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Ágrip 

 

Verkefni þetta fjallar um starf forstöðumanna í búsetu fatlaðra og leiðir til þess að koma í 

veg fyrir kulnun í starfi þeirra. Farnar voru tvær leiðir til að finna út hvort að 

forstöðumenn upplifi álag og streitu í starfi sem getur leitt til kulnunar. Fræðilegar 

heimildir varðandi þessa þætti voru skoðaðar ásamt því að rýna í starfssvið 

forstöðumanna. Að auki var gerð lítil könnun, sem send var til allra forstöðumanna í 

búsetu á Íslandi og tekin voru viðtöl við þrjá forstöðumenn sem starfa við búsetu. Það 

kom í ljós að forstöðumenn upplifa almennt mikið álag í starfi og starfsábyrgðin þeirra er 

mjög mikil.  

 

Megin markmið verkefnisins var að koma með tillögur að leiðum til að koma í veg fyrir 

álag og kulnun í starfi forstöðumanna í búsetu fatlaðra. Í fræðilegri umfjöllun kemur fram 

að kulnun í starfi er ekki vandamál einstaklingsins heldur er það merki um truflaða 

starfsemi innan stofnunar og því vandamál hennar. Þar af leiðandi er það aðallega í 

höndum rekstraraðila að stuðla að því að forstöðumenn upplifi starfsánægju í starfi sínu. 
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Inngangur 

Forstöðumenn í búsetu fatlaðra vinna í umhverfi þar sem þörf er á að mæta ólíkum 

óskum og kröfum frá mörgum aðilum eins og íbúum, aðstandendum, starfsmönnum og 

yfirmönnum. Starf þeirra er mjög fjölþætt og flókið og krefst þess að það sé unnið af 

alúð, áhuga og metnaði. Þar sem forstöðumenn vinna inni á heimilum fólks er mikilvægt 

að þeim líði vel í starfi því ef þeim líður illa getur það bitnað á íbúum sem þeir eru að 

þjónusta. Því ber að fara allar þær leiðir sem hægt er til þess að  stuðla að starfsánægju 

forstöðumanna í búsetu.  

 

Í ljósi starfsreynslu minnar hef ég upplifað að starfsmannavelta getur verið nokkuð mikil 

í starfi forstöðumanna. Á þremur árum komu og fóru þrír forstöðumenn á vinnustað 

mínum og ég velti fyrir mér hvort þeir hafi kulnað í starfi. Þannig kviknaði áhugi minn á 

þessu verkefni og ákvað ég að reyna að finna leiðir sem gætu komið í veg fyrir neikvæða 

streitu sem leiðir til kulnunar í starfi.  

 

Í þessu verkefni mun ég leitast við að svara þremur rannsóknarspurningum:  

• Er of mikið álag og streita í starfi forstöðumanna í búsetu fatlaðra? 

• Er of mikil starfsábyrgð í starfi forstöðumanna í búsetu fatlaðra?  

• Hvað er hægt að gera til þess að koma í veg fyrir streitu og kulnun í starfi 

forstöðumanna í búsetu fatlaðra og viðhalda starfsánægju þeirra? 

 

Markmið með verkefninu finna leiðir til að koma í veg fyrir streitu og kulnun í starfi 

forstöðumanna í búsetu. Spurningarnar um mikið álag eða streitu í starfi og hvort 

starfsábyrgðin sé of mikil eru mikilvægar spurningar til að finna leiðir til þess að koma í 

veg fyrir streitu og kulnun hjá forstöðumönnunum.  

 

Til þess að svara rannsóknarspurningunum verður stuðst við fræðilegar heimildir og 

rannsóknir um starf forstöðumanna, streitu, kulnun og starfsánægju. Neikvæð streita er 

viðbragð við einhvers konar áreiti eins og miklu álagi og ef streita er langvarandi getur 

hún leitt til kulnunar. Kulnun er ástand þar sem þreyta og tilfinningarleg þurrð heltekur 

einstaklinginn. Starfsánægja eru tilfinningaleg viðbrögð gagnvart ákveðnu starfi.  
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Til þess að styðja við fræðilegar heimildir gerði ég litla könnun þar sem sendur var 

spurningalisti til forstöðumanna í búsetu fatlaðra og tók viðtöl við þrjá forstöðumenn sem 

starfa  við búsetu til að dýpka enn betur niðurstöður spurninganna. 

 

Verkefninu er skipt niður í þrjá kafla og er fyrsta kafla skipt í tvo hluta þar sem fjallað er 

um hugmyndafræði, hvernig búseta á íslandi hefur þróast og stöðuna í dag. Í öðrum kafla 

er fjallað um þau atriði sem geta svarað spurningum verkefnisins með fræðilegum 

heimildum og rannsóknum. Fjallað er ýtarlega um starf forstöðumanns og helstu 

verkefnin hans starfi. Þá eru skoðuð hugtökin streita, kulnun og starfsánægja með tilliti til 

spurninga verkefnisins. Kaflinn þrjú segir frá spurningalistakönnun og þeim viðtölum 

sem tekin voru. Í lokinn koma svo umræður og þær vangaveltur sem komu upp í huga 

minn eftir að úrvinnslu verkefnisins var lokið.  
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1. Fötlunarfræði, búseta og þróun 

Fatlað fólk á samkvæmt lögun rétt á að búa á eigin heimili og njóta til þess stuðnings frá 

samfélaginu. Samkvæmt viðmiðum velferðakerfisins á Íslandi ber ríki og sveitafélögum 

að tryggja öllum mannsæmandi líf og eiga aðstæður fatlaðs fólks að vera þær sömu og 

hjá öðrum þjóðfélagsþegnum (Dóra S. Bjarnason, 1999:55-69). Þessi viðmið hafa þó ekki 

alltaf verið ríkjandi hér á landi. Þessum kafla er skipt í tvo hluta, og fjallar fyrri hluti hans 

um sögulega þróun hugmyndafræða í málefun fatlaðra og um fræðigreinina fötlunarfræði 

og skilgreiningar á fötlun. Komið er inn á kenningar Wolf Wolfensbergers og Bengt Nirje 

um eðlilegt líf og samfélagsþátttöku ásamt því að skoða nálgun norræna 

tengslaskilningsins. Þá verður kynnt hugmyndafræði sem hefur verið að ryðja sér rúms í 

hinum vestræna heimi og kallast notendastýrð þjónusta.  

 

Í seinnihluta kaflans verður svo farið ítarlega í búsetu fatlaðra. Skoðuð verður þróun í 

búsetumálum fatlaðra á Íslandi og komið inn á stefnu félagsmálaráðuneytisins og þau 

viðmið sem unnið er eftir. Fjallað verður um lög og reglugerðir sem snúa að búsetu, 

búsetuúrræðin sem í boði eru og hvernig horft er til framtíðar. 

 

Til að geta fjallað um störf forstöðumanna í búsetu og finna svör við 

rannsóknarspurningum verkefnisins er mikilvægt að skoða þær aðstæður sem þeir vinna 

við og kröfur sem gerðar eru til þeirra. Búsetuúrræði fyrir fatlað fólk eru ólík og starfið 

því fjölbreytt og reynir á marga þætti.  

1.1. Fötlunarfræði 

Fötlunarfræði er nýtt fræðasvið hér á landi og hafa hópar fatlaðs fólks verið ósýnilegri en 

aðrir minnihlutahópar. Fötlun er mikilvægt en vanrækt svið mannlegrar reynslu sem brýnt 

er að beina athygli fræðanna að. Undanfarin ár hefur verið að þróast ný fræðileg nálgun 

innan fötlunarfræða sem kemur fram með nýjan skilning á fötlun og aðstæðum fatlaðra. 

Þessi nálgun hefur haft áhrif innan fræðanna, á sjálfsmynd fatlaðs fólks, baráttu samtaka 

fatlaðra og opinbera stefnumótun (Rannveig Traustadóttir, 2003).  
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Fötlunarfræði er þverfagleg grein sem tengist ýmsum öðrum fræðum eins og félagsfræði 

og bókmenntafræði. Áður en fötlunarfræði kom til var til lítið af rannsóknum og ritum 

sem beindust að fötluðum en eftir að farið var að skilgreina fötlunarfræði sem fræðigrein 

varð mikil vakning meðal fræðimanna varðandi rannsóknir og fræðilega vinnu eða skrif 

(Rannveig Traustadóttir, 2003:9-24).  

1.1.1. Læknisfræðilegt sjónarhorn 

Rannsóknir sem beinast að fötluðu fólki hafa verið stundaðar lengi en þær voru innan 

annarra fræðigreina áður en fötlunarfræðin var skilgreind og undir sterkum áhrifum frá 

læknisfræðilegum skilningi á fötlun, þar sem fatlaðir voru skilgreindir sem sjúkir eða 

afbrigðilegir. Skerðingin var álitin einstaklingsbundin, galli og persónulegur harmleikur. 

Læknisfræðileg sjónarmið voru ráðandi hér á landi mestan hluta 20. aldar. Þá var talið að 

fötlun væri andstæða þess sem er heilbrigt og eðlilegt. Sjónum var beint að því að veita 

ráðgjöf um meðhöndlun, meðferð, endurhæfingu eða umönnun. Litið var á fatlaða þannig 

að þeir væru háðir öðrum og var algengt að aðgreina fatlaða frá öðru fólki og 

samfélaginu. Þeir voru því settir á sérstakar stofnanir sem ætlaðar voru til að þjóna þeim. 

Læknisfræðilega nálgunin hefur þó verið mikið gagnrýnd á síðustu áratugum þar sem  

ekki er talið ásættanlegt viðhorf í dag að horfa á einstakling og skilagreina hann eingöngu 

út frá fötlun sinni (Rannveig Traustadóttir, 2003:17-27 og 2006:14-15).  

1.1.2. Kenningar um eðlilegt líf 

Tveir af helstu brautryðjendum í málefnum fatlaðra, Svíinn Bengt Nirje og 

Bandaríkjamaðurinn Wolf Wolfensberger beindu sjónum sínum að hugtakinu „eðlilegt 

líf”. Þeir þróuðu kenningu Bank Mikkelsen um það að fatlaðir ættu að fá að lifa eins og 

eðlilegu lífi eins og samfélagið telur til sóma hvers og eins. Fyrst var það Nirje sem tók 

að þróa kenningu Mikkelsen og Wolfensberger þróaði hana síðan enn frekar. Kenningar 

um eðlilegt líf hafa síðan haft víðtæk áhrif á líf fólks með þroskahömlun (Margrét 

Margeirsdóttir, 2001:62-66).  

 

Skilgreining Nirje 

Í skilgreiningu Nirje kemur fram að með eðlilegu lífi er átt við að stefnt skuli að því að 

skapa fötluðum skilyrði til að geta lifað lífi sem líkast annarra í samfélaginu. Hann átti 
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ekki við það að það ætti að breyta fötluðum í ófatlað fólk heldur að umhverfi þeirra og 

lífsskilyrði, séu sem líkust því sem tíðkast almennt í þjóðfélaginu. Fatlað fólk á að lifa 

sem eðlilegustu lífi þrátt fyrir fötlunina, hvort sem hún er andleg líkamleg eða 

hvorttveggja. Nirje fannst mikilvægt að fatlaðir væru virtir sem manneskjur og sjálfstæðir 

einstaklingar með sömu óskir og aðrir um innihaldsríkt líf (Margrét Margeirsdóttir, 2001: 

62-63; Nirje, 1980:31-49).  

 

Skilgreining Wolfensberger 

Nirje átti mestan þátt í því að kenningar um eðlilegt líf bárust til Bandaríkjanna og var 

það Wolf Wolfensberger sem endurskilgreindi kenningar hans út frá hefðbundnum 

félagsvísindum og heimspeki. Hann gekk út frá því að fötlun fæli í sér frávik sem leiðir 

til stimplunar og höfnunar samfélagsins í garð fatlaðra. Fatlaðir fara því að líta á sjálfan 

sig sem fatlaða einstaklinga og öðruvísi en aðra. Sjálfsímynd þeirra og sjálfstraust bíður 

hnekki. En kjarninn í skilgreiningu Wolfensbergers um eðlilegt líf felst í því að það þarf 

að leggja mikla áherslu á þjálfun og þroska hins fatlaða með það markmið í huga að hann 

verði hæfur til að gegna störfum sem njóta virðingar í samfélaginu. Hann leggur mikla 

áherslu á gildi félagslegrar þátttöku og blöndunar og varar við stofnunum þar sem fatlað 

fólk er vistað. Það á að beita öllum ráðum gegn „frávikinu” að hans mati (Margrét 

Margeirsdóttir, 2001:64; Wolfensberger, 1980:7-30). 

1.1.3. Félagslegar skilgreiningar 

Félagsleg sjónarhorn á fötlun eiga rætur í gagnrýni á hina hefðbundnu læknisfræðilegu 

sýn og nýta sjónarhorn sem kenningar Nirje og Wolfensberger komu fram með um 

eðlilegt líf. Leggja þau áherslu á að hindranir sem er að finna í umhverfinu eigi stóran 

þátt í að skapa fötlun einstaklingsins. Þekktasta og umdeilda líkanið er hið svokallaða 

breska félagslega líkan um fötlun. Samkvæmt því er mikilvægast að draga úr hindrunum í 

samfélaginu sem auka á fötlun fólks. Með hindrun er til dæmis átt við neikvæð viðhorf, 

fordóma og aðgengi. Í stuttu máli er hægt að segja að hindranir skapi félagslega útilokun 

og leiði til útilokunar þess fólks sem talið er búa við skerðingar (Barnes, Mercer og 

Shakespeare, 1999:10-38;  Barnes, 1999: 65-78; Rannveig Traustadóttir, 2003:29-41).  
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Þó er ekki hægt að skilja við umfjöllunina um breska félagslega líkanið án þess að gera 

grein fyrir þeirri gagnrýni sem hefur verið sett fram því mikið hefur verið rætt um 

veikleika líkansins og styrkleika, takmarkanir og fræðilega ávinninga. Harðasta 

gagnrýnin er sú að hagsmunir fólks með ákveðnar skerðingar hafa verið sniðgengnir eins 

og fólks með þroskahömlun, geðræna erfiðleika og heyrnaskert. Einnig er tilhneiging til 

að líta framhjá eða hafna mikilvægi skerðingarinnar í daglegu lífi fatlaðs fólks (Rannveig 

Traustadóttir, 2003: 31-33).  

1.1.4. Norræni tengslaskilningurinn 

Fræðimaðurinn Jan Tøssebro setti fram nálgun sem kölluð er norræni 

tengslaskilningurinn um fötlun. Þar koma fram þrír þættir:  

• Fötlun er misgengi milli einstaklings og samfélags vegna þess að einstaklingurinn 

er ekki venjulegur og umhverfið er ekki lagað að mismunandi fólki.  

• Fötlunin er bundin aðstæðum, t.d. manneskja sem er með sjónskerðingu er ekki 

fötluð þegar hún talar í síma, tengsl einstaklings og umhverfis eru aðstæðubundin. 

• Fötlun er afstæð og hluti af ferli, það er tilviljunarkennt hvenær 

einstaklingsbundin líffræðileg einkenni eru skilgreind sem fötlun. Þjóðfélög túlka 

slík einkenni oft á ólíkan hátt.  

Í norræna tengslalíkaninu eru bæði félagsleg sjónarhorn í gangi sem og læknisfræðileg 

(Barnes, Mercer og Shakespeare, 1999:10-38;  Rannveig Traustadóttir, 2003:29-41). 

1.1.5. Notendastýrð þjónusta 

Hugmyndafræði sem tengist baráttu fólks fyrir sjálfstæðu lífi hefur verið að ryðja sér til 

rúms víða um lönd. Hún heldur á lofti rétti fatlaðs fólks til að lifa sjálfstæðu lífi, hafa 

fulla stjórn á lífi sínu og taka eigin ákvarðanir. Þessi hugmyndafræði hefur verið kölluð 

einstaklingsbundin notendastýrð þjónusta. Hún snýst um að hinn fatlaði fær úthlutað 

fjármagni til þess að ráða til sín aðstoðarfólk. Viðkomandi metur þá sjálfur hvaða 

þjónustu hann þarf og ræður sjálfur hvenær og hvernig aðstoð hann þiggur í samræmi við 

þörfina hverju sinni. Hann deilir ekki starfsmönnum með öðrum heldur hefur hann 

persónulegan aðstoðarmann sem sinnir honum einum. Þetta eykur sjálfstæði, 

sjálfsákvörðunarrétt og fullgildir þátttöku í samfélaginu. Notendastýrð þjónusta verður til 
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þess að ryðja hindrunum úr vegi fyrir þjónustunotendur (Morris, 2004:427-442; Hrefna 

K. Óskarsdóttir og Rannveig Traustadóttir, 2008).  

1.2. Þróun í búsetumálum fatlaðra á Íslandi  

Eins og kemur fram hér að ofan hefur búseta fatlaðra á Íslandi þróast töluvert með nýjum 

lögum og breyttri hugmyndafræði. Ekki er til mikið af heimildum um það hvernig fólk 

með fötlun bjó á árum áður. En áherslur og viðhorf samfélagsins birtast helst í þeim 

lögum og opinberu viðmiðum sem koma fram hverju sinni. Fram til ársins 1936 var ekki 

til nein sérlöggjöf um fatlaða hér á landi, málefni þeirra voru tengd almennri löggjöf um 

framfærslu. Í elstu lögbók Íslendinga, Grágás, voru fyrirmæli um framfærslu fátækra 

manna og vanheilla, samkvæmt henni átti hreppurinn átti að sjá um framfærslumál. Elstu 

heimildir um búsetu eru frá árinu 1555 en þá voru til stofnanir sem hýstu sjúka og 

farlama og voru það kallaðir ,,Holdsveikraspítalar”. Þessir spítalar voru eingöngu 

athvarfsstaðir fyrir  ,,umkomulausra öryrkja” og voru eflaust til þess að koma í veg fyrir 

hvimleitt flakk þeirra (Margrét Margeirsdóttir, 2001: 106-110). 

