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Úrdráttur 

 

Í ritgerðinni verður fjallað um mikilvægi starfsmannaþjálfunar fyrir starfsfólk sem 

starfar með einstaklingum með einhverfu og hegðunarvanda. Ritgerðin er byggð af 

fræðilegum heimildum og af tveimur kenningum sem  fjalla um starfsmannaþjálfun. 

Önnur þjálfunin er fimm ása kenning Theo Peeters sem segir frá hvað er mikilvægt að 

hafa í huga áður en starfað er með einhverfum og hin kenningin er bandarísk 

þjálfunaráætlun við hegðunarvanda sem Reid og Parsons lögðu fram, en hún byggir á 

því hvað er mikilvægt að hafa í huga þegar starfað er með einstaklingum með 

hegðunarvanda. Við fengum einnig að sjá hvernig starfsmannaþjálfun fer fram á 

sambýli þar sem einhverfir einstaklingar með hegðunarvanda búa. Okkar markmið er að 

leggja grunn að okkar eigin þjálfun með stuðningi frá þeim heimildum og kenningunum 

sem við stuðumst við og frá starfsmannaþjálfun sambýlisins. Þetta verkefni mun nýtast 

þeim sem koma að málefnum einhverfra með hegðunarvanda.  
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Inngangur   

Þörfin fyrir þjálfun er mikil því að einstaklingar með einhverfu þurfa að búa við 

fötlunina allt sitt líf og flestir þurfa aðstoð að einhverju leyti allt sitt líf. Mikilvægt er að 

hafa í huga er það að lífsgæði einhverfra byggjast ennfremur á því hvernig við getum 

aðlagað okkur að þeim og þeirra fötlun en þeir aðlagi sig að okkur. Við verðum að 

reyna að setja okkur í þeirra spor og reyna að skilja hver vandamál þeirra eru. Þó svo að 

það sé mjög erfitt að reyna að ímynda sér þeirra heim og hvernig þau sjá hann er það 

samt mun auðveldara en að láta þau setja sig í okkar spor (Peeters, 1998). Því er 

markmið þessar ritgerðar að segja frá mikilvægi skilnings á einhverfu og 

hegðunarvanda og mikilvægi þjálfunar starfsfólks sem vinnur með einstaklingum með 

einhverfu og hegðunarvanda. Því verður leitað svara við eftirtöldum spurningunum:  

 Af hverju er skilningur á einhverfunni mikilvægur?  

 Hvernig á að bregðast við hegðunarvanda hjá einstaklingum með einhverfu 

og 

 Af hverju er starfsmannaþjálfun mikilvæg þegar byrjað er að starfa með 

einhverfum? 

 Ástæðan fyrir vali okkar á verkefninu var sú að við tókum þátt í 

þróunarverkefninu „Minn styrkur“ með Umsjónarfélagi einhverfra, þar sem á að setja á 

laggirnar í sumar sumarnámskeið fyrir 12-18 ára ungmenni með ódæmigerða einhverfu 

og asperger. Okkar hlutverk var að gera grunn að þekkingarsafni sem mun nýtast 

leiðbeinendum og öðrum sem koma að málefnum einhverfa til að fá aukinn skilning á 

fötluninni. Í vinnuferlinu vöknuðu upp spurningar um mikilvægi starfsmannaþjálfunar. 

Þar sem námskeiðið er bara ætlað fólki með asperger og ódæmigerða einhverfu vildum 

huga meira að hinum hópnum, það er þeirra sem eru með dæmigerða einhverfu og 

hegðunarvanda. Við höfum báðar starfað með einhverfum með hegðunarvanda og 

sjáum okkur starfa í framtíðinni með þessum hóp og er önnur okkar er foreldri einhverfs 

barns. Þetta er hópur sem lítið er talað um en er mjög mikilvægt að huga að. Við vildum 

því fræðast meira um hvað er það sem veldur hegðunarvanda og hvaða leiðir er hægt að 

fara þar sem við sjáum okkur starfa með þessum hóp í framtíðinni og er því mikilvægt 

fyrir okkur að fræðast meira um þetta málefni.  

Ritgerðin er því byggð upp á þann hátt að við tölum um þá hugmyndafræði sem 

viðurkennd er í starfi með einstaklingum með fötlun, tölum svo um einhverfu, hvernig 

einhverfa og hegðunarvandi tengjast, hvað hegðunarvandi er, hvernig hann birtist, 
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hvaða fyrirbyggjandi aðgerðir er mikilvægt að huga að og svo mikilvægi 

starfsmannaþjálfunar þegar nýtt starfsfólk kemur til starfa.  
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1. Kafli  Hugmyndafræði í þjónustu við fatlaða 

Hugmyndafræðin sem byggt er á í þjónustu við einhverfa má rekja til fötlunarfræðinnar. 

Fötlunarfræðin er frekar ung grein sem byggir á hugmyndum frá sjöunda áratug 20. 

aldar þegar baráttan fyrir auknum réttindum ýmissa minnihlutahópa komst á skrið. 

Ríkjandi viðhorf og gildi sættu gagnrýni, sem í kjölfarið gat af sér nýjar fræðigreinar á 

borð við kvenna- og kynjafræði, hinsegin fræði, fræði sem beinast að ýmsum 

þjóðernishópum og síðast en ekki síst fötlunarfræði, sem er jafnframt yngst þessara nýju 

fræðagreina (Rannveig Traustadóttir, 2003). Réttindabarátta fatlaðs fólks virðist enn 

fremur vera einna styst á veg komin, meðal annars vegna þess að kröfur um breytingar 

komu til að byrja með nær eingöngu frá starfsfólki, fjölskyldum eða ófötluðum 

fræðimönnum. Með tímanum hafa raddir fólks með fötlun orðið háværari og gegnt 

lykilhlutverki í mótun fötlunarfræðinnar. Hugmyndin um mannlegan margbreytileika og 

hvernig samfélagið í heild sinni geti lagað sig betur að honum er þar til grundvallar enda 

er gengið út frá því að fólk með fötlun sé eðlilegur hluti samfélagsins. Í stað þess að 

einblína á skerðinguna sem orsök vanmáttar er frekar horft til þeirra félagslegu þátta 

sem valda eða að minnsta kosti ýta undir fötlun einstaklingsins. Þessi hugmyndafræði er 

gjarnan kennd við félagslegu líkönin og er stillt upp í andstöðu við læknisfræðilega 

líkanið, sem var fyrirferðamikið fram yfir miðja 20. öldina (Dóra S. Bjarnason, 2001). 

Í kjölfar þessa nýja sjónarhorns sem félagslegu líkönin höfðu í för með sér urðu 

hugtök eins og sjálfsstyrking (self-advocacy) og valdefling (empowerment) mikilvæg 

fyrir frekari þróun í málefnum fólks með fötlun. Þessi hugtök eru nátengd hugmyndum 

félagslegu líkananna um eðlilegt líf og fulla þátttöku allra í samfélaginu (Johnstone, 

2001). Hugtakið sjálfsstyrking (self-advocacy) er nýtt orð yfir gamalt hugtak sem er 

nauðsynlegt að hafa í huga þegar gæði eðlilegs lífs eru skoðuð. Hægt er að skilgreina 

sjálfsstyrkingu sem einstaklingsmiðaðan þroska sem gerir manneskju sjálfsörugga og 

færa um tjá tilfinningar sínar og skoðanir (Goodley, 2000). Sjálfsstyrking felur það í sér 

að hver og einn taki sjálfur sínar ákvarðanir og verji réttindi sín og hafa þannig áhrif á 

gæði eigins lífs (sjálfsákvörðunarréttur). Það má segja að allt atferli sem felur í sér 

sjálfsákvörðun sé nokkurs konar sjálfsstyrking og þess vegna geta einfaldar ákvarðanir 

eins og hvað maður vill borða talist til sjálfsstyrkingar jafnt og flóknar ákvarðanir eins 

og til dæmis að fara í verkfall til þess að mótmæla launakjörum (Johnstone, 2001). 

Vald samfélagsins er alls ekki skipt jafnt og er margt fólk sem er ekki í aðstöðu til þess 

að standa fyrir sínum eigin skoðunum. Þetta getur verið vegna fordóma, skorts á 
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umburðalyndi og hræðslu. Ástæðurnar geta einnig verið þær að samfélagið hefur ekki 

mætt skerðingu fólks á viðeigandi hátt og þannig fatlað það. Þannig er fólk oft stimplað 

of fatlað, of gamalt eða of fátækt. Með sjálfsstyrkingu má berjast á móti þessari 

„valdatöku“ og reyna að byggja upp sjálfsvirðingu og traust fólks upp á nýtt með 

valdeflingu og styrkingu. Þessu má áorka í hópi eða á eigin forsendum, aðalatriðið er að 

láta rödd sína heyrast. Grundvöllur sjálfsstyrkingar er valdefling og virðing. Með 

valdeflingu er valdið fært til fólksins og því gert kleyft að taka ákvarðanir og hafa 

þannig áhrif á sitt eigið líf (Johnstone, 2001).  

Í byrjun var hugmyndafræðin á bak við fulla þátttöku, eðlilegt líf og 

sjálfsstyrkingu frekar hugmynd en framkvæmanleg aðgerð. Fræðimennirnir Bengt 

Nirje, Wolf Wolfensberger og John O´Brian vildu nýta valdeflingu sem tæki til þess að 

ná fram þessum markmiðum fyrir fólk með þroskahömlun. Samkvæmt John O´Brian 

eru ákveðnir hlutir sem þjónustuveitendur verða að hafa í huga ef að þeir ætla að 

valdefla (empower) þjónustunotendur sína. Notendurnir verða að vera til staðar í 

samfélaginu og taka þátt í því, styðja verður við ákvörðunartöku þeirra og hvetja til 

gagnkvæmrar virðingar milli allra sem að koma, einnig þarf ganga úr skugga um að 

færni notendanna  sé aukin og sjálfstraust þeirra í samfélaginu styrkt. Wolfensberger 

taldi að það ætti að aðstoða fólk með valdeflingu til þess að geta tekið ákvarðanir sem 

skipta það sjálft máli, hann vakti einnig athygli á því að ef að fólk getur sjálft tekið 

ákvarðanir verður það einnig að taka afleiðingunum og fá að gera mistök (Goodley, 

2000). Með breyttum viðhorfum til fatlaðra sem fylgt hafa nýrri hugmyndafræði telst 

það eðlilegt í dag að börn og ungt fólk með fötlun taki fullan þátt í samfélaginu á við 

jafnaldra sína og systkin (Brown, 2003). Þess vegna má segja að hugmyndafræðin á bak 

við þjónustu við einhverfa sé að stuðla að jafnrétti, virðingu fyrir sjálfsákvörðunarrétti, 

virðingu fyrir mannhelgi. Einnig skal á það lögð áhersla að hver manneskja er einstök 

og að  allir eigi rétt til fullrar þátttöku í samfélaginu á eigin forsendum. Með því að hafa 

þetta að leiðarljósi er  þjónustan og umhverfið löguð að hverjum og einum í  því skyni 

að bæta lífsskilyrði og lífsgæði fólks eins og mögulegt er. Með því að fólk sem vinnur 

með einhverfum skilji fötlunina og mikilvægi þess að laga umhverfið að þeim en ekki 

þá að umhverfinu eru lífsgæði þeirra bætt. 
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1.1 Einhverfa 

Einhverfa er heiti á samansafni einkenna sem tengjast truflun í taugaþroska. 

