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Ágrip 

Tilgangur þessarar rannsóknar var að leita svara við spurningunni: Hver eru 

viðhorf aðstoðarleikskólastjóra til starfs síns? Markmiðið var að öðlast 

skilning á reynslu og viðhorfum aðstoðarleikskólastjóra á því hvaða kostir og 

gallar fylgja starfinu, hvað eflir og hvetur aðstoðarleikskólastjóra í starfi og 

hvaða hugmyndir þeir hafa um frama í leikskólaumhverfi. Einnig var kannað 

hvernig aðstoðarleikskólastjórar bregðast við þeirri stöðu að þurfa að gegna 

fleiri en einu hlutverki á vinnustað og hvaða áhrif sú staða hefur á líðan 

þeirra og viðhorf. Í rannsókninni var beitt eigindlegri rannsóknaraðferð og 

voru tekin hálfopin viðtöl við fjóra aðstoðarleikskólastjóra í tveimur 

sveitarfélögum á höfuðborgarsvæðinu.  

Meginniðurstöður rannsóknarinnar voru þær, að almennt voru 

viðmælendur ánægðir í starfi og telja kostina fleiri en ókostina. Mesta 

ókostinn við starfið álitu viðmælendur vera úrlausn erfiðra mála varðandi 

starfsmenn. Að útkjá slík mál hafði mikil áhrif á andlega líðan viðmælenda, 

því ekki er hægt að gera öllum til hæfis og ávallt þarf að gæta þess að 

markmið og gildi leikskólans séu í heiðri höfð. Viðmælendur töldu sig hafa 

dregið talsverðan lærdóm af því að takast á við erfið mál og það hafi eflt þá 

og styrkt í starfi. 

Niðurstöður benda enn fremur til, að viðmælendur hafi fundið fyrir 

hlutverkatogstreitu þar sem fæstir eru í 100% stjórnunarhlutverki, en 

stjórnunarhlutfallið ræðst af stærð leikskóla. Þar af leiðandi var meirihluti 

viðmælenda í fleiri en einu hlutverki innan leikskólans. Í niðurstöðunum 

kom í ljós að það taldist bæði vera kostur og ókostur. Viðmælendur töldu til 

ókosta að vera margskiptir í starfi og fannst þeir ekki geta sinnt hlutverkum 

sínum eins vel og þeir vildu. Viðmælendur lögðu áherslu á mikilvægi þess að 

standa að faglegri endurmenntun allra sem starfa innan leikskólans og 

lögðu talsvert á sig til að svo gæti orðið. Meirihluti viðmælenda í 

rannsókninni hafði ekki áhuga á að fara í stöðu leikskólastjóra, það væri ekki 

eftirsóknarvert í ljósi þess sem nú er að gerast í leikskólamálum á Íslandi. 

Þeir létu líka í ljósi áhyggjur af framtíð faglegs starfs í leikskólum, á tímum 

niðurskurðar og samdráttar. Annað atriði, sem hafði áhrif á ákvörðun þeirra 

að sækjast ekki eftir leikskólastjórastöðu, var að þá myndu þeir missa tengsl 

við börnin í leikskólanum.  
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Abstract 

”The attitude of Preschool Deputy Heads to their work” 
The purpose of this study was to answer the question: What is the attitude 

of Preschool Deputy Heads to their work? The aim was to understand what 

experience the Deputy Head received from the work and to learn about 

what they see as advantages and disadvantages at their work, what 

strengthens and encourages the professional commitment of the Deputy 

Head and what ideas they have about a career in the pre-school 

environment. The study also evaluated how the Deputy Heads experience 

to be in many roles at the same working place and what effect it had on 

their well-being at work and attitude toward work and working conditions. 

In this study a qualitative research method was applied with semi-

structured interviews with four Deputy Heads from two municipalities in 

the metropolitan area of Reykjavik, Iceland.  

The main findings were that the interviewees were generally content 

with their work. They believe that the benefits of the work do more than to 

compensate for the disadvantages. In general, the greatest drawback of the 

job was the time spent in dealing with major problems reagarding 

employees. To deal with such issues had a major impact on the well being 

of the individuals in question. The interviewees felt that dealing with 

difficult issues made them stronger and more competent in their role. 

Furthermore, the results indicate, that the interviewees felt a role conflict 

as very few of the Deputy Heads are in 100% management possision in the 

preschool stage. Most often the management ratio is determined by the 

size of the preschool. Consequently, the majority of respondents are in 

more than one role within the preschool.  

Findings also revealed that it was considered to be both an advantage 

and a disadvantage to be in more than one role.the Interviewees felt that it 

was a disadvantage to be in a complex situation at work and as a result they 

felt that they did not carry out their commitment as good as they thought 

desirable. At the same time they accepted the advantage of being a teacher 

and a manager at the same time. The Interviewees stressed the importance 

of increase the continual professional training among the employees and 

contributed substantially to make that happen. The majority of respondents 

in the study did not wish to be promoted to principals as it would not be 
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desirable in light of what is happening in the preschool environment in 

Iceland. They disclosed concerns regarding future of professional work in 

Icelandic preschools in times of cutbacks and contraction. Another issue 

that affected their decision not to pursue the position as principals was that 

they would lose connection with the children in the workplace. 
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1 Inngangur 

Í þessu meistaraprófsverkefni er fjallað um viðhorf aðstoðarleikskólastjóra 

til starfs síns. Í íslenskum leikskólum er aðstoðarleikskólastjóri aðstoðar-

maður leikskólastjóra og staðgengill í fjarveru hans. Saman deila þeir ábyrgð 

á rekstri leikskólans og daglegri stjórnun hans ásamt því að skipuleggja 

uppeldisstarfið. Fáar rannsóknir erlendis, hvað þá hérlendis, hafa verið 

gerðar á upplifun aðstoðarskólastjóra á starfi sínu og enn færri á viðhorfum 

aðstoðarleikskólastjóra og er því rannsókn sem þessi mikilvæg viðbót við þá 

þekkingu, sem fyrir er, á viðhorfum aðstoðarleikskólastjóra til starfs síns.  

1.1 Val á viðfangsefni 

Kveikjan að rannsókninni er áhugi á starfi aðstoðarleikskólastjóra sem hefur 

verið ofarlega í huga mér í tíu ár eða frá því að ég hóf störf sem deildarstjóri 

í leikskóla. Upplifun mín afstarfinu er að mér virðist það vera nokkuð flókið. 

Orsök þess getur verið að algengt er að aðstoðarleikskólastjórar séu í fleiri 

en einu hlutverki í leikskólanum þar sem þessi staða er sjaldan 100% 

stjórnunarstaða. Í gegnum starfsferil minn sem deildarstjóri hef ég unnið 

náið með aðstoðarleikskólastjórum þar sem flestir hafa verið í svokölluðum 

undirbúningsafleysingum inni á deildum þar sem ég hef unnið. Mig hefur 

lengi langað til að skoða stöðu þeirra, fara dýpra í hana og kanna viðhorf 

þeirra sjálfra til starfs síns. Einnig lék mér hugur á að skoða í hverju starf 

þeirra er fólgið og hverjar eru daglegar skyldur þeirra og verkefni. Ég tel að 

það geti verið kostur að hafa ekki starfað sem aðstoðarleikskólastjóri og 

byggja því ekki á reynslu sem slíkur þegar viðtölin eru tekin og greining 

gagna fer fram, sem minnkar líkur á að eigin reynsla rannsakanda og 

skoðanir hafi áhrif á orð viðmælenda.  

Rannsóknin er framkvæmd á þeim tíma þegar miklar hræringar eiga sér 

stað í íslensku þjóðfélagi. Allar aðstæður hafa breyst mikið að undanförnu 

eða allt frá árinu 2008 þegar kreppa skall á. Mikill niðurskurður hefur átt sér 

stað hjá hinu opinbera og hafa leikskólar ekki farið varhluta af því. 

Talsverðar breytingar hafa átt sér stað í leikskólamálum og er t.d. sums 

staðar búið að leggja niður aðstoðarleikskólastjórastöður og annars staðar 

leikskólar verið sameinaðir og jafnvel leikskólar og grunnskólar. Í kjölfarið 

hefur stjórnendastöðum í leikskólum fækkað talsvert. Í fjögurra deilda 

leikskólum er stjórnunarhlutfall aðstoðarleikskólastjóra 20% en það er ekki 
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fyrr en leikskólarnir eru orðnir átta deilda að starfið er orðið 100% 

stjórnunarstaða.  

1.2  Markmið með verkefninu 

Tilgangur og markmið rannsóknarinnar er að kanna hugmyndir og 
viðhorf aðstoðarleikskólastjóra til starfs síns sem stjórnenda og 
hverjar eru daglegar skyldur þeirra. Í því felst meðal annars að skoða 
hvað þeir telja vera kosti og ókosti við starfið, hvernig þeir fara að því 
að styrkja sig í starfi og hvaða hugmyndir þeir hafa um starfsframa. 
Ennfremur er lögð áhersla á að ná fram skoðun þeirra á því að sinna 
fleiri en einu hlutverki í leikskólanum og hvaða áhrif það hefur á líðan 
þeirra og viðhorf.  

Ég tel að það skipti máli fyrir leikskólastjóra og aðra sem starfa 
innan leikskólans að skoða viðhorf aðstoðarleikskólastjóra til starf 
síns í þeim tilgangi að skilja betur eðli starfsins. Í rannsókninni er 
einnig leitast við að komast að því í hverju starf þeirra felst og hvaða 
aðferðir þeir nota til að takast á við skyldur sínar sem annar æðsti 
stjórnandi leikskólans.  

Rannsóknarspurningin er: Hver eru viðhorf aðstoðarleikskóla-
stjóra til starfs síns? 

Undirspurningar eru: 

 Hverja telja þeir kosti og ókosti starfs síns? 
 Hvað finnst þeim um að vera í fleiri en einu hlutverki? 
 Hvaða þættir efla þá í starfi? 
 Hverjar eru hugmyndir þeirra um starfsframa? 

Til að svara rannsóknarspurningunni var gerð eigindleg rannsókn og 
gagnaöflun fór fram með viðtölum.  

1.3  Uppbygging ritgerðar 

Uppbygging ritgerðarinnar er með þeim hætti að á eftir inngangi er 
fjallað um fræðilegar undirstöður hennar. Þá er fjallað um kenningar í 
stjórnun og forystu og rannsóknir sem beinast að viðhorfum skóla-
stjóra, aðstoðarskólastjóra og millistjórnenda í skólum til starfs síns 
þar sem mjög fáar rannsóknir hafa verið gerðar á störfum þeirra í 
leikskólum. Ég tel að þessar rannsóknir nýtist vel til að bera mínar 
niðurstöður saman við þar sem aðstoðarleikskólastjórar eru milli-
stjórnendur og í fjarveru leikskólastjóra eru þeir staðgenglar hans. Ég 
tel að hvort heldur sem um er að ræða skólastjóra eða aðstoðar-
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skólastjóra í grunn- eða leikskólum þá þurfi þeir að takast á við álíka 
skyldur, ábyrgð og vandamál sem tengjast nemendum, starfsfólki og 
foreldrum. Þeir stjórna daglegri starfsemi skólanna og bera ábyrgð á 
rekstri og faglegu starfi innan þeirra. 

Þar næst er greint frá kenningum um lærdómssamfélag og hvernig 
það birtist í skólasamfélaginu. Síðan er fjallað um kenningar og 
rannsóknir á hlutverki og hlutverkatogstreitu og þeim áhrifum sem 
hlutverkatogstreita getur haft á einstakling.  

Í kaflanum um aðferðafræði rannsóknarinnar er gerð grein fyrir 
rannsóknaraðferðinni, vali á þátttakendum og hvernig gagnaöflun og 
úrvinnsla gagna fór fram. Þar á eftir er sagt frá helstu niðurstöðum 
rannsóknarinnar og í umræðukaflanum, sem fylgir í kjölfarið, eru 
niðurstöður túlkaðar og bornar saman við aðrar rannsóknar-
niðurstöður og kenningar fræðimanna um efnið. Ritgerðinni lýkur 
með lokaorðum mínum og hugleiðingum um ritgerðina og 
rannsóknina.  
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2 Fræðilegur bakgrunnur 

Í þessum kafla er rýnt í rannsóknir og fræðilega umfjöllun er varða stjórnun 

og forystu sem og rannsóknir á viðhorfum skólastjórnenda til starfs síns. 

Hugtökin stjórnun og forysta eru skilgreind, sem og formlegt og óformlegt 

vald. Í þessum hluta ritgerðarinnar er einnig tæpt á því í hverju forysta felst 

og að hvaða leyti stjórnun leikskóla er frábrugðin stjórnun í öðrum 

stofnunum. Ennfremur er kafli um skyldur aðstoðarleikskólastjóra og fjallað 

um þá eiginleika sem mikilvægt er að þeir hafi til að bera til að ná árangi. 

