

samfélag. Starfsumhverfið hefur áhrif á hvað við gerum og hvernig við gerum það og býður 

einstaklingum upp á tækifæri og úrræði í starfi og gerir kröfur um ákveðna iðju en umhverfið 

getur einnig hindrað/dregið úr möguleikum á að iðjan sé framkvæmd (Kielhofner, 2008). 

 

Uppbygging skýrslunnar 

Í næsta kafla verður fræðileg umfjöllun viðfangsefnis gerð skil þar sem greint er frá 

helstu rannsóknum og heimildum sem tengjast málefninu. Í þriðja kafla er gerð grein fyrir 

aðferðarfræði rannsóknarinnar. Í fjórða kafla verður fjallað um greiningu gagna og túlkun á 

niðurstöðum sem bornar verða saman við fræðilegan bakgrunn. Niðurlag verkefnisins er í 

fimmta og síðasta kaflanum þar sem settar verða fram lokaniðurstöður og þær túlkaðar. 
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KAFLI II 

HEIMILDASAMANTEKT 

Í þessum kafla verður fyrst farið í þá hugmyndafræði sem stuðst er við í rannsókninni. 

Þá verður fjallað um starfsánægju og þær kenningar sem settar hafa verið fram um 

starfsánægju og áhrifaþætti hennar. Síðan verður greint frá þeim þáttum sem hafa áhrif á 

starfsánægju. Að lokum verður fjallað um starfsánægju iðjuþjálfa og þá þætti sem ýta undir 

eða draga úr ánægju þeirra í starfi. Til þess að varpa ljósi á viðfangsefnið út frá hinum ýmsu 

sjónarhornum var stuðst við íslenskar og erlendar heimildir, þær voru sóttar m.a. í 

gagnagrunna á netinu, tímarit og fagbækur. 

 

Hugmyndafræðin 

Líkanið um iðju mannsins (MOHO) er sú hugmyndafræði sem stýrir verkefninu og 

snýst um þátttöku. Samkvæmt líkaninu felur iðja í sér störf, auk athafna daglegs lífs og leiks. 

Athafnir daglegs lífs eru verk sem tengjast eigin umsjá t.d. borða mat, versla inn og hugsa um 

heilsuna. Leikir og tómstundaiðja er eitthvað sem einstaklingar stunda sér til ánægju og 

yndisauka. Störf, hvort sem þau eru launuð eða ólaunuð snúast um að inna af hendi verk 

öðrum eða samfélaginu til gagns. Líkanið um iðju mannsins beinir sjónum sínu stundum að 

fjórum grunnhugtökum sem hafa áhrif á iðju. Þessi hugtök eru vilji, vanamynstur, 

framkvæmdageta og umhverfið (Kielhofner, 2008) og verður hér fjallað um þau út frá 

störfum. 

Samkvæmt líkaninu felur starfsánægja í sér áhuga einstaklingsins á því sem hann tekur 

sér fyrir hendur. Áhuginn hefur svo áhrif á vilja hans til verka, gildi starfsins ásamt trú á eigin 

getu. Viljaferlið snýr að samspili hugsana, tilfinninga og gjörða einstaklingsins og hefur 

starfsánægja því áhrif á hvernig einstaklingur hugsar, hvernig honum líður ásamt því hvað 

hann tekur sér fyrir hendur í vinnunni (Kielhofner, 2008; Kielhofner o.fl., 1999). 
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Vanamynstur felur í sér vana og hlutverk, í þessu tilfelli hér er það starfshlutverkið. 

Vanar hafa áhrif á starfsánægju, því þeir draga úr álagi, segja til um hvernig einstaklingar nýta 

tíma sinn, framkvæma og hegða sér miðað við aðstæður (Kielhofner, 2008). 

Samkvæmt líkaninu um iðju mannsins er ákveðin víxlverkun á milli einstaklingsins og 

umhverfisins þar sem hvort um sig hefur áhrif á hitt. Umhverfið hefur bæði efnislega og 

samfélagslega vídd sem mynda í sameiningu vettvang fyrir iðju. Efnisheiminum tilheyra rými 

og hlutir sem bæði geta verið náttúrulegir eða byggðir af mannanna höndum. Það hvernig 

húsnæðið sem við vinnum í er og hvort hlutirnir sem við þurfum að nota séu til staðar, hefur 

áhrif á starf okkar og hvernig við framkvæmum það. Samfélag vinnunnar nær til viðfangsefna 

sem við þurfum að takast á við og fólkið sem við vinnum með. Þannig þurfa viðfangsefnin að 

hæfa getu okkar þ.e.a.s. við þurfum að trúa því að við ráðum við þau, þau þurfa að vekja 

áhuga okkar og skipta okkur máli. Menning, hagkerfi og stjórnmál hafa síðan áhrif á 

efnisheim okkar og samfélag því t.d. hvaða tæki og tól við höfum til að inna starf okkar af 

hendi fer eftir fjárhag stofnunar eða ríkis (Kielhofner, 2008). 

Í þessari rannsókn er sjónum beint að persónuþáttum starfsmanna, áhuga á starfinu, trú 

starfsmanns á eigin getu og þýðingu starfsins og starfshlutverkinu sjálfu s.s. hvað felst í því 

og vani í vinnu og hvaða tækifæri og hindranir leynast þar. Það er því mat rannsakenda að 

hugmyndafræði líkansins um iðju mannsins sé viðeigandi fræðasýn til að stýra þessu verkefni. 

 

Starfsánægja 

Starfsánægja er nátengd þörfum, væntingum og gildum einstaklinga og snýst um 

viðhorf þeirra til starfsins. Starfstengd viðhorf fela í sér huglæg og tilfinningaleg viðbrögð 

gagnvart ákveðnu starfi og hafa rannsóknir sýnt jákvæð tengsl milli starfsánægju og árangurs í 

starfi (Buciuniene, Blazeviciene og Bliudziute, 2005; Riggio, 2003). 
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Kenningar um starfsánægju 

Kenningar um starfsánægju hafa verið í stanslausri þróun frá því að Frederick Taylor 

kom fram með stjórnunarkenningar sínar í byrjun 20. aldar. Markmið þeirrar kenningar var að 

gera nær alla daglega athafnasemi fólks skilvirkari með verkaskiptingu og sérhæfingu og að 

hver vinni við það sem hann er hæfastur til hverju sinni. Þessi kenning gerði það að verkum 

að störf urðu mjög einhæf og lítið sem ekkert tillit var tekið til þarfa starfsmanna, heldur var 

meira horft til þarfa fyrirtækjanna fyrir afköst. Síðan þá hafa verið settar fram ýmsar 

kenningar sem horfa á starfsmanninn, þarfir hans og væntingar annars vegar og 

starfsumhverfið hinsvegar s.s. vinnuskipulag (Riggio, 2003). 

Tveggja þátta kenning Herzbergs um starfsánægju byggir á hvatakenningum. Í 

kenningunni felst að það séu ákveðnir þættir í starfi manna sem ýta undir ánægju í starfi og 

aðrir þættir sem draga úr ánægju og að gera þurfi skýran greinarmun á þessu tvennu. Þættir 

sem ýta undir starfsánægju starfsmanns eru kallaðir hvataþættir eða innri þættir og felast þeir í 

starfinu sjálfu. Til þess að fá starfsmenn til að leggja allt sitt í starfið verða hvataþættir að vera 

til staðar þ.e. þættir sem hvetja starfsmanninn áfram. Fyrir starfsmanninn þarf starfið t.d. að 

vera mikilvægt, starfsmenn þurfa að öðlast ábyrgð og fá tækifæri til starfsþróunar og 

viðurkenningar. Þættir sem koma í veg fyrir óánægju í starfi kallast hinsvegar viðhaldsþættir 

og tengjast meira starfsumhverfi s.s. öryggi, samskipti, stjórnun, ferli, stefnur, vinnuaðstaða 

og laun. Samkvæmt þessari kenningu skiptir skipulag starfsins og starfsumhverfið sköpum 

fyrir hvatningu starfsfólks og ef áhugahvöt er til staðar leiði hún nær alltaf til starfsánægju 

(Riggio, 2003). 

Kenningar síðustu ára hafa skoðað starfsánægju út frá starfsmanninum sjálfum og 

persónulegum eiginleikum hans. Einstaklingsþættir felast í þeim tækifærum sem starfsmenn 

nýta til að þróa hæfileika sína t.d. með því að axla ábyrgð í starfi og sýna frumkvæði og 

sjálfstæði (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999; Roelen, Koopmans 
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og Groothof, 2008). Upp úr þessu umhverfi spruttu síðan mannauðskenningar sem fela í sér 

þá hugmynd að nauðsynlegt sé að efla menntun, ýta undir starfsþróun og nýta sér starfsmat 

þannig að sem mest náist út úr þeim mannauði sem til er í fyrirtækinu á hverjum tíma 

(Beardwell, Clayton og Holden 2004). 

Mikilvægi starfsánægju 

Vinnan er sú athöfn sem maðurinn eyðir mestum hluta ævi sinnar við og hlýtur hún 

því að hafa áhrif á aðrar athafnir og móta einstaklinginn (Sölvína Konráðs og Þuríður 

Hjálmtýsdóttir, 1993). Ánægðir heilbrigðisstarfsmenn eru líklegri til að sýna árangur í starfi, 

eru ábyrgir fyrir starfumhverfi sínu og leggja sitt af mörkum til að gera umhverfið betra 

(Buciuniene o.fl., 2005; Kaarna, 2007). Þeir eru einnig líklegri til að vera hamingjusamari og 

ánægðari með heimilislíf sitt, hafa meiri trú á valfrelsi sitt og finnst þeir vera við stjórn á eigin 

lífi (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999).  

Starfsánægja heilbrigðisstarfsmanna hefur mikil áhrif á það hvernig er komið fram við 

skjólstæðinga, bæði faglega og persónulega, því erfitt er að mæta þörfum skjólstæðinga ef 

eigin þörfum er ekki mætt (Kaarna, 2007). Starfsumhverfi sem dregur úr ánægju í starfi hefur 

verið tengt við neikvæða útkomu meðferðar á sjúkrahússtofnunum. Mikilvægt er að hafa þetta 

í huga þar sem ætlast er til af heilbrigðisstarfsfólki að það skili gæðaþjónustu til skjólstæðinga 

sinna á meðan starfsumhverfi þeirra einkennist af streitu og álagi. Það er því mikill ávinningur 

fyrir heilbrigðisstofnanir að auka vellíðan starfsmanna sinna (Aiken, Clarke, Sloane, 

Sochalski, og Silber, 2002; Faragher, Cass and Cooper, 2005).  
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Þættir sem hafa áhrif á starfsánægju 

Hugtakið starfsánægja felur í sér viðhorf starfsmanna til starfsins og til ákveðinna 

þátta sem felast í starfsumhverfinu. Þættir sem hafa áhrif á starfsánægju geta breyst eftir stærð 

fyrirtækja, starfsaldri starfsmanna og stöðu þeirra innan fyrirtækis. Aðrir þættir sem hafa áhrif 

geta verið breytingar á aðstæðum í lífi fólks og á vinnumarkaði sem og mismunandi menning, 

skipulag og stjórnun innan fyrirtækja (Birna Flygenring 2006; Newstrom og Davis, 1993; 

Riggio, 2003). Newstrom og Davis (1993) töldu að fólk í hærri stöðum innan fyrirtækja væru 

ánægðara í starfi vegna hærri launa, betri vinnuaðstæðna og fleiri tækifæra til að nýta 

þekkingu sína í starfi. Starfsmenn smærri fyrirtækja væru hinsvegar oft ánægðari en 

starfsmenn stærri fyrirtækja og töldu þeir það vera vegna þess að í stórum fyrirtækjum voru 

starfsmenn oft ekki eins samrýmdir og minni vinátta ríkti þar meðal starfsmanna. 

Lýðfræðilegir þættir svo sem aldur, kyn, fjölskyldustærð, tekjur, stétt, starf, börn, 

fjölskyldustaða, búseta og menntun hafa mismunandi áhrif á starfsánægju. Það er t.d. almennt 

talið að aldur hafi U-laga tengingu við starfsánægju, upp að sextugsaldri séu starfsmenn 

ánægðir en eftir það dragi úr starfsánægjunni. Rannsóknir hafa sýnt að lítill munur var á milli 

kynja hvað varðar starfsánægju en aukin menntun og hjúskapur virtist auka ánægju í starfi. 

Giftir starfsmenn voru ánægðari í starfi, höfðu færri fjarvistir og hættu síður í starfi en þeir 

sem voru ógiftir (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999; Sölvína 

Konráðs og Þuríður Hjálmtýsdóttir, 1993).  