Taugaröskun segir til um það að eitthvað hefur farið úrskeiðis í þroska 

miðtaugakerfisins, og gerist það yfirleitt á fósturstigi. Skyldar einhverfu eru aðrar 

raskanir á svonefndu einhverfurófi (autism spectrum), meðal annars ódæmigerð 

einhverfa, Aspergerheilkenni, Rhetts og upplausnarþroskaröskun. Svo er það ,,gráa 

svæðið“ sem er ekki röskun en fellur undir einhverfurófið.  En þessar raskanir tilheyra 

allar flokki raskana sem kallast gagntækar þroskaraskanir. Sumir eru með öll einkenni 

einhverfu en aðrir færri. Þess vegna er flokkun á einhverfu nauðsynleg svo að hægt sé 

að finna út hvaða  einkenni eru í raun og veru til staðar hjá einstaklingnum.  Ódæmigerð 

einhverfa er að mörgu leyti lík dæmigerðri einhverfu en það kemur seinna í ljós hvort 

barnið er með einkenni einhverfurófs eða hvort einkenni eru til staðar á öllum fjórum 

einkennum  einhverfu. Einstaklingar með Asperger heilkenni eru ekki með skerta 

greind.  Þeir eru eins og flestir aðrir, gengur ágætlega í skóla og sumum jafnvel mjög 

vel. Þeir eru eðlilegir í tali en veikleikinn hjá þeim er sá sami og hjá öðrum 

einstaklingum með einhverfu, það er að þau eru með erfiðleika í félagslegum 

samskiptum og áráttukennda hegðun (Páll Magnússon, 2007). Retts heilkenni er 

sjaldgæft og greinist aðeins hjá stúlkum. Flest börn með Retts heilkenni þroskast 

eðlilega, læra að skríða og tala en við átján mánaða aldur virðist þeim fara aftur. Þau 

missa vald á sjálfráðum hreyfingum, eins og að ganga, hætta að mynda augnsambandi 

og tapa færni sem þau voru búinn að tileinka sér áður (Robledo og Ham-Kucharski, 

2008). Upplausnaþroskaröskun er að börn þroskast eðlilega til þriggja til fjögurra ára 

aldurs en missa svo þá færni sem þau hafa náð. Þessi missir kemur fram á  nokkrum 

sviðum eins og til dæmis í hegðun, þroska, málskilningi og leik. Jafnframt koma skýr 

einhverfueinkenni fram í að minnsta kosti tveimur af þremur einkennum einhverfu og 

oft virðist sem barnið missi allan áhuga á umhverfi sinu og því sem þar gerist. 

Ástandinu fylgir venjulega alvarleg skerðing á vitsmunaþroska barnsins. „Gráa svæðið“ 

er þegar einkenni liggja á sviði seinkunar í málþroska, seinkun læsis, talgöllum, og 

stafsetningarerfiðleikum. Önnur einkenni eru klaufska í hreyfingum og samskiptum, 

erfiðleikar við að bindast vináttuböndum, skert geta til að eiga samræður sem 

einkennast af gagnkvæmni og skortur á næmni fyrir félagslegum vísbendingum og því 

sem er viðeigandi í samskiptum (Páll Magnússon, 2007). 
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Ekki er hægt að greina einhverfu með lífeðlisfræðilegum prófum og er hún því 

greind með því að líta á þau einkenni sem birtast í hegðun þeirra. Til þess eru notuð 

ýmis þroskapróf, viðtöl við foreldra og beinar athuganir á hegðun. Raskanir á 

einhverfurófinu greinast oftast hjá börnum á leikskólaaldri, eftir að foreldrar eða aðrir 

sem umgangast börnin hafa verið varir við að hegðun þeirra er að einhverju leyti 

frábrugðin hegðun jafnaldra. Samkvæmt nýjustu rannsóknum er einn af hverjum 150 

einstaklingum með fötlun á einhverfurófinu. Einstaklingar með einhverfu geta verið 

mjög ólíkir og er misjafnt hvernig einkennin birtast og hve mikla skerðingu þau hafa í 

för með sér (Umsjónarfélag einhverfra, 2007). Það sem einkennin eiga oftast 

sameiginlegt er að birtast á fjórum sviðum:  

1. Erfiðleikar í félagslegu samspili. Geta til félagslegra samskipta hjá einhverfum 

er oftast skert. Þetta getur meðal annars lýst sér í því að einstaklingurinn forðast 

augnsamband við annað fólk og myndar ekki þau tengsl við aðra sem teljast vera 

eðlileg miðað við aldur.  Skortur er á tilfinningalegri gagnkvæmni og bregðast 

einhverfir lítið við tilfinningum annarra. Einhverfa skortir hæfileikann að setja 

sig í spor annarra. Lítil eða engin viðleitni til að deila gleði, áhugamálum eða 

eigin afrekum með öðrum (Umsjónarfélag einhverfra, 2007). 

2. Erfiðleikar í máli og tjáskiptum. Mál og tjáning  þróast ekki eðlilega. Sumir læra 

aldrei að tala en eru með fullkomna heyrn, aðrir ná fullum tökum á málinu en 

nota það á sérstakan hátt, eins og til dæmis endurtaka sömu setningarnar aftur og 

aftur eða tala um sjálfa sig í þriðju persónu. Margir eiga oft erfitt með að hefja 

eða halda uppi samræðum (Umsjónarfélag einhverfra, 2007). 

3. Sérstök áhugamál og hegðun. Þetta getur birst í ýmsum myndum,allt frá því að 

vera endurtaka einfaldar hreyfingar í sífellur, til dæmis að rugga sér fram og 

aftur eða veifa höndum, upp í flókin áhugamál sem einskorðast við mjög þröng 

viðfangsefni, svo sem tímaáætlanir strætisvagna (Umsjónarfélag einhverfra, 

2007). 

4. Óvenjuleg skynúrvinnsla. Birtist sem truflun í skynjun á ákveðnum viðbrögðum 

í hegðun þeirra (Grandin, 2008).  Skynjun felur í sér að nema áreiti í umhverfinu 

og breyta því í taugaboð, flytja þau til heilans, vinna úr þeim, samhæfa og túlka í 

samræmi við fyrri reynslu.  Hjá einhverfum einstaklingum er truflunin og 

túlkunin í samræmi við fyrri reynslu. (Jarþrúður Þórhallsdóttir, 2001). Óvenjuleg 

skynúrvinnsla getur birst sem hljóð-, snerti-, sjón-bragð- og lyktarnæmi. Sem 

dæmi getur hljóðnæmi verið truflun af miklum hávaða almennt en hún getur 
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einnig birst sem truflun í erfiðleikum að aðskilja og skilgreina smáatriði eins og 

að aðskilja eina rödd þegar margir eru að tala í einu (Grandin, 2008).  

Algengt er að einstaklingar með einhverfu eigi erfitt með breytingar á daglegri rútínu og 

eiga sumir það til að fá reiðiköst þó lítil ástæða sé til. Stundum koma fram alvarlegir 

hegðunarörðugleikar, svo sem sjálfskaðandi hegðun (Umsjónarfélag einhverfra, 2007). 

Einhverfa er þroskaröskun og er tíðni ögrandi hegðunar allt að 50%. Einhverfir upplifa 

það sem við teljum venjuleg áreiti á óvenjulegan hátt, eins og nefnt var að ofan með 

ákveðin hljóð, kröfur eða nálægð sem getur verið þeim óþolandi. Þar sem einhverfir 

eiga oft við áráttu- og þráhyggjukennda hegðun að stríða geta þeir sýnt viðbrögð með 

óæskilegum hætti ef þeir eru truflaðir (Felix Högnason og Bára Denný Ívarsdóttir 

munnleg heimild, 2.nóvember 2009). Ein af ritgerðarspurningunum er ,,Hvernig á að 

bregðast við hegðunarvanda hjá einstaklingum með einhverfu?. Því er mikilvægt að 

taka fram hvernig hegðunarvandi getur birst hjá einstaklingum með einhverfu.  

 

1.2 Hegðunarvandi 

Hegðunarvanda eða ögrandi hegðun er hægt að skilgreina sem ,,menningarlega 

afbrigðilega hegðun af slíkum ofsa, tíðni og varanleika að líkamlegt öryggi einstaklings 

eða annarra er í hættu, eða hegðun sem er líkleg til að hindra eða takmarka aðgang 

viðkomandi að samfélagi manna“ (Felix Högnason og Bára Denný Ívarsdóttir munnleg 

heimild, 2.nóvember 2009). Áhrif ögrandi hegðunar á félagsstöðu einstaklingsins er 

skilgreind út frá tveimur þáttum. Í fyrsta lagi getur ögrandi hegðun birst hjá minnihluta 

fólks með andlega fötlun, í öðru lagi getur slík hegðun oft tengst sviði neikvæðra 

persónulegra og félagslegra stöðu einstaklingsins. Emerson talaði um að ungir karlmenn 

eru líklegri til að sýna ögrandi hegðun en konur, en konur eru aftur á móti líklegri til að 

sýna sjálfskaðandi hegðun. Hegðunarvandi getur aukist með aldrinum, hann byrjar 

yfirleitt um tveggja til þriggja ára aldur, nær hápunktinum um 15-34 ára en minnkar svo 

aftur. Þetta hefur verið rökstutt með vísun í aukna hormónaframleiðslu í líkamanum 

enda er hún sem mest á milli 15 til 34 ára aldurs (Emerson, 2001).  

Ögrandi hegðun getur verið árásir á aðra, sjálfskaði, eyðilegging eða önnur 

truflandi og félagslega óæskileg hegðun. Árásir á aðra geta lýst sér í að einstaklingur 

slær aðra með höndum, hnefum eða hlutum, bítur, klórar, klípur og með því að áreita 

aðra munnlega. Sjálfskaðandi hegðun getur falist í því að bíta sig, jafnvel til blóðs, kasta 

upp, klóra og klípa sig, slá sig í höfuðið, borða óæta hluti, slá höfðinu í aðra hluti, 
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hárreita sig og fleira. Eyðilegging getur verið að eyðileggja eigin muni, eigur starfsfólks 

eða þeirra sem sá einhverfi umgengst. Önnur félagslega óæskileg hegðun getur verið 

áráttukennd  hegðun, sjálfsörvandi hegðun, einkennileg hljóð og hreyfingar, mótmæli 

eins og reiðiköst, öskur, að mótmæla mikilvægum verkefnum, þjófnaður, að afklæða sig 

á almannafæri, að klína hægðum, borða yfir sig og fleira (Felix Högnason og Bára 

Denný Ívarsdóttir munnleg heimild, 2.nóvember 2009). Alvarlega ögrandi hegðun getur 

verulega dregið úr heilsu og lífsgæðum viðkomandi einstaklings (Emerson, 2001). 

 

1.2.1 Hvað veldur hegðunarvanda? 

Ögrandi hegðun getur komið fram vegna annarra ástæðna, það er félagslegum 

erfiðleikum, og er því mikilvægt að veita til dæmis líkamlegu ástandi athygli. Veikindi, 

streita og fleira getur til dæmis verið orsök hegðunarvanda. Margar einhverfar konur 

eiga erfitt með að stjórna hegðun sinni á meðan tíðablæðingar eru. Fleiri ástæður geta 

legið að baki, eins og til dæmis kvíði, flogaveiki, sársauki, sýkingar, sjúkdómar, 

svefntruflanir, kláði, svengd, þorsti, hægðartregða og vannæring. Efnaskiptasjúkdómar 

geta valdið tilfinningalegu ójafnvægi og ofbeldi (Felix Högnason og Bára Denný 

Ívarsdóttir munnleg heimild, 2.nóvember 2009). Hegðunarvandi getur einnig átt sér stað 

vegna tengsla við fötlun þeirra og er algengast hjá fólki með þroskahömlun, sérstaklega 

hjá þeim sem hafa mikla þörf fyrir aðstoð og eru með takmarkaða félagslega færni. Það 

að eiga í erfiðleikum með samskipti, eiga erfitt með að skilja það sem sagt er og erfitt 

með að koma óskum sínum á framfæri getur valdið óróleika sem getur yfirfærst í 

ögrandi hegðun (Emerson, 2001).  Afleiðingar af ögrandi hegðun geta verið mjög 

alvarlegar, til dæmis ef einstaklingur endurtekur ítrekað sjálfskaðandi hegðun getur það 

leitt til sýkingar í sárum, vansköpun, heyrnataps, sjónleysi og fleira. Því er mikilvægt að 

grípa inn í þessar aðstæður og er því sameiginleg viðbrögð við hegðuninni mikilvæg á 

milli starfsfólks og aðstandenda. Það er gert í þeim tilgangi að koma í veg fyrir frekari 

skaða á lífsgæðum þeirra og heilsu (Emerson, 2001).  