 

Fyrir 1930 hafði engin stefna verið mótuð í málefnum fatlaðra og þroskaheftra og það var 

engin séraðstaða í boði fyrir fólk með fötlun fyrr en árið 1930 en þá stofnaði Sesselja 

Sigmundardóttir (1902-1974) barnaheimilið Sólheima fyrir börn og unglinga. Þessari 

stofnun var heimilt að taka líka við „fávitum” til umönnunar. Stuttu seinna eða árið 1936 

voru síðan sett lög um fávitahæli sem mörkuðu tímamót í þessum efnum (Margrét 

Margeirsdóttir, 2001: 117).  

 

Í lögum um fávitahæli nr. 18/1936 kom fram að ríkistjórnin átti að veita fjármagni til þess 

að reisa skóladagheimili fyrir unga vanvita og hálfvita sem væri jafnvel hægt að kenna 

örlítið. Einnig átti að reisa hjúkrunarheimili fyrir örvita eða fávita unga og gamla sem 

ekki gátu lært eða unnið. Lögin eru í anda læknisfræðilegra skilgreininga, þar sem öll 

áhersla er lögð á að greiningu og meðferð. Í lögunum um fávitahæli kom einnig fram að 

opna ætti vinnuhæli fyrir þá fullorðnu sem gátu jafnvel unnið eitthvað. En hinir sem ekki 

gátu unnið áttu að búa á hjúkrunarheimili (Margrét Margeirsdóttir, 2001: 52-56 og 117-

136; Rannveig Traustadóttir, 2003:24-29; Barnes, Mercer og Shakespeare 1999:25).  
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Kleppjárnsreykir í Borgarfirði voru fyrsta búsetuúrræðið fyrir fatlaða og var það reist árið 

1944. Starfsemi stóð til ársins 1958 en þá var Kópavogshæli stofnað og þangað fluttust 

íbúar Kleppsjárnsreykja. Kópavogshæli var hæli fyrir fatlaða á Íslandi. Á þessum árum 

hafði fatlað fólk sem bjó á stofnunum ekkert um líf sitt að segja Margrét Margeirsdóttir, 

2001: 117-136).   

 

Síðar komu lög um fávitastofnanir nr. 36/1967 tilgangur þeirra var að reka eitt aðalhæli 

fyrir fávita sem átti að vera allt í senn hjúkrunar-, uppeldis-, kennslu- og vinnuhæli. Þessu 

hlutverki þjónaði Kópavogshæli fram til ársins 1980. Lögin endurspegluðu viðhorf í 

samfélaginu til fatlaðra á þeim tíma og læknisfræðilega skilgreiningin kemur skýrt fram 

(Margrét Margeirsdóttir, 2001:119-121). 

 

Stefnubreytingar urðu á málefnum fatlaðra um 1970 þegar mikil gagnrýni kom fram á 

læknisfræðilegar skilgreiningar, lausnin var ekki að loka fatlaða inn á stofnunum og  

kenningar um eðlilegt líf komu fram. Það segir sig sjálft að vistun á altækri stofnun 

samræmist aldrei eðlilegu lífi þar sem einkalíf vistmanna er í raun ekkert og ópersónuleg 

samskipti byggð á því að þóknast yfirvaldinu. Í anda þeirra viðhorfa sem koma fram í 

stefnubreytingum 1970 var fyrsta sambýlið stofnað árið 1976 af Styrktarfélagi vangefinna 

og þótti það stórt og djarft skref á þessum tíma (Margrét Margeirsdóttir, 2001:57- 64 og 

124-128). 

 

Lög um aðstoð við þroskahefta nr. 47/1979 mörkuðu nýja og breytta stefnu sem byggði á 

hugmyndafræði um eðlilegt líf og fulla þátttöku í samfélaginu. Markmið laganna var að 

tryggja þroskaheftum sömu réttindi og öðrum í samfélaginu, að þeir fái að lifa sem 

eðlilegustu lífi. Í þessum lögum kom fram ákvæði um að fatlaðir ættu að eiga kosta á því 

að flytja á sambýli (Rannveig Traustadóttir, 2003:39; Margrét Margeirsdóttir, 2001:188-

192).  

 

Margt hefur gerst síðan 1970, hugmyndafræðin og viðhorf til fatlaðra hafa breyst mikið. Í 

nýjustu lögum um málefni fatlaðra nr. 59/1992 segir að fatlaðir skulu eiga kost á búsetu í 

samræmi við þarfir þeirra og óskir eftir því sem kostur er. Þeir sem eru andlega eða 

líkamlega fatlaðir og þarfnast sérstakrar þjónustu eiga rétt á henni samkvæmt þessum 
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lögum. Átt er við þroskahömlun, geðfötlun, hreyfihömlun, sjón og heyrnaskerðingu og 

einnig fötlun sem orsakast af veikindum eða slysum og það er í samræmi við norræna 

tengslaskilninginn. Lögin segja að eðlilegt líf og samfélagsþátttaka sé aðalmarkmið 

þjónustu við fatlaða, fólk með fötlun á að geta lifað eðlilegu lífi utan stofnanna (Vilborg 

Jóhannsdóttir, 2003:218).  

1.2.1. Búseta fatlaðra á Íslandi í dag 

Það er ekki ýkja langt síðan að stórar sólarhringsstofnanir á borð við Kópavogshælið 

þóttu sjálfsagður búsetukostur fyrir fatlað fólk. Samfélagið hefur breyst og augu fólks 

hafa opnast fyrir því að fatlað fólk hefur ekki síður þörf fyrir eigið heimili en aðrir 

(Brynhildur G. Flóvenz, 2004).   

 

Einstaklingsmiðuð þjónusta er ríkjandi í dag þar sem einstaklingurinn er í fyrirrúmi en 

ekki öll heildin. Samkvæmt reglugerð um búsetu fatlaðra nr. 296/2002 eiga fatlaðir að 

hafa val um að búa þannig að það henti sem best hverjum og einum miðað við óskir 

þeirra og þarfir. Samkvæmt því hefur fólk með fötlun meiri áhrif á daglegt líf sitt og er 

sjálfstæðara en áður fyrr.  

 

Samkvæmt reglugerð um búsetu fatlaðra nr. 296/2002 og lögum um málefni fatlaðra nr. 

59/1992 eru í dag í boði fjölbreytt búsetuform fyrir fólk með fötlun, allt eftir því hversu 

sjálfbjarga einstaklingurinn er. Búsetuformin eru sex; félagslegar íbúðir, íbúðir með 

sameiginlegri aðstöðu, sambýli, áfangastaðir, vistheimil og heimili fyrir börn (Brynhildur 

G. Flóvenz, 2004). 

 

Það kemur fram í stefnumörkun Félagsmálaráðuneytisins fyrir tímabilið 2007-2016 að 

árið 2010 er stefnt að því að fatlað fólk búi almennt í þjónustuíbúðum eða á eigin vegum. 

Hvort sem það þarfnast mikils eða lítils stuðnings og þjónustu. Ráðuneytið leggur einnig 

áherslu á að fólk með fötlun velji sína búsetu sjálft eins og almenningur gerir. Áhersla er 

á að þjónustan sé einstaklingsmiðuð og komið sé til móts við kröfur um sjálfræði og 

jafnræði á við aðra þegna samfélagsins (Félagsmálaráðuneytið, 2006). Þetta er þjónusta í  

anda hugmynda um breska félagslega líkansins og norræna tengslalíkansins (Rannveig 

Traustadóttir, 2003:29-41). 
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Samantekt  

Hér hefur verið fjallað um þróun hugmyndafræðinnar í málefnum fatlaðra og komið hefur 

fram að það hefur margt breyst í búsetumálum fatlaðra frá árinu 1930 til dagsins í dag. 

Segja má að miklar framfarir hafa átt sér stað með breyttum áherslum í hugmyndafræði 

og lagasetningum, en í lögunum kemur fram hvernig úrræði samfélagið ætlar að veita 

fötluðu fólki. Samkvæmt gildandi lögunum í dag á hver og einn rétt á að fá 

einstaklingsmiðaða þjónustu til þess að auka sjálfstæði, sjálfsákvörðunarrétt og fullgilda 

þátttöku í samfélaginu og samræmast lögin þá við gildandi hugmyndafræði.  

Í stefnu Félagsmálaráðuneytisins kemur fram að allir fatlaðir eigi að búa í 

þjónustuíbúðum eða á eigin vegum árið 2010. Ólíklegt er að það náist þar sem einungis er 

eitt ár er til stefnu til að ná því takmarki.  

 

Notendastýrð þjónusta er vonandi það sem koma skal í búsetu fatlaðra í Íslandi, en sú 

þróun er stutt á veg komin hér á landi og meðal annars kemur fjármagnsskortur í veg fyrir 

þá þróun. Það þarf þó að útfæra þjónustuna aðeins betur til þess að hún henti öllum 

fötluðum. Fólk með þroskahömlun getur varla nýtt sér hana eins og hún er sett fram en 

ein leið er að hafa persónulegan ráðgjafa sem aðstoðar við að stýra þjónustunni í samráði 

við viðkomandi og fjölskyldu hans.  

 

Með gildandi hugmyndafræði, breyttum lögum og öðrum opinberum viðmiðum má 

reikna með að starf forstöðumanna hafi breyst mikið í gegnum tíðina. Starfið er sífellt í 

endurnýjun og þróun og því þurfa forstöðumenn að fylgjast vel með breytingum og 

nýjungum sem verða í málflokki fatlaðra og stunda sí- og endurmenntun. 
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2. Fræðilegur hluti 

Í þessum kafla verður leitast við að svara spurningum verkefnisins með fræðilegum 

heimildum og stuðst er við nokkrar rannsóknir. Reynt verður að finna svör við því hvort 

að forstöðumenn í búsetu fatlaðra séu að upplifa of mikið álag í starfi sínu. Hvort að 

starfsábyrgðin sé of mikil og hvaða leiðir er hægt að fara til þess að koma í veg fyrir 

streitu og kulnun í starfi forstöðumanna til að viðhalda starfsánægju þeirra.   

 

Ekki er mikið til af fræðilegum heimildum um starf forstöðumanna. Því var farin sú leið 

að styðjast við gögn frá Ás styrktarfélagi og Svæðisskrifstofa málefna fatlaðra. 

Starfslýsingar forstöðumanna voru skoðaðar og fjallað um verkefni þeirra í starfi. Einnig 

var stuðst við verkefnalista forstöðumanna frá ofantöldum rekstraraðilum (fylgiskjal 1 til 

4). Forstöðumaður í búsetu fatlaðra er í viðamiklu og ábyrgðarfullu starfi sem þarf að 

skoða vel þegar fjallað er um streitu eða kulnun. Starfið er mjög fjölbreytt og er líklegt að 

það geti tekið forstöðumann allt upp í eitt ár að komast vel inn í starf sitt.   

 

Líf án álags og streitu er varla til. Máltækið „það þarf sterk bein til að þola góða daga” 

talar skýru máli. Álag að vissu marki er talið gott, styrkir og bætir lífið, en álag í röngu 

formi og yfirálag skaðar og jafnvel deyðir (Ingólfur S. Sveinsson, 2005; Sæmundur 

Hafsteinsson og Jónas Ingi Gunnarsson, 1993:511-555). Í rannsókn sem Christopher J. 

Aitken og Janice A. Schloss gerðu á streitu og kulnun hjá starfsmönnum, sem vinna með 

fólki með fötlun, kom í ljós að þó svo að kulnun í starfi sé ekki algeng er hún mun 

algengari hjá þeim sem vinna með fötluðum en öðrum (Aitken og Schloss, 1994). Því er 

vert að skoða starf forstöðumanna í búsetu fatlaðra útfrá streitu og kulnun og finna leiðir 

til þess að koma í veg fyrir að þeir upplifi þau einkenni í starfi sínu.  

 

Þar sem hugtökin, streita og kulnun tengjast töluvert er farin sú leið að skoða þau saman. 

Þó svo að streituhugtakið sé að sumu leyti nátengt kulnunarhugtakinu hafa menn viljað 

aðgreina þetta tvennt fræðilega. Því verður byrjað á að fjalla um hugtakið streita, sögu 

þess og skilgreiningu, en síðan verður fjallað um kulnun á sama hátt. Til þess að geta 

skoðað hvað er hægt að gera til að koma í veg fyrir álag og kulnun forstöðumanna í starfi 

verða einkenni kulnunar skoðuð og orsakir þess að starfsmenn upplifa þau.  



 17 

Í lok kaflans verður komið inn á hvaða áhrif kulnun hjá starfsmönnum getur haft á 

vinnustað og hvað er hægt að gera til að koma í veg fyrir einkennin og viðhalda 

starfsánægju.  

 

Að lokum verður fjallað almennt um starfsánægju og hún tengd við starf forstöðumanns í 

búsetu. Skoða verður hvað starfsánægja er, skilgreiningu á hugtakinu og bakgrunn þess. 

Fjallað verður um þarfarpýramída Maslows, hvernig ánægður starfsmaður fær þörfum 

sínum uppfyllt. Í lokin verður bent á leiðir til þess að viðhalda starfsánægju starfsmanna. 

Mannauðurinn er mikilvægasta auðlind innan fyrirtækja og því er nauðsynlegt að huga 

vel að starfsmannamálum því mannauðurinn ávaxtast ekki í daglegri vinnu nema að 

honum sé sinnt (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Kristín Gustavsdóttir, 1999:11-

12). 

2.1. Starf forstöðumanna í búsetu fatlaðra 

Í starfslýsingu forstöðumanna kemur fram að þeir eiga að starfa samkvæmt lögum um 

málefni fatlaðra nr. 59/1992 og opinberum lögum. Þeir starfa einnig eftir starfslýsingum, 

stefnum og siðareglum.  

 

Fram kemur í starfslýsingum að ábyrgðarsvið forstöðumanns í búsetu fatlaðra felur í sér 

að stjórna daglegum rekstri. Hann sér um innra starf sem felur í sér skipulagningu 

starfseminnar og faglegt starf, starfsmannahald, samskipti við aðstandendur og þær 

stofnanir sem íbúarnir sækja þjónustu til. Hann fylgir einnig eftir rekstrar og 

fjárhagsáætlunum, starfsáætlunum og þjónustuáætlunum. Forstöðumaður skipuleggur 

þjónustu við íbúa og leitast við að stuðla að einstaklingsmiðaðri þjónustu. Brýnt er að 

forstöðumaður tileinki sér nýjungar í starfi og viðhaldi og auki þekkingu sína með því að 

sækja námskeið og fræðslu. Það kemur einnig fram að hann er bundinn þagnarskyldu um 

allt sem varðar starf hans (fylgiskjal 1 og 2).  

 

Í sameiginlegri starfslýsingu frá svæðisskrifstofum (fylgiskjal 2) segir að til þess að vera 

forstöðumaður er gerð krafa um háskólamenntun innan málasviðs, starfsreynslu og 

þekkingar á málefnum fatlaðra, einnig einhver reynsla og þekking á stjórnun.  
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2.1.1. Verkefni forstöðumanna 

Þar sem starf forstöðumanna í búsetu er mjög viðarmikið og verkefnin mörg verða þau 

brotin niður í fimm þætti; þjónustu við íbúa , þjónustu við aðstandendur , 

starfsmannamál, bókhald og önnur verkefni  

 

Þjónusta við íbúa  

Þjónusta við íbúa er stór þáttur í starfi forstöðumanns í búsetu. Forstöðumaðurinn vinnur 

inn á heimili einstaklingsins og er mikilvægt að einstaklingnum líði vel heima hjá sér og 

þarf að virða friðhelgi og einkalíf hans séu virt (fylgiskjal 3 og 4).  

 

Það hefur lengi verið baráttumál innan fötlunarfræðinnar að auka sjálfstæði og 

sjálfsákvörðunarrétt fatlaðra. Með hugtakinu sjálfsákvörðunarréttur er átt við að tala fyrir 

sjálfan sig, taka ákvarðanir, hafa val og stjórna eigin lífi (Hanna Björg Sigurðardóttir, 

2006:66-80). Erfitt hefur verið að halda í þessi mannréttindi fyrir fatlað fólk vegna þess 

að það getur oft ekki tjáð vilja sinn nægilega vel. Þar af leiðandi er líf þeirra oft ákveðið 

fyrir það. Eitt af verkefnum forstöðumanns er að reyna að passa upp á að 

sjálfsákvörðunarréttur íbúa sé tryggður alveg sama hversu fatlaður einstaklingurinn er. 

Þetta er mikil vinna og erfitt verkefni en það er þeirra réttur samkvæmt lögum um 

málefni fatlaðra nr. 59/1992 og samkvæmt starfslýsingu eiga forstöðumenn að vinna eftir 

þeim.  

 

Forstöðumaður leitast við að veita einstaklingsmiðaða þjónustu með það að markmiði að 

efla sjálfstæði heimilismanna og færni, að þeir geti nýtt sér alla almenna þjónustu og 

tekið fullan þátt í samfélaginu. Einstaklingsmiðuð þjónusta er mikilvæg því að fatlaðir 

eru ekki einsleitur hópur heldur einstaklingar með fjölbreytilegar þarfir og þurfa því allir 

á þjónustu að halda sem hentar hverjum og einum. Það kemur fram í stefnumótun 

Félagsmálaráðuneytisins að þjónusta við fatlaða þarf að vera heildstæðari og 

sveigjanlegri og miðast við þarfir hvers og eins. Í þjónustu við fullorðið fólk þurfi að 

virða betur sjálfræði þess og áhugasvið (Félagsmálaráðuneytið, 2006).  

 

Samkvæmt mannréttindayfirlýsingu Sameinuðu þjóðanna er hver maður borinn frjáls og 

jafn öðrum að virðingu og réttindum. Þar kemur einnig fram að menn eru gæddir 
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vitsmunum og samvisku og ber þeim að breyta bróðurlega hver við annan. Mannréttindi 

eru sjálfsögð réttindi sem allir öðlast við fæðingu og eiga þessi réttindi að vera óháð kyni, 

kynþætti og trúarskoðunum (Mannréttindastofa Íslands, e.d.). 