Þar sem leikskólinn er staður náms og þroska – og á það ekki bara við um 

nemendur heldur einnig kennara skólans – er gerð grein fyrir lærdóms-

samfélagi og þýðingu þess fyrir skólasamfélagið. Að lokum er kafli um 

hlutverk og hlutverkatogstreitu, birtingarmyndir hennar og orsakir. 

2.1 Stjórnun og forysta 

Í stjórnunarfræðum menntastofnana er talsvert fjallað um hugtökin 

stjórnun (e. management) og forystu (e. leadership). Þegar talað er um 

stjórnanda (e. manager) í stjórnunarfræðum menntastofnana þá er átt við 

þann einstakling sem hefur formlegt vald til þess að leiða skólann áfram að 

settum markmiðum. Hins vegar getur leiðtogi eða sá sem veitir forystu haft 

bæði formlegt og óformlegt vald (Gold og Evans, 1998).  

Með formlegu valdi (e. authority) er vísað til þess að valdið sé veitt 

gegnum ráðningu eða einstaklingur sé skipaður í ákveðið hlutverk með 

formlegum hætti. Óformlegt vald er þegar einstaklingur veitir forystu eða 

leiðir hóp með því að fá fólk til fylgja sér án þess að vera ráðinn til þess eða 

skipaður á formlegan hátt. Einstaklingur getur þannig gegnt formlegri 

stjórnunarstöðu án þess að veita forystu og getur hann einnig veitt forystu 

án þess að vera í formlegu stjórnunarhlutverki (Sergiovanni, 2006).  

Samkvæmt Sergiovanni (2006) er hægt að líta á forystu sem afl sem 

skólastjóri getur nýtt skólanum til framdráttar og til að ná árangri í 

skólastarfi eða til að koma í veg fyrir að skólinn staðni. Stjórnandi, sem 

ætlar að ná árangri í starfi, leggur áherslu á að starfsmenn geti þróast 

faglega, hann dreifir valdi og stjórnar á grundvelli siðferðilegra gilda. 

Sergiovanni talar einnig um að forystumaður þurfi að hafa sterka sýn á 

skólastarfið og fá starfsmenn til að trúa á þá sýn og markmiðin og gera þau 

að veruleika. Með því að dreifa valdi verða bæði leiðtogar og fylgjendur 
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með í stjórnun skólans en þurfa ekki allir að taka jafn mikla ábyrgð. Þá þurfa 

ekki allir að vera í forystu allan tímann heldur er hugsunin sú að á einhverju 

tímabili deili allir ábyrgð og skyldum forystu innan stofnunar. 

Sergiovanni (2006) segir enn fremur að í góðu skólastarfi sé það 

tilgangurinn (e. purposing in the Linchpin) sem skipti hvað mestu máli og 

mikilvægt sé að gott samspil virki milli allra. Með það fyrir augun er 

nauðsynlegt að skólar hafi framtíðarsýn og markmið sem stefnt er að. 

Mikilvægt er að líta á framtíðarsýn sem áttavita sem bendir á þá stefnu, 

sem á að taka, en ekki sem vegakort þar sem hver beygja er skráð. Þetta 

hvetur til eldmóðs og leyfir fólki að taka þátt í að móta leiðina að 

markmiðunum. Þegar skólar hafa náð þessari tengingu hverfa þeir frá því að 

vera stofnun í það að vera samfélag. 

Samkvæmt Sergiovanni (2006) er mikilvægt að byggja upp sterka 

skólamenningu með því að grundvalla alla stjórnun og skipulag á 

sameiginlegu gildismati starfsmanna. Ábyrgð, vinsemd, traust og miklar 

væntingar eigi að vera meginuppistaða skólamenningar, sem og að 

starfsmenn helgi stofnuninni krafta sína.  

Þeir sem sækjast eftir að komast í stjórnunarstöðu í leikskóla ættu að 

skoða hvaða þættir það eru, aðferðir og áherslur sem vænlegastar eru til að 

ná árangri í stjórnun leikskóla. Einnig þurfa þeir að skoða hvað það er sem 

eflir faglegan þroska starfsmanna og þróar leikskólann í rétta átt. Skilvirkum 

leiðtogum tekst að skapa sterka skólamenningu og gildi sem styrkja 

forystuna. Skilvirkir leiðtogar hvetja, örva og fá starfsmenn til að fylgja sér 

og vinna að markmiðum leikskólans. Slíkir leiðtogar eru einnig meðvitaðir 

um þarfir fylgjenda sinna og hvaða hæfileika hver og einn kemur með inn í 

starfsmannahópinn (Rodd, 2006). 

Í leikskólum snýst hlutverk stjórnanda um samvinnu sem byggir á 

gagnkvæmum samskiptum. Stjórnandinn starfar með öðrum starfsmönnum 

í stað þess að leggja áherslu á vald sitt. Mörgum starfsmönnum í leikskólum, 

sem flestir eru kvenkyns, þykir erfitt að takast á við stjórnendahlutverkið 

m.a. vegna viðhorfs samfélagsins til kvenna í stjórnunarstöðum. Mikilvægt 

er að starfsmenn, sem takast á við stjórnendahlutverkið, séu öruggir í starfi 

og geri ekki óraunhæfar kröfur því gott sjálfstraust er mikilvægt þegar tekist 

er á við stjórnunarhlutverk (Rodd, 2006).  

Í leikskólum eru aðstæður talsvert frábrugðnar því sem gengur og gerist í 

öðrum stofnunum. Starfsmannahópurinn samanstendur ekki eingöngu af 

leikskólakennurum heldur einnig fagfólki á ýmsum sviðum, t.d. fólki með 

félagsfræði-, sálfræði- eða myndlistarmenntun. Einnig starfar innan leik-
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skólans ófaglært fólk með mismikla reynslu. Starfsmannhópurinn getur þar 

af leiðandi haft mjög ólíkan bakgrunn.  

Það á því vel við þegar Rodd (2006) segir að vegna þessarar sérstöðu 

leikskólans þurfi stjórnendur í leikskólum að velta fyrir sér með hvaða hætti 

er best að stjórna svo margbreytilegum hópi. Til þess þarf þekkingu á 

hópnum, hvernig hann er samsettur, hvaða eiginleika hver og einn hefur, 

ásamt öðrum þáttum sem tengjast leikskólum. Þess vegna er sá leiðtogi 

skilvirkastur sem velur réttu leiðina til að stjórna með tilliti til starfsmanna-

hópsins. Eitt af því sem leikskólastjóri ber ábyrgð á er að starfsmanna-

hópurinn vinni að því að ná markmiðum stofnunarinnar og bjóði upp á góða 

þjónustu. Það er einnig á ábyrgð hans að byggja upp og viðhalda 

samskiptum á milli fólks, huga að velferð starfsmanna og sjá til þess að 

staðblærinn sé góður. Skilningur á þörfum, færni og áhuga hópsins hjálpar 

til við að velja þann stjórnunarstíl sem hópurinn er móttækilegur fyrir.  

2.2 Dreifð forysta 

Spillane (2006) telur að dreifð forysta (e. distributed leadership) verði til í 

samskiptum við aðra og umhverfið í gegnum t.d. samvinnu og teymisvinnu 

og má því segja að dreifð forysta sé útkoma athafnar, sem sagt afurð 

sameiginlegra athafna.  

Þegar um dreifða forystu er að ræða afsala formlegir leiðtogar sér hluta 

af valdi sínu til annarra sem standa fyrir utan hin formlegu stjórnunarteymi. 

Þetta getur reynst heilmikil áskorun fyrir þann sem hefur formlega valdið 

vegna þess að þá getur hann ekki haft bein afskipti af ákveðnum hluta 

starfseminnar. Einnig getur verið talsvert flókið að ákveða hvernig eigi að 

dreifa ábyrgð og valdi og hvers vegna (Harris, 2004).  

Almennt er viðurkennt að í dreifðri forystu séu fleiri en einn leiðtogi, 

öfugt við það sem gengur og gerist í hefðbundinni stjórnun. Dreifð forysta 

felst í gagnkvæmum samskiptum þeirra sem eru í formlegu og óformlegu 

hlutverki, frekar en einhliða inngrip þess sem á toppnum situr. Allir geta 

tekið þátt í dreifðri forystu hvort sem þeir eru formlegir stjórnendur eða 

ekki (Harris og Spillane, 2008). 

Dreifðri forystu má líkja við þátttökustjórnun þar sem t.d. kennarar þróa 

hæfni sína með því að vinna saman. Segja má að dreifð forysta sé  

sameiginleg menning, eins konar lím sem heldur saman verkefnum, 

markmiðum, gildum og viðhorfum starfsmannanna um leiðir að þeim. 

Forystunni er síðan dreift meðal formlegra og óformlegra leiðtoga. 

Mikilvægt er að formlegir leiðtogar skóla útfæri og skapi það rými sem 

nauðsynlegt er til að dreifð forysta geti orðið að veruleika og mótað þannig 
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kjöraðstæður til þess að sameiginleg forysta geti vaxið og dafnað (Harris, 

2004). 

Forsendur þess að stjórnandi geti komið á dreifðri forystu eru að hann 

hafi trú á því að kennararnir séu ábyrgir, þroskaðir og traustsins verðir og að 

hver og einn hafi eitthvað fram að færa. Áhrif í leikskólanum eiga að 

byggjast á fagmennsku fremur en formlegum hlutverkum. Þetta er mjög 

mikilvægt því oft hafa kennarar aðra sýn en leikskólastjórar á hvað fer fram 

innan leikskólans og kennarar óska eftir að hafa meiri áhrif á ýmsa þætti 

starfsins (Bloom, 2000).  

Dreifð forysta gengur út á að starfsmenn framkvæmi og haldi utan um 

verkefni sem þeir ráða við en stjórnandi leysir þau verkefni sem enginn 

annar getur gert. Kostir þess að dreifa ábyrgð og valdi eru margvíslegir: 

 Stjórnendur fá meiri tíma fyrir verkefni sem snúa að þróunarstarfi 
leikskólans.  

 Eykur starfsánægju, ábyrgðartilfinningu og hvetur til meiri 
hlutdeildar.  

 Vandamálin eru leyst þar sem þau verða til sem flýtir fyrir 
ákvarðanatöku, eykur sveigjanleika og gerir starfsmenn sjálfstæðari  

(Gotvassli, 2006). 

Dreifð forysta getur m.a. falist í því að starfsmanni er úthlutað föstum 

verkefnum eða minni áríðandi verkefnum sem stjórnandi hefur lítinn tíma 

til að sinna, sem og verkefnum sem tengjast áætlunum til lengri tíma, t.d. 

þróunarstarfi. Þetta gefur starfsmönnum tækifæri til að þroskast í starfi og 

þeir hjálpa til við að draga vagninn. Mikilvægt er að hver og einn viti til 

hvers er ætlast af honum. Markmiðin verða að vera skýr og starfsmenn 

þurfa að vita um hvað málið snýst. Þegar um lengri tíma verkefni er að ræða 

er nauðsynlegt að ræða við þann sem fékk verkefnið og skiptast á 

hugmyndum og skoðunum. Til þess að tryggja að verkefnin séu unnin þarf 

stjórnandi að fylgjast með og getur það verið í formi endurgjafar á meðan 

verkið er unnið og skýrslu þegar verki er lokið (Gotvassli, 2006). 

Í dreifðri forystu er starfsmönnum gert kleift að koma skoðunum sínum á 

framfæri og vera með í ákvarðanatöku. Hún er lýðræðisleg og ákvarðana-

taka sameiginleg. Vel skipulögð stjórnun með þessu sniði getur bætt 

starfsandann og aukið starfsánægju og hollustu við leikskólann vegna þess 

að starfsmenn eiga auðveldara með að fylgja ákvörðunum eftir þegar þeir 

eiga þátt í að taka þær (Bloom, 2000). 

Dreifð forysta snýst um að nýta eiginleika og kosti starfsmanna og með 

því er starfsmönnum auðsýnd virðing sem er jákvætt fyrir þá. Forysta snýst 
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almennt séð um hugsjón, áhrif, setningu skýrra markmiða, hlutverk og 

ábyrgð. Enn fremur snýst hún um að safna upplýsingum, skipuleggja, taka 

ákvarðanir og ýta undir virkni starfsmanna með samskiptum, hvatningu og 

hollustu þeirra við leikskólann (Rodd, 2006).  