Þættir sem ýta undir starfsánægju 

Ánægja í starfi endurspeglast af getu starfsmanns til að tjá vilja í starfi. Sú ánægja 

eykst þegar starfsmenn fá tækifæri til að efla færni sína og hæfni í vinnu og þegar jafnvægi 

næst milli óska og væntinga starfsmanns og þeirra umhverfisþátta sem hafa áhrif á hann í 

starfi (Kielhofner 2008; Kielhofner o.fl., 1999). Rannsóknir síðustu ára gefa til kynna að 

áhugi og árangur voru tveir mikilvægustu áhrifaþættirnir um ánægju í starfi og þeir ýttu 
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jafnframt undir virka þátttöku starfsmanna bæði hvað varðar sköpunarkraft þeirra og 

frumkvæði (Walker, 2008). Samkvæmt Sölvínu Konráðs og Þuríðar Hjálmtýsdóttur (1993) 

var starfsval sem byggðist eingöngu á starfsáhuga, það sem greindi á milli ánægðra og 

óánægðra í starfi. Þegar einstaklingar völdu starf sem þeir höfðu áhuga á, þeim fannst þeir 

vera hæfir í og að starfið uppfyllti ákveðnar kröfur sem þeir settu, voru þeir almennt ánægðari 

bæði í starfi og einkalífi. Einnig voru meiri líkur á því að þeir líti á vinnuna sem markmið í 

sjálfu sér.  

Rannsóknir á starfsánægju hafa lýst nokkrum almennum þáttum sem hafa áhrif á líðan 

fólks í starfi. Ákjósanlegt starfsfyrirkomulag, tækifæri til þátttöku í ákvörðunartökum, góð 

samskipti milli starfsmanna og yfirmanna og möguleikar á því að geta tjáð skoðanir voru 

grundvallaratriði fyrir starfsánægju. Samvinna í lausnarmiðuðu ferli og viðhorf stjórnenda 

voru einnig veigamiklir áhrifaþættir (Kaarna, 2007). Buciuniene o.fl. (2005) bentu jafnframt á 

að þættir eins og umbun, starfsþróun, tækifæri, fríðindi, stjórnun, starfsumhverfi, eðli starfsins 

og öryggi hafði mikið með ánægju starfsfólks að gera.  

Þættir sem draga úr starfsánægju 

Vinnustreita er eitt af algengustu heilsufarsvandamálum síðastliðinna ára. Bein tengsl 

eru á milli of mikils vinnuálags, flókinna verkefna, óskýrra og mótsagnakenndra markmiða og 

vinnustreitu. Þetta voru niðurstöður í rannsókn sem var gerð á vegum rannsóknar-og 

heilbrigðisdeildar Vinnueftirlitsins (Arney Einarsdóttir, 2004). Þar kom einnig fram að þeir 

sem fundu fyrir mikilli streitu í starfi voru jafnframt líklegri en aðrir til að eiga við ýmiss 

konar heilsufarsvanda að etja. Þeir voru meira fjarverandi frá vinnu vegna veikinda sem leiddi 

til minnkandi starfsánægju (Arney Einarsdóttir, 2004). Mikilvægi þess að skoða starfsánægju 

heilbrigðisstarfsfólks kom í ljós þegar könnunin var birt árið 2006 um starfsumhverfi 

ríkisstarfsmanna (Ómar H. Kristmundsson, 2007). Í þeirri könnun var áberandi hvað 

heilbrigðisstofnanir komu illa út. Niðurstöður könnunarinnar leiddi í ljós að aðeins helmingur 
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heilbrigðisstarfsmanna taldi að góður starfsandi væri ríkjandi á vinnustað þeirra og að tæplega 

70% heilbrigðisstarfsmanna töldu sig nær alltaf eða oft vera undir miklu vinnuálagi (Ómar H. 

Kristmundsson, 2007). 

Rannsóknir á þáttum sem draga úr ánægju starfsmanna hafa einkum beinst að 

almennum vinnuskilyrðum, erfiðum samskiptum og boðskiptum innan stofnunar, skorti á 

stuðningi, stefnu stofnunarinnar, launum og vinnuálagi (Kaarna, 2007). Dragi úr ánægju 

heilbrigðisstarfsmanna og fari þeir að upplifa streitu og/eða jafnvel kulnun í starfi getur það 

orsakað breytingar á störfum þeirra og þjónustunni sem þeir veita. Þjónusta við skjólstæðinga 

verður þá oft neikvæð, ófullnægjandi og niðurbrjótandi, fjarvistir frá vinnustað meiri og vart 

verður við almenna heilsubresti starfsmanna (Maslach, Jackson og Leitner, 1997).  

 

Starfsánægja iðjuþjálfa 

Iðjuþjálfar voru almennt ánægðir í starfi (Moore o.fl., 2006) en þær rannsóknir sem 

hafa verið gerðar um líðan iðjuþjálfa í starfi sýna fram á að nokkrir þættir umfram aðra hafa 

jákvæð áhrif á líðan þeirra. Það voru þættir eins og vinnan sjálf, áhugi og árangur í starfi og 

hafa sjálfræði í starfi. Samskipti, áskorun, fjölbreytni og virðing í starfi voru einnig þættir sem 

höfðu áhrif á starfsánægju þeirra (Davis og Bordieri, 1998; Hasselkus og Dickie, 1994; 

Jenkins, 1991; Meade o.fl., 2006; Moore o.fl., 2006; Painter o.fl., 2003; Randolph o.fl., 2005; 

de Wesley og Clemson, 1992). Þættir sem hafa hinsvegar haft neikvæð áhrif á líðan iðjuþjálfa 

í starfi voru erfiðar starfsaðstæður, skortur á stuðningi og vinnuálag. Skortur á úrræðum, 

minni tækifæri til handleiðslu og endurmenntunar og skortur á árangri í starfi (Akroyd o.fl., 

1994; Bailey, 1990a; Basset og Lloyd, 2001; Davis og Bordieri, 1998; Eklund and Hallberg 

2000; Greensmith og Blumfield, 1989; Hasselkus og Dickie, 1994; Hellickson o.fl., 2000; 

Jenkins, 1991; Meade o.fl. 2005; Wilding og Whiteford, 2007; de Wesley og Clemson, 1991).  
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Það kom einnig fram að mikilvægt var fyrir iðjuþjálfa að vera meðvitaðir um líðan 

sína í starfi því dragi úr ánægju getur það haft bein tengsl við geðheilbrigði s.s.þunglyndi, 

kvíða og lágu sjálfsmati sem getur svo leitt til kulnunar (Faragher o.fl., 2005; Painter o.fl., 

2003).  

Fagímynd 

Iðjusjálf er hugtak sem tilheyrir líkaninu um iðju mannsins og ef það tengist orðinu 

starf þá verður til fagímynd. Það felur í sér hvers konar iðjuveru maður telur sig vera í nútíð 

og hvernig maður vill verða í framtíðinni, en þetta byggir hvoru tveggja á iðju manns og 

þátttöku í gegnum liðna tíð. Vilji, vanamynstur og reynsla í gegnum eigin líkama er allt 

samtvinnað iðjusjálfinu (Kielhofner, 2008). 

Viðhorf. Einn af mikilvægum þáttum sem ýta undir starfsánægju er trú starfsmanns á 

að starfið sem hann innir af hendi sé mikilvægt og að það skili árangri (Syptak, Marsland og 

Ulmer, 1999). Þetta viðhorf til eigin starfs er hluti af fagímynd iðjuþjálfans ásamt fleiri 

atriðum eins og skilningi og þekkingu annarra heilbrigðisstarfsmanna á iðjuþjálfun og á 

þjónustuhlutverki þeirra (Moore o.fl., 2006). Fagímynd hefur mikil áhrif á starfsánægju 

iðjuþjálfa (Moore o.fl., 2006), en ólíklegt er að starfsmaður upplifi starfsánægju finnist honum 

að litið sé niður á starfið (Eyþór Eðvarðsson, 2005). Markmið iðjuþjálfabrautar Háskólans á 

Akureyri er að útskrifa öfluga fagmenn með sterka innri fagímynd (Guðrún Pálmadóttir, 

1997). 

Þekking og viðhorf annarra. Lítil þekking hjá samstarfsfólki, yfirmönnum og jafnvel 

skjólstæðingum á störfum iðjuþjálfa dregur úr starfsánægju þeirra (Greensmith og Blumfield, 

1989; Jenkins, 1991). Í rannsókn Wilding og Whiteford (2007) kom í ljós að iðjuþjálfar áttu 

oft erfitt með að útskýra þessa flóknu og fjölþættu fagstétt og höfðu því reynt að ofureinfalda 

útskýringar sínar. Þessi ofureinföldun á faginu olli því að mörgum samstarfsmönnum, 

skjólstæðingum og jafnvel yfirmönnum fannst störf iðjuþjálfa vera hversdagsleg og einföld 
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þannig að hver sem er gæti unnið þau. Samkvæmt Bailey (1990a) var skortur á virðingu við 

fagið og skortur á skilningi á starfinu af hálfu annarra heilbrigðisstarfsmanna helsta ástæða 

þess að iðjuþjálfar hættu störfum. 

Starfsþróun 

Starfsþróun er samfellt ferli til faglegrar þróunar. Starfsþróun eflir og þróar starfsmann 

og starfshlutverk hans og lítur að þeim tækifærum sem stofnun veitir og starfsmaður nýtir sér. 

Þetta getur verið ákveðið skipulag innan stofnunar, menntun og þjálfun starfsmannsins sem og 

tækifæri og viðurkenning á sérhæfingu. Fagleg þróun er kerfisbundið ferli sem ýtir undir 

breytingu fagstéttar með athöfnum einstaklinga innan fagsins til auka faglega þekkingu, hæfni 

og viðhorf. Það er t.d. gert með rannsóknum, greinarskrifum og námskeiðum (Guskey, 2000; 

Sigrún Gunnarsdóttir og Helga Bragadóttir, 2007). 

Starfsþróun á einstaklingsgrunni samanstendur af viðhorfi og atferli sem einstaklingur 

sýnir gagnvart eigin starfstétt. Samfélagið ætlast til af fagmönnum, að þeir hegði sér faglega 

og í samræmi við þær skyldur og kröfur sem fagstéttirnar gera. Einkum vegna þess að 

fagaðilar hafa ákveðna sérfræðikunnáttu sem aðrir einstaklingar í þjóðfélaginu leita eftir 

(Boyt, Lusch og Neylor, 2001). Vísbendingar eru um að íslenskir iðjuþjálfar hugi vel að því 

að þróa starf sitt og fag með því að lesa fagtímarit, fara á námskeið, skrifa tímaritsgreinar eða 

með því að flytja erindi á ráðstefnum (Elín Ebba Ásmundsdóttir, 2000; Guðrún Pálmadóttir, 

2004). Elín Ebba Ásmundsdóttir (2000) segir í rannsókn sinni að eigi iðjuþjálfunin að þróast 

farsællega sem stétt þá þurfi hún menntun sem skili afburðarhæfum iðjuþjálfum. 

Uppfinningasömum rannsakendum sem hafi þekkingu til að stunda rannsóknir eftir 

hefðbundnum aðferðum en hafi samt þrek og þor til þess að fara óhefðbundnar leiðir í 

rannsóknum. Menntunin þurfi að ýta undir og hvetja leiðtogaefni sem þora að taka þátt í 

pólitískri umræðu, iðjuþjálfar þurfa jafnframt að taka forystu og bjóða sig fram í þau verkefni 

sem þeir vita að þeir hafi kunnáttu og getu til (Elín Ebba Ásmundsdóttir 2000). 
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Starfsreynsla er mikilvægur þáttur í fagþróun en alls ekki nægileg ein og sér. Fleiri 

þættir spila hér inn t.d. þarf starfsmaður að fá endurgjöf frá yfirmanni og einnig þarf áskorun 

að fylgja með starfsreynslu til þess að starfsmaður fái að vaxa og dafna í starfi sínu. Nokkrar 

kenningar eru til um fagþróun og í líkaninu um iðju mannsins lýsir Kielhofner (2008) hvernig 

iðja mótar manneskjuna og hvernig þátttaka við ýmiss viðfangsefni hafi áhrif á þroska fólks, 

tilvist og persónu einkenni. Þróun á færni í starfshlutverkum felur í sér þrjú stig breytinga, þar 

sem starfsmaðurinn prófar sig áfram við ný viðfangsefni eða í nýjum aðstæðum og lærir á 

eigin framkvæmdargetu og umhverfið, sem skilar honum sjálfstrausti og stöðugri fagímynd 

(Kielhofner, 2008). King og o.fl. (2007) greindu frá því að áhugahvöt starfsmannsins og 

fjölbreytt og margslungin reynsla voru þeir einstaklingsþættir sem mestu máli skipti í 

fagþróun eða sérfræðikunnáttu. Dreyfus (1991) taldi að starfsmaður þyrfti að fara í gegnum 

fimm stig til að ná sérfræðikunnáttu. Fyrst sé hann byrjandi, svo þjálfaður byrjandi, næst nær 

hann færni á viðfangsefnum, þá leikni og að lokum sérfræðikunnáttu. Dreyfus bætti 

meistarakunnáttu og hagnýtri visku síðar við þessi fimm stig.  

Starfið sjálft er meginuppspretta starfsánægju meðal margra iðjuþjálfa (Moore o.fl., 

2006). Það felur í sér að iðjuþjálfum finnst verkefni sín áhugaverð eða árangursrík (Davis og 

Bordieri, 1998) en þetta eru þeir þættir sem byggja upp sjálfstraust og þor og ýta undir 

áframhaldandi þróun á hæfni og færni í starfi (Kielhofner, 2008). Samkvæmt Randolph o.fl. 

(2005) segir áhugi og árangur í starfi meira til um starfsánægju iðjuþjálfa heldur en sjálfræði, 

laun, samskipti, stjórnunarstíll eða almenn starfsskilyrði. Iðjuþjálfar finna gjarnan fyrir stolti 

og árangri í starfi þegar meðferðarmarkmiðum er náð en að sama skapi getur það dregið úr 

ánægju í starfi, nái skjólstæðingar ekki meðferðarmarkmiðum sínum (Akroyd o.fl., 1994; 

Davis og Bordieri, 1998; Hasselkus og Dickie, 1994).  