 

1.2.2 Fyrirbyggjandi aðgerðir 

Fyrirbyggjandi aðgerðir eru yfirleitt jákvæðar aðgerðir. Þegar hugað er að 

fyrirbyggjandi aðgerðum er mikilvægt að beina sjónum sínum að því hvort líkamlegir 

kvillar  hafi áhrif á hegðunina, eins og til dæmis tannpína, bakverkir, magaverkir, 

tíðarverkir, höfuðverkir og svo framvegis. Fyrirbyggjandi aðgerðir fela í sér nokkra 

þætti og eru þeir meðal annars:  
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- Dagleg yfirsýn, 

dagskrá 

- Betrumbæta tjáskipti  

- Virðing 

- Minnka biðtíma 

- Félagsleg örvun  

samneyti 

- Hreyfing 

- Forðast aðstæður sem 

leiða til vanda  

- Verkefni 

- Réttar kröfur á réttum 

tíma 

- Þolinmæði  

- Sjálfsvitund og 

sjálfstraust 

- Athygli  

- Jákvæð upplifun óháð 

hegðun 

- Styrkja aðra hegðun 

- Væntingar 

- Möguleikar og 

takmarkanir 

- Lyfjameðferð  

- Sameiginleg viðbrögð 

- Hlífar,spelkur, hjálmur 

 

Hegðunarvandi fólks er í 90% tilfella tengdur félagslegum samskiptum, því getum við 

ekki breytt hegðun einstaklingsins án þess að breyta okkar hegðun. Þegar takast á við 

hegðunarvanda þarf að horfa á einstaklinginn sjálfan og meta þarfir hans (Felix 

Högnason og Bára Denný Ívarsdóttir munnleg heimild, 2.nóvember 2009). Mikilvægt 

að notast við vísindalega viðurkenndar aðferðir eins og til dæmis hagnýta 

atferlisgreiningu og TEACCH.  

 

1.2.3  Hagnýt atferlisgreining 

Hagnýt atferlisgreining (applied behavior analysis) leggur áherslu á notkun vísindalegra 

aðferða til að leysa ýmis samfélagsleg vandamál. Velferð einstaklinganna sem njóta 

þjónustunnar er ávalt höfð að leiðarljósi og er lögð áhersla á að greina þær aðferðir sem 

líklegri eru til að bera árangur (Samtök áhugafólks um atferlisgreiningu á Íslandi, 2006). 

Óæskileg hegðun er ekki styrkt heldur er hún hunsuð og æskilega hegðun er styrkt á 

hvetjandi hátt svo einstaklingurinn upplifi sig á jákvæðan og sigrandi hátt (Buchanan og 

Weiss, 2006). Með hagnýtri atferlisgreiningu byggja atferlisfræðingar vinnu sína á 

niðurstöðum frumrannsókna á hegðun og hagnýtra rannsókna þar sem sýnt hefur verið 

fram á að tiltekin meðferð eða kennsluaðferð hafi sýnt fram á árangur. Viðfangsefni 

hagnýtrar atferlisgreiningar eru fjölbreytt. Sem dæmi má nefna uppeldi barna og 

unglinga, í almennri kennslu, það er bæði fyrir börn og fullorðna, fyrir einstaklinga með 

þroskaskerðingu, það er þjálfun, kennsla og greining á hegðunarvanda, fyrir 

einstaklinga með einhverfu og nýtist atferlisgreining til kennslu, meðferð og greiningu á 

hegðunarvanda, í sérkennslu það er bæði börn og fullorðna, hegðunarvanda barna á 

heimilum, leikskólum og í skólum, tilfinningaerfiðleikar og fleira (Samtök áhugafólks 

um atferlisgreiningu á Íslandi, 2006). 

Vinna í hagnýtri atferlisgreiningu krefst mikillar nákvæmni, þjálfunar og reynslu 

af hendi atferlisfræðings svo að íhlutun beri einhvern árangur. Atferlisfræðingar fylgjast 
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með skjólstæðingum sínum og skrá upplýsingar um hegðun þeirra, til dæmis í 

skólastofu eða skólalóð (Samtök áhugafólks um atferlisgreiningu á Íslandi, 2006).  Með 

hagnýtri atferlisgreiningu eru skráningar mikilvægar. Það er gert með því að kanna 

ABC, undanfara (Antecedents), hegðun (Behavior) og afleiðing (Consequences). 

Undanfari kemur fyrir tiltekna hegðun það er hegðun einstaklingsins  og afleiðingin er 

sú það er hvað gerist eftir að einstaklingurinn sýnir þessa tilteknu hegðun (Buchanan og 

Weiss, 2006).  Aðdragandi segir til um hvar atburður átti sér stað, aðstæður (eins og til 

dæmis matmálstími), hverjir voru viðstaddir og hvað var gert og sagt, það er hver var 

undanfari hegðunarinnar. Hegðunin er til dæmis einstaklingur lemur, sparkar, bítur, 

klípur. Afleiðing getur verið hvað er sagt við einstaklinginn eða hvað var gert (Bára 

Denný Ívarsdóttir, 2010). Skráningar eru gerðar í þeim tilgangi að safna upplýsingum 

um samspil umhverfis og hegðunar. Þessar upplýsingar eru síðan notaðar í ráðgjöf, 

íhlutun, og kennslu (Samtök áhugafólks um atferlisgreiningu á Íslandi, 2006).  

 

1.2.4 TEACCH  

Markmiðið með TEACCH er að einstaklingar geti unnið eins sjálfstætt og unnt er, oft 

líður einstaklingum betur í góðu sjónrænu skipulagi þar sem þeir eiga betur með að 

skilja og fylgja sjónrænum fyrirmælum fremur en munnlegum. Gott skipulag getur 

aukið öryggi og sjálfstraust þeirra og gerir þeim kleift bæði að kynnast nýjum athöfum 

og fá aukið þor til að framkvæma þær. Einstaklingskennsla er mjög mikilvægur þáttur í 

dagsskipulaginu til að einstaklingar geti tileinkað sér nýja færni (TEACCH, 2006). 

Umhverfi er skipulagt sjónræmt til dæmis með stundaskrá. Með stundaskrá segir 

hún einstaklingnum á sjónrænan hátt hvað er næst á dagskrá. Til dæmis eru notaðir 

hlutir, myndir eða ljósmyndir, allt eftir því sem einstaklingnum þykir best og skilur best. 

Stundaskráin er á einum stað en tákn af henni eru notuð til að einstaklingur viti hvað 

hann á að gera, hvenær, hvar og með hverjum. Einnig er hægt að setja upp stundaskrá 

sem sýnir allt frá hluta úr deginum til heillar viku, hún getur verið skrifuð, myndræn eða 

búin til úr hlutum allt eftir getu einstaklingsins. Stundaskráin er ýmist sett upp frá vinstri 

til hægri eða upp og niður, notaðir eru grunnlitir fyrir hvern dag fyrir sig. Stundaskrár 

geta verið mismunandi uppsettar en oftast eru notaðar svokallaðar „boardmaker“ 

myndir. Stundaskráin er einstaklingsmiðuð og fer eftir getu hvers og eins hversu margar 

athafnir eru settar á stundaskrána í einu. Hægt er að setja fram skýrar reglur fyrir 

einstaklinginn með þeim hætti að einstaklingurinn viti fyrirfram hve mikið hann á að 



 

 

 12   
 

vinna og hvað, hvenær hann er búinn og hvað tekur við (Greiningar- og ráðgjafastöð 

ríkisins, 2008).  

Við notum öll okkar leið til að skipuleggja okkur, en einhverfir hafa oft ekki 

getuna til þess. Því þurfa þeir oft sjónrænt skipulag í kringum sig til þess að fá aukið 

öryggi í daglega lífi sínu.  

 

1.3 Hlutverk þroskaþjálfarans 

Þar sem þroskaþjálfastéttin er eina stéttin sem hefur sérstaka menntun til þess að starfa 

með fólki með þroskahömlun í félagslegri þjónustu má skoða við hvað þroskaþjálfar 

fást. Þroskaþjálfar sinna störfum eins og stjórnun, ráðgjöf og skipulagsmál sem sýnir að 

vettvangur starfs þroskaþjálfa getur verið breiður. Bætt þekking og starfshæfni dugar 

því ekki til ef fagstéttinni eru ekki búin nægilega góð skilyrði til þess að starfa. 

Jafnframt er nauðsynlegt að skilgreina vel þekkingarþörf og starfshæfni fyrir annað 

starfsfólk. Þannig fæst sýn á hlutverk, starfsábyrgð, símenntunarþarfir og leiðir til að 

styðja hvern og einn til aukins starfsþroska (Vilborg Jóhansdóttir, 2004). 

Vettvangur þroskaþjálfarans er ekki bundinn stað heldur einstaklingum og þess 

vegna starfa þroskaþjálfar á heimilum, vinnustöðum, hjá Greiningar- og ráðgjafarstöð 

ríkisins, hæfingarstöðvum og dagvistum, heilbrigðisstofnunum, leik-, grunn- og 

framhaldsskólum, leikfangasöfnum, svæðisskrifstofum málefna fatlaðra, félagsþjónustu 

sveitarfélaga og víðar. Með þroskaþjálfun er stefnt að því að koma hinum fatlaða til 

aukins alhliða þroska og gengið er út frá því að allir einstaklingar geti nýtt sér reynslu 

sína, lært og þroskast. Annars vegar tekur þroskaþjálfi í starfi sínu mið af þörfum hvers 

og eins og hins vegar af þeim kröfum sem samfélagið gerir til þegna sinna. Enn fremur 

er lögð áhersla á skyldu samfélagsins við hinn fatlaða og að samfélagið mæti þörfum 

hans. Starfskenning þroskaþjálfa á að endurspegla það sem þroskaþjálfi stendur fyrir og 

hver grunnur og hugmyndafræði þroskaþjálfunar er. Þroskaþjálfar tilheyra fagstétt sem 

starfar með fólki á öllum aldri sem býr við skerðingu. (Þroskaþjálfafélag Íslands, e.d.). 

Hugmyndafræði þroskaþjálfunar er grundvölluð í lögum, reglugerð og 

siðareglum þroskaþjálfa. Hún byggir meðal annars á jafnrétti, virðingu fyrir 

sjálfsákvörðunarrétti og mannhelgi. Hver manneskja er einstök, allir eiga rétt til fullrar 

þátttöku á eigin forsendum í samfélaginu. Með þetta að leiðarljósi hafa þroskaþjálfar 

tekið þátt í að móta þjónustu og ryðja í burt hindrunum í samfélaginu í því skyni að 

bæta lífsskilyrði og lífsgæði fólks. Með þroskaþjálfun er unnið á fræðilegan og 
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skipulegan hátt í samstarfi við þjónustunotendur að því, að stuðla að jákvæðum 

viðhorfum, efla færni og auka skilning á aðstæðum fólks sem býr við skerðingar 

(Þroskaþjálfafélag Íslands, 2007). 

Góð vinnubrögð er hægt að meta með því að skoða og meta fjölbreytta þætti 

fagmannsins, til dæmis sjálfstæði, samstarf og viðmót. En einnig má meta góð 

vinnubrögð út frá viðhorfum þjónustunotenda og starfsfólks til fagamannsins. Við 

verðum að geta horft á alla þætti starfsins, eins og sambönd við samstarfsmenn, 

skilningi okkar á eigin starfi sem og störfum annarra, þörfum þjónustunotenda, þörfum 

aðstandenda og síðast ekki síst okkar eigin þörfum. Það er skylda þeirra sem starfa með 

fötluðu fólki að sjá til þess að það fái þá þjónustu sem því ber og ekki síst að sjá til þess 

að sú þjónusta sé sú besta sem völ er á (French og Swain, 2008).  