Stjórnandi, sem ætlar að nýta sér dreifða forystu, þarf að hafa trú á því 

að samvinna sé sú stjórnunarsýn sem hann aðhyllist; með öðrum orðum að 

hann sé tilbúinn að færa öðrum völd. Bloom nefnir tvö dæmi sem sýna hvað 

það er áhrifaríkt: Ef leikskólastjórinn heldur á logandi kerti og kveikir svo á 

kerti samstarfsmanns helst loginn á hans kerti samur og jafn og samhliða 

eykst birtan í herberginu. Hitt dæmið er um oddaflug gæsa þar sem 

vængjatak einnar gæsar nýtist þeirri sem á eftir kemur. Með því er fluggeta 

hópsins 70% meiri en ef hver fugl flygi einn. Gæsirnar skiptast á um forystu 

og halda þannig hraðanum uppi og ef einhverri þeirra fatast flugið fær hún 

aðstoð hinna (Bloom, 2000).  

Undanfarið hafa ytri kröfur til skóla aukist, t.d. er lögð meiri áhersla á 

einstaklingsmiðað nám, skólar þurfa að meta starfið reglulega, auka 

skilvirkni og sýna fram á góðan námsárangur nemenda. Þetta hefur haft í 

för með sér að endurskipuleggja hefur þurft stjórnunarteymin og hlutverk 

hvers og eins innan þeirra til að mæta þessum kröfum. Í hinu flókna 

umhverfi, sem einkennir skóla í dag, er meiri þörf fyrir sveigjanlega stjórnun 

til að mæta breytingum og nýjum kröfum. Þeirri skoðun vex fylgi að sú 

formgerð, sem einkennt hefur skóla fram að þessu, henti ekki þeim kröfum 

sem gerðar eru til menntunar á 21. öldinni (Harris og Spillane, 2008). 

Niðurstöður rannsókna sýna að dreifð forysta hefur jákvæð áhrif á útkomu 

stofnana og árangur nemenda en hún er ekki töfraformúla eða uppskrift. 

Þetta er leið til að líta á forystu á annan hátt en hefur verið gert, leið sem 

getur ýtt undir og varpað ljósi á þær breytingar sem nauðsynlegar eru 

(Harris og Spillane, 2008). 

2.3 Starf aðstoðarleikskólastjóra 

Eins og fram hefur komið þá eru aðstæður í leikskólum oft ólíkar þeim sem 

eru í öðrum stofnunum og það leikur enginn vafi á því að starf stjórnenda í 

leikskólum hefur þróast undanfarin ár og kröfur til þeirra hafa aukist. Þar á 

meðal hefur skýrslugerð, námskrárgerð og mat á starfi auk mikilla tölvu-

samskipta aukist til muna. Í skólastefnu Kennarasambands Íslands fyrir 

leikskóla kemur fram hvernig stjórnun leikskóla er háttað og áhersla er lögð 

á að stjórnun leikskóla sé í höndum leikskólastjóra, aðstoðarleikskólastjóra 

og deildarstjóra. Í leikskólastefnu Félags leikskólakennara segir að lögð sé 

áhersla á að stjórnendur stuðli að jákvæðum samskiptum og trausti í 
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starfsmannahópnum og leitist við að virkja þann mannauð sem þar býr 

(Leikskólastefna FL, 2008).  

Í sumum tilvikum deilir aðstoðarleikskólastjórinn ábyrgðinni með öðrum 

eins og fram kemur í starfslýsingu. Hann er aðstoðarmaður leikskólastjóra 

og ber ásamt honum ábyrgð á rekstri leikskólans og daglegri stjórnun. Þeir 

bera sameiginlega ábyrgð á skipulagningu uppeldisstarfsins í leikskólanum. 

Þegar aðstoðarleikskólastjóri er staðgengill leikskólastjóra ber hann einn 

ábyrgð á rekstri og starfi leikskólans og starfar þá samkvæmt starfslýsingu 

leikskólastjóra (Kjarasamningur FL, 2008).  

Þegar um uppeldisstarfið er að ræða ber aðstoðarleikskólastjóri ásamt 

leikskólastjóra ábyrgð á að unnið sé eftir Aðalnámskrá leikskóla og 

skólanámskrá leikskólans. Enn fremur eiga þeir saman að sjá um að gera 

áætlanir og framkvæma reglulegt mat á starfinu og aðstæðum innan 

leikskólans. Í samráði við leikskólastjóra sér aðstoðarleikskólastjóri um 

foreldrasamstarf og situr fundi á vegum leikskólans eins og foreldrafundi, 

deildarstjórafundi, starfsmannafundi og aðra fundi sem leikskólastjóri felur 

honum (Kjarasamningur FL, 2008). 

Ábyrgð leikskólastjóra felst oft í daglegri stjórnsýslu eins og t.d. að sjá til 

þess að rekstur leikskólans sé innan ramma fjárhagsáætlunar, annast 

ráðningu starfsmanna ásamt því að gera ráðningarsamninga, vinnuskýrslur 

og skipuleggja vinnutíma starfsmanna (Félag leikskólakennara, 2008). Getur 

það haft í för með sér að hann einangrist og verður þá aðstoðarleikskóla-

stjóri tengiliður milli leikskólastjóra og foreldra, barna og starfsmanna 

ásamt því að upplýsa hann um hver staðan sé í leikskólanum frá degi til dags 

(Rodd, 2006).  

Samkvæmt Rodd (2006) eru ákveðnar kröfur gerðar til aðstoðarleik-

skólastjóra. Mikilvægt er að hann skilji til hlítar þær skyldur sem fylgja 

starfinu, sé næmur og sveigjanlegur þegar við á. Á þetta bæði við um 

hlutverk aðstoðarleikskólastjóra, þegar hann starfar með leikskólastjóra, og 

ekki síður þegar hann þarf að vera staðgengill hans. Aðstoðarleikskólastjóri 

verður að hafa áhuga á að byggja upp góðan starfsmannahóp, hann má ekki 

hræðast ágreiningsstjórnun, þarf að byggja upp traust milli sín og 

starfsmanna og vitaskuld þarf hann að vera hlynntur þeim stjórnunar-

háttum sem ríkjandi eru í leikskólanum. Þess vegna er mikilvægt að 

aðstoðarleikskólastjóri fái viðeigandi þjálfun og leiðsögn til þess að öðlast 

góðan skilning á þeim skyldum sem tilheyra starfinu, sem getur m.a. falist í 

góðri starfslýsingu. Neyðartilvik og óvæntar uppákomur eru kjörin tækifæri 

til að þjálfa hæfni aðstoðarleikskólastjórans, með því að láta hann taka þátt 

í að leysa þau. Því er nauðsynlegt að leikskólastjórinn og aðstoðar-
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leikskólastjórinn vinni vel saman og hafi góðan skilning á í hverju 

árangursrík forysta felst.  

Starf aðstoðarleikskólastjóra felur í sér tækifæri til að víkka sjóndeildar-

hringinn, m.a varðandi það hvernig leikskólar starfa. Einnig gefur starfið 

einstaklingnum tækifæri til að þroska með sér stjórnunarhæfileika og öðlast 

reynslu sem gæti hjálpað honum á framabrautinni. Þá er mikilvægt að vera 

meðvitaður um mögulegar hindranir í stjórnunarstarfinu en það getur verið 

hvatning fyrir aðstoðarleikskólastjóra til að afla sér meiri þekkingar og 

þroska þá hæfileika sem nauðsynlegir eru til að taka að sér hærri 

stjórnunarstöðu (Rodd, 2006).  

Í greininni Assistant and Deputy Heads: Key leadership issues and 

challenges fjalla Muijs og Harris (2003) um rannsóknir á hlutverki aðstoðar-

skólastjóra í grunnskólum og breyttri sýn á hlutverkið. Niðurstöður nýlegra 

rannsókna benda til að enn sé að einhverju leyti litið svo á að hlutverk 

aðstoðarskólastjóra sé til að halda skólanum í horfinu frekar en að byggja 

upp og þróa starfið. Samvinna á milli skólastjóra og aðstoðarskólastjóra 

hefur aukist og hefur hlutverk aðstoðarskólastjóra tekið talsverðum 

breytingum. Í dag hefur t.d. ábyrgð hans á starfsmannaþróun og boð-

skiptum á milli skólastjóra og starfsmanna aukist til muna.  

Í grein Muijs og Harris (2003) kemur fram að rannsóknir hafi sýnt að 

árangursrík forysta þarf ekki að vera tengd einni persónu eða leiðtoga 

heldur er hægt að dreifa henni innan skólans. Til að það sé hægt þarf að 

skapa aðstæður þar sem starfsmenn geta unnið og lært saman, byggt upp 

og betrumbætt skólann og unnið að sameiginlegum tilgangi og markmiðum. 

Spurningin er síðan hvernig á að dreifa valdinu til aðstoðarskólastjóra og 

hvaða þýðingu það hefur fyrir hlutverk hans. Ýmsar rannsóknir sýna að 

aðstoðarskólastjórar vilja auka forystuhlutverk sitt með því að taka meiri 

þátt í skipulagningu starfsins, stefnumörkun skólans, þróun starfsmanna og 

námskrár. Hjá Mujis og Harris (2003) kemur fram að niðurstöður rannsókna 

bendi til að aðstoðarskólastjórum, sem bera talsverða ábyrgð á stjórnun 

skólans, finnst hæfileikum sínum vel varið og hafi meiri ánægju af starfinu. 

Einnig eru þeir sem hafa sveigjanlegra hlutverk, fá fleiri verkefni, sem þeir 

bera ábyrgð á, og hafa frumkvæði ánægðari í starfi.  

2.4 Hlutverk og hlutverkatogstreita 

Þegar talað er um hlutverk er átt við þær væntingar, sem gerðar eru til 

einstaklings í ákveðinni stöðu, og hvað hlutverkið felur í sér. Hlutverk verður 

flókið þegar misræmi er á milli væntinga annarra til þess og skilgreining á 

því samræmist ekki hugmyndum þess sem í hlutverkinu er. Þegar tilgangur 
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hlutverks er óljós eða illa skilgreindur verður erfiðleikum bundið að sinna 

því almennilega. Þegar togstreita og breytingar eru fylgifiskar faglegs 

hlutverks verða viðbrögðin oft neikvæð. Neikvæðar tilfinningar koma 

einkum upp þegar tilgangur hlutverksins er óraunsær, óljós og í ósamræmi 

við væntingar þess sem í því er eða tilheyrir verkaskrá einhvers annars 

(Schmidt, 2000; Gotvassli, 2006).  

Einstaklingar eru mismunandi og hafa sínar eigin væntingar til starfsins 

og geta þær stangast á við væntingar annarra. Rannsóknir á stjórnenda-

stöðum benda til að stjórnendur eigi á hættu að lenda í aðstæðum sem geta 

valdið hlutverkatogstreitu og álagi og stjórnendur upplifa ennfremur að 

ætlast sé til af þeim að taka að sér og sinna ólíkum hlutverkum sem erfitt er 

að sameina. Sýnt hefur sig að stjórnendum finnst óvissa erfið og þeir eru oft 

óöruggir með í hverju hlutverkið felst. Þeir eru meðvitaðir um vandamálið 

en finnst vanta verkfæri og aðferðir til að geta gert starfið raunverulegt og 

hlutverkið skýrara (Gotvassli, 2006). 

Ef hlutverk er óskýrt getur það, þegar til lengri tíma er litið, valdið 

hlutverkatogstreitu og álagi. Mismunandi væntingar til stjórnanda, sem er 

ábyrgur fyrir daglegri stjórnsýslu skóla, verkstjórn og kennslufræðilegri 

forystu og er þar að auki oft undir tímapressu, geta valdið því að 

viðkomandi fái slæma samvisku. Á þetta sérstaklega við ef starfið er illa 

skilgreint og erfitt er að skilja í hverju það felst og hvaða aðferðir eigi að 

nota til að takast á við það. Því er mikilvægt að hafa starfslýsingar, en þær 

fela í sér formlegar væntingar og stjórnsýslulegan ramma í kringum starf 

einstaklings, svo og reglugerðir þar sem fram kemur til hvers er vænst af 

starfsmanninum. Ekki er ráðlegt að hafa starfslýsingar of nákvæmar og 

lokaðar og eiga þær ekki að innihalda ákvæði sem eru tiltekin annars staðar, 

t.d. í lögum og reglugerðum. Starfslýsing, þar sem væntingar stjórnanda 

koma skýrt fram, gerir hlutverkið skýrara og auðveldar einstaklingnum að 

takast á við það (Gotvassli, 2006). 

Þegar talað er um óformlegar væntingar er átt við kröfur sem ekki eru 

skriflegar en allir eru meðvitaðir um. Stjórnendur í leikskólum eiga oft erfitt 

með að finna út hver staða þeirra er og spyrja sig spurninga á borð við: 

„Hvert er starf mitt? Hvað á ég að leggja mesta áherslu á?“ Þessari stöðu er 

oft líkt við hringekju þar sem stjórnandinn stendur í miðju hringekjunnar og 

atvinnurekandi, starfsmenn, foreldrar, börn, stéttarfélög, fjölskylda og vinir 

hringsóla í kring og allir með væntingar til hans. Þar við bætast svo 

væntingar stjórnandans sjálfs (Gotvassli, 2006).  