Skjólstæðingsvinna. Samskipti við skjólstæðinga og fjölskyldur þeirra meðan á 

meðferð stóð hafði jákvæð áhrif á starfsánægju iðjuþjálfa ( Moore o.fl., 2006). Í rannsókn 
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Moore o.fl. árið 2006 kom fram að iðjuþjálfarnir sem tóku þátt, voru vel meðvitaðir um það 

að þeir voru þátttakendur í lífi skjólstæðinga sinna á erfiðu tímabili í lífi þeirra. Þeim fannst 

það vera forréttindi að geta verið þeim til aðstoðar og hjálpað þeim að ná tökum á eigin lífi.  

Til þess að mæta þörfum skjólstæðinga sinna var nauðsynlegt fyrir iðjuþjálfa að vera í 

stöðugri þróun, á þann hátt verður þjónustan raunhæf og fjölbreytt en jafnframt byggð á 

gagnreyndu starfi og skjólstæðingsmiðaðri nálgun (Basset og Lloyd, 2001; Jenkins, 1991; 

Sutton og Griffin, 2000).  

Viðfangsefni. Samkvæmt rannsóknum á starfsánægju iðjuþjálfa var fjölbreytni og 

áskoranir í starfi meðal þeirra þátta sem ýtti undir ánægju í starfi (Jenkins, 1991; Moore o.fl., 

2006; Randolph o.fl. 2005). Fjölbreytileiki í verkefnum og hlutverkum ýtti undir og viðhélt 

líkamlegu og vitrænu heilbrigði en skortur á þátttöku stuðlaði hinsvegar að hnignun og 

vanhæfni ( Kielhofner, 1992). Fjölbreytni í störfum iðjuþjálfa hefur annars vegar verið lýst 

sem margbreytileika og sveigjanleika í daglegum störfum og verkefnum iðjuþjálfa en því 

fylgir einnig áskorun því engir tveir dagar eru eins (Moore o.fl., 2006; Randolph o.fl., 2005). 

Áskorunin felst ekki einungis í því að takast á við fjölbreytni í starfi heldur einnig breytileika í 

starfsumhverfi iðjuþjálfa (Moore o.fl., 2006). Undanfarin ár hefur þjónusta iðjuþjálfa verið í 

sífelldri þróun og farið meira út af stofnunum og inn í nærumhverfi skjólstæðinga (Guðrún 

Pálmadóttir, 2004; Lloyd og King, 2002). 

Tækifæri til menntunar og handleiðslu. Á heilbrigðissviði eru hraðar breytingar, sífellt 

flóknari veruleiki og stöðugt vaxandi væntingar úr samfélaginu. Af þessum sökum þurfa 

starfsmenn að vera meðvitaðir um að viðhalda og auka þekkingu sína og færni með sí-og 

endurmenntun. Stofnanir þurfa einnig að vera meðvitaðar um að veita starfsfólki sínu tækifæri 

á sí-og endurmenntun því það eflir ánægju og líðan starfsmanna (Guðbjörg Sigurðardóttir, 

2008; Læknablaðið, 2007). Skortur á tækifærum til sí-og endurmenntunar getur hindrað 

iðjuþjálfa í að finna, þróa og/eða nota þau úrræði sem þeir telja best fyrir skjólstæðinga sína 
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og þróa þannig starfi og fagið áfram (Bailey, 1990b; Bassett og Lloyd, 2001; Jenkins, 1991; 

Meade o.fl., 2005).  

Handleiðslu má líta á sem viðleitni yfirmanna eða stofnunar til þess að veita 

starfsmönnum félagslegan stuðning til þess að geta tekist á við erfiðar afleiðingar starfsins og 

er það talið vera stór áhrifaþáttur til að koma í veg fyrir streitu og kulnun í starfi. Auk þess 

sem það hefur jákvæð áhrif á umönnunaraðilann, á framkvæmd íhlutunar og á skjólstæðinginn 

(Eklund og Hallberg, 2000).  

Eigið sjálf 

Starfsánægja hefur margar víddir sem nær bæði til einstaklings-og umhverfisþátta en 

talið er að allt að 45% hluta starfsánægju sé tengt einstaklingsþáttum (Roelen o.fl., 2008). 

Persónuleiki starfsmannsins hefur mikið að segja um starfsánægju og viðhorfi hans til 

starfsins. Viðhorf starfsmanns virðist vera nokkuð stöðugt en þegar breyting á sér stað, hvort 

sem hún verður til góðs eða ills, þá aðlagar hann viðhorf sín að þeim breytingum. Sumir eiga 

þó í erfiðleikum með að aðlaga sig, því rannsóknir hafa sýnt að sé starfsmaður óánægður við 

ein starfsskilyrði sé líklegt að hann verði óánægður við þau næstu, þó þau séu betri (Roelen 

o.fl., 2008). Starfsánægju má því ekki síður rekja til einstaklingsþátta en til breytinga í 

umhverfi og er líklegra að starfsmenn sem hafa vinnu sem fellur að persónuleika þeirra séu 

ánægðari í starfi (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999).  

Trú á sjálfan sig. Líkanið um iðju mannsins lýsir því hvernig iðja mótar manneskjuna 

og hvernig þroski, tilvist og persónuleg einkenni einstaklinga eru afleiðing af því sem þeir 

taka sér fyrir hendur. Einstaklingar verða að trúa því að þeir geti framkvæmt verkin og 

verkefnin verða að vera mikilvæg einstaklingnum og hafa gildi fyrir hann, eigi árangur að 

nást. Trú á eigin áhrifamátt er þekking einstaklingsins á eigin hæfni og upplifun hans af því að 

hafa stjórn á eigin atferli (Kielhofner, 2008). Iðjuþjálfum finnst sjálfræði vera afar mikilvægur 

áhrifaþáttur í starfsánægju og því meira sjálfræði því ánægðari og skuldbundnari eru þeir 
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vinnustað sínum (Davis og Bordieri, 1998; Meade o.fl., 2005; Moore o.fl., 2006; Painter o.fl., 

2003). Sjálfræði í starfi tengist því hvort starfsmaður geti skipulagt tíma sinn og hvort hann 

hafi stjórn á hversu mikið hann hefur að gera (Lindström o.fl., 2000). Að mati iðjuþjálfa felur 

sjálfræði í sér skipulagningu daglegra vinnuáætlana, persónuleg ábyrgð á árangri í starfi, 

sjálfstæðar ákvarðanatökur við erfiðar aðstæður og frelsi til að velja hvernig og hvenær 

þjónusta er veitt (Davis og Bordieri, 1998; Moore o.fl., 2006). Rannsókn Laird, Perryman, 

Hochwarter, Ferris og Zinko (2009) sýndi fram á að starfsmenn sem fengu tækifæri til 

sjálfræðis og sjálfstæðis voru ánægðir í starfi og voru þar að auki líklegri til að yfirfæra þá 

ánægju inn á heimilið og inn í persónulegt líf sitt.  

Starfsumhverfi 

Starfsumhverfi hefur mikil áhrif á vinnu og hvernig einstaklingurinn upplifir sig sem 

starfsmann. Ef kröfurnar sem umhverfið gerir eru of litlar miðað við hæfni og færni er hætta á 

því að starfsmanni fari að leiðast, missi áhugann á og hætti að sinna viðfangsefnum sínum. 

Séu kröfurnar hinsvegar of miklar getur starfsmaður fyndið fyrir kvíða, vonleysi og 

yfirþyrmandi álagi (Kielhofner, 2008).  

Samskipti. Margir líta á vinnustaðinn sem uppsprettu félagslegra samskipta og vináttu 

og hafa væntingar til hans um að fá þessum þörfum uppfyllt. Það hefur mikla þýðingu fyrir 

fólk að því líði vel á vinnustað og ekki síður fyrir fyrirtæki sem fólkið starfar hjá (Helgi 

Haraldsson, 2001). Starfsmenn sem vinna í starfsumhverfi sem sýnir þeim stuðning, virðingu, 

sanngirni og viðurkenningu á þörfum þeirra upplifa mesta starfsánægju. Auk þess kom fram 

að starfsmenn sem starfa í slíku starfsumhverfi voru viljugri til þess að leggja harðar að sér í 

starfi heldur en krafist var af þeim (Bond, Thompson, Galinsky og Prottas, 2002).  

Ánægjuleg reynsla iðjuþjálfa af samskiptum við samstarfsfólk, hvort sem það er við 

aðra iðjuþjálfa eða fagfólk úr öðrum starfsstéttum, var annar stór áhrifaþáttur starfsánægju 

iðjuþjálfa (Davis og Bordieri, 1998; Eklund og Hallberg, 2000; Jenkins, 1991; Randolph o.fl., 
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2005; de Wesley og Clemson, 1992). Iðjuþjálfar telja starfsánægju sína eiga rætur sínar að 

rekja til þess að vera hluti af þverfaglegu teymi og að eiga gott stuðningsnet meðal annarra 

iðjuþjálfa (Thomas og Anderson, 2002).  

Vinnuálag. Það er iðjuþjálfum mikilvægt að vilja vera í nánu sambandi og taka þátt í 

íhlutun skjólstæðinga sinna en ef sá hluti starfsins verður of stór í sniðum er hætt við því að 

aðrir mikilvægir hlutar starfsins sitji á hakanum, eins og handleiðsla, endurmenntun og 

almenn fagþróun. Þetta leiðir til ójafnvægis sem síðar getur leitt minni ánægju í starfi, streitu 

og kulnunar (Davis og Bordieri, 1998). Minni ánægja í starfi kemur ekki síst fram þegar 

vinnuálag verður það mikið að það kemur niður á þjónustu við skjólstæðinga (Hasselkus og 

Dickie, 1994; de Westley og Clemson, 1992). Með vinnuálagi iðjuþjálfa var einkum átt við 

miklar skýrslugerðir og skráningar (Bailey, 1990a; Hellickson o.fl., 2000; Moore o.fl., 2006) 

og ágreining við annað heilbrigðisstarfsfólk um fagleg verkefni (Davis og Bordieri, 1998). 

Einnig skortur á stuðningi frá yfirmönnum (Hellickson o.fl., 2000), þjónusta við 

skjólstæðinga með alvarleg tilfinninga-og geðræna erfiðleika (Eklund og Hallberg, 2000) og 

starfsmannaskortur, þannig að meiri vinna var sett á færri hendur (Hellickson o.fl., 2000; 

Moore o.fl., 2006).  

Laun. Tengsl launa við starfsánægju felast ekki eingöngu í upphæðinni, heldur er þetta 

spurning um að starfsmaðurinn skynji réttlæti (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna 

Gustavsdóttir, 1999). Í rannsókn sem var gerð í Ástralíu árið 2005 um mun á starfsánægju 

milli kynja, kom í ljós að rúmlega fimmtungur karlkyns iðjuþjálfa fannst launaliðurinn vera 

helsti þátturinn sem dró úr starfsánægju en hann virtist þó ekki hafa eins mikil áhrif á 

starfsánægju kvenna. Launaþátturinn getur gert það að verkum að iðjuþjálfar hafa minni hvata 

til starfsþróunar en ella, því ekki sé það verðlaunað með hærri launum þó iðjuþjálfinn sé 

orðinn sérfræðingur innan ákveðins sviðs (Meade o.fl., 2005).  
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Hlutir og rými. Slæmur aðbúnaður á vinnustað getur valdið starfsfólki andlegri og 

líkamlegri vanlíðan eða heilsutjóni. Haft í för með sér aukin kostnað hjá fyrirtækjum og 

stofnunum vegna veikindafjarvista, dregið úr framleiðni og þjónustu og einnig haft aukinn 

kostnað í för með sér fyrir samfélagið í heild. Rannsóknir á starfsánægju iðjuþjálfa hafa 

margar sýnt fram á tengsl óánægju þeirra í starfi við lakar umhverfisaðstæður. Gluggalausar 

skrifstofur, truflanir frá sameiginlegum skrifstofurýmum og óánægju með starfsfatnað var 

meðal þess sem iðjuþjálfum fannst heyra til slæmra umhverfisaðstæðna (Davis og Bordieri, 

1998; Jenkins, 1991; de Wesley og Clemson, 1992).  
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Samantekt 

Starfsánægja er nátengd þörfum, væntingum og gildum einstaklinga og snýst um 

viðhorf þeirra til starfsins. Starfstengd viðhorf fela í sér huglæg og tilfinningaleg viðbrögð 

gagnvart ákveðnu starfi og hafa rannsóknir sýnt jákvæð tengsl milli starfsánægju og árangurs í 

starfi. Starfsánægja heilbrigðisstarfsmanna hefur mikil áhrif á það hvernig er komið fram við 

skjólstæðinga, bæði faglega og persónulega, því erfitt er fyrir starfsmenn að mæta þörfum 

skjólstæðinga ef þeirra eigin þörfum er ekki mætt. Dragi úr ánægju starfsmanna og fari þeir að 

upplifa streitu og/eða jafnvel kulnun í starfi getur það orsakað breytingar á störfum 

heilbrigðisstarfsmanna, meðferðum og íhlutunum. Þjónusta við skjólstæðinga verður þá oft 

neikvæð, ófullnægjandi og niðurbrjótandi, fjarvistir frá vinnustað meiri og vart verður við 

almenna heilsubresti starfsmanna. Það er því hagur stofnanna og yfirmanna að huga að 

starfsánægju starfsmanna sinna því rannsóknir sýndu að ánægðir starfsmenn voru líklegri til 

að vera áfram hjá stofnuninni og þeir voru skuldbundnari en þeir sem voru óánægðir.  