 

Þjónusta við íbúa fellst í því að skipuleggja daglegt starf íbúa í samráði við þá sjálfa og 

starfsmenn. Það er mikilvægt til þess að stuðla að sjálfstæði og sjálfsákvörðunarrétti 

þeirra. Eins og kemur fram í starfslýsingu forstöðumanns (fylgiskjal 1) vinnur hann 

þjónustuáætlanir með íbúum, sem það geta, sem stuðlar einnig að sjálfstæði þeirra, 

sjálfsákvörðunarrétti og færni. Forstöðumaðurinn þarf að hafa eftirlit með andlegu og 

líkamlegu heilsufari hvers og eins, fylgja þeim til lækna og hafa umsjón með lyfjum. 

Einnig þarf hann að sjá til þess íbúar séu ekki beittir nauðung eða þvingun nema í 

nauðsynlegum tilfellum, eins og þegar þeir stofna sjálfum sér eða öðrum í hættu. Það 

kemur fram í stefnumótun Félagsmálaráðuneytisins að markmið í réttarstöðu, 

réttindagæslu og sjálfseflingu sé að settar verði ákveðnar reglur um nauðung og þvingun í 

vinnu með fatlað fólks (Félagsmálaráðuneytið, 2006).  

 

Forstöðumaður aðstoðar íbúa í öllum samskipum við stofnanir og aðila sem íbúar sækja 

þjónustu til í samráði við þá. Hann leitast eftir samstarfi við vinnustaði og 

menntastofnanir sem tengjast íbúum og leitar samstarfs við aðra fagaðila sé þess þörf. 

Hann þarf einnig að hjálpa íbúum að skipuleggja sumarfrí og önnur frí og styðja þá við að 

halda tengslum við ættingja sína og vini.  

 

Þjónusta við aðstandendur 

Forstöðumaður þarf að viðhalda góðum samskiptum við aðstandendur. Í verkefnalista hjá 

Ás styrktarfélagi (fylgiskjal 3) kemur fram að forstöðumenn eiga að halda 

aðstandendafundi einu sinni á ári en það eru teymisfundir þar sem íbúi, aðstandendur, 

forstöðumaður og ráðgjafi sitja. Það kemur einnig fram í verkefnum SMFR (fylgiskjal 4) 

að forstöðumanni beri að skipuleggja árlega aðstandendadag.  

 

Starfsmannamál  

Starfsmannahald er nokkuð stór hluti af starfi forstöðumanns og er mikilvægt að hann 

eigi í góðu samstarfi við starfsmenn sína og viðhaldi starfsánægju meðal þeirra. Hann sér 
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um að ráða inn nýja starfsmenn og gera ráðningasamninga við þá. Mikilvægt er að hann 

fræði nýja starfsmenn um viðhorf, gildandi hugmyndafræði, vinnubrögð, verkefni og þá 

þjónustu sem íbúar eiga að fá. Forstöðumaður sér um að útbúa vaktaskýrslur og skilar inn 

launum til launadeildar þar sem koma fram veikindi starfsmanna, orlof, leyfi og aðrar 

fjarvistir. Fyrir sumarið þarf að skipuleggja orlofstímabil starfsmanna og ráða starfsfólk í 

sumarafleysingar. Í tengslum við það þarf að skipuleggja starfsmannahald í samræmi við 

sumarleyfi íbúanna eins og kostur er. Einnig þarf hann að finna staðgengil fyrir sig í 

sumarleyfinu.  

 

Fræðsla og ráðgjöf er stór þáttur í starfi forstöðumanna en reglulegir starfsmannafundir  

getur verið ein leið til að mæta því. Forstöðumaður þarf að sjá um að starfsmenn fái 

stuðning eftir þörfum og leiðbeina þeim í samskiptum og við að leysa úr ágreiningi. Það 

er mikilvægt að hann kynni fyrir starfsmönnum þau námskeið og fræðslu sem er í boði og 

hvetji þá til að auka þekkingu sína og færni.  

 

Ekki er talið gott þegar of mikil endurnýjun er í störfum. Það kemur fram hjá 

Félagsmálaráðuneytinu að starfsmannavelta sé of mikil í búsetu fatlaðra og er það talið 

stórt vandamál (Félagsmálaráðuneytið, 2006). Stór hluti í starfsmannahaldinu er ráðgjöf 

og því er mikilvægt að forstöðumaðurinn þekki réttindi starfsmanna, hugmyndafræði og 

lög og reglugerðir til þess að ráðleggja starfsmönnum og leiða þá áfram ef upp koma 

vandamál. Hann sér einnig um að deila verkefnum á samstarfsmenn sína. 

 

Bókhald 

Forstöðumaðurinn ber ábyrgð á daglegum rekstri, innkaupum, bókhaldi og eðlilegu 

viðhaldi húsbúnaðar og fasteignar. Hann gerir árlega fjárhagsáætlun með þarfir íbúa og 

heimilis í huga. Það kemur fram í verkefnalýsingu forstöðumanna Áss styrktarfélags 

(fylgiskjal 3) að forstöðumaður þarf að sjá til þess að það sé gerður samningur við íbúa 

um sameiginlegan rekstur, hússjóð og vörslu einkafjármuna þegar heimilismenn eru með 

sameiginlegan hússjóð. Fjármál íbúa er stór hluti af starfinu og ber forstöðumaður ábyrgð 

á einkabókhaldi þeirra og þarf bókhaldið að vera opið til skoðunar fyrir þá sem eru þess 

bærir hvenær sem er (fylgiskjal 3 og 4).  
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Önnur verkefni 

Forstöðumaður situr fundi samkvæmt skipulagi frá yfirmönnum sínum, með vinnustöðum 

íbúa, aðstandendum og fleirum. Hann leitast við að viðhalda þekkingu sinni með því að 

sækja námskeið og endurmennta sig. Dæmi um önnur verkefni er að vinna 

upplýsingahandbók fyrir heimilið, sjá um heilsufarsbækur, setja upp verkefnalista, skila 

eignaskrá árlega. Má því segja að verkefnin séu bæði fjölbreytt og óþrjótandi (fylgiskjal 3 

og 4). 

2.2. Streita 

Streita í starfi er skammtímaástand en langtímastreita getur leitt til kulnunar og brottfalls 

úr starfi. Hugtakið streita er ekki nýtt þó að það sé meira í umræðunni nú en áður. Talið 

er að læknirinn Hans Seyle sé frumkvöðull í rannsóknum á streitu, en hann hóf 

rannsóknir sínar árið 1926. Seyle rannsakaði áhrif álags á dýr og menn og fann út að 

yfirálag veldur streitu sem leiðir til sjúkleika og ef álagið er mikið og langvarandi getur 

það leitt til dauða (Sæmundur Hafsteinsson og Jónas Ingi Gunnarsson, 1993:511-516; 

Ingólfur S. Sveinsson, 2005).  

 

Þegar streita birtist í neikvæðri mynd er hún viðbragð við einhvers konar áreiti sem við 

verðum fyrir í umhverfinu og er okkur um megn. Sérfræðingar, sem hafa skilgreint streitu 

nú til dags, hafa skilgreint streitu sem samspil á milli eiginleika einstaklingsins til að 

aðlagast og takast á við kröfur frá umhverfinu. Hægt er að segja að streita sé 

aðlögunarviðbragð sem gera okkur kleift að lifa í eðlilegu samræmi við kröfur 

umhverfisins, einhverskonar öryggis- eða neyðarkerfi líkamans sem fer ósjálfrátt í gang 

þegar eitthvað bjátar á (Sæmundur Hafsteinsson og Jónas Ingi Gunnarsson, 1993:511-

516). Flestar rannsóknir sem gerðar hafa verið á streitu hafa verið byggðar á skilgreiningu  

Seyle sem hann skipti í þrjú stig:  

• Viðvörun: þegar líkaminn bregst við áreiti með því að undirbúa sig undir 

líkamlegt neyðarástand. Dæmi um þetta er oföndun, ör hjartsláttur, þvalir lófar, 

vöðvaspenna, stækkun á sjáaldri og aukið blóðflæði til vöðva.  

• Viðnám: líkaminn reynir að nota orkubirgðir til að koma á eðlilegu innra starfi 

eða jafnvægi á starfsemi líkamans.  
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• Örmögnun: þegar viðvarandi álag leiðir til þess að orkan sem líkaminn þarf til 

þess að komast í eðlilegt ástand gengur til þurrðar. Þegar á þetta stig er komið 

gera líkamlegir eða tilfinningalegir annmarkar vart við sig. Á þessu stigi verður 

streitan fyrst hættuleg. Þetta stig er oft kallað kulnun (Bernstein, 1999:138-163; 

M. Page og S. Page, 2003:101-102). 

 

Fólk getur einnig upplifað streitu í jákvæðri mynd, eins og til dæmis krefjandi verkefni 

sem þarf að ljúka í vinnunni og viðkomandi ræður við. Þá tekur einstaklingurinn því sem 

áskorun fyrir hæfni, kunnáttu og upplifir vellíðan yfir að ljúka góðu verki. Þetta eykur 

sjálfstraust og bætir sjálfsmynd. Fólk, sem er í góðum tengslum við sjálft sig og sína 

líðan getur oft frekar tekið sér hlé á milli verkefna til að slaka á þegar streitan er farin að 

vera óþægileg (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999:17).  

 

Það sem veldur einum streitu hefur jafnvel engin áhrif á annan hvort sem það er á 

jákvæðum eða neikvæðum nótum, því einstaklingar eru missterkir andlega (Bernstein, 

1999:138-163; Vigdís Stefánsdóttir, 2003:82-83). Þegar streitan er farin að hafa veruleg 

áhrif á einstaklinginn í starfi og hann er kominn á stig örmögnunar þá má segja að 

viðkomandi sé að upplifa kulnun  

2.3. Kulnun 

Kannanir benda til þess að á Íslandi eru um 44% starfsmanna sem upplifa mikla streitu í 

starfi. Misjafnt er eftir stéttum hversu mikið álag fólk upplifir en vitað er að margir 

brenna upp í krefjandi störfum sem tengjast umönnun. Ástæðan er sú að fólk er gefur 

mikið af sér og starfið stenst ekki þær væntingar sem gert var til þess í upphafi (Vigdís 

Stefánsdóttir, 2003:82-83).  

 

Cristina Maslach prófessor í sálfræði er þekktust fyrir rannsóknir á kulnun í starfi og 

hefur hún skrifað margar bækur og greinar um kulnunarhugtakið. Malach útbjó próf um 

kulnun í starfi „THe Maslach Burnout Inventory” (MBI) sem hefur verið notað í mörgum 

rannsóknum til að greina hvort að þættir kulnunar séu til staðar. Prófið var notað í þeirri 

rannsókn sem Aitken og Schloss gerðu á streitu og kulnun hjá starfsmönnum sem vinna 

með fólki með fötlun sem talað var um hér að ofan (Aitken og Schloss, 1994). 
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Herbert Freudenberger sálkönnuður var þó fyrstur til að nota hugtakið kulnun. Hann 

fjallaði um hvernig starfsmenn sem höfðu orðið fyrir kulnun í starfi voru áður kraftmiklir, 

duglegir og heillandi. Það sem þessir starfsmenn áttu sameiginlegt var að þeir gerðu 

miklar kröfur til sín og höfðu trú á eigin getu en raunin var sú að þeir stóðust ekki þær 

miklu kröfur og væntingar sem þeir gerðu. Afleiðingarnar voru þær að félagsleg 

samskipti urðu minni og tilfinningarlegur doði gerði vart við sig. Þegar Freudenberger 

var að birta hugmyndir sínar var Maslach að kynna sér hvernig fólk bregst við 

starfstengdu álagi og kom það fram hjá henni að starfsmenn töluðu um að þeir væru í 

tilfinningarlegu þroti. Þeir voru orðnir tilfinningalausir gagnvart skjólstæðingum sínum. 

Þetta gerðist smátt og smátt og var algengt að starfsfólk færi í framhaldi af því að efast 

um eigin starfshæfni (Schaufeli og Enzmann, 1998).  

 

Skilgreining Christina Maslach og Susan Jackson á hugtakinu kulnun segir að kulnun sé 

sálfræðilegt hugtak þar sem tilfinningarleg uppþurrð, þunglyndi og minnkandi starfsgeta 

koma fram hjá einstaklingum sem vinna með fólk. Margar aðrar skilgreiningar hafa verið 

settar fram um hugtakið en það sem er sameiginlegt með þeim öllum er að kulnun er 

ástand þar sem þreyta og tilfinningarleg þurrð eru endalok á hægu streituferli. Ferlið 

orsakast af mistökum við að ná markmiðum sínum (Hrönn Hilmarsdóttir og Sóley 

Jónsdóttir, 2007). 

2.3.1. Einkenni streitu og kulnunar 

Kulnun er ferli streitu ástands sem tekur mjög langan tíma. Fyrst finnur fólk aðeins til 

þreytu, smám saman eykst þreytan þangað til að fólk er uppgefið á hverjum einasta degi, 

orkar ekki neinu og hvílist ekki í fríum. Það myndast misræmi í tilfinningalegum 

orkubúskap einstaklingsins og þá verður eyðslan umfram efni (Ingvar Guðnason, 

1997:14-17).  

 

Einkenni kulnunar er hægt að aðgreina í nokkra flokka:  

• Í fyrsta lagi, einkenni sem koma fram í hegðun eins og ofneysla á kaffi, áfengi, 

tóbaki, mikil veikindi, fjarvistir og minni afköst í starfi.  

• Í öðru lagi, sálfræðileg einkenni sem lýsa sér í tilfinningalegri örmögnun, 

vonbrigðum, vonleysi, pirringi og ergelsi.  
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• Í þriðja lagi, er um að ræða líkamleg einkenni eins og höfuðverkur, vöðvabólga, 

verkur í hálsi, örþreyta, meltingartruflanir, hjartatruflanir og hár blóðþrýstingur.  

• Í fjórða lagi, einkenni sem snúa að félagslegum þáttum eins og að draga sig í hlé 

frá samstarfsmönnunum, að vera ekki í návist þeirra og vera í návist þeirra en án 

þess að vera á staðnum í huganum, vera alltaf fjarri.  

• Í fimmta lagi, eru neikvæð viðhorf og kaldhæðni gagnvart starfinu og því sem  

það snýst um (Vigdís Stefánsdóttir, 2003:82-83). 

2.3.2. Stig kulnunar  

Barbro Bronsberg og Nina Vestlund (1989) fjalla um kulnun í bókinni sinni „Burn-out“ 

þar sem ferlið er sýnt í fimm stigum: 

• Fyrsta stigið er ákafi, vinnan er hvetjandi, gott sjálfstraust, yfirvinna skemmtileg 

og miklar væntingar.  

• Annað stigið er stöðnun, árangur verður minni en búist var við. Starfsmaður fer 

að efast um starfið og sjálfan sig. Verður neikvæður og smitar út frá sér. Heilsunni 

hrakar og vinnustundir fara að tapast.  

• Þriðja stigið eru vonbrigði, framtíðin verður svört, einstaklingurinn finnur fyrir 

vanmáttarkennd, pirringur eykst og hann fjarlægist vinnuna. Kaldhæðni og 

áhugaleysi eykst gagnvart starfinu.  

• Fjórða stigið er áhugaleysi, einstaklingurinn upplifir sig á rangri leið, niðurleið. 

Sjálfstraust, metnaður og áhugi minnkar, hann dregur sig í hlé og framleiðni 

minnkar. Starfsmaður er kaldhæðinn og neikvæður á þessu stigi.  

• Fimmta stig er kulnun, þá verður líkamlegt hrun, viðkomandi þarf að stokka 

spilin að nýju og hefja nýtt líf. Hann þarf að læra að takast á við vandamálið. 

Sem betur fer eru þeir fáir sem brenna út, eða lenda á kulnunarstiginu. Hins vegar eru 

margir hætt komnir vegna mikillar streitu og myndu áreiðanlega hafa gott af að því að 

vera meðvitaðir um að bæta líðan sína (Bronsberg og Vestlund, 1989:12-13). 

2.3.3. Orsakir kulnunar  

Orsakir kulnunar eru samspil margra samverkandi streituvaldandi þátta. Eins og óhóflegt 

vinnuálag, ónóg þjálfun og lítill undirbúningur fyrir starfið og stöðugt og mikið áreiti. 
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Skortur á úrræðum geta einnig orðið til þess að starfsmaður verður þreyttur. Enginn tími 

er til að taka sér  hvíld og enginn er til þess að leysa viðkomandi af. Verkefni geta verið 

of mörg, óskýr og óljós sem veldur álagi og þreytu. Ef einstaklingur upplifir ekki traust, 

hreinskilni, sjálfstæði og jákvæðni í sinn garð getur það orðið til þess að mikið álag og 

þreyta myndast sem getur leitt til kulnunar. Þó töldu Maslach og Schaufelin að 

grunnorsök kulnunar væri sú tilfinning að viðkomandi hafi mistekist í leit sinni að 

tilgangi lífsins (K.E.G., 2002:10-12; Hrönn Hilmarsdóttir og Sóley Jónsdóttir, 2007).  

 

Þrátt fyrir að fólk úr öllum starfsgreinum geti „brunnið út” hefur komið hefur fram að 

fólk sem vinnur við að sinna einstaklingum sem eiga við vandamál að stríða hættir frekar 

við að brenna út en öðrum. Þá er átt við stéttir eins og félagsráðgjafa, þroskaþjálfa, 

kennara, lækna og fleiri. Fólk í þessum starfsgreinum er í beinum tengslum við aðra og 

notar daglega eigin tilfinningar sem verkfæri.. Þeir sem eru í hættu eru einstaklingar sem 

leggja sig alla fram við að standa sig vel í vinnu, gefa allt sem þeir geta en uppskera ekki 

ásættanlegan árangur að þeirra mati. Þeir ná ekki að endurhlaða sig til þess að viðhalda 

góðri líðan (Bronsberg og Vestlund, 1989;10).   