Í rannsókn Gold og Evans (2002) enduðu sumir spurningalistarnir, sem 

ætlaðir voru millistjórnendum, hjá æðri stjórnendum eða bekkjarkennurum 
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sem ekki voru í stjórnunarstöðu. Rannsakendurnir líta á þetta sem 

hlutverkatogstreitu sem stundum kemur upp í grunn- og sérskólum. Þessi 

hlutverkatogstreita kemur upp þegar kennarar taka að sér margþætt 

stjórnunarhlutverk þar sem millistjórnandastaða og staða æðri stjórnanda 

skarast og þegar reynslulitlir kennarar fara í hlutverk verkefnastjóra.  

Í rannsókn Schmidt (2000) var áhersla lögð á tilfinningalega reynslu 

deildarstjóra í starfi og leitast var við að fá eins góða mynd og hægt var af 

þeirri streitu sem margir millistjórnendur upplifa þegar þeir fara í 

deildarstjórastarf. Tilgangurinn var að ná fram víðari greiningu á starfi 

millistjórnenda og skoða streitu- og álagsþætti með hliðsjón af 

tilfinningalegri stöðu og afleiðingum. Viðmælendum í rannsókninni fannst 

að skriffinnska og fundarskylda hefði aukist til muna á kostnað samskipta 

við nemendur og samstarfsmenn eftir að þeir tóku við deildarstjórastarfinu. 

Þeim fannst þeir vera orðnir meiri stjórnendur en kennarar. Gögnin sýna að 

deildarstjórar upplifa kvíða þegar bilið milli markmiða og framkvæmda 

breikkar. Því er nauðsynlegt að vera meðvitaður um að það getur verið 

ósamræmi milli tveggja hlutverka, samanber deildarstjóra og kennara. 

Þannig að mikilvægt er að skilgreina hlutverkin vel og spyrja: „Er 

deildarstjórinn kennari eða stjórnandi?“ Ef erfitt er að samræma tvö 

mikilvæg hlutverk og ómögulegt er að mæta öllum væntingum, sem gerðar 

eru til beggja hlutverkanna, leiðir það af sér hlutverkatogstreitu.  

Í niðurstöðum kemur í ljós að þegar kennari tekur að sér deildarstjóra-

starf samfara kennslunni á hann í erfiðleikum með að ná árangri og 

markmiðum í nýja starfinu. Oft á tíðum er það vegna þess að væntingar 

hans og annarra eru óljósar eða þeir hafa ekki starfslýsingu til að styðjast 

við. Þegar skýrleiki og samræmi í hlutverki eru ekki til staðar og litlar sem 

engar starfslýsingar eru handbærar verður starf deildarstjóra óljóst, hann 

fær litla viðurkenningu og óljósa stöðu innan skólasamfélagsins. Afleiðingin 

er sú að sá sem í starfinu er finnur fyrir óöryggi, verður fyrir vonbrigðum og 

upplifir streitu. Skortur á starfslýsingu fyrir deildarstjóra gerir starfið tvírætt 

og þá vaknar upp sú spurning hvort deildarstjóri sé kennari eða stjórnandi. 

Deildarstjórar, sem lenda á milli ósamræmanlegra hlutverka kennarans og 

stjórnandans, eiga í erfiðleikum með það og upplifa togstreitu (Schmidt, 

2000). 

Scheib (2003) rannsakaði hvaða þættir það eru í starfi sem framkalla 

streitu hjá starfsmönnum. Þátttakendur voru fjórir tónlistarkennarar sem 

tókust á við ólík hlutverk dagsdaglega. Oft er viðhorf almennings til stöðu 

tónlistarkennara í skólum í þá veru að þeir eigi fyrst og fremst að vera 

hjómsveitarstjórnendur meðan öðrum finnst að þeir ættu eingöngu að láta 
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sig varða fræðilega tónlistarkennslu í bekkjardeildum. Allir þátttakendur 

sýndu marktæk einkenni streitu vegna mismunandi persónulegra og 

faglegra hlutverka sem erfitt var að samræma. Kennari, sem hafði umsjón 

með kórum skólans, sagðist finna fyrir hlutverkatogstreitu þegar hann 

tækist á við stjórnunarverkefni í tengslum við tónleikahald kóranna. hvort 

heldur það var að safna peningum eða sjá um miðasölu fyrir tónleika, og 

sagði að væntingar til þessara hluta yllu togstreitu hjá sér. Tveir 

þátttakendur skiptu með sér kennslu í grunn- og framhaldskóla og utan 

vinnutíma sáu þeir um verkefni sem tengdust þremur jazz-samleikshópum 

sem hittust annað hvort fyrir eða eftir skóla. Þeir töldu að helsta streitan hjá 

þeim væri á milli þess að vera kennari og hljómsveitarstjóri. Í hlutverki 

hljómsveitarstjóra var þess krafist að þeir sýndu fram á góðan árangur sem 

lýsti sér í góðum flutningi hljómsveitarinnar, eins konar afurð og sagði til um 

það hvort eða hversu vel markmiðunum hafði verið náð. Hins vegar voru 

væntingar til þeirra sem kennara að láta sér annt um alla nemendur og nota 

reynslu hópsins sem hluta af námsgögnum og þá var ferlið eins mikilvægt 

eða jafnvel mikilvægara en afurðin. 

Einn þátttakandinn hafði umsjón með fjórum skólahljómsveitum í 

tveimur skólum og hafði sjálfur byggt upp efnisskrá hljómsveitanna. 

Markmið hans var að virkja og auka þátttöku nemenda í starfi 

hljómsveitarinnar og gera efnisskrá hennar fjölbreyttari. Á sama tíma og 

hann stefndi að því að nemendur fengju jákvæða reynslu af því að spila í 

hljómsveit varð hann að æfa efnisskrá fyrir tónleika. Þetta var oft erfitt að 

samræma þar sem nemendur, þó sérstaklega þeir yngri, voru oft frekar að 

leita félagslegra tengsla með því að spila í hljómsveit en að æfa fyrir 

tónleika. Erfiðleikarnir fólust í því að þegar væntingum til eins hlutverks var 

fullnægt var erfitt að fullnægja öðru (Scheib, 2003).  

Chris James og Russ Vince (2001) gerðu rannsókn á viðhorfum 

skólastjóra til starfs síns og hvers konar tilfinningar tengdust því. Í 

viðtölunum kom fram að þátttakendum í rannsókninni fannst erfitt að 

fullnægja öllum væntingum sem starfsmenn gerðu til þeirra. Væntingar 

annarra ásamt eigin væntingum og ábyrgðarskyldu gátu valdið því að 

skólastjórar fóru að telja sér trú um að þeir væru ómissandi í skólanum. 

Einnig sýndu rannsóknarniðurstöður að sumir skólastjórarnir upplifðu það 

að vera „nógu góður skólastjóri“ væri ekki nægilegt heldur þyrftu þeir að 

vera fullkomnir. Auk þess fannst þeim það vera skylda sín að sjá til þess að 

allir innan skólasamfélagsins væru ánægðir; svo rík var þörfin fyrir að hafa 

stjórn á öllu.  
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Í rannsókn James og Vince (2001) létu skólastjórarnir í ljósi bæði óöryggi 

og kvíða yfir hlutverki sínu. Þeir voru viljugir að axla þá ábyrgð, sem fylgdi 

starfinu, en voru ósáttir við óhóflegar væntingar annarra til þeirra. Eigin 

væntingar og væntingar annarra ollu oft á tíðum kvíða og reiði og virðast 

þessar tilfinningar nátengdar starfi skólastjóra. Enn fremur fannst mörgum 

skólastjórum óþægilegt að taka á erfiðum málum sem komið gætu 

starfsmönnum úr jafnvægi. Mikilvægt er að sætta sig við þá staðreynd að 

kvíði og stjórnunarstarf innan stofnunar eru nátengd; því er nauðsynlegt að 

ná tökum á kvíðanum svo hann valdi ekki skaða (James og Vince, 2001). 

Ef vel gengur á sameiginleg stjórnum (e. collective leadership) mikinn 

þátt í að skólaþróun á sér stað og þar af leiðandi bera skólastjórar ábyrgð á 

því að þessi þróun verði jákvæð fyrir skólasamfélagið. Til þess að bæta 

stjórnunina og andrúmsloftið í stofnuninni þarf stjórnandinn að læra að 

skilja og greina mismunandi tilfinningar, sem krauma undir niðri, og sveigja 

þær í rétta átt. Skólastjórar þurfa að vera meðvitaðir um áhrif tilfinninga-

lífsins á starfið þó að það geti oft haft í för með sér óþægilega vitneskju um 

innri mann. Forsenda þess að skólastjóri nái tökum á starfi sínu er að hann 

læri að skilja tilfinningarnar í skólasamfélaginu og hvernig þær myndast og 

mótast. Heppnist það getur hann náð tökum á starfinu og orðið hæfur 

forystumaður. Hann hefur þá öðlast hæfni, þekkingu og skilning sem 

auðveldar honum að ýta jákvæðri skólaþróun úr vör (James og Vince, 2001). 

Til þess að minnka hlutverkatogstreitu eða komast hjá því að 

einstaklingur upplifi hana er mikilvægt að væntingar til hlutverksins séu 

skýrar og samræmdar og starfsmenn öðlist skilning á þeim störfum sem eru 

í leikskólanum. Að vita lítið sem ekkert um starf annarra í leikskólanum 

kallar Rasmussen lokaðar dyr. Hér á eftir koma hugmyndir hans um hvernig 

eigi að opna dyrnar: 

 Ef möguleiki er fyrir hendi ættu samstarfsmenn að skipta um deild 
með jöfnu millibili. Það gefur möguleika á að kynnast starfi annarra 
og sjá hvað samstarfsmenn eru að gera. Með því er líka hægt að sjá 
jákvæðar og neikvæðar hliðar á sínu eigin starfi og annarra og gæti 
það komið í veg fyrir misskilning.  

 Starfsmenn séu viðstaddir deildarfund á annarri deild og skiptist á 
upplýsingum og punktum um starfið á deildinni. Einnig er hægt að 
vera með umræður á starfsmannafundi um starfið hjá ólíkum hópum 
innan leikskólans.  

 Samvinna á milli deilda gæti opnað fyrir ný sjónarmið og möguleika til 
nýrra uppgötvana hjá börnum sem taka þátt í því. Þegar starfsmaður 
fylgir börnunum á milli deilda fær hann tækifæri til að kynnast öðrum 
deildum og þeim sem þar eru. 
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 Til að greina hlutverkin enn betur getur starfsmannahópurinn farið í 
gegnum starfslýsingarnar og séð hvernig sá sem starfslýsingin á við 
upplifir hlutverk sitt og ekki síst hvaða væntingar hinir í hópnum hafa 
til þess (Gotvassli, 2006). 

2.5  Hlutverk millistjórnenda – fimm hliðar 

Í rannsókn Briggs (2005) var starf millistjórnenda í háskóla skoðað. Gögnum 

var safnað með viðtölum við stjórnendur, starfsmenn í teymum milli-

stjórnendanna svöruðu spurningarlistum og gerðar voru athuganir á 

fundum þar sem yfirstjórnendur og millistjórnendur voru saman komnir. Í 

skjalarýni var uppbygging stjórnunar stofnunarinnar skoðuð. Rannsókninni 

var beint að frammistöðu stjórnenda í hlutverkum sínum og að umhverfinu 

sem annaðhvort styrkti eða torveldaði þeim vinnu sína. Við úrvinnslu gagna 

kom í ljós að oft myndaðist spenna hjá stjórnendum á milli vélrænna (e. 

mechanical) þarfa, t.d. að styðja við einsleitni háskólans, og lífrænna þarfa 

(e. organic needs), t.d. að þróa og styðja við sérfræðiþekkingu deildarinnar 

og mismunandi þarfir nemenda, viðskiptavina og starfsfólks (Briggs, 2005).  

Fram kom í rannsókninni að hlutverk millistjórnenda var skilgreint og 

takmarkað út frá formgerð skólans (e. structure). Hvernig til tókst réðist af 

því hvernig kerfið var uppbyggt og hvernig stjórnendunum gekk að skilja og 

upplifa skólann sem eina heild. Hlutverkið var líka skilgreint út frá 

væntingum þeirra sem þar störfuðu og gildum sem þeir tengdu við 

hlutverkið. Af þessu réðist hversu umfangsmikið hlutverkið var og hversu 

mikið sjálfstæði stjórnandinn hafði (Briggs, 2005).  