Þættir sem hafa áhrif á starfsánægju eru breytilegir eftir stærð fyrirtækja, starfsaldri 

starfsmanna og stöðu þeirra innan fyrirtækis. Aðrir þættir sem hafa áhrif geta verið breytingar 

á aðstæðum í lífi fólks, breytingar á vinnumarkaði sem og mismunandi menning, skipulag og 

stjórnun innan fyrirtækja 
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Kafli III 

AÐFERÐAFRÆÐI 

Í þessum kafla verður rannsóknaraðferð gerð skil, kostum hennar og takmörkunum. 

Greint verður frá framkvæmd rannsóknar, vali á þátttakendum, siðferðilegum atriðum og að 

lokum verður skýrt frá aðferðum við gagnaöflun og greiningu gagna.  

 

Rannsóknaraðferð 

 Í rannsókninni var notast við eigindlega aðferð en hún byggir á svokallaðri 

fyrirbærafræðilegri nálgun. Þessi aðferð hentar vel til að skoða fyrirbæri út frá sjónarhóli 

þátttakenda í þeirra eðlilega umhverfi. Þar er ekki einungis horft til ákveðinna þátta í fari 

einstaklinga heldur beinist hún að því að nota tjáskipti til að skilja viðbrögð, persónulega 

upplifun, skoðanir og reynslu einstaklinga í heild sinni (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). Litið er 

svo á að einstaklingur og umhverfið séu ein heild, þannig að umhverfið mótar einstaklinginn 

og einstaklingurinn mótar umhverfið (Boyd, 2001; Burns og Grove, 2001).  

 Eigindlegar rannsóknir gefa kost á að afla heildstæðrar þekkingar á lífi og aðstæðum 

fólks og hvaða skilning og merkingu fólk leggur í líf sitt og athafnir (Rannveig Traustadóttir, 

2003). Til að fanga sýn á hvað það er sem hefur áhrif á ánægju þeirra í starfi var notast við 

viðtöl (Taylor, 2005). Viðtöl fela í sér samræður þar sem rannsakandi ákveður fyrirfram 

umræðuefnið en innihald samræðnanna ekki (Helga Jónsdóttir, 2003). Eigindlegar rannsóknir 

kalla eftir ákveðnu formi gagnasöfnunar og úrvinnslu sem gefa af sér upplýsingar í 

frásagnarformi í stað tölulegra niðurstaðna. Þar er leitast við að fá innsýn í aðstæður 

þátttakenda. Viðtöl ganga út á að rannsóknargagna er aflað með beinum orðaskiptum 

rannsakenda og þátttakenda. Viðtöl eru félagsleg athöfn þar sem samskipti rannsakenda og 

þátttakenda endurspeglast í margvíslegu og flóknu samspili hugsana, hegðunar, tilfinninga og 

skynjunar (Helga Jónsdóttir, 2003).  
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Kostir eigindlegra aðferða eru meðal annars að með ítarlegum upplýsingum má öðlast 

dýpri skilning á viðfangsefnum (Bailey, 1997). Takmarkanir eigindlegra rannsóknaraðferða 

eru m.a. þær að það getur verið tímafrekt að safna gögnum og erfitt að draga þau saman. 

Eigindleg rannsókn hentar vel þegar hópur þátttakenda er lítill en hinsvegar er ekki hægt að 

færa niðurstöður yfir á aðra hópa né hægt að alhæfa út frá þeim (Sigurlína Davíðsdóttir, 

2003). 

Markmið rannsóknarinnar var að kanna starfsánægju meðal iðjuþjálfa og skoða hvaða 

þættir hafa áhrif á ánægju þeirra í starfi. Til þess var leitað svara við eftirfarandi 

rannsóknarspurningu: Hvaða þættir ýta undir eða draga úr starfsánægju hjá starfandi 

iðjuþjálfum á Íslandi?  

 

Framkvæmd 

Þátttakendur 

Þátttakendur í rannsókninni voru tíu starfandi iðjuþjálfar á Íslandi. Þeir voru fundnir 

með markvissu úrtaki með það að marki að ná til iðjuþjálfa sem starfa á sem fjölbreytilegustu 

starfssviðum, hafa mislangan starfsaldur að baki og starfa á vinnustöðum þar sem fjöldi 

starfandi iðjuþjálfa er ólíkur. Þetta var gert í þeim tilgangi að fá sem mesta breidd í vali á 

þátttakendum og til að koma í veg fyrir að valið yrði of einsleitt (Patton, 2002). 

Rannsakendur höfðu samband við formann iðjuþjálfafélags Íslands símleiðis til að 

leita hlutlausrar aðstoðar við val á þátttakendum í rannsóknina. Þeir sendu henni bréf með 

upplýsingum um rannsóknina þann 5. mars 2009 (fylgiskjal A). Formaðurinn sendi 

rannsakendum lista yfir þá starfandi iðjuþjálfa sem féllu að kröfum rannsóknarinnar og 

leiðbeinandi bætti nokkrum nöfnum á þann lista. Rannsakendur völdu þátttakendur af 

listanum í samvinnu við leiðbeinanda. Rannsakendur höfðu samband við iðjuþjálfana 

símleiðis og óskuðu eftir þátttöku þeirra í rannsóknina. Þeir iðjuþjálfar sem höfðu áhuga á að 
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taka þátt fengu sent í pósti kynningarbréf (fylgiskjal B) þar sem rannsóknin var kynnt og 

iðjuþjálfarnir, sem vildu taka þátt, skrifuðu undir upplýst samþykki (fylgiskjal C).  

Í samþykkisbréfinu koma fram nöfn rannsakenda og leiðbeinanda. Þátttakendum var gerð 

grein fyrir því að þeir gætu dregið sig úr rannsókninni hvenær sem væri í ferlinu. 

Alls tóku tíu kvenkyns iðjuþjálfar þátt og verður hér eftir talað um iðjuþjálfa í 

kvenkyns fornafni í rannsókninni. Fjórar þeirra störfuðu á Akureyri og nágrenni og sex á 

höfuðborgarsvæðinu. Iðjuþjálfarnir störfuðu á ólíkum starfsviðum m.a. með börnum og 

unglingum, fullorðnum og öldruðum. Fjöldi iðjuþjálfanna skiptist þannig niður að þrjár 

störfuðu með börnum og unglingum, fjórar með fullorðnum og þrjár með öldruðum. Einnig 

voru iðjuþjálfarnir valdir eftir starfsaldri þar sem þrjár voru með eitt til fimm ár að baki, þrjár 

með starfsaldurinn sex til tíu ár og fjórar með starfsaldur yfir tíu ár. Ef litið er til fjölda 

starfandi iðjuþjálfa á vinnustað þátttakenda þá störfuðu þrjár einar, fjórar þeirra voru starfandi 

þar sem tveir til fjórir iðjuþjálfar störfuðu og þrjár þeirra þar sem fimm og fleiri iðjuþjálfar 

störfuðu á vinnustað.  

Siðferðilegir þættir 

Ákveðnum siðferðilegum viðmiðum þarf að fylgja við framkvæmd rannsókna til að 

gæta persónulegra hagsmuna þátttakenda (Sigurður Kristinsson, 2003). Ekki var nauðsynlegt 

að sækja um leyfi til Vísindasiðanefndar samkvæmt viðmiði nefndarinnar (Vísindasiðanefnd, 

e.d.). Vegna smæðar samfélagsins og fámennis iðjuþjálfa á Íslandi var lögð áhersla á 

þagnarskyldu rannsakenda og persónuleynd þátttakenda. Því var staðháttum og nöfnum 

þátttakenda breytt til að gera aðstæður þeirra óþekkjanlegar og til að gæta trúnaðar. 
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Gagnasöfnun 

Gagnasöfnun fór fram á tímabilinu 24. mars 2009 til 24. apríl 2009. Rannsakendur 

tóku hver um sig þrjú viðtöl og leiðbeinandi tók eitt viðtal, viðtölin voru mislöng allt frá 

hálftíma upp í klukkutíma, að meðaltali 50 mínútur. Viðtölin voru öll hljóðrituð og afrituð og 

var hljóðritunum eytt að gagnasöfnun lokinni. Við afritun viðtalanna var þátttakendum gefin 

kvenkyns dulnefni til að gæta persónuleyndar og ýmsum athugasemdum rannsakenda var bætt 

inn í jafnóðum. 

Þátttakendur í rannsókninni völdu að viðtölin færu fram á vinnustað þeirra, heimili eða 

í Háskólanum á Akureyri. Opin viðtöl voru tekin við þátttakendur og stuðst við viðtalsramma 

sem rannsakendur bjuggu til í samvinnu við leiðbeinanda (fylgiskjal D). Viðtalsrammi er 

hjálpartæki til að halda utanum viðtalið og tryggja að ákveðnar upplýsingar fáist um ákveðið 

málefnið, en samræður innan hans eru frjálsar. Í upphafi viðtals, sem var í samræðustíl, voru 

þátttakendur beðnir um að segja frá sjálfum sér, þeirra starfsreynslu og hvað núverandi starf 

felur í sér. Viðtölin fengu auk þess að þróast þar sem þátttakendur voru hvattir til að lýsa 

upplifun sinni og reynslu varðandi þætti sem ýta undir eða draga úr ánægju í starfi. Áður en 

viðtölin voru tekin var lagt fram kynningarbréf og síðan skrifuðu báðir aðilar undir upplýst 

samþykki 

Gagnagreining 

Samhliða gagnasöfnuninni voru gögnin greind með opinni kóðun til að finna hugtök 

og þemu er tengdust rannsóknarspurningunni. Greiningin fór þannig fram að leiðbeinandi tók 

eitt viðtal og hlustuðu rannsakendur á það ásamt leiðbeinanda og greindu og ræddu jafnóðum. 

Í kjölfar fyrsta viðtals hvers rannsakanda, afritaði hann eigið viðtal og kóðaði það opið eftir að 

hafa lesið það ítarlega yfir og dró fram þemu. Síðan skiptust rannsakendur á gögnum þannig 

að sérhver rannsakandi kóðaði viðtal hjá einum hinna og voru þær niðurstöður ræddar og 

samræmdar. Í framhaldinu tók hver rannsakandi tvö viðtöl í viðbót sem hann afritaði og 
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greindi. Viðtölin voru síðan öll lesin yfir í sameiningu og kóðin  borin saman og ræddu 

rannsakendur skilning sinn á þeim. Eftir það voru viðtölin lesin yfir einu sinni enn og kóðin 

mátuð við viðtölin til að réttmæta greininguna. Að því loknu gerðu rannsakendur lista yfir þau 

meginhugtök sem notuð voru til að lýsa fyrirbærinu sem síðan voru flokkuð í yfir og- 

undirþemu (fylgiskjal E). 
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starfsumhverfi. Greiningarlíkan var

1). Hringurinn táknar fjögur yfirþemu

sem lýsa þáttum sem ýta undir eða draga úr starfsá

nafnleynd og trúnað við þátttakendur gáf

skipulagður að fjallað verður um hvert þema

og niðurstöður. 

 

Mynd 1. Þættir sem ýta undir eða draga úr starfsánægju samkvæmt upplifun iðjuþjálfa í starfi.

• trú á sjálfan sig

• áhugi og metnaður

• viðhorf

• eigin þekking

• þekking og 

viðhorf annarra

KAFLI IV 

NIÐURSTÖÐUR OG UMRÆÐA 

m kafla verður greint frá helstu niðurstöðum gagnagreiningar.

rannsóknarspurningunni, sem sett var fram í upphafi, með því að endurspegla 

a af ánægju þeirra í starfi og þáttum sem hafa áhrif á hana. Þættir s

hafa áhrif á starfsánægju birtust í fjórum meginþemum: fagímynd, starfsþróun

. Greiningarlíkan var sett fram á myndrænan hátt til að lýsa þemunum (mynd 

ingurinn táknar fjögur yfirþemu sem hafa áhrif á starfsánægju iðjuþjálfa og undirþemu 

sem lýsa þáttum sem ýta undir eða draga úr starfsánægju iðjuþjálfa í starfi. Til að tryggja 

nafnleynd og trúnað við þátttakendur gáfu rannsakendur þeim dulnefni. Kaflinn er þannig 

um hvert þema fyrir sig og fræðilegu efni fléttað inn í umræður 

Þættir sem ýta undir eða draga úr starfsánægju samkvæmt upplifun iðjuþjálfa í starfi.

• samskipti

• stjórnsýsla

• hlutir og rými

• viðfangsefni

• tækifæri til 

menntunar og 

handleiðslu

• skjólstæðingsvinna
Fagímynd

Starfs-

þróun

Starfs-

umhverfi
Eigið sjálf
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Fagímynd 

Í viðtölum við iðjuþjálfana kom skýrt fram að þær sem lýstu mestri ánægju í starfi 

voru með sterka fagímynd. Hún birtist í viðhorfi þeirra til fagsins, eigin þekkingu og þekkingu 

og viðhorfi annarra. 