 

Talið er að ungu fólki sé hættara við kulnun en því eldra. Það gerir oft meiri kröfur til sín 

í starfi og vinnur af meiri eldmóð og þegar störfin standa ekki undir væntingum ná 

vonbrigðin völdum. Einnig kemur fram í sænskri rannsókn á streitu að streituþolmörk 

kvenna eru lægri en karla og því eiga þær í meiri hættu á að upplifa streitu eða kulnun í 

starfi. Ástæður fyrir því geta verið að konur eru almennt með fleira á sínum herðum en 

karlar, eins og að sjá um heimilishald, sækja börnin á leikskólann og þess háttar. En það 

getur líka falist í því að þær eru duglegri að tjá sig um þessi mál (Vigdís Stefánsdóttir, 

2003:82-83; Ingvar Guðnason, 1997:14-17; Om negativ/positiv stress, e.d.). 

 

Talið er að ein orsök kulnunar í umönnunarstörfum, eins og í starfi forstöðumanns í 

búsetu fatlaðra, er að fjármagn er yfirleitt það naumt skammtað, að varla dugi til að 

standa undir daglegum rekstri. Þá er erfitt að uppfylla faglegar kröfur eins og að koma á 

skipulegri fræðslu og endurmenntun, sem er eitt af hlutverkum forstöðumanna eins og 

kemur fram í kafla tvö. Eins eru launakjör ekki há og ef fólki finnst það ekki fá laun í 
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samræmið við þær kröfur sem til starfsins eru gerðar þá er viðbúið að starfsánægja og 

virðing fyrir starfinu sé í samræmi við það (Ingvar Guðnason, 1997:14-17). 

  

Ágústa Gunnarsdóttir sálfræðingur sagði í erindi sem hún hélt um kulnun í starfi að 

mikilvæg tilfærsla á því hvernig horft er á kulnun hafi orðið hjá fræðimönnum sem fjalla 

um þetta málefni. Áður var litið svo á að kulnun væri aðeins einstaklingsbundið 

vandamál og lausnin fælist í sálfræðiráðgjöf fyrir viðkomandi en nú er litið á kulnun sem 

vanda vinnustaðarins. Hún segir að:  

„kulnun er merki um truflaða starfsemi innan stofnunar en 

ekki truflaðan einstakling.”  

Kulnun er svörun við streitu sem hefur verið viðvarandi, ekki einstökum atburði og þessi 

streita getur hafa varað í mörg ár (K.E.G., 2002:10-12).  

 

Til er starfsumhverfi sem stuðla að kulnun og er sagt að þar sem yfirstjórn setur öll 

markmið og tekur allar ákvarðanir og starfsmenn þora ekki að segja sínar skoðanir sé 

umhverfi sem stuðli að kulnun. Samkeppni og öfund geta einnig leitt til kulnunar 

(K.E.G., 2002:10-12).  

2.3.4. Áhrif kulnunar á vinnustað 

Þegar starfsmenn upplifa kulnun í vinnu bitnar það á vinnustaðnum og kemur meðal 

annars fram í tíðum mannabreytingum og fjarvistum vegna skróps og veikinda. Mikil 

gremja verður í starfsmannahópnum og kvartanir yfir starfsfólki. Reiði, gremja og illt 

umtal um stjórnendur leiðir af sér starfsumhverfi sem er ekki gott. (K.E.G., 2002:10-12).  

 

Í erindi Ágústu Gunnarsdóttur kom fram að mikilvægt er að greina vandann rétt og líta á 

kulnun sem félagslegt fyrirbæri sem kemur fram á vinnustað og hefur áhrif á 

framleiðni/þróun, samskipti og spillir starfsanda. Það á að líta á kulnun sem einkenni um 

sjúkdóm og átta sig á að vandinn er tengdur vinnustaðnum. Það kemur fram í lögum um 

aðbúnað, hollustuhætti og öryggi á vinnustöðum nr. 46/1980 að hlutverk heilsuverndar á 

vinnustað er að stuðla að því að starfsmenn eiga að vera verndaðir gegn heilsutjóni sem 

stafa kann af vinnu þeirra eða vinnuskilyrðum. Þar kemur líka fram að fyrirtæki eiga að 

stuðla að andlegri og líkamlegri vellíðan starfsmanna. Því er það skylda fyrirtækja að 
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bregðast við kulnun ef hún kemur upp. Þó er mikilvægt að starfsmaðurinn taki ábyrgð á 

eigin ástandi vegna þess að hann er sá eini sem getur breytt því á einhvern hátt (K.E.G., 

2002:10-12; Ingvar Guðnason, 1997:14-17).  

2.3.5. Vörn gegn kulnun í starfi 

Nauðsynlegt er að gera sér grein fyrir einkennum streitu og kulnunar og þeim áhrifum 

sem þessir þættir hafa á vinnustaðinn. Skilgreina þarf vel þau störf sem mest hætta er á að 

leiði til kulnunar og reyna að finna leiðir til úrbóta (Jón Sigurmundsson, 2001).  

 

Til þess að viðhalda starfsánægju starfsmanna þarf að huga vel að þeim og í því samhengi 

eru sex þættir sem skipta mestu máli:  

• Í fyrsta lagi þarf að stuðla að hóflegu vinnuálagi en þó má það alls ekki vera of 

lítið.  

• Í öðru lagi þurfa starfsmenn að finna að þeir hafa að einhverju leyti stjórn á því 

starfi sem fer fram og geta haft áhrif á það.  

• Í þriðja lagi þarf að umbuna fyrir vel unnin störf.  

• Í fjórða lagi þarf að vera góð samvinna milli allra starfsmanna.  

• Í fimmta lagi þarf starfið að vera sanngjarnt, það má ekki umbuna einum á 

kostnað annars.  

• Í sjötta lagi á starfsmaður ekki að þurfa að gera hluti í starfinu sem stríða gegn 

betri vitund hans eða gildismati.  

 

Ef þessir sex þættir eru ekki í lagi eru miklar líkur á kulnun innan vinnustaðar. Til að 

fyrirbyggja það er best að einbeita sér í byrjun að þessum þáttum. Mikilvægt er að greina 

þá streituþætti sem eru líklegasta orsök kulnunar og leysa málin í samvinnu. Skilvirkasta 

leiðin er að skapa vettvang fyrir öflug skoðanaskipti innan starfshópsins, þar sem 

starfsmenn geta komið fram með sínar skoðanir, fengið álit annarra á þeim og síðast en 

ekki síst gert út um ágreining sem kann að vera uppi (K.E.G., 2002:10-12; Ingvar 

Guðnason, 1997:14-17). Í rannsókn sem Hrönn Hilmarsdóttir og Sóley Jónsdóttir gerðu 

árið 2007 á því hversu mikið er um einkenni kulnunar í starfi fólks í ábyrgðarstöðum hjá 

Svæðisskrifstofu málefna fatlaðra á Reykjanesi kom í ljós að góður stjórnandi er einn af 

stærstu stuðningsaðilum sem komið getur í veg fyrir kulnun starfsmanna. Þar kom einnig 
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fram að hæfilegt vinnuálag, raunhæf markmið, góður stuðningur og hrós eru mikilvægir 

þættir, sem yfirmaður þarf að hafa í huga, til að hjálpa starfsmanni að líða vel í starfi.  

 

Það er þó auðveldara að eiga við kulnun þegar vandamálið liggur hjá einstaklingnum 

sjálfum, oft þekkjum við sjálf helstu streituvaldana í lífi okkar og til þess eru vítin að 

varast þau. Einstaklingurinn getur unnið að lausn sem snýr oftast að því að endurskoða 

viðhorf sín gagnvart starfinu og sjálfum sér í starfi. Einstaklingar sem hugsa vel um 

sjálfan sig og þarfir sínar eiga meiri möguleika á að ganga vel í starfi heldur en þeir sem 

leiða hjá sér sínar persónulegu þarfir. Besta leiðin til þess að koma í veg fyrir streitu og 

kulnun er að hugsa vel um sjálfan sig, þekkja þarfir sínar og vita hvernig á að uppfylla 

þær. Hugsa fyrst og fremst um það sem er mikilvægast í lífi sínu og forgangsraða 

verkefnum í samræmi við það (Sæmundur Hafsteinsson og Jónas Ingi Gunnarsson, 

1993:511-555; Ingvar Guðnason, 1997:14-17; Bernstein, 1999:137-164).  

 

Ef ástand kulnunar er orðið mjög alvarlegt, er oft lítil von um bata starfsmannsins, þá er 

ráðlagt að skipta um starfsvettvang nema að róttækar breytingar verða gerðar innan 

vinnustaðarins. Því er mikilvægt að grípa inn í áður en kulnun verður alvarleg, það er 

mjög kostnaðarsamt ef forstöðumenn í búsetu brenna út, því þar með er menntun þeirra 

og reynslu kastað á glæ (K.E.G. 2002:10-12).  

2.4. Starfsánægja  

Það þarf að gæta þess að viðhalda starfsánægju forstöðumanna í búsetu fatlaðra til þess 

að viðhalda starfsánægju annarra starfsmanna. Starfsánægja forstöðumanna er mikilvæg 

því að þeir eru að vinna með fólk, á heimilum fólks og ef þeir eru ekki ánægðir í sínu 

starfi getur það smitað út frá sér og haft áhrif á líf íbúa. Í rannsókn sem Vibeke Þ. 

Þorbjörnsdóttir (2008) gerði á starfsánægju þroskaþjálfa kom í ljós að stjórnendur höfðu 

mikil áhrif á starfsánægju innan stofnanna.  

 

Hugmyndin um starfsánægju er ekki ný. Hún kom fyrst fram á sjónarsviðið á þriðja 

áratug seinustu aldar. Þá var álitið að starfsmenn ættu ekki að hafa ánægju af vinnu sinni, 

þeir gætu uppfyllt þær þarfir utan vinnutíma. Hugtakið hefur þróast í gegnum árin og á 
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síðustu árum hefur það verið skoðað út frá starfsmanninum sjálfum og þörfum hans 

(Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999:18-19).   

 

Starfsánægja hefur verið skilgreind á marga vegu en þó er megininntak flestra nýlegra 

skilgreininga á eftirfarandi hátt: Starfsánægja er tilfinningaleg viðbrögð gagnvart 

ákveðnu starfi. Starfsánægja er viðhorf einstaklingsins til vinnu, sem felur bæði í sér 

huglægar og persónulegar aðstæður vegna mats á starfi og reynslu í starfi. Hún getur 

einnig tengst einstökum þáttum starfsins eins og launum, tegund vinnu, vinnuaðstæðum, 

yfirmönnum, stefnu fyrirtækja, vinnuferli, samskipum við aðra starfsmenn, 

stöðuhækkunum og starfsþróun. Skilgreiningar á starfsánægju fjalla þó yfirleitt um 

tilfinningar, líðan eða viðhorf fólks til starfsins og þess sem því fylgir. Það eru miklar 

líkur á því að starfsmaður verði óánægður ef ekki tekst að koma á móts við væntingar 

hans til starfsins. Starfsmenn vilja fá umbun og oft þarf umbunin að vera í samræmi við 

einstaklingsbundnar þarfir þeirra (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna 

Gustavsdóttir, 1999: 15-20; Ásta Bjarnadóttir, 2000; Spector, 2000: 197).  

2.4.1. Þarfapýramídi Maslows  

Eins og kemur fram hér að ofan er ánægja starfsmanna háð hversu vel hugað er að 

þörfum þeirra. Því er vert að skoða þarfir hvers og eins. Abraham Maslow setti fram 

kenningu á þörfum einstaklingsins og byggði hún á svonefndum þarfapýramída sem 

skiptist í fimm þrep (sjá mynd 1.). Á hverju þrepi er tiltekin þörf eða hvöt sem virkjar 

hegðun fólks og beinir þeim að ákveðnum markmiðum.  

 

Mynd 1. Þarfapýramídi Maslows. 
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Þarfirnar eru meðfæddar segir Maslow því að strax við fæðingu leitar einstaklingur fyrst 

eftir fæðu og umönnun og þegar það er fengið leitar hann eftir öryggi, það eru 

grunnþarfirnar. Þegar þessar grunnþarfir eru uppfylltar vill einstaklingurinn fá 

væntumþykju frá öðrum. Ef það tekst færir hann sig ofar í píramídann og sækist eftir 

virðingu, bæði sjálfsvirðingu og virðingu annarra. Þegar fjórum fyrstu þrepum 

þarfapýramídans er náð leitar einstaklingurinn eftir sjálfsbirtingu, að verða besta 

manneskja sem hann getur orðið. Því neðar sem þarfirnar eru í píramídanum því 

mikilvægari eru þær. Þarfapíramídinn hefur verið tengdur við starfsánægju þó svo að 

hann hafi ekki verið hugsaður þannig í upphafi. Í kenningum Maslow kemur fram að 

þarfir séu mjög misjafnar á milli manna og fari eftir aðstæðum og þroska einstaklingsins 

en þó reynir fólk stöðugt að fullnægja þeim þörfum sem ófullnægt er. Ekki eru þó allir 

sem komast á efsta stig pýramídans (Sigurlína Davíðsdóttir, 2006; Vibeke Þ. 

Þorbjörnsdóttir, 2008).   

 

Þegar þarfapýramídinn er yfirfærður á starfsumhverfið er hlutverk yfirmanna 

forstöðumanna ljóst. Þeir bera ábyrgð á að skapa þær aðstæður að forstöðumenn geti 

þróað hæfileika sína. Ef það tekst ekki getur það leitt til verri frammistöðu og minni 

starfsánægju. Yfirmenn þurfa að meta þarfir allra forstöðumanna og um leið tengja þær 

þörfum stofnunarinnar þannig að komið sé til móts við þarfir allra (Vibeke Þ. 

Þorbjörnsdóttir, 2008; Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999: 16-

20). 

2.4.2. Þættir sem hafa áhrif á starfsánægju 

Mismunandi þættir geta haft áhrif á starfsánægju og er hægt að skipta þeim niður í 

hlutlæga og huglæga þætti. Hlutlægir þættir geta verið aldur, kyn, menntun, stéttarstaða, 

börn og hjúskapastaða svo eitthvað sé nefnt. Þeir geta þó aðeins haft óbein áhrif á 

starfsánægju. Huglægir þættir eru vinnuaðstaða, samstarfsmenn, starfsviðhorf, tryggð við 

fyrirtæki, frammistaða, afköst, andlega krefjandi störf, lífsánægja, mikilvægi starfs og 

réttlát umbun. Starfsánægja felur einnig í sér viðhorf til starfsins sem hægt er að skipta 

niður í ýmsa þætti sem viðkoma starfinu, þeir eru; 

• Einstaklingsbundnir þættir: persónuleiki, menntun, gáfur, hæfni, aldur, 

hjúskaparstaða og afstaða til starfsins.  
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• Félagslegir þættir: samband við starfsmenn, hópvinna og tækifæri til 

skoðanaskipta. 

• Menningarlegir a þættir: viðhorf, gildi og trú. 

• Fyrirtækjatengdir þættir: tegund fyrritækja, skipulag innan fyrirtækja, tengsl 

starfsmanna, tegund starfa, tækni og vinnuskipulag, stjórn og stjórnandastefna. 

• Umhverfis þættir: efnahagsástand, tæknilegt ástand og afskipti opinberra aðila.  

Firring, sem birtist í áhugaleysi starfsmannsins gagnvart starfi sínu getur verið afleiðing 

valdaleysis, tilgangsleysis, streitu og kulnunar hefur einnig áhrif á starfsánægju (Ingunn 

Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999:15-16 og 25-26; Spector, 2000: 

203-214). 

 

Margar rannsóknir hafa sýnt fram á að tengsl séu á milli frammistöðu og starfsánægju og 

sterk fylgni hefur mælst á milli óánægju í starfi og tíðra starfsmannabreytinga. Fjarvistir 

og mannaskipti valda óánægju í starfi. Það er því mikill ávinningur fyrir vinnustaði að 

viðhalda starfsánægju og auka vellíðan starfsmanna sinna. Ánægðir starfsmenn eru 

líklegri til að afkasta meira og stunda vinnu sína betur en þeir sem eru óánægðir 

(Guðbjörg Sigurðardóttir, 2008; Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 

1999:11-35).  

 

Eins og kom fram í kafla þrjú hefur verið sýnt fram á með rannsóknum að þeir 

starfsmenn sem eru ánægðir skuldbindast frekar fyrirtækinu sem þeir starfa hjá en þeir 

sem eru það ekki. Einnig hefur komið fram að það eru tengsl á milli starfsleiða annars 

vegar og óstundvísi, fjarvista og heilsuvanda starfsmanna hins vegar (Ingunn Björk 

Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999).  

2.4.3. Leiðir að starfsánægju 

Margar leiðir eru til þess að efla starfánægju starfsmanna sem yfirmenn forstöðumanna 

ættu að skoða. Þeir þurfa að hafa í huga þegar bæta á starfsánægju að starfsmenn eru 

mismunandi og með mismunandi þarfir og því er mikilvægt að meðhöndla engan á sama 

hátt. Það þarf að miða umbun við hvern og einn, tímasetja vinnuna og skipuleggja störfin 

þannig að þau falli að þörfum einstaklingsins (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna 

Gustavsdóttir, 1999:53-54; Spector, 2000:199).  
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Í grein Guðbjargar Sigurðardóttir (2008) koma fram ýmsar leiðir til þess að efla 

starfsánægju og segir hún eftirfarandi atriði skipta máli í sambandi við vellíðan í starfi:  

• Starfsmaður þarf að vita til hvers er ætlast af honum í starfinu. 

• Hann þarf að ná góðum tökum á verkefnum sínum og upplifa árangur í starfi.  

• Hann þarf að hafa ábyrgð í starfi og vera treyst.  

• Hann þarf að geta haft áhrif á stefnu og ákvarðanir stofnunarinnar. 