Þeir þættir í umhverfinu, sem höfðu áhrif á starf millistjórnenda, voru: 

stærð skólans og uppbygging deildar, hvort lögð var áhersla á þarfir alls 

skólans og mismunandi þarfir einstaklinga, ásamt stöðu og virðingu 

stjórnandans. Einnig hafði viðhorf stjórnandans til forystu þó nokkuð að 

segja, svo og viðhorf háskólasamfélagsins sjálfs. Hversu mikið sjálfstæði 

millistjórnandinn hafði fór að hluta til eftir hversu mikillar virðingar hann 

naut innan stofnunarinnar og eftir viðhorfum yfirmanna hans til 

hlutverksins. Ennfremur skipti máli hversu skýrt mótað hlutverkið var, vægi 

þess og væntingar hans sjálf og annarra til þess (Briggs, 2005).  

Þegar niðurstöður voru skoðaðar kom í ljós að fimm hliðar virðast vera á 

hlutverki millistjórnanda í háskólum: 

 Sameiginlegur umboðsmaður (e. corporate agent) skilur og vinnur 
með heildarmynd skólans. Hann tekur þátt í stefnumörkun, tekur tillit 
til málefna skólans og vinna hans beinist einkum að innra starfi og á 
t.d. þátt í setja upp stjórnunarkerfi skólans. Sameiginlegur 
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umboðsmaður er líka meðvitaður um gildi háskólans og ábyrgðar-
skyldu og ekki síst skyldu þeirra sem eru innan veggja hans. Hann 
hefur því skilning á gildum og starfsemi skólans í innra og ytra 
starfsumhverfi. 

 Sýnilegasti þátturinn í hlutverki millistjórnenda í þessari rannsókn er 
framkvæmdamaðurinn (e. implementer). Hann er sá sem 
framkvæmir hlutina, hann fylgir bæði námskrá og starfsemi 
deildarinnar eftir, sér um að þróa þjónustu deildarinnar og námskrá. 
Einnig stjórnar hann nemendum og er tengill nemenda við yfirstjórn 
skólans og starfsemi deildarinnar. Störf millistjórnenda mótast mjög 
af því hversu skýra mynd þeir hafa af hlutverki sínu og því frelsi sem 
þeir hafa til að framkvæma. Þá er mismunandi stjórnunarstíll og 
stöðugleiki stofnunarinnar mjög mótandi. 

 Starfsmannastjórinn (e. staff manager) þróar og virkjar starfsmenn 
með því að skipuleggja, vakta og meta starf þeirra. Hann sér hvar 
styrkur einstaklingsins liggur og skilur þarfir starfsfólksins. Þessi 
rannsókn leiddi í ljós að helsti vandinn, sem fylgdi þessu hlutverki, var 
að stjórna starfsfólki sem ekki sinnti starfinu almennilega. 

 Samstarfsstjórnandi (e. liaison manager) er eins konar brú milli 
yfirstjórnenda og starfsmanna deildarinnar ásamt því að vera 
tengiliður innan háskólans. Hann hefur skilning á kerfum og 
uppbyggingu skólans og samskiptaleiðum innan stofnunarinnar. 
Samstarfsstjórnandinn hefur hæfileika til miðla málum innan hópa og 
milli einstaklinga. Hann er einnig góður í samstarfi út á við sem á þátt 
í að efla og virkja starfsmenn deildarinnar. 

 Leiðtoginn (e. leader) er fyrirmynd og hvatamaður. Hann er oft 
upphafsmaður aðgerða og hvetur starfsmenn áfram. Einnig er hann 
frumkvöðull og hefur skilning á að blanda hefðbundnum- og 
óhefðbundnum stjórnunarstílum á farsælan hátt, allt út frá 
einstaklingum og aðstæðum hverju sinni. Hann hvetur teymin sín 
áfram og þróar þau þannig að tilgangur og stefna deildarinnar er 
öllum ljós. Leiðtoginn vill fá meiri tíma til þess að gera deildina 
skilvirkari og þróa hana áfram. Viðhorf hans sýna að hann samsamar 
sig helstu meginatriðum forystunnar og notar verkefni, stefnu, 
leiðbeiningar og hvatningu í starfi (Briggs, 2005). 

Niðurstöðurnar sýna að millistjórnendur eru ekki í sérstaklega góðri 

stöðu til að innleiða nýjungar og framkvæma hugmyndir og verk á 

áhrifaríkan hátt, þar sem hlutverkið er ekki nógu skýrt mótað og vegna 

þeirrar staðreyndar að þeir eru ekki í nægilega miklum samskiptum við aðra 

í sömu stöðu til að ræða starfið og skiptast á hugmyndum. Hversu skýrt 

hlutverkið er og hvaða skilning millistjórnendur leggja í það frelsi, sem þeir 

hafa til að móta það, stjórnaðist af mismunandi stjórnunarstílum og 
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stöðugleika umhverfisins. Þeir segjast þurfa að finna betri leið til að nálgast 

hlutverkið og ekki síst til að takast á við skriffinnskuna sem óneitanlega er 

stór þáttur í starfi þeirra. Þess vegna eru teymi mikilvæg því þau auka 

skilvirkni og líðan starfsmanna batnar. Niðurstaða rannsóknarinnar gefur 

okkur möguleika á að íhuga hlutverkið út frá þessum fimm sjónarmiðum og 

ætti að auðvelda millistjórnendum að skilja hlutverkið og möguleikana sem 

fyrir hendi eru til að bæta frammistöðuna (Briggs, 2005).   

2.6  Lærdómssamfélag 

Þegar byggt er upp lærdómssamfélag innan skóla verður hann vettvangur 

stöðugs náms þar sem kennarar vinna saman. Börkur Hansen og Smári S. 

Sigurðsson (1998) tala um að í hugtakinu skóli sem lærir sé stofnunum eða 

fyrirtækjum líkt við lifandi verur sem samsettar eru úr hinum ýmsu kerfum 

sem öll starfa saman. Dæmi um það eru stjórnkerfi, þróunarkerfi og 

framleiðslukerfi sem vinna saman að því að gera stofnunina að því sem hún 

er. Skóli sem lærir er talsvert frábrugðinn regluveldinu að því leyti að hann 

gengur út á náið samstarf og samábyrgð undir- og yfirmanna til þess að 

bæta skólastarfið. Því má líta svo á að stjórnendur séu frekar í hlutverki 

hópstjóra heldur en sérfræðinga sem bera alla ábyrgðina einir. En út frá því 

sjónarhorni er gert ráð fyrir að starfsmenn hafi frumkvæði, metnað og vilja 

til að axla ábyrgð. Lærdómssamfélag byggist upp á að nýta þá auðlind, sem 

felst í starfsmönnum skólans, til þess að breyta og bæta. Því þarf að leggja 

áherslu á að kennarar og skólastjórnendur vinni saman og finni til sam-

ábyrgðar við að breyta og bæta skólastarfið. 

Donaldson (2006) leggur mikla áherslu á að skólinn sé staður náms, ekki 

eingöngu fyrir nemendur heldur einnig starfsfólk. Því þurfa skólastjórnendur 

og leiðtogar innan kennarahópsins sífellt að spyrja spurninga til þess að 

halda áfram að læra og þróa starfshætti sína.  

Lieberman (2002) telur að um lærdómssamfélag sé að ræða þegar 

tækifæri til þróunar í starfi miðist ekki eingöngu við hefðbundin endur-

menntunarnámskeið heldur eigi slík þróun sér stað jafnt og þétt innan hvers 

skóla með stuðningi starfsfélaga. Lieberman talar einnig um að ef nám 

kennara fer fram í samhengi við eigið skólastarf og í faglegu samfélagi, sem 

þróast og nærist bæði innan sem utan skóla, geta áhrifin ekki aðeins orðið 

útvíkkuð hugmynd um þróun kennara heldur einnig leitt til verulegra og 

varanlegra breytinga á skólastarfi.  

Til að fyrirtæki eða stofnun geti talist vera lærdómssamfélag þurfa, 

samkvæmt Senge (2000), fimm námssvið að vera til staðar. Þau eru:  
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 Persónuleg leikni/stjórn (e. personal mastery) gengur út á að skýra 
eigin hugmyndir og móta persónulega sýn. Með því getur 
einstaklingur öðlast það sem hann hefur hug á að skapa í lífinu en á 
sama tíma metið daglegt líf sitt á raunsæjan hátt. Þá myndast eins 
konar innri spenna sem þroskar og getur aukið hæfileika 
einstaklingsins til að taka betri ákvarðanir og ná markmiðum sínum, 
fullnægja væntingum og ná betri tökum á viðfangsefnum sínum.  

 Sameiginleg sýn (e. shared vision). Á þessu námssviði kemur í ljós 
hversu nauðsynlegt er að hafa sameiginlegan tilgang. Kennarar, 
stjórnendur og starfsfólk skóla geta lært að þroska með sér hollustu 
innan hópsins eða stofnunarinnar með því að þróa með sér 
sameiginlega sýn á þá framtíð sem þeir sækjast eftir að skapa. Reglur 
og leiðsögn í starfi hjálpa starfsmönnum til að nálgast þá sýn.  

 Hugarkort/líkön (e. mental models). Þetta er námssvið ígrundunar og 
endurmats og beinist að því að þróa skilning á viðhorfum og skynjun 
síns sjálfs og annarra. Þegar unnið er með ígrundun í hugarlíkönum 
getur það hjálpað einstaklingum eða teymum að fá betri mynd af og 
skilgreina þann raunveruleika sem þeir lifa í. Á þessu námsviði skipta 
ígrundun og umræða meginmáli.  

 Liðsnám (e. team learning) er námssvið samskipta. Með samræðum 
og árangursríkum umræðum í teymum er hægt að breyta 
sameiginlegri hugsun, ná sameiginlegum markmiðum og virkja 
kraftinn í teyminu. Einnig er hægt að auka þekkingu þegar hæfileikar 
allra í teyminu koma saman og verður afraksturinn miklu stærri og 
meiri en hæfileiki hvers fyrir sig. Liðsnám getur þróast innan 
kennslustofunnar, á milli kennara og foreldra, einnig meðal meðlima 
samfélagsins og ekki síst í þróunarteymum með það að markmiði að 
vinna að árangursríkum breytingum á skólastarfi. 

 Kerfishugsun (e. systems thinking) er námssvið gagntengsla og 
breytinga og þar fá einstaklingar eða teymi betri skilning á í hverju 
kerfishugsun felst. Kenningar um atferli manna og margbreytileika 
liggja til grundvallar þessu námssviði. Til að skipuleggja og aðstoða 
einstaklinga eða teymi til að öðlast dýpri skilning á því sem þeir eru 
að læra er hægt að nýta sér tækni nútímans eins og módel og líkön. 
Kerfishugsun er öflugt verklag sem notadrjúgt er til að finna það 
vogarafl sem nauðsynlegt er til að ná fram jákvæðum breytingum. Þá 
er mikilvægt að hver einstaklingur skynji vel heildina og stöðu hans 
sjálfs og þá liðsheild sem hann tilheyrir.  

2.7 Efling í starfi 

Til þess að skólaþróun eigi sér stað er mikilvægt að allir innan 

skólasamfélagsins eflist í starfi hvort heldur það er gert með hefðbundnum 
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endurmenntunarnámskeiðum eða á sér stað í lærdómssamfélagi innan 

skóla. Hér eru tilgreindar tvær rannsóknir sem fjalla um símenntun 

skólastjórnenda, sú fyrri um hvernig hægt er að efla sig í starfi innan 

leikskóla og hin síðari um viðhorf skólastjóra til endurmenntunar við hæfi.  

Kerry (2005) rannsakaði hvernig aðstoðarskólastjórar tókust á við erfið (e. 

critical) mál sem upp komu í starfi og hvaða lærdóm þeir drógu af þeim. 

Tilgangur rannsóknarinnar var að varpa ljósi á mikilvægi hlutverks aðstoðar-

skólastjóra. Þátttakendur voru beðnir að lýsa málum sem þeim fannst flokkast 

undir að vera erfið. Niðurstöður benda til að aðstoðarskólastjórar þurfi oft einir 

að takast á við alvarleg mál sem upp koma og gildir þá einu hvort um er að 

ræða vana aðstoðarskólastjóra eða hvort þeir eru nýir í starfi. Hvort heldur er 

þurfa þeir að fá meiri þjálfun í að takast á við erfið mál. Niðurstöður benda til 

að þjálfun í úrlausn erfiðra mála og ígrundun um hvert tilvik fyrir sig geti hjálpað 

þeim að bæta frammistöðu sína. 

Niðurstöður sýndu að 60% mála, sem þátttakendum fannst erfið, voru 

mál sem þeir þurftu að kljást við þegar þeir voru í skólastjórahlutverkinu. 