Viðhorf  

Viðhorf sem endurspeglaðist í viðtölum við iðjuþjálfana snéri að eigin viðhorfi til 

fagsins. Í viðtölunum kom fram að þær töldu mikilvægt að hafa trú á starfi sínu. Þær sögðust 

allar sjá mikinn árangur verka sinna og fannst því iðjuþjálfun afar mikilvægt starf. Þessi sýn 

þeirra og jákvætt hugarfar gagnvart starfinu virtist mikill áhrifavaldur um ánægju þeirra í 

starfi. Vissa um ágæti starfsins og gagnsemi þess bendir til áberandi sterkrar fagímyndar. 

Freyja lýsti því sem svo: 

Ég þreytist ekki á að segja fólki hvað mér finnst iðjuþjálfun frábær...en mér finnst þetta 

bara vera eitthvað sem skiptir alveg ofboðslega miklu máli.  

Þetta er í samræmi við erlenda rannsókn þar sem fram kemur að einn mikilvægasti 

þátturinn varðandi starfsánægju er trú starfsmanns á að starfið sem hann innir af hendi sé 

mikilvægt og að það skili árangri (Syptak o.fl., 1999). Sú ímynd sem starfsmaður hefur af 

starfi sínu skiptir máli varðandi starfsánægju. Það er líklegt að starfsánægjan verði ekki eins 

mikil ef starfsmaður upplifir að litið sé niður á starfið (Eyþór Eðvarðsson, 2005).  

Eigin þekking 

Fram kom að iðjuþjálfarnir voru ánægðar með námið og töluðu um að það skapaði 

góðan grunn undir starfið. Iðjuþjálfunum fannst hugmyndafræðin og menntunin nýtast vel 

bæði í vinnu með skjólstæðingum og við annað sem þær tóku sér fyrir hendur á vinnustaðnum 

og efldi þeirra fagímynd. Snotra sagði svo frá: 
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Ég myndi segja það að námið, iðjuþjálfanámið, hafi einmitt kennt mér mjög mikið og 

maður lærir, það er svo vítt og semsagt breitt svið sem maður fer í gegnum þannig 

að...að það hefur nýst mér mjög vel.  

Það er greinilegt að hugmyndafræðin og menntunin styrkir fagímyndina, skapar góðan 

og traustan grunn fyrir störf að námi loknu og sú heildræna sýn sem iðjuþjálfar tileinkuðu sér 

ýtti undir starfsánægju. Svo virðist sem eitt af markmiðum námsbrautar í iðjuþjálfun við 

Háskólann á Akureyri hafi náðst, þótt ekki hafi allir þátttakendur útskrifast þaðan. Markmiðið 

er að útskrifa nemendur af iðjuþjálfabraut sem öfluga fagmenn með sterka fagímynd (Guðrún 

Pálmadóttir, 1997).  

Þekking og viðhorf annarra 

Fram kom að flestum iðjuþjálfunum fannst að þekking annarra á því sem felst í starfi 

þeirra ýtti undir ánægju í starfi. Iðjuþjálfunum fannst mikilvægt að aðrar fagstéttir, 

samstarfsfólk og skjólstæðingar þekktu og skildu út á hvað starf þeirra gengi. Þeim fannst 

niðurlægjandi að þurfa endurtekið að skilgreina sig í starfi. Nokkrir iðjuþjálfanna töluðu um 

að það hafi fyrst um sinn tekið svolítinn tíma að sanna sig en í dag viti aðrar fagstéttir innan 

vinnustaðarins hvað iðjuþjálfar eru að gera í starfi sínu og beri virðingu fyrir því. Þær taki jafn 

mikinn þátt í allri starfseminni og aðrar fagstéttir. Þetta er í samræmi við erlendar rannsóknir, 

þar sem fram kemur að skilningur og þekking á iðjuþjálfun og hlutverki þess frá öðru 

heilbrigðisstarfsfólki hefur mikil áhrif á fagímynd iðjuþjálfa (Greensmith og Blumfield, 1989; 

Jenkins, 1991; Moore o.fl., 2006). 

Tvær kvennanna tóku fram að lítil þekking hjá samstarfsfólki á því hvað felst í starfi 

þeirra hafi dregið úr ánægju þeirra í starfi í byrjun. Sif talaði um að þegar hún hóf 

frumkvöðlastarf sem iðjuþjálfi hafi það krafist mikillar orku að kynna hvað fælist í starfi sínu 

og það hefði fyrst um sinn dregið úr ánægju hennar í starfi. Gefjun lýsti því að hún þyrfti 

frekar að skilgreina starf sitt, utan þeirrar stofnunar sem hún starfaði hjá. Hún sagði: 
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Ekki samstarfsfólki hér, innanhús...engan veginn. Og ekki yfirmönnum, innanhúss, en 

ég þarf að...kannski ekki að sanna mig, en svolítið að skilgreina mig...út fyrir 

stofnunina...Þú veist, ef ég fer inn á aðrar stofnanir, þá bara fólk veit ekki hvað ég geri 

og hvað ég get gert og hvaða kröfur og væntingar það getur gert til mín. 

Almennt voru iðjuþjálfarnir ánægðar með hvað aðrar fagstéttir og samstarfsfólk vissi 

út á hvað störf iðjuþjálfa ganga. Það skein í gegnum viðtölin við iðjuþjálfana að það er þeim 

mikilvægt að almenn þekking sé á störfum þeirra, það ýtir greinilega undir starfsánægju 

þeirra. Þetta samræmist erlendum rannsóknum, að þegar samstarfsfólk, yfirmenn og jafnvel 

skjólstæðingar skilja hvorki né samþykka hlutverk iðjuþjálfa og gjörðir, þá finnist 

iðjuþjálfunum störf sín vera vanmetin. Þetta dregur úr starfsánægju þeirra (Greensmith og 

Blumfield, 1989; Jenkins, 1991; Moore o.fl., 2006).  

 

Starfsþróun 

Ýmislegt hefur áhrif á hvar iðjuþjálfarnir voru staddir í þróun í starfi, enda með 

mislangan feril að baki og ólíka reynslu. Það sem virtist hafa áhrif á starfsþróunina var 

frammistaða og árangur í starfi, en við góða frammistöðu og sýnilegan árangur fannst þeim 

þeir vaxandi starfsmenn. Þrennt fannst þeim ýta undir eða draga úr starfsánægju sinni. Það 

voru viðfangsefni sem þær tóku sér fyrir hendur dags daglega í vinnunni, tækifærin sem þeim 

bauðst og skjólstæðingsvinna.  

Viðfangsefni 

Allir iðjuþjálfarnir voru almennt á þeirri skoðun að fjölbreytileiki viðfangsefna og 

tækifæri til að taka þátt í nýjungum á vinnustað ýtti undir þróun þeirra í starfi og um leið 

starfsánægju þeirra. Flestar lýstu því að engir tveir dagar væru eins og að þær fengju tækifæri 

til að vinna við mismunandi verkefni og störf. Það að fá tækifæri til að taka þátt í 

skipulagningu starfsins og að þróa nýjar aðferðir og leiðir á vinnustaðnum hefði bætt hæfni 
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þeirra og getu. Því nutu þær sín betur í starfi og það styrkti þær til starfsþróunar. Frigg sagði 

svo frá:  

Já mér finnst það skipta öllu máli, ég nærist bara ekki þar sem er sko engin fjölbreytni, 

ég verð að glíma við eitthvað, svona...svona hérna vinna lausnarmiðað og já finna 

lausnir á vandamálum og vera svolítið skapandi og svona.  

Fjölbreytileiki í starfi virðist afar mikilvægur fyrir starfsánægjuna, það að vinnan sé 

ekki eins frá degi til dags. Þetta samræmist hugmyndafræði líkansins um iðju mannsins þar 

sem fram kemur að þátttaka í fjölbreytilegum verkefnum og hlutverkum ýti undir og viðhaldi 

líkamlegu, vitrænu og sálrænu heilbrigði en skortur á þátttöku stuðli að hnignun og vanhæfni 

(Kielhofner,1992). Hinsvegar kæmi þessi fjölbreytileiki stundum í veg fyrir að þær gætu 

sérhæft sig á einhverju sviði og fannst þeim það draga úr ánægju þeirra í starfi.  

Nokkrar töluðu einnig um að starfsvettvangur sem biði upp á möguleika til að vinna í 

nærumhverfi skjólstæðinga, tækifæri til nýsköpunar og að sinna frumkvöðlastarfi, yki ánægju 

þeirra í starfi. Þetta er sambærilegt því sem Lloyd og King (2002) og Guðrún Pálmadóttir 

(2004) tala um, en þar kemur fram að störf iðjuþjálfa hafa verið í sífelldri þróun síðastliðin ár 

og að þjónusta iðjuþjálfa fari í meira mæli fram utan stofnana í nærumhverfi 

skjólstæðinganna.  

Flestar töluðu um of mikið vinnuálag og að þær næðu ekki að sinna öllum beiðnum 

sem kæmu inn á borð til þeirra. Þetta aukna vinnuálag gerði það að verkum að oft náðu þær 

ekki eigin markmiðum í vinnunni og það dró úr starfsánægju þeirra. Nokkrar töluðu um að 

þeim fannst ýmis viðfangsefni, eins t.d. skýrslugerð og skráningar vera of tímafrek og að það 

myndi bitna á þjónustu við skjólstæðinga sína. Það takmarkaði möguleika þeirra á fagþróun 

og gat leitt til minni starfsánægju. Þetta samræmist erlendum rannsóknum þar sem minni 

ánægja í starfi kemur ekki síst fram þegar vinnuálag verður það mikið að það kemur niður á 

þjónustu við skjólstæðinga (Hasselkus og Dickie, 1994; de Westley og Clemson,1992).  
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Tækifæri til menntunar og handleiðslu 

 Í viðtölunum við iðjuþjálfana kom fram að það væri þeim öllum mjög mikilvægt að fá 

tækifæri til sí-og endurmenntunar, til að koma í veg fyrir stöðnun í starfi og til að viðhalda 

hæfni sinni og getu sem fagmenn. Þetta samræmist fyrri rannsóknum sem halda því fram að 

innan heilbrigðissviðs séu hraðar breytingar, flóknari veruleiki og stöðugt vaxandi væntingar 

samfélagsins og af þessum sökum þurfi starfsmenn að vera meðvitaðir um að viðhalda 

þekkingu sinni (Guðbjörg Sigurðardóttir, 2008; Læknablaðið, 2007). 

Iðjuþjálfunum fannst að tækifæri til sí- og endurmenntunar myndu bæði skila árangri í 

starfinu sjálfu og þjónustu þeirra til skjólstæðinga. Gná talaði til dæmis um það að fá tækifæri 

til endurmenntunar og sækja námskeið á vinnustaðnum ýtti undir starfsánægju hennar og efldi 

hana í því að þróa starfið sitt áfram. Þetta er sambærilegt því sem Sutton og Griffin (2000) 

tala um, að til að mæta þörfum skjólstæðinga sinna sé nauðsynlegt fyrir iðjuþjálfa að vera í 

stöðugri starfsþróun, því á þann hátt verði þjónustan raunhæf, fjölbreytt og byggi á 

gagnreyndu starfi og skjólstæðingsmiðaðri nálgun. Hinsvegar kom fram í viðtölunum að ekki 

fengu allir iðjuþjálfarnir tækifæri á sí- og endurmenntun en þeim fannst það draga úr ánægju 

þeirra í starfi. 

 Öllum iðjuþjálfunum fannst mikilvægt að fá tækifæri á handleiðslu. Sex þeirra, sem 

höfðu fengið tækifæri á handleiðslu, töluðu um að það hefði eflt þær í starfi og haft jákvæð 

áhrif bæði á þjónustu sína við skjólstæðinga og sjálfan sig sem fagmann. Freyja lýsti því sem 

svo „það að hafa fengið tækifæri á handleiðslu í starfi mínu hafi verið eins og að fá stýri á 

skip.“ Almennt voru iðjuþjálfarnir ánægðar með þá handleiðslu sem þær höfðu fengið, en 

iðjuþjálfarnir sem fengu ekki tækifæri á handleiðslu í starfi sínu sáu fram á mikilvægi þess og 

höfðu eða gátu hugsað sér að óska eftir því. Einnig kom fram hjá sjö iðjuþjálfum að 

handleiðslan yrði að vera veitt af fagmanni innan stéttarinnar. Þetta álit iðjuþjálfanna er í 

samræmi við erlendar rannsóknir sem tala um jákvæð áhrif þess á starfsánægju að veita 
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starfsmönnum sínum tækifæri á handleiðslu og að það geti þannig komið í veg fyrir streitu og 

kulnun í starfi. Hins vegar kom ekki fram í erlendum rannsóknum um starfsánægju iðjuþjálfa 

að hver ætti að veita handleiðsluna, ætti hún að vera veitt af fagmanni innan stéttarinnar eða af 

öðrum fagmanni með aðra menntun (Ekland og Hallberg, 2000). 