Starf þroskaþjálfa með einhverfum með hegðunarvanda getur verið að finna 

fyrirbyggjandi aðgerðir til þess að koma í veg fyrir hegðunarvanda. Þar sem það er 

skilda þroskaþjálfa að upplýsa sig um alla nýjunga sem fylgja þeirra starfi þá getur 

þroskaþjálfinn leitað sér upplýsinga um hvaða leiðir er hægt að leita. Svo að koma þeirri 

fræðslu til skila til starfsfólks. Einnig þurfa þroskaþjálfar að vera vel að sér þegar kemur 

að réttindum skjólstæðinga sinna og því geta þeir fundið fyrirbyggjandi aðgerðir sem 

virðir sjálfræði einstaklingsins. 
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2. Kafli  Starfsmannaþjálfun  

Þegar nýtt starfsfólk er ráðið, hvort sem það er starfsfólk sem er að skipta um starfsbraut 

eða stöðu eftir langan starfsferil er mikilvægt að góður aðlögunartími sé gefinn og 

starfsfólki kenndir þeir mikilvægu hlutir sem það þarf að vita. Starfsmannafræðsla og 

þjálfun þarf að vera vel skipulögð (Armstrong, 2006). 

Fræðsla felur venjulega í sér að þjálfa eða kenna starfsfólki að sinna starfi sínu á 

áhrifaríkari og afkastameiri hátt. Mikilvægur hluti fræðslu- og þróunaráætlana 

fyrirtækja er móttaka nýrra starfsmanna. Við skipulagningu slíkra áætlana þarf 

starfsmannastjóri að takast á við fjölda grundvallaratriða eins og til dæmis hvert 

innihald og lengd nýliðaþjálfunarinnar eigi að vera  og hver eigi að framkvæma hana. 

Hönnun þessara áætlana er undirstaða árangursríkrar fræðslu og þróunar. Fyrsta skrefið 

er að útbúa nákvæmt uppkast að skipulagi þeirrar áætlunar sem á að notast við. Næst 

þarf að skilgreina innihald og áherslur áætlunarinnar. Loks þarf að velja leiðbeinendur 

til þess að koma efninu til skila (Armstrong, 2006). 

 

2.1 Mikilvægi starfsmannaþjálfunar í þjónustu við einhverfa  

Í þjónustu við einstaklinga með einhverfu þarf starfsfólk að fara eftir þeim reglum sem 

verið er að vinna með einstaklingnum og  það er að vinna eftir þörfum hans og 

fjölskyldu. Það þarf að vera ákveðin starfslýsing með þörfum einstaklinganna sem 

aðstoðarmaður þarf að fara eftir. Þeir sem eru að vinna með einstaklingum með 

einhverfu þurfa að hafa skilning á því sem  verið er að vinna með og þurfa að vera 

viljugir til þess að hjálpa einstaklingnum að ná þeim markmiðum. Starfsmaðurinn þarf 

að tengjast einstaklingunum og sýna ánægju og gleði yfir árangri þeirra (Maurice, 

1996). 

Mikilvægt er að fagfólk, foreldrar og aðrir sem koma að aðstoð fólks með 

einhverfu fái sem mestan skilning á hvað fötlunin er. Fólk með einhverfu þroskast 

andlega á annan hátt en aðrir. Einhverfur einstaklingur er sérstakur á mjög sérstakan 

hátt. Hann þarfnast ekki bara einföldunar, heldur ofureinföldunar. Nálgunin að 

einstaklingi með einhverfu þarf að vera nærgætin og ýkt og oft með sjónrænum hætti.  

Ástúð og innsæi eru mikilvægir þættir en ekki fullnægjandi ef veita þarf aðstoð fyrir 

einstakling sem er sérstakur á svo einstæðan hátt.  Foreldrar hafa upplifað þetta á 

áhrifaríkan hátt, þá sérstaklega fyrstu árin þegar þeir voru að reyna að skilja ástæðuna 

fyrir svefntruflunum, aga- og tjáningarskortinum og vöntunina á félagslegri 
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gagnkvæmni. Hvers vegna komu ekki hefðbundnar aðferðir til gagns til að hjálpa 

barninu og styrkja? Af hverju leikur hann sér ekki eins og önnur börn, og svo áfram má 

nefna. Skýringin er sú að vera einhverfur (Peeters, 1998).  

Foreldrar vilja ekki að fagfólk upplifi sama vonleysið og þeir. Starf fagfólks er 

að leita leiða með þeim hagnýtu aðferðum sem til eru til að aðstoða einstaklinga með 

einhverfu. Foreldrar vilja að fagfólk sé þjálfað í meðferð einhverfu áður en það tekst á 

við ábyrgðina að vinna með börnum þeirra. Fagfólk þarf ekki einungis þjálfun í að 

koma í veg fyrir vandamál heldur þarf það þjálfun frá grunni, það er að hafa skilning á 

fötluninni, grunn skilning á þeim viðurkenndu aðferðum og að þekkja einstaklinginn 

(Peeters, 1998). 

 

2.1.1 Fimm ása þjálfun Theo Peeters 

Þörfin fyrir þjálfun er mikil því að einstaklingar með einhverfu þurfa að búa við þessa 

fötlun allt sitt líf. Fólki með einhverfu getur farið fram en fyrir flesta þurfa þeir aðstoð 

að einhverju leyti allt sitt líf. Mikilvægt er að hafa í huga er það að lífsgæði einhverfra 

byggjast frekar á því hvernig við getum aðlagað okkur að þeim og þeirra fötlun en þeir 

aðlagi sig að okkur. Við verðum að reyna að setja okkur í þeirra spor og reyna að skilja 

hver vandamál þeirra eru. Þó það sé mjög erfitt að reyna að ímynda sér þeirra heim og 

hvernig þau sjá hann er það samt mun auðveldara en að láta þau setja sig í okkar spor. 

Theo Peters talaði um fimm ása þjálfun:  

1. Fyrsti ásinn – er góð þekking á kenningum um einhverfu 

2. Annar ásinn – er þjálfun í greiningu sem grundvöllur fyrir einstaklingsbundnar 

áætlanir 

3. Þriðji ásinn – er aðlögun að umhverfi þeirra sem eru haldnir þessari fötlun 

4. Fjórði ásinn – er tengdur hagnýtum undirbúningi fyrir fullorðinsár 

5. Fimmti ásinn – er tengdur spurningunni ,,hvernig“: ,,hvernig þjálfun og menntun 

ætti að vera löguð að einhverfu?   

Þessa ása þarf að læra með hjálp þjálfunar þar sem blandað er saman kenningum og 

raunveruleika.  Þeir sem velja sér það að vinna með einhverfum þurfa að gera það 

sjálfir, það velur ekki  ,,þrátt fyrir einhverfu“ heldur ,,vegna einhverfu“ (Peeters, 1998). 

Sumir einstaklingar með fötlun geta sýnt óæskilega hegðun sem erfitt er að 

bregðast við. Þá er mikilvægt að skila að með hegðun sinni er einstaklingurinn að láta í 

ljós einhverja vanlíðan. Þegar við tengjum slæma hegðun við eiginleika einstaklingsins 

eingöngu, eigum við á hættu að lenda í óheppilegu samspili. Þegar einstaklingur sýnir 
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reiði, árásarhneigð eða „vanþakklæti“ í einhverri mynd, getum við orðið óörugg og leið 

eða kannski reið og þá sýnt hafnandi framkomu. Ef einstaklingurinn gerir þetta oft er 

auðvelt að dæma viðkomandi sem ,,erfiðan“ eða ,,ómögulegan“. Verði sú skoðun 

ríkjandi, er erfitt að veita þessum einstaklingi góða þjónustu, þar sem val okkar á 

úrræðum og samskipti við einstaklinginn munu bera keim af þeim merkimiðum sem við 

höfum sett á viðkomandi. Álit okkar á þjónustunotendum hefur áhrif á samskipti okkar 

og hvernig við túlkum athafnir þessa einstaklings í framtíðinni. Með þessu getum við 

lent í vítahring sem leiðir af sér óþægindi fyrir báða aðila. Önnur leið getur verið að líta 

á hegðun einstaklingsins sem tjáningu á sínum vandamálum og vanlíðan. Þessi leið 

getur auðveldað starfsmönnum að bregðast við erfiðari hegðun og ef til vill hjálpað 

okkar að finna leiðir til að aðstoða þjónustuþegana við að leysa það vandamál sem 

liggur að baki neikvæðri framkomu hans (Eknes, 2002). Því er mikilvægt að koma fram 

við einstaklinginn af jákvæðni og hafa sameiginleg viðbrögð við þeirri hegðun sem þau 

sýna. Reid og Parsons settu fram fimm skrefa þjálfun fyrir starfsfólk. Ein aðaláherslan 

sem þau leggja er til að koma í veg fyrir hegðunarvanda er að koma fram við 

einstaklingana að jákvæðni, finna leiðir til að halda einstaklingunum uppteknum, að 

hafa dagskrá og alltaf eitthvað fyrir stafni og fara eftir því, það veitir einstaklingunum 

meira öryggi og því minnka líkurnar á misskilningi (Reid og Parsons, 2002).  

 

2.1.2  Þjálfunaráætlun Reid og Parsons við hegðunarvanda 

Þjálfunaráætlun Reid og Parsons leggur áherslu á mikilvægi þjálfunar og samrýmdra 

vinnubragða starfsfólks þegar takast á við hegðunarvanda. Þjálfun starfsfólksins felst 

bæði í því að kynnast einstaklingnum og daglegum athöfnum hans, að bregðast við 

hegðunarvanda og finna leiðir til að koma í veg fyrir hann. Reid og Parsons settu fram 

skrefaþjálfun, en hún inniheldur fimm skref sem hver starfsmaður er þjálfaður eftir til 

þess að þeir geti tekist á við og brugðist rétt við hegðunarvanda þjónustunotenda. Til 

þess að áætlunin virki þarf starfsfólk að vita nákvæmlega hvernig á að vinna eftir henni 

til þess að koma til móts við vanda einstaklingsins. Þessi þjálfun er aðeins grunnur að 

því hvernig er hægt að bregðast við hegðunarvanda einstaklinga, en svo er það 

einstaklingsbundið hjá hverjum og einum hvernig nákvæmlega á að bregðast við. Því 

þurfa starfsmenn að fá aðlögun að hverjum einstaklingi fyrir sig til þess að geta tekist á 

við hegðunarvandann og læra þau viðbrögð til að koma í veg fyrir hann. Til að fylgja 

þjálfuninni eftir þurfa starfsmenn að fara í gegnum fimm skref:  
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- Skref 1. Tilgreina væntanlegar skyldur starfsfólks (Specify expected duties of 

staff) 

- Skref 2. Gera starfsfólk reiðubúið til að taka á skyldum starfsins (Train staff in 

the performance skills constituting the expected duties) 

- Skref 3. Fylgjast með starfsfólki í starfi (Observe staff perform the duties during 

the regular work routine) 

- Skref 4. Veita þeim starfsmönnum sem standa sig jákvæðan stuðning (Provide 

positive support for staff performance observed to be adequate) 

- Skref 5. Bæta frammistöðu þeirra sem standa sig illa í starfi (Implement 

corrective action for staff performance observed to be inadequate) (Reid og 

Parsons, 2002).   

 

Í þessari skrefaþjálfun er starfsfólki kennt að bregðast við þeim reglum sem settar eru 

við hegðunarvanda einstaklinganna og kennt að finna leiðir til þess að koma í veg fyrir 

hann. Það fyrsta sem Reid og Parsons leggja áherslu á er öryggi starfsfólks og 

mikilvægi þess að læra rétt viðbrögð ef aðstæður koma upp eins og þjónustunotandi 

ræðst á starfsmann. Því þarf starfsmaður að læra sjálfsvarnarviðbrögð til að verja sig og 

til þess að nota rétt brögð svo hann skaði ekki þjónustunotenda sinn. Skilgreindir eru 

fyrir starfsfólki allir þeir þættir sem mikilvægt er að vita sem við koma einstaklingnum 

sjálfum. Lagt er upp úr því að fá starfsfólk til þess að skilja að þeir sem eiga við 

hegðunarvanda að stríða þurfa alltaf að hafa eitthvað fyrir stafni og því er mikilvægt að 

dagskrá sé gerð með þeim og er lagt upp úr mikilvægi þess að vera alltaf að finna 

eitthvað uppörvandi og skemmtilegt að gera fyrir einstaklingana. Starfsmönnum er 

kennt að skilja tvær leiðir, í fyrsta lagi er að vera meðvitaðir um meginhugmynd 

þjálfunaráætlunarinnar og hvað eigi eftir að skila sér ef farið er rétt að. Starfsfólkið þarf 

að fá skilning á áætluninni, það er að skilja hver tilgangurinn er og hver markmiðið er. 