Þar á eftir komu síðan mál tengd vandamálum hjá starfsfólki og nemendum, 

samræmingu þátta í skólastarfinu og endurbótum sem þurfti að gera eftir 

að skólinn fékk lélega útkomu í mati. Önnur mál, sem þeim fannst erfitt að 

takast á við, voru agamál og grunur um illa meðferð á barni, ofbeldishneigð, 

slæm mæting kennara, að fylgjast með afleysingakennurum og kvartanir 

vegna meðferðar kennara á nemendum (Kerry, 2005). 

Í niðurstöðunum kom í ljós að þátttakendur töldu mikilvægt að fylgja 

réttu verklagi og voru ánægðir þegar þeim tókst að vera yfirvegaðir og 

bregðast skjótt og vel við þegar vandamál kom upp. Þeim fannst 

nauðsynlegt að fá skýra mynd af atviki, sem upp kom, með því að beita 

virkri hlustun og bregðast við án hlutdrægni. Eftir á væri gott að ígrunda og 

gera greinargóða skýrslu af atvikinu. Þegar þátttakendur voru beðnir um að 

greina frá, hvað betur hefði mátt fara við lausn málanna, vildu þeir hafa 

komið auga á vandamálin fyrr og verið yfirvegaðri í byrjun. Einnig hefðu 

verið mistök að forðast erfiða einstaklinga tengda málinu og að upplýsa ekki 

starfsmenn fyrr um málið til að komast hjá slúðri. Þátttakendur töluðu enn 

fremur um að stundum hefðu þeir ekki fylgt málinu nógu vel eftir, höfðu 

ekki kynnt sér kynningarbækling skólans nógu vel og höfðu áhyggjur eftir á 

(Kerry, 2005).  

Aðstoðarskólastjórarnir töldu að lærdómurinn, sem þeir hefðu dregið af 

því að ígrunda málin, væri m.a. sá hversu mikilvægt það er að kynnast 

starfsfólkinu vel og geta sett sig í þeirra spor, vera vel að sér í stefnu skólans 

og fara eftir henni, svo og taka á málum strax og draga ekki ályktanir of 
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snemma. Mikilvægt væri líka að vera samkvæmur sjálfum sér, útskýra málið 

vel til að forðast misskilning og ekki fresta erfiðum ákvörðunum. Við lausn 

mála þyrfti að hafa gott skipulag, forgangsraða og læra af hverju atviki 

(Kerry, 2005).  

Í rannsókn Strouds (2006) skoðaði hann hvort skólastjórar hefðu 

tækifæri til endurmenntunar utan skólans og hvort auðvelt væri að nálgast 

lesefni við hæfi. Þátttakendur voru skólastjórar sem höfðu verið lengi í 

starfi. Sýnt hefur verið fram á að um miðbik starfsferils skólastjóra fara þeir 

að staðna í starfi og afköst minnka ef ekki er nægilegt framboð á endur-

menntun við þeirra hæfi. 

Niðurstöður rannsóknar Strouds (2006) sýna að hörgull er á lesefni og 

símenntun fyrir skólastjóra með mikla reynslu í starfi og að ekki séu næg 

tækifæri fyrir þá til að efla faglegan þroska sinn. Einnig kemur fram að 

margir af þeim þurfa á símenntun og uppfræðslu að halda og hafa skoðun á 

því hvernig hún á að vera. Öllum skólastjórunum í rannsókninni fannst að 

þörf væri fyrir annars konar símenntum fyrir þá sem hafa mikla reynslu en 

þá sem eru að stíga sín fyrstu spor í starfinu. Þeim fannst að fyrrnefndi 

hópurinn hefði verið vanræktur. Flestir höfðu fundið sér aðrar leiðir til 

fageflingar. Skólastjórar eru mikilvægir fyrir þróun skóla og fyrir framtíð 

nemenda sinna. Ef reyndir skólastjórar fá að staðna eða dragast aftur úr er 

möguleiki á að skólinn, starfsfólkið og nemendurnir geri það sama. 

Mikilvægt er að huga vel að þessum hópi og bjóða upp á leiðir til eflingar í 

starfi við þeirra hæfi.  

2.8  Starfsframi 

Í rannsóknunum, sem nefndar eru í kaflanum hér að framan, komu í ljós 

viðhorf til eflingar í starfi. Í eftirfarandi rannsóknum eru hins vegar viðhorf 

skólastjóra og millistjórnenda í grunnskólum til starfsframa skoðuð.  

Í grein sinni „Piggy in the middle “ vitna Gold og Evans (2002) í John 

Sayer sem lýsir millistjórnanda sem „þröngri síu milli námssamfélags skólans 

og þeirra sem stjórna honum“. Rannsókn þeirra var gerð með það að 

markmiði að kanna hvernig forystu í breskum skólum væri háttað. Þegar 

farið var að skoða gögnin kom í ljós að minnsta svörunin kom frá milli-

stjórnendum. Síðar kom í ljós að samband var á milli lítillar svörunar þeirra 

og tregðu til að sækjast eftir hærri stjórnunarstöðum.  

Það sem stóð í vegi fyrir að þeir vildu fara í hærri stjórnunarstöðu var 

m.a. meiri streita og meiri skriffinnska, sem fylgdu hærri stjórnunarstöðu. 

Millistjórnendurnir vildu ekki fjarlægjast nemendurna og þá yrði 

óhjákvæmilega meiri fjarvera frá fjölskyldunni. Enn fremur kom fram að þeir 
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millistjórnendur, sem tóku þátt í rannsókninni, töluðu um að ekki væri 

samræmi milli starfs og fjölskyldulífs. Gögnin sýna fram á að spenna sé á 

milli þessara þátta og ráðleggja rannsakendur að meira sé gert til að hjálpa 

stjórnendum að móta aðferðir í starfi sem hjálpa til við að halda jafnvægi 

milli þeirra. Krefjast ætti minni skriffinnsku og að pappírsvinnan ætti að vera 

viðráðanlegri og gæta þyrfti betra jafnvægis milli starfs og fjölskyldulífs. 

Þannig hefðu stjórnendur meiri tíma fyrir fjölskylduna. Annar þáttur, sem 

hafði áhrif á áhuga þátttakenda á því að verða aðstoðarskólastjóri eða 

skólastjóri, var aldur. Því eldri sem þátttakandi var því minni líkur voru á því 

að hann hefði áhuga á að fara í æðri stjórnunarstöðu (Gold og Evans, 2002).  

Í rannsókn Oplatkas og Tamirs (2009) voru tekin viðtöl við aðstoðarskóla-

stjóra, allt konur, búsettar í Ísrael. Markmið rannsóknarinnar var að skoða 

hvers vegna aðstoðarskólastjórar, sem höfðu verið hvattir til að sækja um 

skólastjórastöðu, höfðu hafnað því og ákveðið að vera áfram í aðstoðar-

skólastjórastöðunni.  

Í niðurstöðunum kom í ljós að hluti af ákvörðun aðstoðarskólastjóranna 

um að sækja ekki hærra var að þeim fannst hlutverk sitt áhugavert og 

innihaldsríkt, efldi starfsánægju og vellíðan og gerði það að verkum að úr 

lönguninni til frekari starfsframa dró. Sumir fullyrtu að aðstoðarskóla-

stjórastaðan gæfi þeim miklu meira og samræmdist betur köllun þeirra og 

gildum en aðrar stöður, þar á meðal skólastjórastaðan. Aðstoðarskóla-

stjórarnir upplifðu sig sérfræðinga á sínu sviði, fagmenn og höfðu náð að 

þroskast í hlutverkinu sem veitti þeim öryggistilfinningu. Ástæðan fyrir því 

að skólastjórastaðan heillaði ekki var að þeir tengdu hana meira rekstri 

skólans en menntunarhlutverkinu. Aðrir þættir sem stóðu í veginum hjá 

sumum þátttakenda var hræðslan við breytingar og við að missa tökin á því 

sem þeir þekktu ef þeir færu í skólastjórastarfið (Oplatka og Tamir, 2009). 

Að hluta til gæti skýringin á því að þátttakendur stefndu ekki hærra verið 

að þeir höfðu ekki skipulagt eigin frama, þeir höfðu t.d. ekki ætlað að verða 

aðstoðarskólastjórar heldur hafði skólastjórinn valið þá til að taka við 

starfinu eða einhver annar boðið þeim það. Í sumum tilvikum stóð skortur á 

sjálfstrausti og trú á eigin getu í vegi fyrir frekari starfsframa. Þátttakendur 

tengdu hlutverk skólastjóra of mikilli stjórnsýslu og skipulagi sem leiddi af 

sér of mikið vinnuálag, streitu, kulnun í starfi og jafnvel vandamál tengd 

heilsu á kostnað fjölskyldu og frítíma. Í þeirra augum voru þeir kennslu-

fræðilegir forystumenn með talsvert mikið frelsi til að stjórna vissum 

þáttum í skólastarfinu. Þeir voru ánægðir í starfi og fannst jafnvægi gott 

milli starfs og fjölskyldulífs og höfðu ekki áhuga á að skipta (Oplatka og 

Tamir, 2009). 



 

33 

Augljóst er af niðurstöðum þessarar rannsóknar að þátttakendur töldu 

hlutverk aðstoðarskólastjóra ólíkt hlutverki skólastjóra og fannst hlutverk 

aðstoðarskólastjóra áhugaverðara, í því fælist meiri áskorun og þeir væru í 

nánara sambandi við kennara og nemendur en skólastjórinn. Aðstoðar-

skólastjórarnir töldu hlutverk þeirra meira tengt fræðslu, tilfinningum og 

siðferðilegri forystu en aftur á móti fannst þeim hlutverk skólastjóra 

tengjast frekar stjórnsýslu og rekstri. Þessi munur varð til þess að þeir 

ákváðu að vera áfram í hlutverki aðstoðarskólastjóra (Oplatka og Tamir, 

2009). 

2.9 Samantekt 

Í þessum kafla hefur verið rætt um ýmsa þætti sem hafa áhrif á starf 

aðstoðarleikskólastjóra. Má þar nefna stjórnun og forystu, dreifða forystu, 

hlutverk þeirra og hlutverkatogstreitu, starfslýsingu, vald og lærdóms-

samfélag. Þegar rætt er um stjórnanda, er átt við þann einstakling sem 

hefur formlegt vald til þess að leiða skólann áfram að settum markmiðum. 

Forystumaður er sá sem hefur sterka sýn á skólastarfið og fær starfsmenn til 

að trúa á þá sýn og markmið skólans og gera þau að veruleika. Hann getur 

haft bæði formlegt og óformlegt vald. Forysta í leikskóla er á margan hátt 

frábrugðin forystu í öðrum stofnunum. Þar snýst forysta mikið til um 

samvinnu og byggir á gagnkvæmum samskiptum sem er nauðsynlegt því oft 

eru starfsmenn ólíkir og hafa ólíkan bakgrunn. Starfsmannahópurinn getur 

samanstaðið af fagfólki á ýmsum sviðum svo og ófaglærðu fólki með 

mismunandi langa starfsreynslu. Margt bendir til þess að menning leikskóla 

og stjórnunarhættir ýti undir dreifða forystu. Með því að leggja málefni og 

ákvarðanir fyrir starfsfólk og gera þeim kleift að koma skoðunum sínum á 

framfæri verða þeir sjálfstæðari og gagnrýnni í hugsun þegar kemur að 

markmiðum og verkefnum. Þegar starfsmenn fá tækifæri til að sinna 

verkefnum tengdum áhugasviði sínu og þekkingu eflast þeir í starfi sem á 

þátt í að auka skilvirkni skóla og starfsánægju meðal starfsmanna.  

Aðstoðarleikskólastjóri er aðstoðarmaður leikskólastjóra og staðgengill í 

fjarveru hans. Saman bera þeir ábyrgð á rekstri og daglegu starfi leikskóla. 