Skjólstæðingsvinna 

Öllum iðjuþjálfunum fannst það að vinna með skjólstæðingum og að sjá árangur í 

starfi sínu væru þættir sem hafi haft áhrif á starfsánægju. Það jók ánægju þeirra að veita 

þjónustu við skjólstæðinga eins og að efla, kenna, leiðbeina og fræða. Einnig töluðu 

iðjuþjálfarnir um að samskipti og tengsl við skjólstæðinga og fjölskyldur þeirra hafi ýtt undir 

ánægju og árangur í starfi. Í flestum tilvikum fannst iðjuþjálfunum að tækifæri til að leita og 

þróa úrræði fyrir skjólstæðinga sína ýtti undir ánægju þeirra í starfi og væri einnig leið til að 

þróa starf sitt áfram. Snotra sagði svo frá: 

Kostirnir eru að fá sjá hvað, hvað þessi iðjuþjálfa hugsun, þessi hérna, þar sem 

einstaklingurinn er í, í hérna öndvegi og, og færnin og hvernig maður sér að þegar 

fólkið fær þessa hvatningu og þessa nálgun hvað bara líf þeirra oft breytist.  

Frigg lýsti því svo að hún fengi færri tækifæri til að vinna með skjólstæðingum og það myndi 

draga úr ánægju hennar í starfi. Frigg segir frá: 

Ég mundi vilja sjá meiri, ég mundi vilja vera meira með fólkinu...hérna maður er 

svolítið út úr hérna niðri og þá... ég er ekki búin að vera með fólkinu þá finnst mér ég, 

dagurinn ekki hafa verið hérna..... það vantar eitthvað.  

Iðjuþjálfunum finnst greinilega mikilvægt að vinna með skjólstæðingum og það að 

eiga í samskiptum við þá sé áhrifaþáttur varðandi ánægju í starfi. Þetta er í takt við erlendar 

rannsóknir sem segja að samskipti við skjólstæðinga og fjölskyldur þeirra, á meðan meðferð 

stendur, hafi áhrif á starfsánægju. Að iðjuþjálfarnir séu meðvitaðir um að þeir eru 
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þátttakendur í lífi skjólstæðinga sinna og finnst það vera forréttindi að geta verið þeim til 

aðstoðar og hjálpað þeim að ná tökum á eigin lífi (Moore o.fl., 2006).  

 

Eigið sjálf 

Innri hvatning iðjuþjálfanna sem snýr að hugsunum þeirra, tilfinningum og gjörðum 

endurspeglar sterkan vilja til að hafa áhrif. Þemað snýr að þeim sjálfum og nær til trúar þeirra 

á að hafa áhrif og áhuga og metnað í starfi. Þessir þættir hafa áhrif á starfsánægju. 

Trú á sjálfan sig 

Meirihluti iðjuþjálfanna töluðu um mikilvægi þess að hafa sjálfsöryggi og sjálfstraust í 

starfi, en það væri drifkrafturinn í öllu sem þær taka sér fyrir hendur. Þær töluðu um að ef 

þessir þættir væru til staðar þá ættu þær auðveldara með að sýna frumkvæði, sjálfstæði og 

sjálfræði í starfi sem ýtti undir ánægju þeirra. Gefjun lýsti því að það væri að „þora að fara 

nýjar leiðir... og stökkva út í eitthvað sem að er... bara út í djúpu laugina.“ 

Með frumkvæði áttu iðjuþjálfarnir við að finna og leggja til nýjar hugmyndir og breyta 

áherslum í starfinu. Með sjálfstæði áttu iðjuþjálfarnir við að þær sáu sjálfar um að leita lausna, 

finna úrræði í starfi sínu og vinnu með skjólstæðingum án aðstoð annarra. Þetta er 

sambærilegt við erlendar rannsóknir þar sem fram kemur að iðjuþjálfar sem fá tækifæri til 

sjálfræðis og sjálfstæðis í starfi eru ánægðir í starfi sínu og eru þar að auki líklegri til að 

yfirfæra þá ánægju inn á heimilið og inn í persónulegt líf sitt (Laird o.fl., 2009). 

Áhugi og metnaður 

Allir iðjuþjálfarnir voru almennt á þeirri skoðun að áhugi á eigin starfi sem og áhugi á 

að bæta og hafa áhrif á líf fólks ýtti undir ánægju þeirra í starfi. Fram kom í viðtölunum að 

iðjuþjálfarnir sem voru komnar með meiri reynslu í starfi, töluðu um að áhugasvið þeirra og 

metnaður lægi frekar í að þróa sig áfram sem fagmann, eins og að lesa sig til í fagtímaritum, 

fylgjast með nýjungum og stunda rannsóknarvinnu. Meðan iðjuþjálfarnir sem höfðu minni 
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reynslu í starfi, töluðu um að áhugi þeirra og metnaður lægi frekar í því að upplifa samvinnu 

við skjólstæðinga og ná meiri leikni á því sviði. Freyja sagði svo frá: 

Við erum þarna nokkrar sem höfum faglegan metnað og erum svona gamlar í 

hettunni...þú veist síðan er svona einhver miðju hópur sem er svona að komast inn í það 

að vilja hafa þetta svona meira faglegt... og svo er þessi hópur sem er sko ný útskrifaður 

sem er bara að njóta þess að vera með skjólstæðingum.  

Niðurstöðurnar sýna fram á að þær sem eru með meiri starfsreynslu eru ekki meira eða 

minna ánægðar í starfi heldur en iðjuþjálfarnir sem eru með minni starfsreynslu heldur eru 

áherslurnar aðrar. Engar rannsóknir fundust sem tilgreina þennan mun. Þetta samræmist þó 

hugmyndum Kielhofner (2008) þar sem hann talar um þrjú stig breytinga, að starfsmaðurinn 

prófar sig áfram og lærir á eigin framkvæmdargetu, raðar leikni og venjum upp í hlutverk sem 

að lokum skilar honum sjálfstrausti og stöðugri fagímynd. 

 

Starfsumhverfi 

Ýmsir þættir í starfsumhverfinu hafa áhrif á ánægju í starfi, ýmist ýta undir hana eða 

draga úr. Með umhverfi er átt við félagslegt og efnislegt umhverfi, einnig eru ytri áhrifaþættir 

eins og menning, efnahags-og stjórnmálaástand sem hafa áhrif á efnisheim og samfélag. 

Þrennt í starfshlutverkinu virðist hafa sérstaklega mikil áhrif á ánægju í starfi en þau eru 

samskipti, stjórnsýsla og hlutir og rými.  

Samskipti 

Jákvæð samskipti á vinnustað og samvinna við samstarfsfólk, aðra fagaðila og aðrar 

stofnanir ýtti undir starfsánægju iðjuþjálfanna. Að vinna að sameiginlegu markmiði, taka þátt 

í ákvörðunum með skjólstæðingum, fagfólki og það hafa áhrif á ákvörðunartöku ýtti undir 

starfsánægju. Þetta er í samræmi við rannsókn sem Kaarna (2007) gerði en þar kom fram að 

ákjósanlegt starfsfyrirkomulag, tækifæri til þátttöku í ákvörðunartökum, góð samskipti milli 
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starfsmanna og yfirmanna og möguleikar á því að geta tjáð skoðanir eru grundvallaratriði 

starfsánægju hjá heilbrigðisstarfsfólki.  

Flestir iðjuþjálfarnir töluðu um mikilvægi teymisvinnu þegar verið var að vinna að 

sameiginlegu markmiði skjólstæðinga. Ólíkir fagaðilar koma að hverjum skjólstæðingi fyrir 

sig og töluðu iðjuþjálfarnir um mikilvægi þess að fagaðilar kæmu saman í þeim tilgangi að 

bera saman bækur sínar, hvað gengi vel og hvað mætti gera betur. Rannsóknum um 

starfsánægju iðjuþjálfa ber flestum saman um að ánægjuleg reynsla iðjuþjálfa af samskiptum 

við samstarfsfólk, hvort sem það er við aðra iðjuþjálfa eða fagfólk með annan faglegan 

bakgrunn, sé stór áhrifaþáttur varðandi starfsánægju iðjuþjálfa (Davis og Bordieri, 1998; 

Eklund og Hallberg, 2000; Jenkins, 1991; Randolph o.fl., 2005; de Wesley og Clemson, 

1992). 

Góð samskipti og teymisvinna jók starfsánægju þeirra og gerði vinnu þeirra skilvirkari 

að þeirra mati. Þær töluðu um mikilvægi þess að geta sýnt hvort öðru samkennd og að finna 

fyrir stuðningi frá öðrum iðjuþjálfum og samstarfsaðilum. Einnig að mikilvægt væri að traust 

væri ríkjandi milli þeirra sem störfuðu saman, sem og hrós, hvatning og góður starfsandi. 

Þetta samræmist erlendri rannsókn sem Thomas og Anderson (2002) gerðu þar sem fram kom 

að starfsánægja iðjuþjálfa eigi rætur sínar að rekja til þess að vera hluti af þverfaglegu teymi 

sem og að eiga gott stuðningsnet meðal annarra iðjuþjálfa. 

Stjórnsýsla 

Flestir iðjuþjálfarnir töluðu um að gott skipulag á vinnustað og góðir stjórnunarhættir 

ýttu undir ánægju í starfi. Þeim fannst mikilvægt að skipulaginu væri þannig háttað að ljóst 

væri hvert verksvið hvers og eins væri. Iðjuþjálfarnir voru almennt ánægðar með þann 

sveigjanleika sem var á vinnustaðnum varðandi verkefni og vinnutíma. Sjöfn segir frá því að 

stundum geti verið erfitt að vinna með ákveðnum samstarfsaðilum sem fylgdu ekki 
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verklagsreglum. Hún lýsti því sem svo „En við verðum að samstilla okkur og vinna ákveðin 

verkferli og þá eru einhvern veginn allir öryggir.“  

Iðjuþjálfarnir voru flestar almennt ánægðar með launin, en töluðu þó um að þau væru 

ekki alveg í samræmi við umfang starfsins á vinnustaðnum og miðað við laun annarra 

fagstétta. Þetta tengist því sem Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir (1999) 

tala um, að tengsl launa við starfsánægju felast ekki eingöngu í upphæðinni sjálfri, heldur er 

þetta spurning um að starfsmaðurinn skynji réttlæti.  

Það kom líka fram í viðtölunum við nokkra iðjuþjálfana að tækifæri á sí-og 

endurmenntun innan þeirrar stofnunar sem iðjuþjálfarnir unnu á var takmarkað vegna lítils 

fjármagns og vinnuálags, sérstaklega þær sem unnu innan heilbrigðisgeirans, en engu að síður 

fannst þeim mikilvægt að tækifæri varðandi þann þátt væri til staðar. Þetta er sambærilegt 

erlendum rannsóknum sem lýsa því að einn af þeim þáttum sem draga úr starfsánægju 

iðjuþjálfa eru skert tækifæri til endurmenntunar á vinnustað. Þannig verður þjónustan 

raunhæf, fjölbreytt, byggð á gagnreyndu starfi og skjólstæðingsmiðaðri (Bassett og Lloyd, 

2001; Jenkins, 1991; Sutton og Griffin, 2000). 

Hlutir og rými  

Meiri hluti iðjuþjálfanna voru ánægðar með vinnusvæði sitt varðandi aðgang og 

staðsetningu vinnurýmis. Þær töluðu um að þær höfðu aðgang að hlutum eins og tölvum, 

skrifborðum, matstækjum og öðrum verkfærum. Tveir iðjuþjálfanna höfðu hinsvegar orð á því 

að vinnusvæði þeirra drægi úr ánægju þeirra í starfi vegna of lítils rýmis og að of margir væru 

að vinna í sama rými. Takmarkað aðgengi væri að hlutum eins og tölvum og verkfærum sem 

hefði áhrif á vinnu þeirra þar sem þær gátu ekki nýtt lausan tíma til að sinna t.d. tölvuvinnu.  

Ein kvennanna talaði einnig um að staðsetning vinnusvæðis, lítið rými og loftleysi þar 

inni hafði áhrif á líðan hennar í vinnunni sem aftur dró úr ánægju hennar í starfi. Iðunn lýsti 

því svo „það vantar birtuna já... ýmið mætti vera einhver veginn þannig að það væri þægilegra 
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það er svo fljót að verða eitthvað draslaralegt, því að við með náttúrulega með allskonar tæki 

og tól með okkur sem við þurfum að hafa.“ 

Í frásögn iðjuþjálfanna kemur fram að efnislegt umhverfi hefur áhrif á líðan þeirra og sé 

áhrifaþáttur varðandi starfsánægju. Þetta er í samræmi við rannsóknir sem gerðar voru á 

starfsánægju iðjuþjálfa en þar kemur fram að tengsl séu á milli minnkandi starfsánægju við 

lakar umhverfisaðstæður en það felur í sér ófullnægjandi skrifstofuaðstæður, eins og 

gluggalausar skrifstofur og truflanir frá sameiginlegum skrifstofurýmum (Davis og Bordieri, 

1998; Jenkins, 1991; de Weslay og Clemson, 1992). 
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Samantekt 

Þættir sem hafa áhrif á starfsánægju birtust í fjórum meginþemum: fagímynd, 

starfsþróun, eigið sjálf og starfsumhverfi. Þeir þættir sem iðjuþjálfarnir tilgreindu að ýttu 

undir ánægju þeirra í starfi voru eftirfarandi. Iðjuþjálfarnir sögðust sjá mikinn árangur verka 

sinna og fannst því iðjuþjálfun afar mikilvægt starf. Einnig kom fram að iðjuþjálfarnir voru 

ánægðar með námið og töluðu um að það skapaði góðan grunn undir starfið. Þekking annarra 

á störfum iðjuþjálfa hafði einnig áhrif á starfsánægju þeirra. Flestar lýstu því að engir tveir 

dagar væru eins og að þær fengju tækifæri til að vinna við mismunandi viðfangsefni. Fá 

tækifæri til sí- og endurmenntunar, handleiðslu og að vinna með skjólstæðingum hafði einnig 

áhrif á starfsánægju þeirra. Allar voru almennt á þeirri skoðun að áhugi á eigin starfi, sem og 

áhugi á að bæta og hafa áhrif á líf fólks, ýtti undir ánægju þeirra. Góð samskipti og 

teymisvinna jók starfsánægju þeirra og góð stjórnun og skipulag á vinnustað. Flestar töluðu 

um að þættir sem drógu úr starfsánægju meðal iðjuþjálfanna í rannsókninni voru minni 

tækifæri til sí-og endurmenntunar, takmarkaðir möguleikar á handleiðslu og of mikið 

vinnuálag. Svarar þetta hér með rannsóknarspurningunni sem rannsakendur settu fram í 

upphafi. 
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KAFLI V 

NIÐURLAG 

Í þessum kafla eru lokaniðurstöður rannsóknarinnar settar fram í hnotskurn og túlkaðar 

af rannsakendum. Greint verður frá takmörkunum rannsóknar og hagnýtu gildi hennar fyrir 

iðjuþjálfa og samfélagið. Að lokum verða settar fram hugmyndir að framtíðarrannsóknum 

sem tengjast sviðinu. 