• Hann þarf að upplifa tilgang í starfi sínu. 

• Hann þarf að vera stoltur af starfi sínu og stofnuninni. 

• Allir innan vinnustaðarins þurfa að skapa góðan starfsanda. 

• Starfsfólk og stjórnendur þurfa að vera meðvitaðir um samræmingu starfs og 

einkalífs. 

• Stofnun á að leggja áherslu á heilsueflingu til að bæta heilsufar og vellíðan 

starfsfólks (Guðbjörg Sigurðardóttir, 2008).  

 

Talið er að starfsþróun geti haft áhrif á starfsánægju og er því mikilvægt að stuðla að 

henni. Það að fá tækifæri til að sækja námskeið og stunda símenntun hvetur starfsmenn til 

að bæta frammistöðu og ná meiri árangri sem eykur sjálfstraust þeirra (Vibeke Þ. 

Þorbjörnsdóttir, 2008; Guðbjörg Sigurðardóttir, 2008). 

 

Samvinna er einnig mikilvæg til þess að auka starfsánægju því að hún eykur á gæði, þróar 

betra skipulag og finnur nauðsynleg úrræði. Samvinna gefur vinnunni fyllingu og er oft 

skemmtileg. Ákvarðanir sem eru teknar í samvinnu skila yfirleitt betri árangri en þær sem 

eru teknar af einstaklingum. Samvinna dregur úr einangrun og eykur líkur á starfánægju 

(Vibeke Þ. Þorbjörnsdóttir, 2008). 

 

Launakjör geta haft áhrif á starfsánægju því að starfmaður þarf að fullnægja 

lámarksþörfum sínum og til þess þarf hann að fá viðunandi laun. Þegar þeim þörfum er 

fullnægt getur einstaklingurinn stefnt að æðri þörfum svo sem hærri stöðu og meiri 

ábyrgð eða virðingu, þetta er í samræmi við þarfapýramída Maslows. Þegar starfsmaður 

telur laun sín réttlát og í samræmi við þær kröfur sem starfið hans gerir til hans er líklegra 

að einstaklingur upplifi ánægju í starfi (Vibeke Þ. Þorbjörnsdóttir, 2008). 
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 Stjórnendur hafa mikil áhrif á starfsfólk sitt, bæði með hugsunarhætti og atferli. Því 

skiptir það miklu máli að hafa stjórnendur ánægða því þeir geta haft jákvæð áhrif á 

starfsmenn. Atferli stjórnanda er því stór þáttur varðandi starfsánægju (Ingunn Björk 

Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999:66-68). 

Samantekt 

Fræðin sem tengjast markmiðum verkefnisins hafa verið skoðuð í þessum kafla. Þau voru 

skoðuð til þess að svara spurningum verkefnisins sem komu fram í inngangi: Fjallað var 

um störf forstöðumanna og í hverju þau felast og kom í ljós að starfið er mjög 

umfangsmikið og mörg verkefni sem þarf að vinna þó svo að listinn með verkefnunum sé 

ekki tæmandi vegna þess að aðeins var stuðst við verkefnalista frá tveimur 

rekstaraaðilum.  

 

Varðandi streitu kom fram að hægt er að upplifa streitu á bæði jákvæðan- og neikvæðan 

hátt og ef neikvæð streita er langvarandi getur hún leitt til dauða. Þegar streita er farin að 

hafa áhrif á einstakling í starfi og hann er kominn á stig örmögnunar getur hann upplifað 

kulnun í starfi. Ferli kulnunar var skoðað og fjallað var um það hvað getur gerst þegar 

einstaklingar sem hafa miklar væntingar til starfs síns, missa tökin og ná ekki þeim 

árangri sem þeir vilja. Hvernig vonbrigðin aukast og kaldhæðni tekur við af umhyggju og 

allur kraftur starfsmannsins breytist í þreytu. Það verður smátt og smátt til þess að hann 

fyllist vonbrigðum og gefst upp. Þá fer stigvaxandi streita að segja til sín, sem er 

undanfari þess að einstaklingur upplifir kulnun í starfi.   

 

Í dag er horft á hugtakið kulnun á þann hátt að kulnun í starfi er ekki alfarið vandamál 

einstaklingsins, heldur er það á ábyrgð vinnustaðarins að halda utan um starfsmenn svo 

að þeir brenni ekki út í starfi. Álag þarf því að vera hæfilegt til þess að fólk nái að njóta 

sín í því sem það er að gera. Það hefur komið í ljós að mikilvæg forvörn fyrir 

einstaklinginn er að hann setji sér mörk og virðir tíma sinn í vinnu sem og einkalífi. 

Forvarnir fyrir vinnustaðinn er að vera ekki með of miklar kröfur til starfsmanns og virða 

þarfir hans.   
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Almenn starfsánægja er það sem allir sækjast eftir og ætti að vera atvinnurekendum 

mikilvægt að halda starfsmönnum ánægðum í starfi og koma í veg fyrir óhóflegt álag og 

kulnun. Stór þáttur hjá yfirmönnum er að stuðla að því að viðhalda almennri starfsánægju 

meðal starfsmanna. Í umfjölluninni um starfsánægju kemur fram hvernig á að viðhalda 

henni til að koma í veg fyrir einkenni streitu og kulnunar.  

 

Í niðurstöðum könnunar sem Félagsvísindastofnun framkvæmdi árið 1993 hér á landi 

kom í ljós að þegar starfsmenn eru óánægðir í starfi eru þeir líklegri til að vera 

óhamingjusamir og óánægðir með líf sitt almennt. Einnig kom fram að þeir hafa minni 

trú á valfrelsi sínu og stjórn á eigin lífi, þeir leggja minni metnað í vinnu sína (Stefán 

Ólafsson, 1993; Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999:20). Þar af 

leiðandi eru starfsmenn sem upplifa einkenni kulnunar ekki ánægðir í starfi. Til þess að 

þetta gerist ekki hjá forstöðumönnum þarf að skoða allar leiðir til að viðhalda 

starfsánægju. En starfsánægja er ekki einfalt hugtak því að margir þættir hafa áhrif eins 

og komið hefur fram í kaflanum. Þó verður að átta sig á því að starfsánægja getur á 

skömmum tíma breyst í mikla óánægju og getur starfsmaður verið ánægður með suma 

þætti en ekki aðra. Nauðsynlegt er fyrir fyrirtæki að rannsaka starfsánægju og ef 

mælingar eru að gefa vísbendingar um að eitthvað sé ekki í lagi þarf að taka á þeim vanda 

strax (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999:66-68). 

 

Eins og kom fram í kaflanum um kulnun hér að ofan eiga þeir sem vinna í 

umönnunarstörfum meira á hættu að verða fyrir kulnun í starfi því að þeir vinna í beinum 

tengslum við fólk og nota eigin tilfinningar sem verkfæri. Það kom einnig fram að þeir 

sem vinna með fötluðum eiga í meiri hættu á að upplifa álag og kulnun í starfi sínu en 

aðrir. Forstöðumenn búsetu eru því í mikilli áhættu á að upplifa streitu og kulnun í starfi 

því þeir starfa við umönnun, eru í beinum tengslum við fólk og nota sjálfan sig oft sem 

verkfæri. Eins og fram kemur hér að ofan er starfsábyrgðin mikil, verkefni 

forstöðumanna eru mörg, starfinu fylgja kröfur um mikla yfirsýn, það er oft mikið 

vinnuálag og forstöðumaður er fyrirmynd. Allt þetta getur haft áhrif á álag og streitu hjá 

forstöðumönnum. Yfirmenn þeirra þurfa því að vera vel upplýstir um í hve mikilli áhættu 

forstöðumenn eru og vera sífellt að finna leiðir til þess viðhalda starfsánægju þeirra.  
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3. Könnun og viðtöl 

Í þessum kafla verður gerð grein fyrir lítilli könnun sem gerð var og viðtölum sem tekin 

voru til þess að styðja við fræðilegar heimildir og svara betur rannsóknarspurningum 

verkefnisins. Sem eru: 

• Er of mikið álag/streita í starfi forstöðumanna í búsetu fatlaðra? 

• Er starfsábyrgð of mikil í starfi forstöðumanna í búsetu fatlaðra?  

• Hvað er hægt að gera til þess að koma í veg fyrir streitu og kulnun í starfi 

forstöðumanna í búsetu fatlaðra og viðhalda starfsánægju þeirra? 

 

Í fræðilega hluta verkefnisins kom fram að forstöðumenn í búsetu fatlaðra eru í 

ábyrgðarfullu starfi sem krefst þess að þeir séu í góðu andlegu ástandi. Þar kom fram að 

forstöðumenn séu í áhættuhóp varðandi kulnun í starfi. Skoðaðar voru leiðir sem hægt er 

að fara til að koma í veg fyrir streitu og kulnun og hvernig er hægt að viðhalda 

starfsánægju. Til þess að svara því betur hvort að starfsábyrgðin sé of mikil í starfinu og 

hvort að forstöðumenn eru að upplifa of mikið álag og streitu var sendur út spurningalisti 

til forstöðumanna og tekin viðtöl við þá.  

 

Í byrjun kaflans verður gerð grein fyrir framkvæmd könnunarinnar, spurningalistanum, 

þátttakendum, úrvinnslu gagna og síðast en ekki síst niðurstöðum. Markmiðið með 

könnuninni var að sjá hvað það eru margir forstöðumenn að upplifa álag og streitu í starfi 

sínu og hvað er það sem hefur áhrif á álagið í þeirra starfi.  

 

Seinni hlutinn fjallar um viðtöl en til þess að fá enn betri sýn í störf forstöðumanna og 

hvernig þeir upplifa álag voru tekin þrjú viðtöl við forstöðumenn í búsetu. Í kaflanum 

verður gerð grein fyrir framkvæmd viðtalanna, vali á þátttakendum, úrvinnslu gagna og 

niðurstöðum. Markmiðið með viðtölunum var að fá innsýn inn í starf forstöðumanns, fá 

persónuleg svör við því hvort að forstöðumenn eru að upplifa álag og streitu og hvort 

þeim finnst starfsábyrgðin vera of mikil og fá dæmi um það í daglegu starfi þeirra.  
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3.1. Framkvæmd könnunar 

Könnunin var gerð meðal allra forstöðumanna á Íslandi sem starfa við búsetu fatlaðra. 

Sendur var út spurningalisti til þeirra í rafrænu formi (fylgiskjal 5) og stuðst var við 

tölfræðilegar upplýsingar við vinnslu rannsóknargagna. Úrvinnsla svaranna byggir á því 

að finna meðaltöl og dreifingu úr hverjum hópi fyrir sig og hvernig hóparnir tengjast. 

Úrtak þarf að vera trúverðugt og nægilega stórt til þess að hægt sé að bera saman hópa 

sem er verið að skoða. Til þess að niðurstöður teljist marktækar þarf að ná allt að 80% 

svörun Til að meta áreiðanleika er hægt að endurtaka rannsókn og ef sömu niðurstöður 

fást má segja að áreiðanleiki sé til staðar. Notuð er lýsandi tölfræði við úrvinnslu gagna, 

töflur og myndir eru notaðar til að koma niðurstöðum til skila á einfaldan hátt (Sigurlína 

Davíðsdóttir, 2003:219-235; McMillan, 2000: 9-11; Amalía Björnsdóttir, 2003:115-118).  

3.1.1. Spurningalisti  

Fyrsta skrefið var að útbúa spurningalistann (fylgiskjal 5). Í ljós kom að að ekkert var til 

um rannsóknir varðandi álag og streitu í starfi forstöðumanna í búsetu fatlaðra var því 

ákveðið að frumsemja spurningalista. Spurningarnar leita eftir svörum sem taka mið af 

því hvort að forstöðumenn álíta að það sé mikið álag á þeim í starfi eða ekki. 

Spurningalistinn var síðan færður yfir á rafrænt form og var vefurinn 

www.creativesurvey.com notaður sem hjálpartæki. Listinn innihélt spurningar með 

tveimur til sjö valmöguleikum og allar spurningarnar voru þannig að aðeins var hægt að 

krossa í einn valmöguleika. Þó var ein spurning skrifleg þar sem forstöðumaðurinn átti að 

setja inn upplýsingar um menntun.  

 

Þegar spurningalistinn var tilbúinn þurfti að finna út hvað það voru margir forstöðumenn 

sem unnu í búsetu fatlaðra og netföngin þeirra. Leitað var upplýsinga á vefnum og hringt 

var á svæðisskrifstofur og félagsþjónustur um land allt. Þannig fengust 85 netföng. Oft 

sjá forstöðumenn um fleiri en eitt heimili þannig að heimilin eru nokkuð fleiri en 85 á 

landinu öllu.  



 37 

3.1.2. Niðurstöður   

Eins og áður hefur komið fram voru spurningalistar sendir á 85 forstöðumenn í búsetu. 

Þeir sem svöruðu spurningalistanum voru 49 sem gerir 58% svarhlutfall. Niðurstöður 

könnunarinnar eru því ekki marktækar en eins og kemur fram hér að ofan þarf 80% 

svörun til að ná marktækum niðurstöðum. 

Taflan hér að neðan sýnir að konur eru miklu fleiri en karlar í starfi eða um 60% fleiri. 

Aldursskiptingin er nokkuð dreifð en flestir eru á aldrinum 31-40 ára.  

 

Tafla 1. Þátttakendur sem svöruðu könnuninni 

 Fjöldi Prósenta 

Þátttakendur: 49 af 85 58% svarhlutfall í könnuninni 

Fjöldi ára í starfi: 

0-1 ár 10 20% 

   2-3 ár 15 31% 

   4-5 ár 1 2% 

   6-7 ár 3 6% 

   8-9 ár 5 10% 

10 ár eða meira 15 31% 

Kynjaskipting: 

              Karlar 10 20% 

              Konur 39 80% 

Aldursskipting: 

20 ára eða yngri 0 0% 

           21-30 ára 8 16% 

           31-40 ára 17 35% 

           41-50 ára 14 29% 

        51 eða eldri 10 20% 

 

Þeir sem svöruðu könnuninni voru ekki með langa starfsreynslu sem forstöðumenn en 

eins og sjá má á töflu1 þá hafa meira en helmingur þátttakenda unnið í þrjú ár eða 

skemur, eða um 51%.  
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Menntun þátttakenda skiptist í 10 mismunandi titla. Á mynd 1 kemur fram að langflestir 

forstöðumenn eru með þroskaþjálfamenntun eða um 59%. Einnig er vert að benda á að 

fjórir þeirra eru ekki með neina háskólamenntun.  
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Mynd 1. Menntun forstöðumanna í búsetu fatlaðra á Íslandi.  

 

Þegar niðurstöður um bakgrunn þátttakenda voru skoðaðar kom í ljós ýmislegt sem getur 

skipt máli varðandi álag í starfi.  Meðal annars kom í ljós: 

• Að allir þátttakendurnir nema einn voru í 76-100% vinnu, þessi eini var í 51-76% 

vinnu.  

• Að misjafnt var hvað forstöðumennirnir voru að sjá um marga íbúa en flestir voru 

sjá um 4-6 íbúa eða um 76%. 

• Að margir voru líka með 11-15 starfsmenn undir sinni stjórn eða 47%.  

 

Þegar mynd 2 er skoðuð sést að forstöðumenn telja sig flestir vinna litla yfirvinnu eða 

hvorki né. Tólf telja sig vinna mikla yfirvinnu en fimmtán sem segjast vinna litla. Það 

vekur athygli að aðeins einn segist vinna mjög mikla yfirvinnu.  
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Mynd 2. Hvað vinna forstöðumenn í búsetu fatlaðra mikla yfirvinnu?  

 

Þegar forstöðumennirnir voru spurðir álag í vinnunni kom í ljós að flestum finnst mikið 

álag vera. Eins og sjá má á mynd 3 eru 82% forstöðumanna sem finnst allt of mikið álag 

eða mikið álag í vinnunni. Aðeins einum eða 2% fannst of lítið eða allt of lítið álag.  

 

6

34

8

1 0

Allt of mikið álag

Mikið álag

Hvorki né

Lítið álag

Allt of lítið álag 

 

Mynd 3. Hvernig finnst forstöðumönnum álagið í vinnu sinni vera? 

 

Þátttakendur voru spurðir að því hvort að þeir kæmu þreyttir heim eftir vinnudaginn og 

svöruðu flestir að þeir verði mjög oft eða oft þreyttir eftir vinnudaginn eða um 80%. 

Aðeins einn sagðist aldrei vera þreyttur.  
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Þegar skoðað var hvort að væru frekar konur en karlar sem sögðust upplifa mikið álag 

kom í ljós að það var næstum sama hlutfall karla og kvenna sem fannst of mikið eða 

mikið álag í vinnunni eða um 80 % karla og 82% kvenna.  

 

Borið var saman hvort að þeir sem hafa unnið í þrjú ár eða styttra sem forstöðumenn 

finna fyrir meira álagi en þeir sem hafa unnið lengur en átta ár. Það kom í ljós eins og sést 

á mynd 4 að 88% forstöðumanna sem hafa unnið í þrjú ár eða minna telja að það sé mikið 

álag á þeim í vinnunni en 77% þeirra sem eru búin að vinna 8 ár eða meira segja að það 

sé of mikið álag á þeim í vinnunni. Athygli vekur hversu lítill munur það er.  
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Mynd 4. Munur á álagi eftir starfsreynslu. 

 

Spurt var hvort forstöðumönnum finnist þeir þurfa að skila inn allt of mörgum eða allt of 

fáum verkefnum. Forstöðumenn svöruðu þessari spurningu misjafnlega en um 45% 

þátttakenda svöruðu að þeim finnst þeir þurfa að skila of mörgum verkefnum og enginn 

svaraði að verkefnin voru of fá. 

 

Síðast en ekki síst er vert að skoða hvernig forstöðumenn í búsetu svöruðu spurningunni 

um hvort þeim þætti gaman í vinnunni og voru flestir sem sögðu að það væri misjafnt en 

enginn svaraði aldrei eins og sést í mynd 5.  
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 Mynd 5. Finnst forstöðumönnum í búsetu fatlaðra gaman í vinnunni?   