Þessum þætti verður að ná með munnlegri fræðslu. Í öðru lagi er það mikilvægi þess að 

öðlast skilning á að fara nákvæmlega  eftir hverju skrefi fyrir sig. Starfsfólk þarf að hafa 

ákveðna grunnþekkingu til þess að fara eftir þessari áætlun. Þjálfunin þarf að tryggja 

það að starfsfólk geti farið eftir áætluninni á réttan hátt. Starfsfólk þarf að sýna getu í 

starfinu með sýnilegum hætti. Í þjálfuninni er starfsfólki fylgt eftir í starfi til þess að sjá 

hvort það vinni eftir settum reglum. Starfsfólk þarf að vera búið að sýna fram á að það 

fylgi eftir kröfum sem settar er á það til þess að starfa sjálfstætt.  Þeir sem sjá um að 
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fylgjast með eru yfirleitt yfirmenn eða aðrir sem þekkja áætlunina og einstaklingana vel. 

Með því að hafa fylgt öllum fjórum skrefunum vel með eftirfylgd og aðlögun þá hafa 

starfsmenn lokið þjálfuninni á stigi fimm. Ef það hefur ekki gert það þá þarf að fara yfir 

stöðu starfsmanna (Reid og Parsons, 2002).   

 Það má ekki mistúlka allt þetta ferli og áætlunin er ekki gerð eftir hverjum og 

einum einstaklingi. Þetta er aðeins ófullkominn grunnur en inniheldur samt helstu þætti 

sem mikilvægt er að skilja til þess að takast á hegðunarvanda. Eins og hefur verið sagt 

er það einstaklingsbundið hvernig nákvæmlega á að taka á hegðun hjá tilteknum 

einstaklingi, því er mikilvægt að starfsmaður fái aðlögun að hverjum og einum 

einstaklingi sem hann á að vinna með (Reid og Parsons, 2002).  

 

 

2.1.3 Mikilvægi skráninga 

Þegar starfað er með einstaklingum með hegðunarvanda eru skráningar mikilvægar. 

Ástæðan fyrir því er til þess að geta greint vandann, fylgjast með tíðni og hvernig 

starfsfólk bregst við hegðuninni er mikilvæg til þess að sjá mælanlegan mun, hvort 

hegðun sé að minnka eða aukast. Ef hún er að aukast þá þarf að endurskoða til dæmis 

viðbrögð, eða starfsfólk, eru allir að bregðast eins við. Þegar unnið er með 

einstaklingum sem eiga við hegðunarvanda að stríða þarf að skilgreina hvaða hegðun á 

að styrkja og hvað hegðun á að letja. Greina þarf hversu oft hegðunin kemur fram og í 

hvaða aðstæðum og sjá þannig hvað hefur áhrif á hegðunina. Til þessa er hegðun 

skrásett, sem nýtist svo sem grunnur til að finna leiðir til þess að koma í veg fyrir hana.  

Hegðunin sem á að minnka þarf að vera mjög vel afmörkuð og skilgreind svo allir 

starfsmenn vinni eins með einstaklingunum og bregðist eins við hegðuninni svo að 

þjálfunin virki. Þess vegna eru sameiginleg vinnubrögð á vinnustað þar sem fólk á við 

hegðunarvandamál að stríða mjög mikilvæg. Ef allir gera ekki eins er hæpið að áætlunin 

gangi upp (Parsons og Reid, 2002). Dæmi um slíka skráningu getur verið í þessa áttina:  
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               (Parsons og Reid, 2002). 

 

Mikilvægt er að láta starfsfólk vita ef starfólk er ekki að bregðast rétt við og þá útskýra 

fyrir því, en einnig er mikilvægt að hrósa þegar starfsfólk gerir rétt. Ef þetta er ekki gert 

eykur það líkurnar á að starfsfólk missi áhuga og einnig að áætlunin takist ekki. Ef 

starfsmenn bregðast ekki eins við þá virkar þjálfunaráætlunin ekki (Reid og Parsons, 

2002). Með því að bregðast alltaf rétt við eykst öryggi  einstaklingsins. Mikilvægt er að 

hafa í huga að góð umönnun felur í sér að við sýnum öðrum virkan áhuga, séum næm 

og athugul samhliða því að taka tillit til aðstöðu og fötlunar þjónustuþega okkar. Við 

eigum alltaf að taka nei sem nei. Góð þjónusta getur þýtt að maður geri eitthvað sem er 

andstætt óskum einstaklinganna okkar en með velferð þeirra í huga. Til að geta tekið 

þessar ákvarðanir sem eru í andstöðu við það sem þjónustunotandinn vill verðum við að 

geta sett okkur vel inn í aðstæður þeirra. Þátttaka okkar verður að sýna að við berum 

virðingu fyrir einstaklingnum og framkvæmdir okkar eiga að byggjast á samkennd og 

einlægri umhyggju fyrir viðkomandi (Eknes, 2002). Þessu má sérstaklega ekki gleyma 

þegar unnið er með einstaklingum sem eiga við hegðunarerfiðleika að stríða.  

 

Skráningar fyrir hegðunarvanda 

Þjónustunotandi:___________________ Dagsetning:_______ 

 

 

 

Tegund hegðunarinnar 

- Hvaða hegðun á að minnka (fjarlægja) 

- Hvaða hegðun á að styrkja 

 Skipulag í umhverfi  

- Hvað á sér stað í athöfnum daglegs lífs 

- Hvað á sér ekki stað í athöfnum daglegs lífs 

Aðdragandi  

- Hvað gerist áður en hegðunin brýst út? 

- Hvernig á að bregðast við hegðuninni? 

Afleiðingar  

- Hvað á að gera til þess að koma í veg fyrir hegðunina? 

- Hvað á að gera til þess að koma í veg fyrir það að 

hegðunarvandinn aukist ekki? 
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2.3 Starfsmannaþjálfun á sambýli  

Við fengum að sjá starfsemi á sambýli þar sem einstaklingar með einhverfu og 

alvarlegan hegðunarvanda búa. Á sambýlinu er unnið eftir aðferðum hagnýtrar 

atferlisgreiningar með áherslu á samskiptaþjálfun og meðferð við hegðunarvanda. Þar er 

unnið eftir fimm almennum samskiptareglum sem eru:  

1. Að sýna óæskilegri hegðun sem minnstu mögulegu athygli, það er að forðast að 

styrkja þannig þá hegðun sem maður vill minnst sjá.  

2. Æskileg hegðun er mikið styrkt og sýnd mikil athygli sem eykur líkurnar á því 

að sjá meira af þeirri hegðun.  

3. Það má aldrei setja fram þá kröfu sem maður getur ekki staðist við og framfylgja 

kröfum þó það taki langan tíma. 

4. Aldrei að hóta eða refsa. 

5. Alltaf skipuleggja vaktina og fylgja eftir (Bára Denný Ívarsdóttir, 2010). 

 

Markmiðið er að heimils fólk njóti meðferðar í samræmi við aðferðir í hagnýtri 

atferlisgreiningu og skipulagðra vinnubragða. Starfsmarkmiðið er að fylgja 

verklagsreglum Svæðisskrifsstofu varðandi gerð og eftirfylgd með 

einstaklingshandbókum og þjónustuáætlunum. Að þjónustuáætlanir endurspegli 

meginmarkmið starfsstöðvar, faglegan metnað, óskir og þarfir íbúa. Lagt er upp úr því 

að samræma fagleg vinnubrögð starfsfólks hvað varðar þjálfun, áætlanir og 

samskiptareglur (Bára Denný Ívarsdóttir, 2010). 

Á sambýlinu fylgir verklag (íbúamöppur) með hverjum íbúa og er lagt upp úr 

því að allir starfsmenn sem koma að þeim vinni með sameiginlegum vinnubrögðum svo 

íbúarnir finni fyrir sem mestu öryggi í lífi sínu. Hver íbúi er með sinn tengil sem sér um 

þá vinnu. Hver tengill vinnur einstaklingsáætlanir og endurmat í samvinnu við 

deildarstjóra og teymi. Tenglar sjá um að gera og uppfæra íbúamöppur, en íbúamöppur 

innihalda allar þær upplýsingar sem mikilvægt er að vita þegar unnið er með íbúum. 

Þeir sjá um að leiðbeina og upplýsa annað starfsfólk þegar eitthvað nýtt gerist, til dæmis 

ný þjálfun er sett af stað og nýjar samskiptareglur. Tenglar taka þátt í foreldrasamstarfi 

og hafa samband við foreldra nokkrum sinnum í mánuði, sitja á fundum með 

forstöðumanni og sjá um að láta foreldra vita af  ef breytingar eiga sér stað. Tenglarnir 

sjá einnig um samstarf við dagvistaraðila, hvort sem það er skóla, frístund, vinna eða 

hvað sem er. Tenglar passa upp á að hafa yfirlit með lækna og sérfræðiþjónustu hjá 

hverjum íbúa. Tenglar halda utan um íbúðir, eignir og hluti eins og föt, halda utan um 
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snyrtivörur, fjármál og sjá einnig um að yfirfara bókhald síns íbúa (Bára Denný 

Ívarsdóttir, 2010) 

 Á sambýlinu eru öll atvik sem tengd eru ofbeldi eða ögrandi hegðun skráð. Það 

er gert eins og nefnt var hér áðan til þess að halda utan um fjölda þeirra, eðli og til þess 

að grípa til sérstakra aðgerða. Það sem fram verður að koma í skráningunum er að 

tilgreina fyrst hver varð fyrir ofbeldinu og svo skrá svo lýsingu á atvikinu. Gott er að  

notast við skráningar úr hagnýtri atferlisgreiningu, það er aðdraganda, hegðun og 

afleiðingu. 

Mikið er lagt upp úr því að starfsmenn fái þá aðhlynningu sem þeir þurfa því 

upplifun á ofbeldi er einstaklingsbundin og því er þörf fyrir aðstoð mismikil.  Á 

sambýlinu er verðandi atferlisfræðingur starfandi, en hann hefur mjög mikla reynslu 

hvað varðar einhverfa og hegðunarvanda. Hann heldur reglulega sjálfsvarnarnámskeið 

fyrir starfsfólk sem vinna með einstaklingum með hegðunarvanda. Mikilvægt er að 

sækja slík námskeið ef unnið er með einstaklingum með alvarlegan hegðunarvanda, þar 

sem hætta er á að þjónustunotendur ráðast á starfsmenn. Aðeins er leitað til þeirra 

viðbragða ef starfsmaður verður fyrir líkamlegri árás að hálfu íbúa. En hann sér því um 

þjónustuáætlanir íbúanna, það er einstaklings-og þjálfunaráætlanir. Hann hefur yfirsýn 

yfir þróun faglegs starfs, atferlismeðferð og leiðsögn starfsfólks. Hann sér um að gera 

umsóknir um beitingu nauðungar. Bæði forstöðukonan og deildarstjórinn halda 

reglulega námskeið um hegðunarvanda, en þangað er nýju starfsfólki beint að fara (Bára 

Denný Ívarsdóttir, 2010).  

 Á þessu sambýli er þjálfun starfsfólk að miklu leyti í takt við sem Reid og 

Parsons lögðu fram og einnig ásakenningu Theo Peeters.  

 

2.3.1 Uppbygging starfsmannaþjálfunar á sambýlinu 

Á sambýlinu þarf nýr starfsmaður að fá minnst tvær aðlögunarvaktir á hvern íbúa sem 

hann á að vinna með. Einnig fá starfmenn tvær aðlögunarvaktir á morgunvöktum og 

eina um helgi. Lagt er upp úr því að tengill eða annar meðlimur í teymi viðkomandi 

íbúa sjái um að aðlaga nýtt starfsfólk. Á fyrstu vöktunum er starfsmaðurinn aðallega að 

fylgjast með, meðtaka upplýsingar og spyrja spurninga. Starfmaðurinn þarf að vera með 

íbúanum allan tímann, svo ekkert fari fram hjá honum í aðlöguninni. Á næstu vakt 

yfirtekur starfsmaður meira vinnuna og nýtur þá leiðsagnar tengils (Bára Denný 

Ívarsdóttir, 2010). 