Mikilvægt er að aðstoðarleikskólastjórar séu sveigjanlegir og hæfir í 

mannlegum samskiptum. Þeir þurfa að hafa áhuga á að byggja upp góðan 

starfsmannahóp og traust innan hans. Þar sem ábyrgð leikskólastjóra felst 

að mestu leyti í daglegri stjórnsýslu hefur aðstoðarleikskólastjórinn mikla 

þýðingu sem tengiliður á milli hans, foreldra, starfsmanna og barna. Enn 

fremur verður að telja að aðstoðarleikskólastjóri beri mikla ábyrgð á starfs-

mannaþróun. Aðstoðarleikskólastjórar, sem hafa sveigjanlegra hlutverk, 
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fleiri verkefni sem þeir bera ábyrgð á og frumkvæði, eru ánægðari í starfi. Í 

leikskólum er algengt að aðstoðarleikskólastjórar séu í fleiri en einu hlutverk 

og getur þá komið upp hlutverkatogstreita sem á sér stað þegar formlegar 

og óformlegar væntingar til hlutverks stangast á. Formlegar væntingar geta 

falist í starfslýsingu en óformlegar væntingar eru þær sem einstaklingurinn 

eða aðrir hafa til hlutverksins. Þegar einstaklingur reynir að mæta öllum 

væntingum, sem gerðar eru til hlutverks hans, upplifir hann einatt kvíða, 

streitu og álag sem leiðir að lokum til hlutverkatogstreitu. Mikilvægt er að 

stjórnendur, sem eru í ólíkum hlutverkum, séu meðvitaðir um að ósamræmi 

getur verið milli þeirra og væntingar geta stangast á. Hægt er að minnka og 

jafnvel fyrirbyggja áhættuna með því að hafa góðar starfslýsingar og tryggja 

að allir innan skólasamfélagsins viti til hvers er ætlast af hverjum og einum.  

Í leikskólasamfélaginu er náin samvinna milli aðstoðarleikskólastjóra og 

annarra starfsmanna og því ætti að vera auðvelt að koma á lærdóms-

samfélagi. Þegar talað er um lærdómssamfélag er átt við að þróun í starfi 

miðist ekki eingöngu við hefðbundin endurmenntunarnámskeið heldur eigi 

hún sér stað jafnt og þétt innan hvers skóla með stuðningi starfsfélaga. Ef 

nám kennara fer fram í samhengi við eigið skólastarf og í faglegu samfélagi, 

sem þróast og nærist innan sem utan skóla, eykur það faglegan þroska 

kennara og leiðir til verulegra og varanlegra breytinga á skólastarfi. Fram 

hefur komið í rannsóknum að hætta er á að skólastjórar staðni í starfi um 

miðbik starfsferilsins og að afköst þeirra minnki ef ekki er nægilegt framboð 

á símenntun fyrir þá. Hörgull virðist vera á lesefni og símenntun fyrir 

skólastjóra með mikla starfsreynslu en þeir hafa fundið aðrar leiðir til að 

efla sig í starfi. Rannsóknir hafa sýnt að góð leið til að efla sig í starfi er að 

takast á við erfið mál sem upp koma innan skólasamfélagsins og er þá 

mikilvægt að ígrunda hvert tilvik fyrir sig og læra af því, t.d. hvað vel var gert 

og hvað mætti betur fara.  

Rannsóknir sýna fram á að millistjórnendur og aðstoðarskólastjórar hafa 

almennt lítinn áhuga á því að fara í hærri stjórnunarstöðu innan skóla. Að 

hluta til er skýringin of mikið álag og áreiti sem fylgir skólastjórastöðunni 

sem hefur áhrif á líkamlega heilsu. Hins vegar sýna þessar rannsóknir 

jafnframt fram að þeim finnst aðstoðarskólastjórastaðan áhugaverðari og 

samræmast betur köllun þeirra. Almennt líta þeir á sig sem kennslu-

fræðilega forystumenn og kennara en skólastjórastaðan er í þeirra huga 

meira tengd rekstri skólans og skrifræði. Einnig kemur fram að aðstoðar-

skólastjórum finnst þeir vera í betri tengslum við nemendur en skóla-

stjórarnir sem vissulega eflir starfsánægju og vellíðan og dregur úr löngun til 

frekari starfsframa innan skólans. Að lokum gæti hluti af ástæðunum verið 
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sá að í upphafi skipulögðu þátttakendur ekki eigin starfsframa heldur hafði 

það verið í höndum annarra.  

Í næsta kafla er greint frá aðferðafræðinni og aðferðum, sem notuð var 

við framkvæmd rannsóknarinnar, vali á þátttakendum, gagnaöflun og 

úrvinnslu gagna. Í lok kaflans er fjallað um siðferðileg atriði sem 

nauðsynlegt er að viðhafa í öllum rannsóknum til að vernda viðmælendur 

og draga úr neikvæðum áhættuþáttum við þátttöku í rannsóknum. 
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3 Aðferðafræði 

3.1  Rannsóknaraðferð 

Til að svara rannsóknarspurningunni var beitt eigindlegri rannsóknaraðferð 

og fór gagnaöflun fram með viðtölum við aðstoðarleikskólastjóra. Til að ná 

markmiðum rannsóknarinnar voru ákveðnar spurningar hafðar til hliðsjónar 

sem gáfu vísbendingar um hvernig aðstoðarleikskólastjórar upplifa hlutverk 

sitt sem stjórnendur, kennarar og einstaklingar (fylgiskjal 1).  

Eigindleg rannsóknaraðferð felst í því að setja sig inn í umhverfi og 

hugarheim þeirra sem skoða á og reyna að skilja hvernig þeir upplifa 

veruleikann (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003).  

Rannsóknarsniðið var tilviksrannsókn og var viðhorf aðstoðarleik-

skólastjóra til starfs síns skoðað. Tilviksrannsókn er hentug þegar tilgangur 

rannsóknarinnar er að gefa greinargóðar lýsingar á ákveðnu félagslegu 

fyrirbæri og er vel til þess fallin að leita svara við spurningum sem hefjast á 

orðunum „hvernig“ og „hvers vegna“. Aðferðin hvetur til dýpri rannsóknar á 

tilvikinu og viðurkennt er að til séu fleiri en ein hlið á hverju máli 

(Fitzpatrick, Sanders og Worthen, 2004). Þar sem þessi aðferð gefur 

möguleika á að fara djúpt í rannsóknarefnið og í henni felst viðurkenning á 

að til séu fleiri en ein hlið á hverju máli hentaði hún vel í þessari rannsókn til 

að fá sem besta mynd af upplifun og viðhorfum aðstoðarleikskólastjóra 

gagnvart starfi sínu og af því hvort og hvernig þeir upplifa 

hlutverkatogstreitu. 

Megineinkenni tilviksrannsóknar er nákvæm athugun á umhverfi, 

viðfangsefni eða atviki og hefur það að markmiði að lýsa hverju tilviki fyrir 

sig og túlka það. Rannsakandinn einbeitir sér að því að einangra atburði eða 

tengsl, skoða og lýsa þeim ítarlega með þeim aðferðum sem henta hverju 

tilviki fyrir sig (Bogdan og Biklen, 1992; Fitzpatrick, Sanders og Worthen, 

2004; Flick, 2006; Silverman, 2005). 

Eitt einkenni tilviksrannsókna er að nota má margvíslegar aðferðir við 

gagnaöflun þótt oftast sé stuðst við eigindlegar aðferðir eins og 

vettvangsathuganir, viðtöl og skjalarýni. Viðtöl er ein besta leiðin til að lýsa, 

túlka og öðlast eins góðan skilning á tilviki og mögulegt er (Bogdan og 

Biklen, 1992; Flick, 2006; Silverman, 2005). 
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Í ljósi þessa var tekin ákvörðun um að taka viðtöl. Með þeim er hægt að 

fá greinargóða lýsingu á viðhorfum og hugmyndum aðstoðarleikskólastjóra 

um starf sitt. 

3.2 Undirbúningur 

Undirbúningur fyrir rannsóknina hófst í október 2009 með lestri á fræðiefni 

um viðhorf stjórnenda, mótun rannsóknarspurninga og vinnu við 

rannsóknaráætlun. Sú vinna tók langan tíma því lítið sem ekkert var til af 

rannsóknum tengdum aðstoðarleikskólastjórum. Í febrúar 2010 var tekið 

hlé á rannsóknarvinnu fram til desember 2010 en þá var farið af stað aftur.  

Fræðilega efnið, sem er undirstaða rannsóknarinnar, tengist að mestu 

leyti viðhorfum skólastjóra, aðstoðarskólastjóra og millistjórnenda á öðrum 

skólastigum en leikskóla. Rökin fyrir því að þessar rannsóknir eru notaðar til 

stuðnings við rannsóknina eru þær að hvort heldur það eru skólastjórar í 

grunn- eða leikskólum, eru þeir faglegir leiðtogar og eiga að veita faglega 

forystu ásamt því að efla og styrkja foreldrasamstarf í skólunum. Þegar 

leikskólastjóri er fjarverandi eru þetta skyldur aðstoðarleikskólastjóra.  

3.3 Val á viðmælendum 

Fjórir aðstoðarleikskólastjórar í tveimur sveitarfélögum tóku þátt í rann-

sókninni og voru þeir valdir með markmiðsúrtaki sem hentar vel þar sem 

tilgangur rannsóknarinnar var að fá fram viðhorf og skoðanir afmarkaðs 

hóps aðstoðarleikskólastjóra á hlutverki sínu. Samkvæmt fræðimönnum 

hefur markmiðsúrtak þann tilgang að rannsaka og skilja málefni sem snerta 

smærri félagshópa eða tilvik. Auk þess gefur það möguleika á að velja úrtak 

sem tengist ákveðnum þáttum eða ferlum sem rannsakandi hefur áhuga á. 

Til þess að vera viss um að valið sé rétt þarf rannsakandi alltaf að spyrja sig 

hvers konar einstaklinga eða vettvang hann ætlar að velja og hvers vegna. 

Mikilvægt er að velja hópa, umhverfi eða einstaklinga þar sem rannsóknar-

efnið endurspeglar gildi og tilgang rannsóknarinnar (Fitzpatrick, Sanders og 

Worthen, 2004; Silverman, 2005). 

Í rannsóknum er talað um að nauðsynlegt sé að hafa einhverja aðila til 

að tryggja greiðan aðgang að vettvangi og viðmælendum og kallast þeir 

hliðverðir (e. gatekeepers); í skólum geta hliðverðir verið skólastjórar 

(Silverman, 2006). Áður en rannsóknin hófst var byrjað á að hafa samband 

við yfirmenn leikskólamála í bæjarfélögunum og fengið munnlegt leyfi fyrir 

rannsókninni. Síðan var haft samband við leikskólastjóra viðkomandi leik-

skóla með tölvupósti og með bréfi (fylgiskjal 2) þar sem rannsóknin var 

útskýrð.  
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Leikskólastjórarnir gáfu leyfi fyrir að rannsóknin væri framkvæmd í leik-

skólunum og kynntu hana fyrir aðstoðarleikskólastjórum. Í framhaldi af því 

bentu leikskólastjórarnir rannsakanda á að hafa samband við aðstoðarleik-

skólastjórana sjálfa. Það var gert og þeim einnig sent kynningarbréfið og 

bréf um upplýst samþykki (fylgiskjal 3). Vel gekk að fá samþykki hjá 

aðstoðarleikskólastjórunum sjálfum. Þegar kom að því að taka sjálf viðtölin 

voru aðstoðarleikskólastjórarnir í sveitarfélagi A hins vegar ekki reiðubúnir 

að taka þátt. Þá var haft samband við aðra aðstoðarleikskólastjóra í sama 

sveitarfélagi en allt fór á sömu leið.  

Á þeim tíma, sem viðtölin voru tekin, höfðu aðstæður rannsakanda 
breyst og hann flust af landi brott og þurfti því að taka viðtölin í gegnum 
samskiptaformið Skype eða síma.  

Í rannsókn Sturges og Hanrahan (2004) er fjallað um muninn á að taka 

viðtöl í gegnum síma eða sitja augliti til auglitis við viðmælanda og hvort  

munur sé þar á, hvað gæði gagna varðar. Rannsakendurnir tóku bæði 

símaviðtöl og venjuleg viðtöl í rannsókn sinni. Í eigindlegum rannsóknum 

hefur aðallega verið notast við þá aðferð að taka djúpviðtöl augliti til augliti 

við einstakling. Í grein sinni vitna rannsakendur í ýmsa fræðimenn sem 

halda því fram að einungis sé hægt að taka símaviðtöl, þegar um styttri og 

skipulögð viðtöl er að ræða, eða við einhverjar ákveðnar aðstæður. Hins 

vegar telja Sturges og Hanrahan (2004) að þetta sé flóknara en svo. Þeir 

komust að því að hægt er að nýta símaviðtöl með góðum árangri í 

eigindlegum rannsóknum og í báðum aðferðunum komu fram svipaðar 

upplýsingar og skiluðu álíka góðum gögnum. Þeir telja því að þetta sé 

árangursrík og viðunandi leið til gagnaöflunar.  

Sumir aðstoðarleikskólastjórar í sveitarfélagi A sögðu að þeir þekktu ekki 

til Skype og treystu sér ekki til að nota það. Aðrir sögðu að mikið væri að 

gera hjá sér og erfitt að koma viðtalinu við. Aðstoðareikskólastjórarnir í hinu 

sveitarfélaginu, þ.e. sveitarfélagi B, breyttu ekki ákvörðun sinni um að vera 

með. Haft var samband við yfirmann leikskólamála í öðru sveitarfélagi, 

sveitarfélagi C, og rannsóknin kynnt og falist eftir að fá að tala við aðstoðar-

leikskólastjóra í því sveitarfélagi. Var strax gefið leyfi til þess.  