 

3.2. Framkvæmd viðtala  

Að taka viðtöl er góð leið til þess að ná fram á heildstæðan hátt hvernig fólk metur líf sitt 

og athafnir í daglegu lífi. Viðtölin voru gerð til þess að fá sem heildstæðasta mynd af því 

hvernig forstöðumenn í búsetu fatlaðra voru að upplifa álagið í starfi sínu og í hverju starf 

þeirra felst. Þátttakendur voru þrír forstöðumenn í búsetu fatlaðra, allir eru forstöðumenn 

á herbergjasambýlum. Upplýsingar um hvar og hvernig væri hægt að nálgast 

forstöðumennina fengust í gegnum heimasíður svæðisskrifstofa um málefni fatlaðra. Haft 

var samband í gegnum síma og óskað eftir þátttöku þeirra. Um leið voru markmið með 

rannsókninni útskýrð og að fyllsta trúnaðar yrði gætt, samkvæmt lögum um persónuvernd 

og meðferð persónuupplýsinga nr. 77/2000. Allir viðmælendur voru jákvæðir og vildu 

taka þátt. Ákveðið var að hitta þátttakendur á þeim stöðum og þeim tímum sem þeim 

hentaði en viðtölin voru öll tekin á Stór-Reykjavíkursvæðinu.  

 

Þar sem að fyllsta trúnaðar og þagnarskyldu var gætt koma nöfn þátttakenda hvergi fram. 

En þeir eru aðgreindir með því að kalla þá: 

• Forstöðumaður nr. 1; er kona með þroskaþjálfamenntun. Íbúar sambýlisins eru 

sex, bæði karlar og konur. Þeir eru mikið andlega og líkamlega fatlaðir og þurfa á 

mikilli umönnun að halda, eru flestir bundnir við hjólastóla. Sambýlið er fyrir 
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aldraða og er meðalaldurinn rétt undir 60 ára. Sambýlið er nýlegt og húsnæðið 

hentar vel fyrir svona starfsemi. 

• Forstöðumaður nr. 2; er karlmaður með rafvirkjamenntun, en hefur tekið mörg 

námskeið sem fjalla um eða tengjast þeirri hugmyndafræði sem unnið er eftir í 

dag. Á sambýlinu búa fimm karlmenn á aldrinum 25-55 ára, þeir geta að mestu 

leiti séð um sig sjálfir en hafa ekki getu til þess að búa einir. Húsnæðið sem 

sambýlið er í er mjög lítið og illa farið og hentar illa fyrir starfsemina.  

• Forstöðumaður nr. 3; er kona með þroskaþjálfamenntun. Íbúarnir eru 12-15 ára 

börn sem eru öll alvarlega fjölfötluð og þurfa því mjög mikla umönnun, þau eru 

öll bundin í hjólastól. Húsnæðið er alveg nýtt, mjög stórt og hentar vel fyrir 

starfsemi af þessu tagi.  

3.2.1. Gagnasöfnun og greining 

Það var notaður ákveðinn viðtalsrammi í öllum viðtölunum til þess að úrvinnsla 

gagnanna yrði sem auðveldust. Rannsóknarspurningarnar voru hafðar til hliðsjónar við 

gerð viðtalsrammans sem var svona uppsettur:  

• Opna viðtalið 

• Upplýsingar um forstöðumanninn 

• Upplýsingar um vinnustaðinn 

• Starfsábyrgð forstöðumannsins 

• Upplifun forstöðumannsins varðandi álag í starfi 

• Sjá þeir einhverja leið til þess að minnka starfsábyrgð 

• Þjónusta sem forstöðumaður veitir þjónustuþegum 

• Stuðningur frá rekstraraðilum 

• Nýting menntunarinnar í starfi 

• Mat forstöðumanns á starf sitt  

• Hvers konar stjórnandi er forstöðumaðurinn 

• Loka viðtalinu 

 

Viðtölin voru öll tekin á vinnustað í starfmannaaðstöðu forstöðumannanna þar sem var ró 

og næði. Þau voru opnuð með því að byrja á almennu spjalli til þess að mynda traust við 
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viðmælendur. Viðtölin voru tekin á tímabilinu 1. október til 28. nóvember 2008. Þau voru 

tekin upp á segulband með samþykki viðmælenda og afrituð orðrétt í heild sinni. Lengd 

viðtalanna var frá fjörtíu og fimm mínútum upp í eina klukkustund.  

 

Við greiningu voru viðtölin vandlega lesin yfir og voru þau öll kóðuð með litakerfi, þar 

sem hver kóði fékk sinn lit. Fléttuð voru saman öll viðtölin og borið saman það sem 

þátttakendur sögðu.  

3.2.2. Niðurstöður  

Eins og sést í kafla tvö hér að ofan er starf forstöðumanna í búsetu er mjög viðamikið og 

er margt á ábyrgð forstöðumanna. En í niðurstöðum viðtalanna kom fram að 

forstöðumenn töluðu um að stór hluti af starfi þeirra var að sjá um rekstur sambýlisins, 

starfsmannamál, og þjónustu við íbúana og aðstandendur.  

 

Þeir forstöðumenn sem talað var við vinna mest í dagvinnu en þurfa að taka kvöld- og 

helgarvaktir þó að það komi ekki fram í starfslýsingum þeirra (fylgiskjal 2). Það er 

nokkuð misjafnt hvað þeir taka margar vaktir í mánuði t.d. er vinnutími forstöðumanns 

nr. 1 50% dagvinna sem snýr að stjórnun og 50% er vaktavinna þar sem hann starfar eins 

og aðrir starfsmenn við umönnum og leiðsögn til íbúanna. Forstöðumaður nr. 2 tekur 

vaktir þegar það vantar sem er mismikið, vinnur annars dagvinnu. Forstöðumaður nr.3 er 

í dagvinnu en tekur eina kvöldvakt í viku. Þeim finnst öllum mikilvægt að taka kvöld- og 

helgarvaktir til að getað fylgst með öllu sem er að gerast. Forstöðumaður nr. 3 sagði: 

„Ég tek um eina vakt í viku, sem er nauðsynleg,t sérstaklega þar sem 

enginn er heima á daginn. Ég passa mig líka á því að koma seinna inn á 

morgnana til þess að geta verið lengur á daginn. Þá er ég á staðnum 

þegar þau koma heim úr skólanum til þess að skoða samskiptabækur og 

þess háttar til að sjá og hitta þau, því að þau fara svo snemma á 

morgnanna ég hitti þau ekki þá. Bara til að vita hvernig gengur og 

svoleiðis.”  

 

Forstöðumennirnir voru spurðir hvort þeim fyndist umfang starfs þeirra vera of mikið. 

Hjá öllum kom fram að starfinu fylgdi mikið álag og ábyrgð fyrir einn einstakling. 



 44 

Forstöðumaður 1 og 3 voru báðir með deildarstjóra, sem hjálpaði þeim við ýmis störf, en 

Forstöðumaður 2 sá um allt einn. Hann sagði að þetta væri mikið starf fyrir einn en það 

væri alveg hægt með mikilli skipulagningu. Hann talaði um að ekki væri til nægilegt 

fjármagn til að ráða inn deildastjóra. Ef deildarstjóri yrði ráðinn hefði það áhrif á 

þjónustu við íbúa, myndi það skerða hana. Hinir tveir forstöðumennirnir sögðu að þeir 

gætu í raun sinnt starfinu án deildarstjóra en þá myndu þeir ekki skila inn jafn góðu starfi, 

þurfa að forgangsraða og sleppa þáttum, sem þeim finnast vera mikilvægir, eins og innra 

starfi.  

 

Þegar forstöðumenn voru spurðir hvort að það væri mikil neikvæð streita í starfinu 

svöruðu þeir misjafnlega og sagði forstöðumaður nr. 1 að það væri ekkert svo mikið álag 

en hann heyri aðra forstöðumenn kvarta undan álagi þó hann finni það ekki. En svo segir 

hann:  

„Ég fletti ekki dagblöðum og fer aldrei á netið og ætla að passa mig á að 

venja mig ekki á það. Kemst yfirleitt ekki einu sinni í kaffi, ég er bara að 

vinna þegar ég er í vinnunni.”  

 

Hinir tveir forstöðumennirnir sögðu að það væri mikil streita í starfinu og töluðu um að 

þeir tækju starfið oft með sér heim. Þegar þeir eru heima þá hugsa þeir stanslaust um 

starfið og upplifa sig því að vera alltaf í vinnunni. Töluðu um að þetta væri starfsemi sem 

væri opin 24 tíma sólarhringsins alla daga ársins, sem væri vissulega streituvaldandi. 

Varðandi mikið álag í vinnunni segir forstöðumaður nr. 2:  

„Þá vakna ég bara á morgnana og byrja að vinna og ég vil helst ekki 

vinna meira en fullan vinnudag þessa 8 tíma, svo kem ég heim og hugsa 

um vinnuna.” 

 

Allir þrír forstöðumennirnir töluðu um að þeir næðu yfirleitt ekki að klára öll þau 

verkefni sem þeir settu sér fyrir daginn. En töluðu þó um að álagið væri svolítið 

árstíðabundið. Það var þó misjafnt á hvaða tíma þeir töldu vera mesta álagið en nefndu 

allir vorið eða haustið. Þeir töluðu um að haustin væru erfið vegna þess að þá er verið að 

undirbúa veturinn, semja áætlanir og skipuleggja veturinn. Á vorin þarf svo að skila af sér 

alls konar skýrslum um hvort að áætlanir hefðu staðist og svo þurfi að skipuleggja 
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sumarið, finna starfsmenn í sumarafleysingar sem getur oft verið erfitt. Forstöðumaður 

nr. 1 sagði: 

„Haustönnin er rosalega erfið og mikið að gera því að hún er svo stutt. 

Vorönnin er aðeins mildari.”  

  

Þeir töluðu um að það hafi verið mikið álag undanfarin ár vegna starfsmannaskorts, það 

var mjög erfitt að fá starfsmenn til starfa en nú eru þeir tímar að breytast vegna 

atvinnuleysis í þjóðfélaginu. Forstöðumaður nr. 2 sagði: 

„Í gegnum tíðina hef ég séð um ráðningar líka, því að það hefur verið 

mjög erfitt fyrir ríkið að fá fólk til að vinna fyrir sig. Þá hef ég bara þurft 

að vera að veiða fólk inn þar sem að auglýsingar hafa ekki verið að skila 

miklu. Þegar maður veit um einhvern sem veit um einhvern sem vantar 

vinnu, hafa uppá honum, hringja í hann og biðja hann um að kíkja á þetta 

starf. En það er að breytast mikið núna, nú hrúgast inn umsóknir. Ég var 

að ráða manneskju inn síðustu mánaðarmót sem sótti um í gegnum 

staðlað umsóknakerfi í fyrsta skipti í þrjú ár.”  

 

Forstöðumennirnir töluðu allir um að þeir væru mjög þreyttir eftir vinnudaginn, bæði 

líkamlega og andlega. Forstöðumenn 1 og 3 vinna við mikla umönnun sem snýr meðal 

annars að því að lyfta þjónustuþegum og því væri líkamleg þreyta mikil. Forstöðumaður 

2 sagði að hann væri andlega þreyttur eftir vinnudaginn þó svo að líkamleg þreyta væri 

einnig mikil vegna þess að sumir einstaklingarnir eru með erfiða hegðun og eiga til að slá 

til starfsfólks og þarf hann því oft að verja sig í starfinu. Hann sagði jafnframt að: 

„Ég hef verið rifbeinsbrotinn, farið í gifs, verið ráðist á mig með hníf og 

fleira. Það er bæði líkamlegt og andlegt álag í þessu starfi.“ 

 

Forstöðumennirnir sögðu allir að þeir fengju góðan stuðning í starfi en þeir þyrftu sjálfir 

að leita eftir honum. Forstöðumenn 1 og 3 töluðu um það væri hægt að fá handleiðslu, 

fara til sálfræðings tvisvar sinnum í mánuði á vegum vinnunnar ef þeim finnst þeir þurfa 

á því að halda. 
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Þegar spurt var hvort að forstöðumönnum finnist þeir vera að standa sig vel í starfinu þá 

svöruðu Forstöðumenn 1 og 3 að þeir teldu það en forstöðumaður 2 sagði: 

„Nei ekki alltaf, stundum er ég alveg mjög montinn af sjálfum mér og bara 

stoltur af störfum mínum. En auðvitað er margt sem ég hefði viljað gera 

betur.”  

 

Viðmælendur voru allir sammála um að þeir finna fyrir ánægju frá samstarfsmönnum í 

sinn garð og með störf sín. Þó svo að þeir teldu að stundum sé einhver óánægður á 

vinnustaðnum.   

Samantekt  

Markmiðið með þessu verkefni var að svara spurningum um það hvort að forstöðumenn í 

búsetu fatlaðra á Íslandi telji að það sé of mikil álag/streita sem fylgi starfi þeirra. Hvort 

að starfsábyrgðin sé of mikil og hvað er hægt að gera til þess að koma í veg fyrir streitu 

og kulnun í starfi og viðhalda starfsánægju. Notast var við fræðilegar heimildir sem 

tengdust þessu efni sem koma fram í kafla 2. Einnig var gerð könnun og viðtöl tekin til að 

dýpka og bæta við niðurstöður sem sagt er frá í kafla þrjú. Eins og kemur fram í 

niðurstöðum könnunarinnar svöruðu aðeins 58% forstöðumanna og er hún því ekki 

marktæk þar sem svörunin þarf að vera 80%.  En svörin gefa vísbendingar og mun ég 

styðjast við þau til að svara rannsóknarspurningum verkefnisins. 

 

Það kom fram í kafla tvö að kulnun er ekki vandamál einstaklingsins heldur 

stofnunarinnar sem hann vinnur hjá og því er það í verkahring hennar að viðhalda 

starfsánægju til þess að koma í veg fyrir kulnun í starfi. Það kom einnig fram að 

forstöðumaður í búsetu fatlaðra er í mikilli áhættu á að upplifa mikla streitu í starfi sem 

getur leitt til kulnunar og að starfsábyrgðin þeirra er mikil. Starfsábyrgðin felur í sér 

erfiðan vinnutíma og mörg verkefni og geta þessi atriði valdið miklu álagi.  

 

Í niðurstöðum úr viðtölum og könnuninni kemur fram að forstöðumönnum finnst 

ábyrgðin í starfi sínu vera mikil fyrir einn einstakling, þeir ná yfirleitt ekki að klára 

verkefni dagsins. Stórum hluta forstöðumanna fannst þeir þurfa að skila inn of mörgum 

verkefnum eða um 45%. Forstöðumenn sem eru með deildastjóra til aðstoðar upplifa mun 
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minna álag og streitu heldur en þeir sem eru ekki með deildarstjóra. Þetta styður það að 

starf forstöðumanns er ekki bara fyrir einn einstakling. 

 

Það kom fram í kafla tvö að talið er að ein orsök kulnunar í umönnunarstörfum er að 

fjármagn er yfirleitt naumt skammtað. Einn viðmælanda gat ekki ráðið deildastjóra sér til 

aðstoðar vegna þess að fjármagnið sem hann fékk leyfði það ekki. Valið stóð um að ráða 

deildastjóra eða skerða þjónustu til íbúa. Því að starfshlutfall deildarstjóra hefði færst frá 

almennri umönnun og á stjórnunarþáttinn. Sjá má í kafla tvö að samkvæmt starfslýsingu 

forstöðumanns í búsetu á hann að þjónusta íbúa eins vel og mögulegt er. Erfitt er að taka 

þessa ákvörðun því að með því að ráða ekki deildastjóra og fá ekki þá aðstoð sem þarf 

getur það aukið álag og streitu hjá forstöðumanninum sem er ekki gott fyrir íbúa. Ef þetta 

er raunin á fleiri heimilum er ljóst að margir forstöðumenn eru í hættu á að upplifa mikla 

streitu sem getur leitt til kulnunar.  

 

Hjá einum viðmælanda kom fram að hann getur átt von á höggum og árásum í vinnunni. 

Það er nokkuð augljóst að starfsfólk sem vinnur við þau skilyrði í starfi hlýtur að upplifa 

mikið álag í vinnunni. Það skiptir miklu máli hvernig er unnið úr því með starfsfólki, 

hvaða bjargir eru til staðar hjá yfirmönnum og hvaða stuðningur er veittur. En í 

viðtölunum kom fram að allir viðmælendur upplifa að þeir fá stuðning í starfi en þurfa að 

sækja hann sjálfir og það kom fram að boðið er upp á handleiðslutíma hjá sálfræðingum 

ef þess er þörf.  

 

Niðurstöður könnunar og viðtala sýna fram á það að mjög stórt hlutfall forstöðumanna 

sem upplifa mikið álag og streitu í starfi og sögðu flestir að þeir færu mjög þreyttir heim 

eftir vinnudaginn. Eins kom í ljós að ekki var mikill munur á því hvort að forstöðumenn 

sem voru með meiri starfsreynslu upplifðu mikið álag og streitu í starfi en þeir sem voru 

með minni starfsreynslu eða aðeins um 11%. Þó svo að ætla mætti að álagið og streitan 

væri meiri eftir því hversu óreyndur starfsmaðurinn er í starfinu. Því er hægt að velta fyrir 

sér hvort að síbreytileiki starfs forstöðumanna hafi áhrif á það að þeir upplifa alltaf álag 

og streitu. En nýjar kröfur og breytingar í samræmi við gildandi hugmyndafræði kallar oft 

á önnur vinnubrögð í samræmi við það sem kemur fram í kafla eitt.  
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Meginmarkmið verkefnisins var að svara því hvað er hægt að gera til þess að koma í veg 

fyrir streitu og kulnun í starfi forstöðumannanna og viðhalda starfsánægju þeirra. Það 

kemur fram hér að ofan að álagið er mikið og að forstöðumenn upplifa almennt streitu í 

starfi sínu því að starfsábyrgðin er mikil. Því er vert að skoða hvað það er sem hægt er að 

gera til að viðhalda starfsánægjunni og koma í veg fyrir kulnun. Í niðurstöðum 

könnunarinnar kom í ljós að það var misjafnt hvort að forstöðumönnum finnist gaman í 

vinnunni. Það ætti að vera markmið hjá hverri stofnun að stuðla að almennri starfsánægju 

starfsfólks, alltaf.  