 

 

 22   
 

 Uppbygging starfsmannaþjálfunarinnar fer þannig fram að nýr starfsmaður þarf 

að lesa sig til og kynna sér handbók sambýlisins, starfsmannahandbók, öryggishandbók, 

gæðahandbók, umhverfishandbók, íbúamöppur og fræðslugögn. Lagt er upp úr því að 

starfsmenn lesi fræðslugögn um einhverfu sem til eru á heimilinu í þeim tilgangi að 

auka möguleikana á því að íbúarnir hafi það gott í félagsskap starfsmanna og starfsmenn 

í þeirra (Bára Denný Ívarsdóttir, 2010). 

Þegar starfsmaður hefur kynnt sér allt lesefni sem mikilvægt er að vita þá er 

farið yfir atriði sem kemur að þjónustunotendum. Það er að sjá til þess að hann sé búinn 

að lesa íbúamöppu, sýna hvernig á að nota dagskrá íbúa, leiðbeina um þjálfun ef einhver 

er, mikilvægar samskiptareglur, samskipti við aðstandendur, bókhald þeirra og 

peningaveski, skrifa í samskiptabækur þeirra og skráningar og lyfjagjöf ef á við (Bára 

Denný Ívarsdóttir, 2010). 

Þar sem þetta er heimili fólks þá eru aukaverkefni sem þarf að gera og þarf að 

fara yfir þau með nýjum starfsmanni. Það sem kemur að aukaverkefnum er að útskýra 

gátlista, verklagsreglur og hlutverk vakta, sýna hvar allt er geymt, hvað á að vera læst 

og hvers vegna, þvottur og frágangur fatnaðar, þriflistar og þrifnaðaráhöld, 

vaktaskýrslur, yfirvinna, vaktaskipti og rapport, keyrsla og bíllinn og hver 

trúnaðarmaður starfsmanna er (Bára Denný Ívarsdóttir, 2010).  

 

2.4 Áætlun að starfsmannaþjálfun 

Við leggjum hér upp að gera okkar eigin starfsmannaþjálfun. Starfsfólk þarf að gera sér 

grein fyrir hvaða starf það er að fara í og því er starfsmannaþjálfun mikilvæg. Það sem 

við teljum vera mikilvægt að taka fram er að hluta til með stuðning frá Theo Peeters, 

Reid og Parsons og þeirri starfsmannaþjálfun sem lögð er á sambýlinu.  

 Starfsmannaþjálfunin þarf að vera undir leiðsögn reyndum leiðbeinanda, hann 

getur verið yfirmaður, tengill, eða einhver sem þekkir vel starfið, einstaklinginn, 

fötlunina og réttindi einstaklinganna vel. Því þetta eru allt mikilvægir þættir sem þarf að 

vita og hafa skilning á þegar starfað er með fólki.  

Þegar nýr starfsmaður kemur til starfa þarf hann að fá aðlögun að hverjum 

einstaklingi fyrir sig, því hver einstaklingur er ólíkur, það er persónueinkenni, hvernig 

einhverfan birtist, ef hegðunarvandi á sér stað þá birtist hann á ólíkan hátt hjá 

einstaklingum og því mikilvægt að vita hvað á að gera þegar aðstæður sem þessar 

birtast. Því er mikilvægt að sá sem sér um handleiðslu nýrra starfsmanna þekkir 

einstaklinginn vel og hafi mikla reynslu til þess að geta útskýrt mikilvæg atriði. 
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2.4.1 Starfsmannaþjálfun 

Þessi áætlun kemur bara að einstaklingnum sjálfum, en í starfi með fötluðum 

einstaklingum hvort sem það er á sambýli, skóla, frístund, vinnustað og svo framvegis, 

fylgja önnur verkefni fyrir starfsfólk. Það getur svo sem verið að þrífa, ganga frá, þvo 

þvott, elda og svo framvegis. En við byggjum upp okkar grunn að þjálfun í fimm þrep 

og kemur hvert þrep mikilvægt til þess að nýir starfsmenn kynnast aðstæðum fólks með 

leiðsögn reyndari starfsmann og kynnist öllu því sem er mikilvægt að vita um 

einstaklinginn, hvort það sé um að ræða að kynnast einstaklingnum sjálfum, fötlun hans, 

daglegum athöfnum og svo framvegis. Þrepin fimm eru:  

 

1. Skilgreina hlutverk starfsmannsins og mikilvægi þess. Til hvers er ætlast af 

honum, hvað felst í starfinu. Einnig þarf að miðla til hans hver réttindi 

skjólstæðinganna eru.  

2. Almenn fræðsla um einhverfu. Í þessu felst að fræða starfsmenn um fötlunina og 

um þau einkenni sem birtast hjá einhverfum almennt. 

3. Fræðsla um hvernig maður á að vinna með fólki. Það er að vinna með þeim að 

virðingu og jákvæðni, fræða þá um réttindum þeirra, hvort er um að ræða fullorðna 

einstaklinga eða börn. Fræðsla um þær þjálfunaraðferðir ef einhver er. Einnig er 

mikilvægt að fræða starfsfólk um valdeflingu og nauðung, þar sem starfsmenn sem 

starfa með fólki með þroskahömlun hafa mikið vald og því verður að fræða um 

nauðung og valdeflingu til þess að koma í veg fyrir það að starfsfólk beiti ekki 

þjónustunotendur sína nauðung ef enginn sjáanleg þörf er fyrir því.  

4. Aðlögun að hverjum einstaklingi fyrir sig. Hver greining einstaklingsins er og 

hvernig einhverfan birtist hjá einstaklingnum. Hvort um hegðunarvanda er að ræða, 

útskýra hvernig hegðunarvandinn birtist, hvernig á að bregðast við hegðuninni og 

hvað er gert til að koma í veg fyrir hana. Ef hegðunarvandinn er skráður þarf að 

kenna starfsfólki á hvernig skráningar fara fram, af hverju og mikilvægi þess. 

Einnig þarf að útskýra hvaða hegðun má ekki sýna athygli og af hverju, og hvaða 

hegðun er sýnd athygli og hvernig það er gert með munnlegri styrkingu eins og 

hrósi eða með því að styrkja með einhverju sem einstaklingnum finnst gott eða 

skemmtilegt að gera. Útskýra fyrir starfsmanni að með því að styrkja jákvæða 

hegðun og sýna henni jákvæða athygli eykur það líkurnar á að einstaklingnum 

finnist það eftirsóknarvert og sýni meiri jákvæða hegðun og að þar af leiðandi fari 

honum að líða betur. Við styrkjum jákvæða hegðun og sýnum óæskilegu 
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hegðuninni sem minnstu athygli og mögulegt er. Ef einstaklingurinn notar dagskrá 

þarf að kenna starfsmanni að nota hana og útskýra mikilvægi þess, af hverju hann 

er með dagskrá, hvernig dagskrá er hann með, skrifaða, myndræna og svo 

framvegis og hvernig hún er sett upp. Er einhver þjálfun í gangi með 

einstaklingnum, ef svo er hver? Lýsing og markmið með þjálfuninni og af hverju 

þessi tiltekna þjálfun er í gangi. Kenna fólki inn á hefðir og venjur einstaklingsins, 

athafnir daglegs lífs, hvað finnst honum skemmtilegt að gera og hvað ekki. Ef 

einstaklingur á samskiptabók þarf að kenna starfsmanni að skrifa í þær.  

5. Fjölskylduhagir og tengslanet. Upplýsa þarf starfsfólk um hvernig samskiptin 

eru á milli einstaklings og fjölskyldu og hver helsti talsmaður einstaklingsins sé. 

Það getur verið einhver fjölskyldumeðlimur eða starfsmaður sem þekkir 

einstaklinginn mjög vel. Fjölskyldur einstaklinga getur verið jafn ólík og við öll. 

Því er mikilvægt að vita hvernig best er að nálgast fjölskyldumeðlimi hvað varðar 

nýjar upplýsingar, samskipti og þess háttar. Ef einstaklingur er með tengil þurfa öll 

samskipti og breytingar að fara í gegnum hann. Hann er í raun sá sem aðstoðar hinn 

fatlaða með ákvarðanatöku ef hann er ekki fær um að gera það sjálfur.  

 

Það þarf að gefa góðan tíma í starfsmannaþjálfun svo starfsmaðurinn geti meðtekið allar 

þær upplýsingar sem hann fær bæði það sem hann les og fær að kynnast. Það er mikið 

sem fer fram í þjálfun starfsfólks og því þarf að passa að gefa ekki of mikið af 

upplýsingum í einu. Fyrstu vaktina fær nýi starfsmaðurinn að fylgjast með hvernig 

hlutunum er háttað og hvernig daglega rútínan er. Þá getur hann kynnt sér það lesefni 

sem fyrir liggur. Við teljum að ráðlagður tími í aðlögun eigi að vera þrjár 

aðlögunarvaktir á hvern einstakling fyrir sig, það er tvær aðlögunarvaktir með reyndum 

leiðbeinanda og eina þar sem nýi starfsmaðurinn starfar undir leiðsögn. Ef starfsmanni 

gekk vel á þriðju vaktinni gefur leiðbeinandi grænt ljós á að hann sé orðinn hæfur til að 

starfa með viðkomandi einstaklingi. Ef ekki þarf starfsmaður örlitla meiri leiðsögn. 

Mikilvægt er að hafa sveigjanleika í þjálfuninni þar sem fólk er misfljótt að læra og að 

mæta þeim kröfum sem settar eru fram í starfi. Mikilvægt er leiðbeinandi útskýri til 

dæmis einhverja hegðun sem birtist hjá einstaklingi um leið og hann sýnir þá hegðun, 

eins og til dæmis með þráhyggju sem birtist hjá einstaklingi með einhverfu. Sem dæmi 

má nefna í aðlöguninni fer einstaklingur að veifa höndunum fram og aftur og þarna væri 

góð handleiðsla ef leiðbeinandi útskýrði strax fyrir nýjum starfsmanni af hverju hann 

gerir þetta og það sé allt í lagi og að þetta sé hluti af fötlun einstaklingsins og telst ekki 
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sem óæskileg hegðun. Við teljum að það er mikilvægt að nýi starfsmaðurinn fái 

útskýringu á mikilvægum þáttum þegar þeir birtast hjá einstaklingunum á meðan 

aðlögun stendur, því maður lærir ekki bara með því að lesa sér til heldur með því að fá 

að upplifa og fá útskýringu á því sem maður hefur áður lesið. 
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3. Kafli Niðurstöður 

Margt þarf að hafa í huga þegar farið er að starfa með einstaklingum með einhverfu og 

sérstaklega þar sem hegðunarvandi á sér stað. Höfum við hér í köflunum að framan 

leitað svara við þeim þrem spurningum sem við lögðum fram í innganginum. 

 Niðurstöður spurningarinnar Af hverju er skilningur á einhverfunni mikilvægur? 

er að skilningurinn skiptir miklu máli til þess að við getum að einhverju leyti skilið þá 

hegðun sem birtist hjá einhverfum. Eins og fram kemur í skrifum Theo Peeters er 

skilningurinn mikilvægur til að vita hvernig fötlunin brýst út. Þeir sem umgangast 

einhverfa þurfa að vita að þeir þroskast andlega á annan hátt en aðrir. Þeir skera sig úr á 

mjög sérstakan hátt og þurfa mikla einföldun. Þegar nálgast er einstaklinga með 

einhverfu þarf að gera það af nærgætni, ýkt og oft með sjónrænum hætti. Einhverfa er 

fötlun sem einstaklingar glíma við allt sitt líf. Flestum mun fara fram að einhverju leyti 

en þurfa aðstoð af einhverju tagi allt sitt líf, þetta  fer þó allt eftir hverjum einstaklingi 

fyrir sig. Ein aðal ástæðan fyrir því af hverju skilningur á einhverfunni er svo 

mikilvægur er til að starfsfólk eða aðrir sem nálgast hinn einhverfa geti aðlagað starf sitt 

að þeim og fötlun þeirra. Fólk sem umgengst einhverfa þurfa að setja sig í spor þeirra og 

reyna að skilja þeirra vandamál og af hverju þeir sýna ákveðna hegðun. Það er mun 

auðveldara fyrir okkur að gera það heldur en fyrir þá að setja sig í okkar spor, þar sem 

eitt einkenni fötlunarinnar er að einhverfir skortir þann hæfileika að setja sig í spor 

annarra.  