 

Umræður um niðurstöður 

Allir iðjuþjálfarnir upplifðu ánægju í starfi sínu og í heildina virðist sem svipaðir 

þættir hafi áhrif á starfsánægju hjá þeim öllum. Rannsóknin er sú eina innan iðjuþjálfunar 

hérlendis sem hefur kannað starfsánægju hjá stéttinni, en rannsókn þessi lagði áherslu á að 

skoða hvaða þættir það voru sem ýttu undir eða drógu úr ánægju iðjuþjálfa í starfi.  

Niðurstöðunum ber um margt saman við erlendar rannsóknir bæði hvaða þættir það 

voru sem ýttu undir og drógu úr starfsánægju s.s. fagímynd, starfsþróun, eigið sjálf og 

starfsumhverfi og áhrif þeirra á starfsmanninn sjálfan og starf hans. Þetta samræmi jók 

trúverðugleika rannsóknar að mati okkar rannsakendanna. Einnig voru niðurstöður í samræmi 

við kenningar líkansins um iðju mannsins en við notkun líkansins var tekið mið af 

eiginleikum einstaklingsins og starfsumhverfi hans, í tengslum við upplifun hans af starfi sínu 

(Kielhofner, 2008). 

Það virtist skipta iðjuþjálfana miklu máli að þekking sé á því hvað felst í störfum 

þeirra og hvað hugmyndafræðin og menntun þeirra skapaði góðan grunn í starfi. Tvær 

kvennanna töluðu um að þær hefðu þurft að útskýra í byrjun út á hvað starfið gengi og það 

hafði dregið úr starfsánægju þeirra tímabundið. Við teljum hinsvegar eðlilegt að nýútskrifaðir 

iðjuþjálfar, sem eru að takast á við streituvekjandi aðstæður, eigi erfitt með að takast á við enn 

einn streituvaldinn, þ.e.a.s. útskýra hvað felst í starfi þeirra. Iðjuþjálfarnir eru að kynnast 
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nýjum starfsfélögum, nýju umhverfi og reyna á þekkingu sína og færni, og ráða þá síður við 

það auka álag sem fylgir því að þurfa að útskýra tilverurétt sinn. 

Allir iðjuþjálfarnir töluðu um að fjölbreytileg viðfangsefni, það fá tækifæri til sí-og 

endurmenntunar og að vinna með skjólstæðingum ýtti undir ánægju þeirra í starfi. Nokkrar 

töluðu um að þær hefðu upplifað of mikið vinnuálag og það hefði dregið úr starfsánægju 

þeirra. Við teljum að það sé þáttur sem þurfi að huga betur að til að koma í veg fyrir streitu og 

kulnun í starfi, þar sem við höfum orðið varar við í okkar vettvangsnámi er að iðjuþjálfar eru 

undir álagi vegna anna í störfum sínum. Meirihluti iðjuþjálfanna töluðu um að sjálfsöryggi og 

sjálfstraust væri þeim mikilvægur þáttur í tengslum við ánægju í starfi. Einnig höfðu þær 

metnað og áhuga á eigin starfi og að bæta og hafa áhrif á líf fólks sem ýtti undir starfsánægju 

þeirra. Við teljum þennan þátt mikilvægan, þar sem áhugi á eigin starfi og metnaður er að 

okkar mati drifkrafturinn af því sem einstaklingar taka sér fyrir hendur. Ef þessi atriði eru ekki 

til staðar þá eiga starfsmenn erfiðara með að leggi sig fram í starfi. 

Fram kom hjá iðjuþjálfunum að þær sem voru með meiri starfsreynslu voru ekkert 

endilega ánægðari eða óánægðari heldur en þær sem voru með minni starfsreynslu, heldur 

voru þeir þættir sem kveikja ánægju aðrir eftir starfsaldri. Þannig virðast viðfangsefnin og 

upplifun af þeim vera mikilvæg í starfsánægjunni en breytast með árunum. Þessa niðurstöðu 

höfum við ekki séð í öðrum rannsóknum um starfsánægju iðjuþjálfa. Því telja rannsakendur 

þetta vera nýtt sjónarmið þar sem við fundum hvorki erlendar né íslenskar heimildir sem fjalla 

um eða styðja þennan þátt. Þetta samræmist þó hugmyndum Kielhofner (2008) þar sem hann 

talar um þrjú stig breytinga, að þegar einstaklingar takast á við ný viðfangsefni þá fara þeir í 

gegnum þetta ferli. 

Það vakti athygli okkar að samkvæmt erlendum rannsóknum þá var starfsumhverfið 

oft nefnt sem þáttur sem dró úr ánægju í starfi. Hinsvegar virtust niðurstöður þessarar 

rannsóknar sýna fram á að starfsumhverfi ýtti undir ánægju hjá helmingi iðjuþjálfanna í starfi 
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og sé alls ekki sá veigamikli þáttur sem aðrar rannsóknir hafa sýnt fram á. Heldur virtist fyrst 

og fremst byggja á þeirra eigin viðhorfi, fagímynd og hversu tilbúnar þær voru til 

starfsþróunar. Þar sem þátttakendur okkar voru almennt ánægðar með starfsumhverfi sitt, 

veltum við því fyrir okkur hvort starfsumhverfi íslenskra iðjuþjálfa sé almennt betra en gengur 

og gerist annarsstaðar. 

 

Takmarkanir 

Þátttakendur rannsóknarinnar voru aðeins tíu og því hafa niðurstöðurnar ekki 

alhæfingargildi fyrir alla íslenska iðjuþjálfa, heldur endurspegla þær í raun aðeins viðhorf og 

skoðanir þeirra þátttakenda sem viðtölin voru tekin við. Eingöngu var rætt við hvern og einn 

einu sinni og voru niðurstöður ekki bornar undir þátttakendur eins og stundum er gert til að 

styrkja áreiðanleika niðurstöðu rannsóknarinnar. Dreifing þátttakenda takmarkaðist eingöngu 

við Reykjavík og Akureyri og nágrenni, en búast má við að fleiri einyrkjar vinni á 

landsbyggðinni og hafi því engan samstarfsmann sem vinnur eftir sömu hugmyndafræði til að 

styðja sig við og ræða málin við. 

Það er þó styrkur rannsóknar að þátttakendur voru valdir með markvissri aðferð og að 

þeir hafi nokkuð breiðan bakgrunn, hvað varðar starfsreynslu og starfsvettvang. Þá getur 

reynsluleysi rannsakenda einnig haft áhrif á niðurstöðurnar. 

 

Hagnýtt gildi rannsóknar 

Markmið rannsóknarinnar var að fá innsýn í skoðanir og upplifun iðjuþjálfa af þeim 

þáttum sem hafa áhrif á ánægju þeirra í starfi. Miðað við niðurstöðurnar teljum við að 

iðjuþjálfar virðast þurfa sveigjanleika í starfi til að geta mótað starfið að einhverju leiti að 

eigin persónuleika, rétt eins og iðjuþjálfar þurfa að geta aðlagað sig að einhverju leiti að 

starfinu. Þær vísbendingar sem fengust úr þessari rannsókn væri hægt að nýta í daglegu starfi 
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iðjuþjálfa, við uppbyggingu á slíku starfi og til að kynna iðjuþjálfun fyrir væntanlegum 

nemum. Yfirmenn og stofnanir gætu einnig hagnast af þessari rannsókn, því eins og fyrr kom 

fram þá á heilbrigðisstarfsfólk erfitt með að mæta þörfum skjólstæðinga sinna ef þeirra eigin 

þörfum er ekki mætt.  

Að lokum sjáum við möguleika fyrir iðjuþjálfafagið og námið að nýta sér þessar 

niðurstöður, því óöryggi og streita virðist oft fylgja fyrstu árunum í starfi og sá sem upplifir 

litla ánægju í starfi sínu til lengri tíma getur fundið til streitu og kulnunar í starfi. Við teljum 

því mikilvægt að tækifæri til handleiðslu sé til staðar fyrir iðjuþjálfa sem og aðra 

heilbrigðisstarfsmenn sem bjargráð við streitu og kulnun í starfi. Niðurstöður þessarar 

rannsóknar og erlendar rannsóknir styðja þennan þátt og telja handleiðslu vera mikilvægan 

þátt til að ýta undir starfsánægju. Engin sambærileg rannsókn hefur verið gefin út á Íslandi um 

starfsánægju iðjuþjálfa og getur rannsóknin því verið fyrsta skrefið í átt til frekari rannsókna á 

því sviði.  

 

Framtíðarrannsóknir 

Við gerð rannsóknarinnar kviknuðu margar hugmyndir um það hvernig efla mætti 

starfsumhverfi og áhrifaþætti varðandi starfsánægju iðjuþjálfa enn frekar. Áhugavert væri að 

skoða hvernig iðjuþjálfar upplifa streitu og kulnun í starfi og hvernig það tengist þeim þáttum 

sem ýta undir starfsánægju. Einnig mætti skoða samanburð milli starfsstétta eða á milli þeirra 

iðjuþjálfa sem vinna innan eða utan stofnana eða hjá sveitarfélögum annars vegar og ríki hins 

vegar. Með slíkum upplýsingum væri hægt að gera samanburð milli heilbrigðisstétta 

innanlands og milli iðjuþjálfa á ólíkum starfsvettvangi eða í ólíkum löndum. 
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ástæður. 

FYLGISKJAL B. KYNNINGARBRÉF TIL ÞÁTTTAKENDA

 
 
 
 
 

Akureyri, 20. Mars 2009

: Kristjana Fenger, lektor við Háskólann á Akureyri. S:861 3763.  

: Björg Jónína Gunnarsdóttir, Eva Einarsdóttir og Hrefna Óskarsdóttir

 

Kynningarbréf 

Vinnutitill: Starfsánægja hjá starfandi iðjuþjálfum á Íslandi 

Við undirritaðar erum að vinna að rannsókn sem er lokaverkefni til B.Sc.-gráðu í 
iðjuþjálfunarfræði við Háskólann á Akureyri. Tilgangur rannsóknarinnar er að kanna 
starfsánægju iðjuþjálfa á Íslandi og hvað hefur áhrif á hana að mati þátttakenda

Með rannsókninni er leitast við að svara  eftirfarandi spurningu: Hvaða þættir ýta undir eða 
hjá iðjuþjálfum á Íslandi?  

annsóknin er eigindleg og fer gagnasöfnun fram í gegnum viðtöl við 10 starfandi iðjuþjálfa. 
Tekið er eitt viðtal við hvern þátttakenda á heimili hans, starfsvettvangi eða öðrum stað sem 
þátttakandi velur. Áætlað er að hvert viðtal taki um eina klukkustund. Viðtölin verða 
hljóðrituð og eftir að þau hafa verið afrituð er upptökunni eytt. Í afrituninni er nöfnum og 
staðháttum breytt og verða viðtölin þannig gerð óþekkjanleg. Ekki verður unnt að rekja 
niðurstöður rannsóknarinnar til ákveðinna einstaklinga.  

formann iðjuþjálfafélags Íslands til að fá aðstoð við val á þátttakendum
í rannsóknina þannig að þeir endurspegluðu fjölbreytni stéttarinnar m.t.t. starfsvettvangs, 
starfssviðs og starfsaldurs. Þar sem þú tilheyrir markhópi rannsóknarinnar þá óskum við eftir 
þátttöku þinni í þessari rannsókn. Þú munt ekki hagnast beint af rannsókninni en þátttaka þín 
mun skila betri þekkingu á þeim þáttum sem ýta undir eða draga úr starfsánægju hér á landi. 
Engir þekktir áhættuþættir eru samfara því að taka þátt í rannsókninni og fyllsta trúnaðar 
verður gætt varðandi þær upplýsingar sem þú lætur í té. Engin kvöð er á þínum herðum um að 
taka þátt í rannsókninni og þú getur hætt við þátttöku hvenær sem er án þess að geta til um 
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TTTAKENDA 