 

Í viðtölum kom fram að forstöðumönnum finnst þeir yfirleitt vera að standa sig vel í starfi 

en þó svaraði einn að honum þætti það ekki alltaf því að það væri svo margt sem að hann 

vildi gera betur. Þessi forstöðumaður var ekki með deildastjóra í starfi hjá sér.  

Í kafla tvö komu fram ýmsir þættir sem þarf að huga að til að viðhalda starfsánægju eins 

og að gæta að hóflegu vinnuálagi sem er ekki alltaf hægt í starfi forstöðumanna í búsetu.  

 

Í kafla tvö þar sem fjallað er um starfsánægju kemur fram að stjórnendur hafa mikil áhrif 

á starfsfólk bæði með hugsunarhætti og atferli og að það skipti miklu máli að hafa 

stjórnendur ánægða til að þeir hafi jákvæð áhrif á aðra starfsmenn. Forstöðumenn eru að 

starfa í þágu íbúanna eins og kemur fram í starfslýsingu þeirra og ef forstöðumenn 

upplifa  óánægju í starfi getur það smitað út frá sér til starfsmanna og leitt til þess að það 

bitnar á þjónustu við íbúa. Íbúarnir eiga ekki að vera fórnarlömb ofálags einhvers sem 

vinnur í þeirra þágu. 
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Umræður og vangaveltur 

Ég tel mig að einhverju leiti hafa fengið svör við þeim spurningum sem lagt var af stað 

með. Forstöðumenn í búsetu upplifa mikið álag í starfi og starfsábyrgðin er of mikil. Í 

sambandi við hvaða leiðir er hægt að fara til þess að koma í veg fyrir streitu og kulnun í 

starfi hefur komið í ljós að það er að mestu leyti í höndum stofnana að koma í veg fyrir 

kulnun í starfi. Margar leiðir eru færar og margt sem ber að varast. Það sem ég tel að sé 

mikilvægast er að þeir rekstraraðilar sem sjá um búsetuúrræði fyrir fatlaða sjái til þess að 

það sé nægilegt fjármagn til að forstöðumenn geti ráðið til sín deildastjóra. Það er 

mikilvægt til þess að dreifa ábyrðinni og stuðla að því að minnka álag og streitu hjá 

forstöðumönnum sem getur leitt til kulnunar.  

 

Ég tel að ég hefði fengið betri og nákvæmari svör við rannsóknarspurningum mínum ef 

ég hefði tekið viðtöl við breiðari hóp forstöðumanna, ekki aðeins forstöðumenn á 

herbergjasambýlum. Starfsumhverfið í búsetu getur verið mjög ólíkt eftir því hvort er um 

að ræða herbergjasambýli með miklu sameiginlegu rými eða hvort að fólk býr í eigin 

íbúðum þar sem sameiginlegt rými er lítið sem ekkert. Það hefði verið fróðlegt að bera 

saman störf forstöðumanna sem starfa við ólíkar aðstæður. Einnig væri gagnlegt að skoða 

mun betur störf forstöðumannanna og taka fleiri viðtöl.  

 

Könnunin var ekki marktæk eins og fram kom hér að ofan og eru örugglega ýmsar 

ástæður fyrir of lítilli þátttöku. Líklega hefði ýtt undir svörun að senda ítrekanir til 

forstöðumanna um mikilvægi þess að svara spurningalistanum. Ekki er ólíklegt að álag 

og streita í starfi þeirra hafi komið í veg fyrir að þeir gæfu sér tíma til þess að svara 

spurningarlistanum. Það getur líka verið að ekki hafi öll netföng verið rétt eða uppfærð, 

þar sem að ég sótti mörg þeirra á vefnum. En þó svo að könnunin sé ekki marktæk 

samkvæmt stöðlum aðferðafræðinnar er hægt að velta fyrir sér svörum úr henni og skoða 

spurningar verkefnisins út frá þeim.  

 

Það var mjög áhugavert að sjá að aðeins er 2% munur á því hvort að karlar eða konur 

upplifa álag í starfi sínu sem forstöðumenn í búsetu. Í fræðilega kaflanum kom fram að 

streituþolmörk kvenna eru lægri en karla og því eru þær í meiri hættu á að upplifa streitu 
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eða kulnun í starfi. Það er ekki í samræmi við svör í kafla þrjú. Þó svo að þetta misræmi 

hafi ekki áhrif á niðurstöður verkefnisins væri fróðlegt að skoða þetta betur.  

 

Skoða þarf betur hvort starfsmannavelta sé almennt mikil í starfi forstöðumanna og í 

framhaldi af því þarf að athuga hvort kulnun í starfi sé ástæða fyrir því að forstöðumenn 

láta af störfum. Það má þó ætla að kulnun sé einhver í starfi forstöðumanna þar sem að 

rannsóknir sína að þeir sem vinna með fötluðum eiga í meiri hættu á að brenna upp í 

starfi en aðrir.  

  

Gagnlegt hefði verið að skoða sjónahorn rekstraraðila og fá innsýn inn í það hvað þeir eru 

að gera til þess að koma í veg fyrir að forstöðumenn upplifi mikið álag og streitu í starfi. 

Skoða betur hvaða stuðning forstöðumenn eru að fá, frá hverjum og hvernig honum er 

háttað. En ekki var rúm fyrir það í þessu verkefni.  
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Lokaorð 

Nafn verkefnisins „Það sem er gert með gleði er vel gert” kemur úr japanskir speki og 

segir margt. Ef það er skoðað út frá starfi forstöðumanna í búsetu fatlaðra kemur í ljós að 

forstöðumaður sem ekki er ánægður í starfi sínu vinnur það ekki eins vel og ef hann er 

ánægður í starfi. Því er mikilvægt fyrir stofnanir sem sjá um þjónustu við fatlaða að 

stuðla að því að viðhalda starfsánægju meðal forstöðumanna.  

 

Það hefur verið lærdómsríkt að vinna þetta verkefni og mun ég nýta mér þann lærdóm í 

störfum sem þroskaþjálfi og jafnvel í starfi sem forstöðumaður í búsetu fatlaðra.  
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Fylgiskjal 1     
 
 

Starfslýsing

 
Staða:  Forstöðuþroskaþjálfi sambýlanna Víðihlíð  5 - 7 - 9 –11og Húsið. 
 
Næsti yfirmaður:  Starfsmannastjóri 
 
Ábyrgðarsvið: 
Forstöðuþroskaþjálfi  ber ábyrgð á og stjórnar daglegum rekstri sambýlisins, sér um 
skipulagningu starfseminnar og tekur þátt í  gerð rekstrar og fjárhagsáætlana. 
 
Hefur umsjón með sameiginlegum sjóði og sér til þess að hann nýtist sem best í 
heimilishaldinu. 
 
Gerir áætlanir fyrir íbúa ásamt þroskaþjálfa sem byggðar eru á faglegu mati og miða að 
því að efla sjálfstæði þeirra og færni.   
 
Ber að tileinka sér nýjungar í starfi, viðhalda og auka þekkingu sína m.a. með því að 
sækja námsskeið og fræðslu. 
 
Starfssvið: 
                                                                                                                       
1. Styrkja sjálfsákvörðunarrétt íbúa og leitast við að veita einstaklingsmiðaða þjónustu. 

Tryggja að þeir fái notið almennrar þjónustu sem í boði er og njóti sérfræðiþjónustu 
ef þurfa.  

                                                                                                                         
2. Vera í og viðhalda góðu samstarfi við aðstandendur.  Hafa samskipti við vinnustaði, 

dagvistun og skóla, leita samstarfs við aðra fagaðila sé þess þörf. 
 
3. Hafa umsjón með heimilissjóði, halda utan um einkafjármuni íbúa og sjá til þess að 

þeim sé tryggt ráðstöfunarfé. 
 
4. Hafa eftirlit með líkamlegu og andlegu heilsufari íbúa, benda á viðeigandi lausnir.  

Hafa yfirumsjón með lyfjum íbúa og er í tengslum við lækna og lyfjaverslun.  Fylgja 
íbúum til læknis og sérfræðinga sé þess þörf. 

  
5. Annast ráðningu starfsmanna, skipuleggja aðlögun og sjá  til þess að þeir fái stuðning 

og fræðslu í starfi, ber ábyrgð á að starfsmönnum séu innrætt viðhorf í samræmi við 
gildandi hugmyndafræði. 
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6. Sjá  um að deila verkefnum til annarra starfsmanna 
 
7. Sitja forstöðumannafundi samkvæmt gildandi skipulagi og vinna verkefni sem honum 

eru falin af skrifstofu Stykktarfélags vangefinna. 
 
8. Annast önnur verkefni sem samrýmast starfsemi sambýlisins. 
 
 
04.04.02S.S./ S. Br. 
Endurskoðað af  S.S. / G.E. 01. 03.2006. 
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Fylgiskjal 2  
 

SVÆÐISSKRIFSTOFUR MÁLEFNA FATLAÐRA 

STARFSLÝSING 

Forstöðumaður starfar samkvæmt lögum um málefni fatlaðra nr. 59/1992 og samkvæmt lögum 

um réttindi og skyldur opinberra starfsmanna nr. 70/1996. Hann starfar einnig eftir stefnu 

Svæðisskrifstofunnar, siðareglum Svæðisskrifstofa og starfslýsingu þessari. 

 

Starfsheiti: 

Deild/starfsstaður: Forstöðumaður Svæðisskrifstofa 

Nafn starfsmanns:  

Stöðuhlutfall: 

Yfirmaður:  

Staða yfirmanns: 

 

Almennt ábyrgðarsvið: 

Forstöðumaður ber ábyrgð á að unnið sé í samræmi við lög um málefni fatlaðra og stefnu og 

rekstraráætlun Svæðisskrifstofunnar. 

 

Forstöðumaður 

• Ber ábyrgð á rekstri og þjónustu starfsstöðvar, t.d. sambýlis, hæfingarstöðvar, 

skammtímavistunar, þjónustuíbúða, starfsþjálfunarstaðar osfrv. 

• Ber ábyrgð á innra starfi, starfsmannamálum, rekstri og samskiptum við aðstandendur og 

samstarfsstofnanir viðkomandi starfsstöðvar. 

• Ber ábyrgð á áætlanagerð starfsstöðvar, s.s. starfsáætlunum, þjónustuáætlunum og 

rekstraráætlunum að kröfu og í samræmi við stefnumótun Svæðisskrifstofu hverju sinni. 

• Ber ábyrgð á öllu starfsmannahaldi starfsstöðvar samkvæmt reglum 

Svæðisskrifstofuhverju sinni. 

• Ber ábyrgð á skráningu upplýsinga, t.d. í gagnagrunn Svæðisskrifstofu. 

 

Helstu verkefni: 

Þjónusta. Sér til þess að þjónustunotendur fái þá þjónustu sem starfsstöðinni ber að veita, með 

það að markmiði að efla sjálfstæði þeirra og færni, geti nýtt sér alla almenna þjónustu og séu fullir 

þátttakendur í samfélaginu. 
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Virk þátttaka. Sér til þess og stendur vörð um að þjónustunotendur eigi gott líf og eigi möguleika á 

að eflast hvað varðar sjálfræði, sjálfstæði og færni til virkrar þátttöku og fái til þess viðeigandi 

stuðning og/eða þjálfun. 

 

Samskipti. Stuðlar að og viðheldur samskiptum við aðstandendur. Sér um samskipti við 

stofnanir/aðila sem þjónustunotendur sækja þjónustu til í samráði við þá. 

 

Ráðgjöf. Veitir starfsmönnum starfsstöðvarinnar ráðgjöf og stuðning í starfi. 

 

Rekstur/fjárreiður. Ber ábyrgð á daglegum rekstri starfsstöðvar, innkaupum, bókhaldi og eðlilegu 

viðhaldi húsbúnaðar og fasteignar. Gerir árlega fjárhagsáætlun með þarfir íbúa og starfsstöðvar í 

huga. 

 

Ráðningar. Annast ráðningar starfsmanna í samráði við Svæðisskrifstofu og annast leiðbeiningu 

og fræðslu til nýrra starfsmanna samkvæmt skipulagi Svæðisskrifstofu og í samráði við yfirmann 

fræðslumála. 

________________________________________  Staðfest 12. september 2007 

 

Starfsmannafundir. Stýrir, stjórnar og skipuleggur fundi vegna þjónustu og reksturs starfsstöðvar, 

s.s. starfsmannafundi, fundi með aðstandendum og aðra fundi. 

 

Starfsáætlanir. Annast gerð starfsáætlana. 

 

Starfsmannamál. Annast starfsmannahald með gerð ráðningarsamninga, og umsýslu 

samninga/tilkynninga vegna starfsloka, veikinda og orlofs til launafulltrúa/starfsmannastjóra. 

Skipuleggur vinnutíma starfsmanna t.d. með gerð vaktatöflu. 

 

Fjárreiður. Ber ábyrgð á fjárreiðum íbúa samkvæmt samningum hverju sinni. 

 

Önnur verkefni. Annast önnur verkefni sem samrýmast starfsemi og stefnu 

Svæðisskrifstofunnar. 
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Skyldur: 

Forstöðumaður 

Vinnur samkvæmt þeim vinnureglum sem ákveðnar eru á Svæðisskrifstofu og leggur sig fram um 

að skapa öfluga liðsheild sem stuðlar að samræmdum vinnubrögðum til hagsbóta fyrir 

einstaklingsmiðaða þjónustu. 

 

Leitast við að viðhalda þekkingu sinni og auka við hana með því að tileinka sér nýjungar í 

samræmi við ábyrgðar-og málasvið. 

Er bundinn þagnarskyldu um allt er varðar starf hans og sú þagnarskylda heldur eftir að hann 

hættir störfum. 

 

Kröfur um menntun og reynslu: 

Háskólamenntun innan málasviðs. Reynsla af og þekking á málefnum fatlaðra. Reynsla og 

þekking varðandi stjórnun. 

 

 

Dagsetning: ___________________ 

Starfsmaður: ________________________________________ 

Yfirmaður: ________________________________________ 
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Fylgiskjal 3 

          
 
 

Verkefni forstöðumanna í búsetu hjá Ás styrktarfélagi 
 
Forstöðumaður ber ábyrgð á og stjórnar daglegum rekstri sambýlisins, sér 
um skipulagningu starfseminnar.  Tekur þátt í gerð rekstrar og 
fjárhagsáætlana og framfylgir þeim. 
Ber ábyrgð á faglegu starfi og sér til þess að starfsmönnum séu innrætt 
viðhorf í samræmi við gildandi hugmyndafræði (mannréttindi, 
normalisering, útfærsla Wolfensbergers, einstaklingsmiðuð þjónusta, 
þátttaka í samfélaginu, sjálfræði, friðhelgi og einkalíf). 
Forstöðuþroskaþjálfa ber að viðhalda þekkingu og færni tengda eigin 
starfsvettvangi með því að kynna sér nýjungar, sækja fræðslufundi og 
ráðstefnur. 
 
Þjónusta við íbúa 

1. Skipuleggur daglegt starf á sambýlinu í samráði við íbúa og starfsmenn. 
o Eflir meðvitund starfmanna um að þeir bera ábyrgð í daglegu starfi. 
o Deilir ábyrgð og verkefnum til annarra starfsmanna. 
 

2. Vinnur þjónustuáætlanir fyrir og með íbúum (ásamt þroskaþjálfa) sem miða 
að því að efla sjálfstæði þeirra, sjálfsákvörðunarétt og færni. 

 

3. Leitast við að veita einstaklingsmiðaða þjónustu og sér til þess að íbúar fái 
notið allrar almennrar þjónustu sem í boði er og þeir hafa þörf fyrir (deilir 
verkefnum til starfsmanna eftir þörfum). 

o Hefur eftirlit með andlegu og líkamlegu heilsufari íbúa og fylgir þeim til 
lækna og sérfræðinga sé þess þörf. 

o Skipuleggur og hefur umsjón með lyfjum íbúa og tengsl við lækna, 
lyfjaverslanir og lyfjapökkun. 

o Sér til þess að íbúar eigi heilsudagbók og fylgir eftir skráningu í hana. 
o Sér til þess að íbúar séu ekki beittir nauðung né þvingun nema til að 

afstýra því að þeir skaði sjálfan sig eða aðra. 
o Er í tengslum við Ferðaþjónustu fatlaðra, aðstoðar íbúa við að sækja um 

þá þjónustu og skipuleggur ferðir í samráði við þá. 
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o Aðstoðar íbúa í samskiptum við Tryggingarstofnun ríkisins og við 
velferðarsvið Reykjavíkurborgar. 

o Aðstoðar íbúa við að sækja um liðveislu og/eða heimaþjónustu til 
viðkomandi þjónustumiðstöðvar. Veitir ráðgjöf til liðveitanda um 
ráðstöfun tíma o.fl. 

o Aðstoðar íbúa við að sækja um húsaleigubætur og endurnýja umsóknina 
fyrir 15. janúar ár hvert. 

o Sér til þess að íbúar fái aðstoð við að skipuleggja sumarleyfin sín og fari í 
frí. 

o Sér til þess að íbúar fái stuðning við að halda tengsl við ættingja og vini.  
o Aðstoðar íbúa við að halda til haga persónulegum gögnum, útbúa og 

viðhalda náms-og starfsferilskrá. 
o Gerir skattskýrslu með íbúum og skilar til skattstjóra, nema um annað sé 

samið við þá og foreldra/aðstandendur. 
o Sér til þess að ætíð sé í gildi uppfærðir samningar vegna vörslu og 

meðferðar fjármuna (á við um greiðslur í heimilissjóð og hússjóð, vörslu 
og meðferð einkafjármuna íbúa). 