Mikilvægt er að skilja og vita hver einkenni einhverfu eru þar sem það er til 

dæmis mjög algengt hjá einhverfum að þeir eiga oft í miklum erfiðleikum með 

breytingar á daglegri rútínu. Sumir bregðast illa við svona breytingum og geta fengið 

reiðiköst vegna þess. Hjá sumum koma jafnvel fram alvarleg hegðunarvandamál. 

Einhverfa er þroskaröskun og geta hegðunarörðuleikar átt sér stað hjá 50% þeirra sem 

eru með einhverfu. Einhverfir upplifa það sem við teljum vera venjulegt áreiti á 

óvenjulegan hátt, eins og með ákveðin hljóð, kröfur eða nálægð sem getur verið þeim 

óþolandi. Þar sem þeir eiga oft við áráttu-og þráhyggjukennda hegðun að stríða sem 

ekki má trufla geta þeir sýnt viðbrögð með óæskilegum hætti. Því er mikilvægt að vita 

hvernig á að bregðast við þegar einstaklingar sýna svona alvarlega hegðun. Þetta svarar 

að einhverju leyti einnig spurningunni Af hverju er mikilvægt að bregðast rétt við 

hegðunarvanda hjá einstaklingum með einhverfu? 
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Þegar einstaklingar með einhverfu stríða við alvarlegan hegðunarvanda eins og 

til dæmis sjálfsskaða og árásir á aðra er mikilvægt að bregðast rétt við. Spurningin er þó 

ekki bara hvernig á bregðast við heldur hvað er hægt að gera til að koma í veg fyrir 

hegðunarvanda? Það er, eins og fram hefur komið í undanförnum köflum, að starfsfólk 

sé visst um hvaða leiða er hægt að leita með fyrirbyggjandi aðgerðum. Það getur til 

dæmis verið að búa til sjónræna dagskrá fyrir einstaklinginn, að forðast aðstæður þar 

sem hegðunarvandi kemur oft fram, minnka biðtíma, betrumbæta tjáskipti, aukin 

hreyfing, jákvæð styrking og margt annað. Reid og Parsons komust að þeirri niðurstöðu 

að ein leið til að koma í veg fyrir hegðunarvanda einhverfra er að þeir hafi alltaf 

eitthvað fyrir stafni, að starfsfólk þarf að vera duglegt við að finna upp á einhverju 

skemmtilegu og örvandi fyrir einstaklingana að gera. Einnig er mjög mikilvægt að 

starfsfólk komi fram við einstaklinga með einhverfu af mikilli jákvæðni og einblíni á 

það jákvæða atferli sem þeir sýna.  

Hegðunarvandi einhverfra er í 90% tilfella tengdur félagslegum samskiptum, því 

er ekki hægt að breyta hegðun einstaklingsins nema þeir sem vinna með einhverfum 

breyti einnig hegðun sinni. Því er mikilvægt að notast við viðurkenndar aðferðir sem 

sýnt hefur verið vísindalega fram á að beri árangur. Þetta getur til dæmis verið hagnýt 

atferlisgreining þar sem megin hugmyndafræðin er að óæskilega hegðunin er ekki styrkt 

og æskilega hegðun er styrkt á hvetjandi hátt svo einstaklingarnir upplifi sig á jákvæðan 

og sigrandi hátt. Hægt er að nota hugmyndafræði TEACCH til dæmis með þvi að hafa 

sjónrænt skipulagt umhverfi eins og til dæmis sjónræna dagskrá. Þegar takast á við 

hegðunarvanda þarf að horfa á einstaklinginn sjálfan og meta hans þarfir. Til þess að 

takast á við hegðunarvanda þarf að sameina vinnubrögð og viðbrögð starfsmanna og 

þeirra sem umgangast einhverfa einstaklinga svo þeir finni fyrir sem mestu öryggi í lífi 

sínu. Því er starfsmannaþjálfun mikilvæg.  

Starfsmaður í þjónustu við einstaklinga með einhverfu þarf að fara eftir þeim 

reglum sem verið er að vinna með einstaklingnum og hann þarf að vinna eftir þörfum 

hans og fjölskyldu. Það þarf að vera ákveðin starfslýsing með þörfum einstaklinganna 

sem aðstoðarmaður þarf að fara eftir. Þeir sem eru að vinna með einstaklingum með 

einhverfu þurfa að hafa skilning á því sem er verið að vinna með og þarf að vera viljugt 

til þess að hjálpa einstaklingnum að ná þeim markmiðum. Starfsmaður þarf að tengjast 

einstaklingunum og sýna ánægju og gleði yfir árangri þeirra. Þörfin fyrir þjálfun er 

mikil úr því að einstaklingar með einhverfu þurfa að búa við þessa fötlun allt sitt líf. 

Mikilvægt er að starfsfólk hafi góða þekkingu á einhverfu, þjálfun á einstaklingnum 
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sjálfum, hvernig einhverfan lýsir sér hjá honum, hvort hegðunarvandi á sér stað og 

hvernig á að bregðast við hegðuninni. Einnig þurfa starfsmenn að öðlast skilning á því 

að einhverfir og þeir sem eiga einnig við hegðunarvanda að stríða þurfa alltaf að hafa 

eitthvað fyrir stafni svo þeim líði sem best og verða þannig mun öruggari í sínu 

umhverfi. Mikilvægt er að starfsfólk hafi skilning á því að sameiginleg viðbrögð og 

vinnubrögð skila sem mestum árangri í starfi með einhverfum. Starfsfólk verður að laga 

sig að þeirra daglega lífi en ekki öfugt. Við erum öll með okkar rútínur og okkar hefðir 

og eiga þjónustunotendur að fá að eiga sínar, þess vegna eru sameiginleg vinnubrögð 

einnig mikilvæg, ekki bara til að takast á við vanda, heldur einnig til þess að veita 

þjónustunotendum öryggi og frelsi til þess að gera hlutina á sínum eigin vegum.  

Skilningurinn á hvernig einhverfan birtist hjá hverjum og einum einstaklingi 

fyrir sig er mikilvægur til það að skilja hvenær fötlunin sýnir sig og hvenær ekki. 

Stundum sýna einstaklingar óæskilega hegðun vegna annarra ástæðna eins og til dæmis 

vegna líkamlegra ástæðna. Þetta geta verið veikindi, verkir og fleira. Stundum getur 

erfið hegðun komið í ljós þegar einstaklingur er með höfuðverk og því gæti ein 

verkjatafla komið í veg fyrir frekari skaða. Því er mikilvægt að þekkja og reyna að skilja 

þjónustunotendur sína og eiga góð tengsl svo aðstæður eins og þessar verði ekki verri en 

þær þurfa að vera.  

Mikilvægt er að ef starfsmenn eru að vinna með einstaklingum með alvarlegan 

hegðunarvanda eins og til dæmis árásargirni eða tilhneigingu til alvarlegs sjálfskaða 

þurfa starfsmenn að læra að verja sig og hjálpa einstaklingnum að verja sjálfan sig. Því 

er mikilvægt að starfsfólk læri réttar leiðir til þess að verja sig og einstaklingana með 

þeim hætti sem skaðar þá ekki. 

Þetta er allt mikilvægt að vita því einstaklingur sem ekki hefur unnið með 

einhverfum með hegðunarvandamál veit ekki hvað á að gera í svona aðstæðum og hann 

hefur ekki þann skilning sem þarf til þess að skila sem mestum árangri í starfi sínu. 

Þegar fólk byrjar að vinna með einhverfum, sama hvort það er ófaglært, þroskaþjálfar, 

sálfræðingar eða annað, og það hefur ekki reynslu á að vinna með einhverfum og fólki 

með hegðunarvanda þá þurfa allir jafna starfsmannafræðslu þegar kemur að 

skilningnum á fötluninni, hegðunarvandanum, hvernig á að bregðast við og hvaða leiða 

er hægt að leita til þess að koma í veg fyrir vandamálið og hvaða leiða er hægt að leita 

til að bæta lífsgæði einstaklinganna.  
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3.1 Starf þroskaþjálfa með einhverfum með hegðunarvanda 

Þroskaþjálfastarfið byggir á að við lítum á hverja manneskju sem einstaka, að við 

virðum mannréttindi, jafnrétti, virðingu fyrir sjálfsákvörðunarrétti og fylgjumst með því 

að allir eiga rétt til fullrar þátttöku á eigin forsendum í samfélaginu og móta þjónustuna. 

Við viljum ryðja í burtu hindrunum í samfélaginu með það í huga að bæta lífsskilyrði og 

lífsgæði fólks. Með þroskaþjálfun er unnið á fræðilegan og skipulegan hátt í samstarfi 

við þjónustunotendur að því að stuðla að jákvæðum viðhorfum, efla færni og auka 

skilning á aðstæðum fólks sem býr við skerðingar. Þegar unnið er með einstaklingum 

með erfiða hegðun þarf að koma fram við þá af jákvæðni og virðingu. Jarle Eknes, 

norskur sálfræðingur talaði um það að gildismat okkar birtist í þeim viðhorfum sem 

stýra gerðum okkar og framkomu við aðra. Okkar viðhorf endurspeglast í tjáningu og 

viðbrögðum við gerðum annarra. Tilfinningar okkar, hugsanir og þekking móta viðhorf 

okkar sem fram koma í hegðun og framkomu við aðra. Mikilvægt er að vera meðvitaður 

um eigin viðhorf, en það er ekki alltaf auðvelt. Þar sem þjónusta við fólk með 

þroskahömlun byggist á viðhorfum starfsfólks er mikilvægt að beina athyglinni að 

þeim. Með því að hafa góða meðvitund um viðhorf og áhrif þeirra getur það stuðlað að 

jákvæðu samspili sem einkennist af virðingu, tillitssemi og velferð þjónustunotenda og 

starfsmanns. Þegar þjálfun á sér stað hjá þjónustunotenda verður að hafa ákveðin 

viðhorf sem fela í sér virðingu, sannan áhuga fyrir hamingju og velferð einstaklingsins, 

að þarfir einstaklingsins séu í brennidepli og stuðning til að nýta eigin hæfnileika og 

getu (Eknes, 2002). 

Þessi atriði eiga að vera aðalatriðin í þjónustu við fólk með þroskahömlun. 

Mikið af fólki með þroskahömlun hefur upplifað mikinn söknuð og vonbrigði í lífinu 

sem gerir það að verkum að það getur verið mjög viðkvæmt. Því er mikilvægt að tengsl 

okkar við þjónustunotendur byggist á jákvæðum viðhorfum og raunverulegum áhuga og 

virðingu fyrir hverri og einni manneskju (Eknes, 2002).  

Oft geta komið upp erfiðleikar þar sem við neyðumst til að skerða sjálfstæði 

þeirra. Ef við til dæmis horfum upp á þjónustunotanda skaða sig upp á hvern einasta dag 

og gera ekkert í því erum við að vanrækja þjónustuhlutverk okkar. Þarna er mjög þunn 

lína sem erfitt er að meta hvað eigi að gera. Því er mikilvægt að hafa þroskaþjálfa í starfi 

með einstaklingum með einhverfu og hegðunarvanda til þess að upplýsa starfsfólk um 

sjálfstæði þeirra og réttindi og hvenær við erum að ganga of langt. Aðrir starfsmenn 

gera sér ekki endilega grein fyrir þessu og hugsa bara um að stöðva skaðlegu hegðunina. 
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Þeir þurfa að upplýsa starfsfólk svo þroskaþjálfinn sjálfur geti vegið og metið aðstæður 

og fundið leið til þess að vita hvenær á að grípa inn í slíkum aðstæðum og hvenær á að 

draga sig í hlé. Þroskaþjálfinn getur verið sá sem hjálpar til við að finna leiðir til þess að 

efla sjálfstæði einhverfra með því að finna styrkleika þeirra og nota þá sem jákvæða 

styrkingu svo einstaklingurinn upplifi sig á jákvæðan hátt sem getur verið ein leið til að 

reyna að fyrirbyggja óæskilega hegðun.  