Akureyri, 20. Mars 2009 
 

: Kristjana Fenger, lektor við Háskólann á Akureyri. S:861 3763.  

r og Hrefna Óskarsdóttir. 

gráðu í 
rannsóknarinnar er að kanna 

áhrif á hana að mati þátttakenda.  

vaða þættir ýta undir eða 

annsóknin er eigindleg og fer gagnasöfnun fram í gegnum viðtöl við 10 starfandi iðjuþjálfa. 
Tekið er eitt viðtal við hvern þátttakenda á heimili hans, starfsvettvangi eða öðrum stað sem 

Viðtölin verða 
hljóðrituð og eftir að þau hafa verið afrituð er upptökunni eytt. Í afrituninni er nöfnum og 
staðháttum breytt og verða viðtölin þannig gerð óþekkjanleg. Ekki verður unnt að rekja 

ds til að fá aðstoð við val á þátttakendum 
m.t.t. starfsvettvangs, 

r þá óskum við eftir 
þátttöku þinni í þessari rannsókn. Þú munt ekki hagnast beint af rannsókninni en þátttaka þín 
mun skila betri þekkingu á þeim þáttum sem ýta undir eða draga úr starfsánægju hér á landi. 

a þátt í rannsókninni og fyllsta trúnaðar 
verður gætt varðandi þær upplýsingar sem þú lætur í té. Engin kvöð er á þínum herðum um að 
taka þátt í rannsókninni og þú getur hætt við þátttöku hvenær sem er án þess að geta til um 
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Við munum hafa samband við þig innan örfárra daga til þess að kanna undirtektir þínar. Ef þú 
hefur spurningar varðandi rannsóknina getur þú haft samband við ábyrðarmann hennar, 
Kristjönu Fenger í síma 861 3763 eða á netfanginu kfenger@unak.is  

 

Virðingafyllst: 

 
_____________________     ________________________   _____________________ 
Björg J. Gunnarsdóttir     Eva Einarsdóttir     Hrefna Óskarsdóttir 
Nemandi í iðjuþjálfun                Nemandi í iðjuþjálfun                      Nemandi í iðjuþjálfun 
S: 862- 6344       S: 846- 9253     S: 692- 4779 
ha050157@unak.is      ha040572@unak.is     ha050267@unak.is  
 
 

_____________________ 
Kristjana Fenger 

Lektor í iðjuþjálfun 
S: 861- 3763 

kfengar@unak.is 
  



FYLGISKJAL C

Ég undirrituð/aður samþykki hér með þátttöku í rannsókninni 

Íslandi.“ Rannsakendur eru Björg Gunnarsdóttir, Eva Einarsdóttir og Hrefna Óskarsdóttir 

nemendur á fjórða ári í iðjuþjálfun við Háskólann á Akureyri. Leiðbeinandi þeirra er Kristjana 

Fenger Lektor. 

Þátttaka í rannsókninni felur í sér viðtal við rannsakanda. Þar mun

hvaða þættir geta ýtt undir eða dregið úr starfsánægju starfandi iðjuþjálfa á Íslandi.

Allar upplýsingar tengdar mér í rannsókninni verða geymdar í læstri geymslu á skrifstofu 

ábyrgðarmanns rannsóknarinnar, Kristjönu Fenger lekt

á Akureyri. Ég geri mér grein fyrir að áhætta við rannsóknina er í lágmarki þar sem 

nafnleyndar og fyllstu varúðar verður gætt við meðferð gagna og þeim eytt að rannsókn 

lokinni. 

Þátttaka mín í þessari rannsókn er af 

þátttöku í rannsókninni þá á ég rétt á því að draga samþykki mitt til baka hvenær sem er ef ég 

kýs svo. 

 

____________________  

Undirskrift þátttakanda                                                                       

 

Ábyrgðarmaður rannsóknarinnar er Kristjana Fenger, lektor. GSM:

  

FYLGISKJAL C. UPPLÝST SAMÞYKKI 

 

 

 

Upplýst samþykki 

Ég undirrituð/aður samþykki hér með þátttöku í rannsókninni „starfsánægja iðjuþjálfa á 

Rannsakendur eru Björg Gunnarsdóttir, Eva Einarsdóttir og Hrefna Óskarsdóttir 

nemendur á fjórða ári í iðjuþjálfun við Háskólann á Akureyri. Leiðbeinandi þeirra er Kristjana 

Þátttaka í rannsókninni felur í sér viðtal við rannsakanda. Þar mun verða leitað upplýsinga um 

hvaða þættir geta ýtt undir eða dregið úr starfsánægju starfandi iðjuþjálfa á Íslandi.

Allar upplýsingar tengdar mér í rannsókninni verða geymdar í læstri geymslu á skrifstofu 

ábyrgðarmanns rannsóknarinnar, Kristjönu Fenger lektors iðjuþjálfunarbrautar við Háskólann 

á Akureyri. Ég geri mér grein fyrir að áhætta við rannsóknina er í lágmarki þar sem 

nafnleyndar og fyllstu varúðar verður gætt við meðferð gagna og þeim eytt að rannsókn 

Þátttaka mín í þessari rannsókn er af fúsum og frjálsum vilja, þrátt fyrir samþykki mitt um 

þátttöku í rannsókninni þá á ég rétt á því að draga samþykki mitt til baka hvenær sem er ef ég 

____________________ 

Staður og dagsetning 

     ______________________

krift þátttakanda                                                                       Undirskrift rannsakanda

Ábyrgðarmaður rannsóknarinnar er Kristjana Fenger, lektor. GSM: 861 3763
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starfsánægja iðjuþjálfa á 

Rannsakendur eru Björg Gunnarsdóttir, Eva Einarsdóttir og Hrefna Óskarsdóttir 

nemendur á fjórða ári í iðjuþjálfun við Háskólann á Akureyri. Leiðbeinandi þeirra er Kristjana 

verða leitað upplýsinga um 

hvaða þættir geta ýtt undir eða dregið úr starfsánægju starfandi iðjuþjálfa á Íslandi. 

Allar upplýsingar tengdar mér í rannsókninni verða geymdar í læstri geymslu á skrifstofu 

ors iðjuþjálfunarbrautar við Háskólann 

á Akureyri. Ég geri mér grein fyrir að áhætta við rannsóknina er í lágmarki þar sem 

nafnleyndar og fyllstu varúðar verður gætt við meðferð gagna og þeim eytt að rannsókn 

fúsum og frjálsum vilja, þrátt fyrir samþykki mitt um 

þátttöku í rannsókninni þá á ég rétt á því að draga samþykki mitt til baka hvenær sem er ef ég 

______________________ 

Undirskrift rannsakanda 

861 3763 
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FYLGISKJAL D. VIÐTALSRAMMAR 

 

Viðtalsrammi sem rannsakendur studdust við í viðtölunum við þátttakendur: 

Bakgrunnur: 

• Segðu mér aðeins frá sjálfri þér, hvaðan laukstu námi sem iðjuþjálfi og hvenær?  

• Hvar hefur þú unnið sem iðjuþjálfi – hvað hefurðu starfað lengi sem iðjuþjálfi? 

• Getur þú lýst þér sem iðjuþjálfa? 

• Hvers vegna valdir þú þetta starf? 

• Hvers konar skjólstæðingshóp hefur þú unnið með/ertu að vinna með? Kostir og gallar 
við að vinna með þessum hópi? 

Núverandi starf:  

• Segðu mér aðeins frá vinnustaðnum þínum? 
o Hvað gerir þú í vinnunni? 
o Hvað finnst þér skemmtilegt að gera í vinnunni?  
o Hvað er best við starfið? Hvað er það sem þér finnst erfitt við starfið? 

• Hvernig finnst þér kraftar þínir nýtast í vinnunni? 

• Hvað finnst þér um árangur af starfi þínu? Hefur hann áhrif á það hvernig þér líður í 
starfi? 

• Hvaða tækifæri hefur þú til að efla og þróa þig sjálfa sem fagmann? Færðu hvatningu 
til þess? Hvað finnst þér um það að fá tækifæri til að koma með nýjungar? 

• Hvernig er vinnutíminn, umhverfisaðstæður?  

• Segðu mér aðeins frá þeim kröfum sem þér finnst vera gerðar til þín í starfi–miklar eða 
litlar? 

• Getur þú lýst stjórnun stofnunarinnar eða deildarinnar? Hvernig hafa þeir áhrif á líðan 
þína í starfi? Finnst þér þú ráða sjálf hvað þú gerir og hvernig? 

• Hvað með stuðning, hrós, handleiðslu, fjölbreytileika, sveigjanleika, vinnuálag, laun? 
 

Samskipti: 

• Getur þú lýst fyrir mér samskiptum þínum á vinnustað?   

• Er eitthvað í samskiptum þínum við samstarfsmenn/yfirmenn/skjólstæðinga sem ýta 
undir eða draga úr líðan þinni í vinnu? Og ef svo er, hvernig?  

 

• Er eitthvað annað sem þú vilt koma á framfæri?  
 

• Finnst þér eitthvað vanta sem ekki hefur komið fram? 
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FYLGISKJAL E. TAFLA MEÐ MEGINÞEMU 

 

Tafla 1. Yfirþemu sem hafa áhrif á starfsánægju iðjuþjálfa og undirþemu sem lýsa þáttum sem ýta undir eða 
draga úr starfsánægju iðjuþjálfa. 

Yfirþemu: Undirþemu: Skýringar:  

Fagímynd  Viðhorf iðjuþjálfa til fagsins og 
hugmyndafræðin og menntunin sem eflir 
iðjuþjálfana í því sem þær eru að gera. 
Þekking á því hvað felst í starfi iðjuþjálfa 
sem styrkir fagímynd þeirra. 

 

 Viðhorf Ýtir undir: 

• Hafa trú á starfi sínu. 

• Hvernig iðjuþjálfar horfa á starf sitt 
með jákvæðum huga.  

Dregur úr: 

 Eigin þekking • Hugmyndafræðin-menntunin.  

 Þekking og viðhorf 
annarra 

• Almenn þekking á hvað felst í starfi 
iðjuþjálfa. 

• Vanþekking á því 
hvað starf iðjuþjálfa 
felur í sér. 

Starfsþróun  Endurspeglar það að bætt frammistaða 
og árangur í starfi, hefur áhrif á 
starfsþróun iðjuþjálfa. 

 

 Viðfangsefni Ýtir undir: 

• Fjölbreytileiki varðandi 
viðfangsefni.  

• Að fá að taka þátt í nýjum 
tækifærum á vinnustað. 

Dregur úr: 

• Of mörg verkefni.  
• Lítill tími til að 

vinna þau. 
• Vinnuálag. 

 Tækifæri til 
menntunar og 
handleiðslu 

• Tækifæri á sí- og endurmenntun.  

• Á handleiðslu. 
  

 

• Lítil tækifæri til sí-og 
endurmenntunar. 

• Takmarkaðir 
möguleikar á 
handleiðslu. 

 Skjólstæðingsvinna • Að sjá árangur í starfi. 
• Vinna með skjólstæðingum. 

• Að veita íhlutun eins og að efla, 
styrkja, kenna, leiðbeina og fræða. 

• Samskipti og tengsl við 
skjólstæðinga. 
 

• Minni tími til að 
vinna með 
skjólstæðingum. 

Eigið sjálf  Innri hvatning iðjuþjálfa sem snýr að 
hugsunum, tilfinningum og gjörðum sem 
endurspeglar sterkan vilja til að hafa 
áhrif. 

 

 Trú á sjálfan sig Ýta undir: 

• Sjálfsöryggi og sjálfstraust.  

Dregur úr: 



56 

 

• Frumkvæði í starfi.  

• Sjálfstæði og sjálfræði. 

 Áhugi og metnaður • Eigin áhugi á starfinu. 
• Áhugi á að vinna með fólki.  
• Lesa fagtímarit og fylgjast með 

nýjungum . 
• Stunda rannsóknarvinnu. 

 

Starfsumhverfi  Með umhverfi er átt við félagslegt og 
efnislegt umhverfi. Ytri áhrifaþættir 
menning, efnahags-og stjórnmálaástand 
sem hafa áhrif á efnisheim og samfélag. 

 

 Samskipti Ýta undir: 

• Jákvæð samskipti á vinnustað og 
samvinna við samstarfsfólk, aðra 
fagaðila og iðjuþjálfa.  

• Traust, hvatning, hrós og stuðningur. 
• Góður starfsandi á vinnustað. 
• Góð teymisvinna.  
• Góð samskipti og tengsl við aðrar 

stofnanir. 

Dregur úr: 

 Stjórnsýsla • Skipulag og stjórnun á vinnustað. 

•  Sveigjanleiki varðandi verkefni og 
vinnutíma. 

• Hafa sanngjörn laun í starfi.  

• Tækifæri á handleiðslu og sí- og 
endurmenntun. 
 

• Skipulagsleysi. 
• Of lítið fjármagn. 

• Vinnuálag. 

 Hlutir og rými • Greiður aðgangur að vinnusvæði. 

• Staðsetning vinnurýmis aðgengilegt. 

• Takmarkaður 
aðgangur að 
vinnusvæði. 

• Staðsetning 
vinnurýmis.  

• Of margir að vinna í 
sama rými . 

 

 

 