 
Samskipti/ tengsl 

o Er í og viðheldur góðu samstarfi við aðstandendur. 
o Er í góðu samstarfi við skrifstofu, aðra stjórnendur hjá SV og stjórn 

félagsins. 
o Hefur samskipti við vinnustaði, dagvistanir og skóla. 
o Leitar samstarfs við aðra fagaðila sé þess þörf.  
o Ber ábyrgð á að boða aðstandendafundi í samráði við ráðgjafa einu sinni á 

ári.  Aðstandendafundi sitja íbúi, foreldrar eða nánustu aðstandendur, 
forstöðumaður og ráðgjafi.   

 
Breyting á búsetu/ nýr íbúi 

o Aðstoðar íbúann við að tilkynna breytingu á lögheimili til Hagstofu.  
Eyðublöð liggja á skrifstofu og hægt er að faxa til Hagstofu.  

o Þegar íbúi flytur er það á ábyrgð forstöðumanns á því heimili sem flutt er 
frá að ganga frá öllum pappírum sem tengjast flutningum. 

o Aðstoðar íbúann við að sækja um breytingu á tryggingabótum. 
o Gerir húsaleigusamning og þinglýsir honum hjá sýslumanninum í 

Reykjavík.  Frumrit fer til viðkomandi þjónustumiðstöðvar en ljósrit á 
skrifstofu SV.  Fulltrúi á skrifstofu veitir aðstoð við gerð húsaleigu- 
samninga. 

o Aðstoðar íbúann við að sækja um húsaleigubætur til viðkomandi 
þjónustumiðstöðvar, umsóknareyðublað er hægt að nálgast á netinu. 

o Reiknar út leigu á aðlögunartímabili og tilkynnir til fulltúa á skrifstofu 
upphæð leigu.  

o Tilkynnir til fulltrúa á skrifstofu breytingu og upphæð á leigu þegar 
aðlögunartímabili lýkur.  Upplýsingar um upphæð og útreikninga leigu 
veita skrifstofustjóri og félagsráðgjafi. 

o Reiknar út greiðslu í heimilissjóð á aðlögunartímabili. 
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o Metur hvort þörf er á breytingum á starfsmannahaldi tengt nýjum íbúa. 
 
Starfsmannahald 

• Móttaka nýrra starfsmanna 
o Sér um ráðningu starfsmanna og gerir ráðningarsamninga í samráði við 

starfsmannastjóra.  
o Skipuleggur aðlögun nýrra starfsmanna. Felur ákveðnum eldri 

starfmönnum að handleiða nýja starfsmenn inn í starf.  Notnar til þess 
starfsmannahandbók heimilisins. 

o Upplýsir starfsmenn um vinnuferli sem ber að fara eftir ef upp koma 
bráðamál (t.d. dauðsfall, ofbeldi). 
 

• Vaktaskýrslur, ráðningar, launaskil og fleira 
o Vinnur og leggur fram með minnst mánaðar fyrirvara vaktaskýrslur fyrir 

starfsmenn.  Þær skulu tilbúnar til skoðunar fyrir þá sem til þess eru bærir 
hvenær sem er. 

o Staðfestir vinnuskýrslur starfsmanna og skilar til launadeildar álags-og 
yfirvinnulistum (á launadisklingi) fyrir 15. hvers mánaðar. 

o Skráir inn á launadiskling mánaðarlega (samhliða launavinnslu) veikindi 
starfsmanna, teknar orlofsstundir, launalaus leyfi og aðrar fjarvistir.  Eða 
skila rafrænt til launafulltrúa. 

o Skilar öllum samningum vegna breytinga á starfsmannahaldi til 
launadeildar fyrir 12. hvers mánaðar. 

o Skipuleggur orlofstímabil starfsmanna 
o Sér um að ráða starfsfólk í sumarafleysingar. 
o Skipuleggur starfsmannahald í sumarleyfi í samræmi við sumarleyfi íbúa 

eins og kostur er. 
o Sér um að ráða staðgengil fyrir sig í sumarleyfi og gerir ráðningarsamning 

við hann.  
o Skilar sínum yfirvinnutímum til starfsmannastjóra, til samþykktar. 
 

• Fundir og fræðsla 
o Skipuleggur starfsmannafundi á 4-6 vikna fresti eða oftar ef þörf er á. 
o Sér til þess að starfsmenn fái stuðning og fræðslu eftir þörfum. 
o Skipuleggur og sér um starfsmannaviðtöl einu sinni á ári.  Skilar 

samantekt um fræðsluþörf og annað sem máli skiptir og má fara til 3ja 
aðila, til starfsmannastjóra.  Gerir samantekt og kynnir fyrir 
starfsmönnum.   

o Metur þörf fyrir fræðslu til starfsmanna og kemur boðum um það til 
starfsmannastjóra /fræðslunefndar. 

o Leiðbeinir starfsmönnum í samskiptum og við að leysa úr ágreiningi sé 
þess þörf.  Leitar eftir stuðningi starfsmannastjóra ef þörf er á. 

o Kynnir fyrir starfsmönnum námskeið og fræðslu sem í boði er bæði innan 
og utan SV. 

o Skipuleggur starfsdag einu sinni á ári. 
o Sér til þess að nýráðnir starfsmenn komist á nýliðafræðslu hverju sinni. 
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Bókhald  

• Forstöðumaður skal vera meðvitaður um og hafa skilning á fjórskiptingu fjármála 
á sambýlum (rekstur, húseign, heimilisbókhald og /eða hússjóður og 
einkabókhald). 

• Ber ábyrgð á að samningur um sameiginlegan rekstur sambýlis, hússjóðs og/eða 
vörslu einkafjármuna sé gerður við íbúa, í samráði við félagsráðgjafa eða 
ráðgjafaþroskaþjálfa. 

 
• Heimilisbókhald 

o Færir mánaðarlega heimilisbókhald/hússjóðs sambýlisins í bókhalds-forrit, 
fyrir 15. hvers mánaðar og skilar yfirliti til framkvæmdastjóra. 

o Yfirfer heimilissjóð/hússjóð, 1. desember ár hvert og endurgreiðir til íbúa 
ef safnast hefur í sjóðinn.  Við útreikning á endurgreiðslu skal taka tillit til 
fjarveru íbúa vegna sumarleyfa (sjá nánar reglur um endurgreiðslu í 
búsetusamningi). 

o Endurmetur að lágmarki einu sinni á ári (1.des) greiðslur íbúa til 
heimilissjóðs. 

o Skilar ársreikningi heimilisbókhalds til framkvæmdastjóra fyrir 1. mars ár 
hvert, ásamt bókhaldsgögnum ársins. 

 
• Einkabókhald íbúa 

o Sér um fjármál íbúa í samræmi við samning um vörslu einkafjármuna.  
Ber ábyrgð á einkabókhaldi þeirra og sér um að það sé fært mánaðarlega, 
eftir því sem samningur segir til um.  Færir einkabókhald á tölvutæku 
formi og notar exelforrit. 

o Bókhald íbúa skal vera opið og til skoðunar fyrir þá sem eru til þess bærir 
hvenær sem er. 

 
• Rekstur 

o Skilar þjónustumati og rekstrarupplýsingum til framkvæmdastjóra  
1. janúar, 1. júní og 1. október ár hvert. 

o Gerir framkvæmdaáætlun í samráði við umsjónarmann húseigna fyrir 
komandi ár vegna sambýlisins og skilar til framkvæmdastjóra í nóvember 
(hvað á að gera og áætlaður kostnaður). 

o Skilar frumritum ógreiddra reikninga, samþykktum og með skýringum á 
innkaupum til skrifstofustjóra þegar kaup lúta að rekstri. 

 
Fundir 

• Situr forstöðumannafundi samkvæmt vetrarskipulagi 
• Ber að mæta á árlega fundi með stjórn, ráðgjöfum og forstöðumönnum samkvæmt 

vetrarskipulagi 
• Situr aðalfund Styrktarfélagsins í mars og fræðslu á vegum stjórnar í nóvember 
• Situr aðra fundi og fræðslu samkvæmt vetrarskipulagi. 
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Önnur verkefni 
• Situr forstöðumannafundi samkvæmt skipulagi frá skrifstofu. 
• Vinnur upplýsingahandbók fyrir sambýlið og uppfærir hana a.m.k. einu sinni á 

ári. 
• Skilar eignaskrá fyrir sambýlið og íbúa þess til skrifstofu í byrjun hvers árs (í 

janúar). 
• Vinnur önnur verkefni sem honum eru falin og samrýmast starfsemi sambýlisins. 

 
 
 

Nóvember 2008  Erna Einarsdóttir 
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Fylgiskjal 4 
 
 
 

Árið 2009 
 

Við náum árangri með samvinnu 

 
Helstu verkefni forstöðumanna á starfsstöðvum.  Listinn er ekki tæmandi og sum 
atriði eiga ekki við á öllum starfsstöðvum.  Listinn er hugsaður til þess að hjálpa 
til við skipulag á vinnu og er um tímasetningar stundum eingöngu til viðmiðunar.  
Að öðru leiti er vísað í upplýsingaritið “Hvað ber að hafa í huga” sem 
forstöðumaður (sjá í FOCAL). 
 
Í hverjum mánuði þarf að hafa í huga: 

o Viðveruskýrslur 
o Bókhald vegna innkaupakorta og yfirlitsblað heimilissjóðs 
o Laun, samninga, hæfnismöt, starfslýsingar og Velkomin í hópinn 
o Starfsmannafundi 
o Skila inn skráningarblöðum  

(ofbeldisskráning, skráning á þvingun og valdbeitingu) 
o Vinnu- og námskeiðsáætlun 
o Skráning í grósku  
o Verkáætlun  

 
Árlega þarf að hafa í huga: 

o Aðstandendadagar skipulagðir á haustin (nóv. des eða jan) og vorin 
(garðdagur í maí eða júní). 

o Starfsmannasamtöl haldin 1x á ári fyrir hvern starfsmann með 
ótímabundna ráðningu. 

 
 

Janúar 
□ Verkáætlunarskil og kynning 

□ Skrá starfsmenn á námskeið 

□ Setja starfsdag á vaktaskýrslu allra starfsmanna 

□ Sækja um ferðaþjónustu fyrir þjónustunotendur 

□ Yfirfara dagsskipulag starfsstöðvar 

□ Skipuleggja starfsmannafundi vorannar, senda fundarboð til tengils og 
panta fundaaðstöðu 
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□ Bókhaldsskil 20. janúar fyrir okt – des 

□ Umsókn um húsaleigubætur 
 
 

Febrúar 
□ Fundur með hverjum þjónustunotanda og aðstandendum vegna 

þjónustuáætlunar 

□ Starfsdagsskýrslur (milliskil) 

□ Heildarskil á bókhaldi ársins á undan 
 
 

Mars 
□ Skattaskýrslur þjónustunotenda 

□ Óskir starfsmanna um sumarleyfi 

□ Skipulag á sumarleyfum þjónustunotenda 

□ Þjónustuáætlanir (endurmat) og einstaklingsbækur / upplýsingar 
uppfærðar 

□ Starfsdagar 
 
 

Apríl 
□ Vistunarplön vegna skammtímavistana  

□ Orlof starfsmanna liggur fyrir (15. apríl) 

□ Bókhaldsskil 20. apríl fyrir jan - mars 

□ Óskum forstöðumanns um sumarleyfi skilað inn 
 
 

Maí 
□ Verkáætlunarskil 

□ Skrá nýja starfsmenn á sumarnámskeið  

□ Skipuleggja sumarstarfið og dagsskipulag starfsstöðvar fyrir sumarið 

□ Sækja um ferðaþjónustu fyrir þjónustnotendur 

□ Ráðning sumarafleysinga 

□ Vaktir fyrir allt sumarið liggja fyrir 

□ Starfsmannahópurinn vinnur drög að verkáætlun haustannar 
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□ Sækja um námskeið / tómstundir fyrir þjónustunotendur 
 

 
 

Júní - Júlí 
 

 
 

Ágúst 
□ Verkáætlun haustannar fullunnin 

□ Setja starfsdag á vaktaskýrslu allra starfsmanna 

□ Vistunarplön vegna skammtímavistana  

□ Kynna fyrir og hvetja starfsmenn til að sækja um grunn- og 
framhaldsnámskeið stuðningsfulltrúa og Stoð námskeið 

□ Sækja um ferðaþjónustu fyrir þjónustunotendur 
 
 

September 
□ Verkáætlunarkynning 

□ Fundur með hverjum þjónustunotanda og aðstandendum varðandi 
þjónustuáætlun 

□ Starfsdagsskýrslur 

□ Þjónustuáætlun (lokaskil) 

□ Skrá starfsmenn á námskeið 

□ Yfirfara verkskipulag starfsstöðvar 

□ Skipuleggja starfsmannafundi haustannar, senda fundarboð til tengils og 
panta fundaaðstöðu 

□ Bókhaldsskil 20. september fyrir apríl – ágúst 
 
 

Október 
□ Þjónustuáætlanir (upphaf) og einstaklingsbækur / upplýsingar uppfærðar 

□ Starfsdagar 

□ Rekstrar- og mannahaldsáætlanir 

□ Umsóknir í framkvæmdasjóð fatlaðra 

□ Skipuleggja vaktir fyrir jól og áramót 
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Nóvember 
□ Skipulag vinnu yfir hátíðarnar 

□ Jólaundirbúningur 
 
 

Desember 
□ Starfsmannahópurinn vinnur verkáætlunarskil og drög að verkáætlun 

vorannar 

□ Vistunarplön vegna skammtímavistana  

□ Kynna fyrir og hvetja starfsmenn til að sækja um grunn- og 
framhaldsnámskeið stuðningsfulltrúa og Stoð námskeið 

□ Sækja um námskeið / tómstundir fyrir þjónustunotendur 

□ Uppgjör á tómstundasjóð sent til foreldra þjónustunotenda á 
skammtímavistunum 
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Fylgiskjal 5 
 

 
Starfsálag forstöðumanna í búsetu fatlaðra á Íslandi 

 
1. Ert þú forstöðumaður í búsetu fatlaðra? Ef þú ert ekki forstöðumaður í búsetu 
fatlaðra þá þarftu ekki að svara þessum spurningarlista.  

Já  

Nei  
2. Hvað hefur þú unnið lengi sem forstöðumaður í búsetu fatlaðra?  

0-1 ár  

2-3 ár  

4-5 ár  

6-7 ár  

7-8 ár  

8-9 ár  

10 ár eða meira  
3. Hvað ertu með marga íbúa undir þinni umsjón?  

3 eða færri íbúa  

4-6 íbúa  

7-9 íbúa  

9 íbúa eða fleiri  
4. Hvað ertu með marga starfsmenn undir þinni umsjón?  

0-5 starfsmenn  

6-10 starfsmenn  

11-15 starfsmenn  

16 til 20 starfsmenn  

21 eða fleiri  
5. Vinnur þú mjög mikla eða mjög litla yfirvinnu?  

Mjög mikla  

Mikla  

Hvorki né  

Litla  



 72 

Mjög litla  
 
6. Tekur þú vaktir á starfsstöðinni sem þú ert forstöðumaður yfir? Ef þú svarar 
Nei þá sleppir þú næstu spurningu og ferð beint í spurningu nr. 8.  

Já  

Nei  
7. Hvað tekur þú margar vaktir að meðaltali á mánuði?  

3 eða færri vaktir  

4 til 6 vaktir  

7 til 9 vaktir  

9 vaktir eða fleiri  
8. Hvað ertu í miklu starfshlutfalli?  

0 - 25% vinnu  

26 - 50% vinnu  

51 - 75% vinnu  

76 - 100% vinnu  
9. Finnst þér það að vera forstöðumaður í búsetu fatlaðra vera mjög mikið 
krefjandi eða mjög lítið krefjandi starf?  

Mjög mikið krefjandi  

Mikið krefjandi  

Hvorki né  

Lítið krefjandi  

Mjög lítið krefjandi  
10. Finnst þér alltaf eða aldrei gaman í vinnunni?  

Alltaf  

Misjafnt  

Aldrei  
11. Finnst þér alltof mikið álag eða allt of lítið álag í vinnu þinni sem 
forstöðumaður í búsetu fatlaðra?  

Allt of mikið álag  

Mikið álag  

Hvorki né  

Lítið álag  

Allt of lítið álag  
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12. Fer álagið á vinnustað þínum eftir árstíðum, þá er ég að meina er meira álag 
á sumum tímum ársins en öðrum? Ef svarið er Nei þá sleppir þú næstu spurningu 
og ferð strax í spurningu nr. 14.  

Já  

Nei  
13. Hvenær er álagið mest?  

Vorin  

Sumrin  

Haustin  

Veturna  
14. Finnst þér þú alltaf eða aldrei getað klárað að vinna verkefni dagsins í 
vinnutíma þínum?  

Alltaf  

Misjafnt  

Aldrei  
15. Finnst þér allt of mikið eða allt of lítið af verkefnum sem þú þarft að skila af 
þér til skrifstofu?  

Allt of mikið  

Of mikið  

Hvorki né  

Of lítið  

Allt of lítið  
16. Ertu mjög oft eða mjög sjaldan þreytt/þreyttur þegar þú kemur heim eftir 
vinnudag? 

Mjög oft  

Oft  

Hvorki né  

Sjaldan  

Mjög sjaldan  
17. Ertu með einhverja háskólamenntun? Ef svarið er Nei sleppir þú næstu 
spurningu og ferð strax í spurningu nr. 19 

Já  

Nei  
18. Hvaða menntun ertu með? 
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19. Ertu karl eða kona?  

Karl  

Kona  
20. Á hvaða aldursbili ert þú?  

20 ára eða yngri  

21 - 30 ára  

31 - 40 ára  

41 - 50 ára  

51 eða eldri  
 
 