  

3.2 Umræður 

Að vinna með einhverfum með hegðunarvanda getur verið mjög krefjandi starf. 

Mikilvægt er að starfsfólk horfi á starfið sitt og einstaklingana með jákvæðum hætti. 

Hætta er á að starfsfólk verði þreytt þegar það vinnur með einstaklingum sem sýna 

erfiða hegðun og missi þolinmæðina, sýni reiði eða pirring gagnvart þjónustunotendum 

sínum, sem eru eðlileg viðbrögð en hefur mjög slæm áhrif á einstaklingana. Það má 

ekki bjóða þjónustunotendunum upp slíka þjónustu og því verðum við að hafa afskipti 

af því þegar við sjáum slíkt gerast. Eitt af því að sem er mikilvægt, sama hvaða fötlun 

einstaklingurinn hefur, eigum við að koma fram við skjólstæðinga okkar af virðingu og 

jákvæðni. Þegar unnið er með einstaklingum með hegðunarvandamál þarf að gera sér 

grein fyrir því hversu alvarleg hegðunin er. Þar sem það er mjög þunn lína á milli þess 

hvort við séu að stíga of langt inn í sjálfræði þeirra eða ekki, þá verður að hugsa um 

hvort hegðunin er að hafa mikil áhrif á einstaklinginn eða ekki. Í sumum tilfellum þegar 

hegðunin er ekki svo skaðleg er hún frekar hunsuð en þegar alvarlegur hegðunarvandi á 

sér stað eins og einstaklingur sem sýnir mjög sjálfsskaðandi hegðun og sem getur valdið 

heyrnartapi, sjónleysi, jafnvel miklum heilaskaða, þá grípum við inn í. Einnig þegar 

einstaklingur ræðst á starfsmenn þarf starfsfólk að geta varið sig. Til þess að takast á við 

slíka hegðun þá þurfa starfsmenn að læra rétt viðbrögð, svo kölluð sjálfsvarnarviðbrögð. 

Þau lærast ekki að sjálfu sér og því þarf að veita starfsmönnum kennslu í þessum 

viðbrögðum. Þetta eru allt viðbrögð sem þarf að læra ef hegðunin er sýnd en það sem 

við þurfum alltaf að vera að einbeita okkur að er það að koma í veg fyrir hegðunina. Því 

er mikilvægt, eins og fram hefur komið, að vera stöðugt að finna upp á einhverju 

skemmtilegu og uppörvandi fyrir einstaklingana að gera, hafa skipulagða dagskrá yfir 

daginn og vera jákvæð í samskiptum við þá og styrkja þá þegar þeir sýna jákvæða 

hegðun. Þjónustunotendurnir eiga að finna fyrir sem mestu öryggi í lífi sínu og þurfum 

við að nálgast þá með sameiginlegum hætti, hvort sem það er að bregðast eins við 
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hegðun, í almennum daglegum athöfnum eða hvað sem má nefna. Við höfum öll okkar 

hefðir og rútínur og er mikilvægt að virða þær hjá hverjum einstaklingi fyrir sig. Þessu 

öllu er mikilvægt að miðla og hafa skilning á og því er starfsmannaþjálfun mjög 

mikilvæg. Þetta eru þættir sem fólk áttar sig ekki strax á en áttar sig mun fyrr á ef þeir fá 

góða þjálfun frá reyndum starfsmanni þegar það hefur störf með einhverfum með 

hegðunarvanda. Til þess að gera þjálfunina eins einstaklingsmiðaða og mögulegt er 

þurfa að vera skýrar verkreglur í samskiptum við hvern þjónustunotenda fyrir sig. Því 

teljum við að það eigi að fylgja íbúamöppur fyrir hvern einstakling fyrir sig. Þar getur 

komið fram hver greining einstaklingsins er og hvernig fötlunin birtist hjá honum, hans 

daglegu athafnir, hvað honum finnst gaman að gera, hvað honum finnst leiðinlegt, 

hvernig er brugðist við óæskilegri hegðun, er hún hunsuð eða þarf að grípa inn í, og svo 

er mikilvægt að taka fram ef einhver þjálfun er í gangi og það sé lýsing á henni. Til þess 

að virða sjálfstæði einstaklinganna þarf að gera slíkar möppur í samræmi við þá og 

passa upp á það að hún sé gerð með jákvæðum hætti. Þetta getur auðveldað nýju 

starfsfólki mikið og er einnig tæki til að halda utan um það að allir starfsmenn séu að 

vinna eins og sýna eins viðbrögð við ákveðinni hegðun. Að vinna með einstaklingum 

með einhverfu og hegðunarvanda getur verið mjög krefjandi vinna og þarf að takast á 

við erfiðar aðstæður þar sem margar leiðir til að fyrirbyggja hegðunarvanda geta stuðlað 

að því að starfsfólk þurfa að takmarka sjálfstæði einstaklinganna. Því þarf að fara mjög 

varlega og huga ávallt að því hvað er einstaklingnum fyrir bestu svo lífsgæði hans sé 

alltaf höfð að leiðarljósi. Síðan er alltaf spurning hversu langt á að ganga? 

Þrátt fyrir krefjandi starf er starf með einhverfum mjög skemmtilegt og áhugavert og 

er maður alltaf að læra eitthvað nýtt. Við þurfum alltaf að vera að endurmennta okkur 

og vera vel upplýst um þær nýjungar og aðferðir sem viðurkenndar eru í starfi með 

fötluðum einstaklingum. Í dag er það hugmyndafræði hagnýtrar atferlisgreiningar sem 

hefur sýnt sem mestan árangur í starfi með einhverfum með hegðunarvanda. Einnig er 

gott að nota aðrar aðferðir með, eins og hugmyndafræði TEACCH, að gera skipulagt 

umhverfi eins og sjónræna dagskrá ef einstaklingurinn sýnir fram á þá þörf. Maður má 

þó ekki helga sig of mikið einni aðferð og verður að vera opin fyrir því að breyta til ef 

önnur aðferð verður fundinn upp sem sýnir fram á betri árangur.  

 Þegar starfað er með einhverfum er gott að hafa 10 þátta kenningu Theo Peeters 

í huga, en hann setti fram þá þætti sem er mjög mikilvægt að hafa í huga þegar farið er 

að vinna eða unnið er með fólki með einhverfu: 
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1. Láttu heillast að því sem er öðruvísi. Við teljum að það hjálpi fólki að vera 

einhverskonar „ævintýrakönnuðir“ í heimi hugans og reyna að komast að hinu 

óþekkta. Sumt fólk óttast hið óþekkta, aðrir laðast að því og vilja komast að 

leyndamálinu.  

2. Gefðu ímyndunaraflinu lausan tauminn. Til þess að geta tekið þátt í 

hugsunarhætti einhverfra, sem skortir ímyndunarafl, verðum við að bæta þeim 

það upp með eigin ímyndunarafli.  

3. Að geta gefið án þess að fá hefðbundnar þakkir fyrir. Við þurfum að geta gefið 

án þess að fá mikið í staðinn og án þess að vera vonsvikin vegna þess að 

einhverfir sýna ekki félagslega gagnkvæmni. Með reynslunni lærum við að 

þekkja aðrar leiðir til að þakka fyrir sig.  

4. Að vera tilbúinn að breyta eigin tjáningar-og samskiptamáta og félagslegri 

hegðun. Aðferðin sem ber að nota á að vera meira tengd þörfum þeirra sem eru 

með einhverfu frekar en ósjálfsráðu félagslegum samskiptunum sem við notum 

dags daglega. Það er ekki auðvelt og krefst margra tilrauna til að aðlagast. En 

þegar allt kemur til alls, hverjum erum við að þjóna í rauninni? 

5. Að hafa hugrekki til að vinna „einn í eyðimörkinni“. Sérstaklega í upphafi þegar 

maður er að byrja með einstaklingi í þjálfun. Það skilja svo fáir einhverfu að 

einbeittur fagmaður á það á hættu að vera gagnrýndur í stað þess að fá lof fyrir 

mikla vinnu.  

6. Aldrei láta sér nægja það sem maður veit þá og þegar. Maður lærir um einhverfu 

svo lengi sem maður lifir. Fagfólk sem heldur að það hafi lausnina er á 

villigötum. Þjálfun í einhverfu lýkur aldrei.  

7. Sættið ykkur við að hvert stig framfara flettir ofan að nýjum vandamálum. Fólk 

er gjarnt á að henda krossgátum ef það getur ekki leyst þær. Það sama getur ekki 

átt við einhverfu, þegar maður hefst handa lýkur leitinni aldrei.  

8. Þrátt fyrir uppeldisfræðilega atburði verður fagmaður að sýna mjög mikla 

kennslufræðilega hæfni. Hann þarf að taka mörg lítil skref, nota sjónræn 

hjálpartæki byggð á einstaklingsbundnum þörfum. Það þarf stöðugt að meta 

stöðuna.  

9. Maður verður að vera tilbúinn að vera í hópavinnu. Aðferðin sem beita á verður 

að vera samræmd og samverkandi og því verða allir viðkomandi að vera 

upplýstir um einstaklinginn og þarfir hans.  
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10. Auðmýkt er mikilvæg. Við teljumst kannski vera sérfræðingar í einhverfu að 

starfsheitinu til, en foreldrar eru sérfræðingar þegar þeirra börn eru annars vegar 

og verðum við að taka mark á þeirri reynslu. Fagfólk sem setur sig á háan hest er 

óvelkomið í heim einhverfra. Í samvinnu með foreldrum er mikilvægt að tala um 

árangur en viðurkenna samt mistök. Foreldrar þurfa að átta sig á að fagfólk í 

einhverfu er ekki ofurfólk (Peeters, 1998).  

 

Þessa 10 þætti ættu allir að tileinka sér sem vinna með einstaklingum með einhverfu. 

Þessi orð Theo Peeters segja svo mikið og er mjög mikilvægt að hafa í huga. Þau eru 

góð fyrir þá sem er að byrja starf í þjónustu við einhverfa og einnig fyrir þá sem hafa 

starfað lengi. Einhverfa er flókin fötlun og því þurfum við sem umgöngumst fólk með 

einhverfu að minna okkur stöðugt á að við munum aldrei skilja hana að fullu en þurfum 

alltaf að vera reiðibúin að læra meira um einhverfuna og vera opin fyrir nýjungum.  

 Í lokin eru nokkrir þættir sem mikilvægt er að hafa í huga í starfi með fólk með 

einhverfu og hegðunarvanda það er að allir eru einstakir, það er að það er enginn eins. 

Að bera virðingu fyrir öðrum og þeirra réttindum, að koma að þeirra vanda með 

nærgætni, einblína ekki á ögrandi hegðun heldur á einstaklinginn og hans styrkleika og 

ávalt verður að hafa þarfir einstaklingsins að leiðarljósi.  
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Lokaorð  

Eftir vinnu okkar á þessu verkefni höfum lært mikið um einhverfu og hegðunar vanda.  

Við erum sannfærðari um mikilvægi starfsmannaþjálfunar og munum við hafa það 

ofarlega í huga þegar við förum að starfa sem þroskaþjálfar að leggja mikið upp úr góðri 

starfsmannafræðslu og þjálfun nýrra starfsmanna. Við sem þroskaþjálfar þurfum að 

fjarlægja hindranir til að einstaklingar með einhverfu geti lifað sem eðlilegustu lífi og 

mögulegt er og því er fræðsla starfsfólks mikilvæg. Við verðum að samhæfa okkur í 

starfi svo sem bestum árangri verði náð. Það er allt í lagi að viðurkenna að við vitum 

ekki allt. Við verðum að vera opin og bæta við okkur þekkingu, sérstaklega þegar við 

byrjum að takast á við nýjar eða framandi aðstæður. Við verðum alltaf að finna leiðir 

með því að setja okkur í spor hins fatlaða til þess að veita sem bestu þjónustu á faglegan 

hátt. Í öllu starfi er gott að hafa í huga gullnu regluna: „það sem þið viljið að aðrir menn 

gjöri yður, það skuluð þér og þeim gjöra“. 
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