Rannsakandi skoðaði síðan heimasíður leikskóla í sveitarfélagi C og fann 

tvo leikskóla sem hann hafði samband við. Leikskólastjórarnir veittu leyfi 

fyrir að viðtöl yrðu tekin við aðstoðarleikskólastjórana. Þeir síðarnefndu 

vildu taka þátt og fannst þetta áhugavert verkefni. Allir viðmælendur voru 

sáttir við að viðtölin væru tekin í gegnum Skype eða síma og fengu þeir að 

velja. Niðurstaðan var sú að helmingur viðtalanna var tekinn í gegnum 

Skype og helmingur í gegnum síma. Eftir að ákvörðun þeirra lá fyrir var 
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ákveðið að finna tíma fyrir viðtölin og í framhaldi af því voru þeir upplýstir 

um tilgang og eðli rannsóknarinnar. Það reyndist nokkrum erfiðleikum 

bundið að finna tíma fyrir viðtölin sem hentaði báðum aðilum. Getur það 

verið vegna þess að klukkustundar munur var á tíma milli landa og bæði 

rannsakandi og viðmælendur í fullri vinnu. Rannsakandi vann á vöktum og 

einn til tvo daga í viku var vinnu lokið klukkan 13.15 að staðartíma eða 

12.15 að íslenskum tíma. Niðurstaðan varð sú að best væri að taka viðtölin 

á þeim tíma og var það gert yfir tveggja vikna tímabil. Þegar búið var að 

ákveða tímasetningu gekk vel að taka viðtölin og virkuðu viðmælendur 

afslappaðir og óhræddir við að tjá sig í gegnum Skype/síma.  

3.4 Öflun og greining gagna 

3.4.1 Hlutverk rannsakanda 

Í tengslum við eigindlegar rannsóknaraðferðir er oft talað um að 

rannsakandinn sé eitt af tækjum rannsóknarinnar og jafnvel aðaltækið 

(Rúnar Helgi Andrason, 2003; Sigurlína Davíðsdóttir, 2003; Flick, 2006). Því 

er nauðsynlegt að rannsakandi sé hæfur í mannlegum samskiptum og noti 

virka hlustun (Rúnar Helgi Andrason, 2003). Skilgreina má virka hlustun sem 

hæfni til að skilja bæði það sem viðmælandi tjáir sig um og þær tilfinningar, 

sem hann sýnir, auk þess sem rannsakandinn nær að sýna skilning á því sem 

viðmælandi segir og um leið á upplifun hans. Samkvæmt ýmsum fræði-

mönnum er virk hlustun forsenda árangursríkra viðtala (Helga Jónsdóttir, 

2003).  

Mikilvægt er að rannsakandi forðist að láta eigin skoðanir hafa áhrif á 

orð viðmælanda en jafnframt verður hann að gera sér grein fyrir því að 

bakgrunnur og afstaða hans hefur áhrif á samskiptin. Því er nauðsynlegt að 

hann geri sér grein fyrir hver bakgrunnur hans er og afstaða (Rúnar Helgi 

Andrason, 2003; Helga Jónsdóttir, 2003).   

3.4.2 Gagnaöflun 

Gagnaöflun fór fram veturinn 2010– 2011 með hálf-opnum viðtölum (e. 

semi-structured interview) þar sem viðtalsrammi (fylgiskjal 1) var notaður til 

stuðnings. Spurningarnar þjónuðu eingöngu þeim tilgangi að ná fram 

viðhorfum viðmælanda gagnvart starfi sínu. Markmið rannsóknarinnar var 

að varpa ljósi á viðhorf aðstoðarleikskólastjóra til starfs síns, hvað þeir sjá 

sem kosti/ókosti við starfið, og viðhorf þeirra til starfseflingar, starfsframa, 

ábyrgðar, stjórnunar og hlutverkatogstreitu. Rannsóknarspurningin, sem 

gengið var út frá, er: Hver eru viðhorf aðstoðarleikskólastjóra til starfs 

síns?  
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Undirspurningar: 

 Hverja telja þeir kosti og ókosti starfs síns? 
 Hvað finnst þeim um að vera í fleiri en einu hlutverki? 
 Hvaða þættir efla þá í starfi? 
 Hverjar eru hugmyndir þeirra um starfsframa? 

Viðtölin tóku frá 45 mínútum upp í 60 mínútur eða samtals 180 mínútur og 

skriflegt umfang þeirra var 190 blaðsíður. Viðtöl byggjast á beinum 

orðaskiptum viðmælanda og rannsakanda og eru talin öflug leið til að ná 

fram svari við rannsóknarspurningum. Mikilvægt er í viðtölum að 

viðtalsrammi stýri ekki gangi viðtala heldur sé hann hafður til hliðsjónar. Sé 

viðtalsrammanum sleppt er hætta á að viðmælandi nái ekki að opna sig 

nægilega mikið (Flick, 2006; Helga Jónsdóttir, 2003).  

Viðtalsramminn nýttist vel til að mynda ákveðinn ramma utan um 

nokkra þætti sem mikilvægt var að fá fram. Upplýsingarnar, sem fengust, 

voru um viðhorf, reynslu og upplifun aðstoðarleikskólastjóranna af starfi 

sínu og voru þeir hvattir til að tjá sig um það sem þeim fannst mikilvægt að 

kæmi fram. Viðtölin fólust í samræðum milli rannsakanda og viðmælenda 

og ef viðmælandi minntist ekki að fyrra bragði á þá þætti úr viðtals-

rammanum, sem nauðsynlegt var að kæmi fram, var spurt um þá. 

Rannsakanda fannst betra að taka viðtölin í gegnum Skype vegna þess að þá 

var hægt að sjá viðmælendur í gegnum vefmyndavél og á þann hátt hægt að 

ná örlítið betra sambandi við þá. Svipbrigði og látbragð viðmælenda geta 

bætt við það sem þeir hafa að segja og gat rannsakandi þá skráð hjá sér 

látbragð og svipbrigði. Í gegnum síma var ekki hægt að sjá viðmælendur en 

þagnir og hik komu vel fram í upptökunum og voru slík atriði skráð þegar 

viðtölin voru afrituð. Viðmælendur tjáðu sig óhikað og leit ekki út fyrir að 

þetta fyrirkomulag hafi truflað þá neitt að ráði. Því telur rannsakandi að 

þessi leið við gagnaöflun hafi ekki haft nein teljandi áhrif á tilgang 

viðtalanna né á niðurstöður rannsóknarinnar. Viðtölin voru tekin upp á 

stafrænt upptökutæki, gögnin afrituð orðrétt og þeim síðan eytt. Viðtöl sem 

þessi eru talin hentug þegar skoða á tiltekið málefni á opinn hátt. Þá getur 

viðmælandi viðrað skoðanir sínar og hugmyndir með eigin orðum, þótt 

stuðst sé við ákveðinn viðtalsramma (Esterberg, 2002).  

3.4.3 Gagnagreining 

Greining gagna fór fram samhliða gagnaöflun og voru viðtölin afrituð strax 

að loknu viðtali. Þar voru einnig skráðar athugasemdir og hugleiðingar um 

viðtölin. Gögnin voru síðan prentuð út og kóðuð, fyrst samkvæmt opinni 
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kóðun (e. open coding) sem felur í sér að lesa yfir gögnin án þess að vera 

með fyrir fram ákveðnar hugmyndir um ákveðna flokka eða mynstur. Í 

opinni kóðun er reynt að koma auga á athyglisverð atriði og túlka gögnin 

með hugtökum (Esterberg, 2002, bls. 157; Flick, 2006). 

Síðan voru gögnin flokkuð niður í þemu eftir rannsóknarspurningunum 

(e. themes) en samkvæmt Flick (2006, bls. 307) er það góð leið til að flokka 

gögnin og taka út það sem best er til þess fallið að svara rannsóknar-

spurningunum. Síðan er farið aftur yfir gögnin og rýnt í textann og fundin 

þau þemu og mynstur sem útskýra og lýsa því sem verið er að rannsaka og 

tengist rannsóknarspurningunum (Rúnar Helgi Andrason, 2003; Esterberg, 

2002). 

Mikilvægt er að rannsakandi sé undir það búinn að svara öllum 

spurningum, sem tengjast rannsókninni, leggja áherslu á að hann sé 

traustsins verður og að vel verði farið með allar upplýsingar sem 

viðmælandi veitir. Annar mikilvægur þáttur í þessu samhengi er að 

viðmælanda sé sýnd virðing í öllum samskiptum (Rúnar Helgi Andrason, 

2003; Helga Jónsdóttir, 2003).  

3.5 Siðferðileg viðmið 

Í rannsókninni var hugað að viðteknum siðferðilegum viðmiðum til þess að 

vernda þátttakendur í rannsókninni. Allar hliðar rannsóknar hafa 

siðferðilega skírskotun allt frá því að ákvörðun er tekin um hvað á að 

rannsaka, val á úrtaki, hvernig rannsókninni er stýrt og hvernig miðla á 

niðurstöðunum (Flick, 2006). 

Áður en hafist var handa við rannsóknina var viðfangsefnið kynnt fyrir 

öllum viðmælendunum en það var gert til að tryggja að þeir væru vel 

upplýstir um tilgang hennar. Þessi kynning fór fram með bréfi þar sem komu 

m.a. fram upplýsingar um rannsóknina, að fullum trúnaði væri heitið og um 

að þátttakendur gætu hætt þátttöku á hvaða stigi rannsóknarinnar sem 

væri. Samkvæmt fræðimönnum er mikilvægt að láta þátttakendur vita 

hvernig verður farið með þær upplýsingar, sem koma fram í gögnunum, og 

að þeir geti hætt þátttöku hvenær sem þeir kjósa það. Ennfremur þarf að 

upplýsa þátttakendur um nafnleynd og trúnað (Sigurður Kristinsson, 2003). 

Allir viðmælendurnir voru upplýstir um rannsóknina og í hverju þátttaka 

þeirra fælist en samkvæmt (Flick, 2006) er upplýst samþykki í rannsóknum 

mikilvægt. Í því felst að viðmælandi gefi upplýst og óþvingað samþykki sitt 

til að taka þátt. Sá sem tekur þátt í rannsókn þarf að vita út á hvað hún 

gengur, skilja tilgang hennar, vera sjálfráða og fær um að gefa samþykki sitt 

af fúsum vilja. Þegar allar upplýsingar eru til staðar getur viðkomandi 
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ákveðið hvort hann vill taka þátt eða ekki. Beiðni um að þátttakendur gæfu 

upplýst samþykki sitt var síðan sent til þeirra í tölvupósti sem þeir 

undirrituðu og fékk rannsakandi þau send í pósti. 

Þátttakendur rannsóknarinnar voru upplýstir um trúnað, nafnleynd og 

að það yrðu notuð gervinöfn bæði um skólana og viðmælendur. Í meðferð 

viðtala reynir sérstaklega á þagmælsku, trúnað og varkárni rannsakenda 

(Sigurður Kristinsson, 2003).  

Þátttakendum var einnig gerð grein fyrir hvað gert yrði við 

upplýsingarnar, að viðtölin yrðu afrituð og þeim síðan eytt. Þegar 

rannsakandi var búinn að afrita viðtölin voru niðurstöður sendar til 

þátttakenda til yfirlestrar en það var gert til að tryggja að rétt væri farið 

með staðreyndir og að þeir gæti gert athugasemdir ef þörf væri. 

Rannsakandi tók tillit til þeirra athugasemda en þær höfðu engin áhrif á 

niðurstöður. Samkvæmt Sigurði Kristinssyni (2003) er mikilvægt að sá sem 

talað er við fái tækifæri til að lesa viðtalið yfir og jafnvel draga til baka 

einstök atriði ef honum þykir ástæða til.  

Þar sem ég hef unnið lengi í leikskóla, þó aldrei sem aðstoðar-

leikskólastjóri, gerði ég mér grein fyrir að sem rannsakandi hefði ég vissar 

skoðanir á efni rannsóknarinnar og gæti að einhverju leyti haft áhrif á hana. 

Með því að vera meðvituð um að sú hætta væri fyrir hendi og vera trú sjálfri 

mér, viðmælendum og gögnunum, tel ég að mér hafi tekist að lágmarka þá 

áhættu. Með það í huga lagði ég mikla áherslu á að vera sem minnst 

leiðandi í viðtölunum og láta skoðanir mínar ekki í ljós. Það er mikilvægt til 

að geta varpað ljósi á stöðu aðstoðarleikskólastjóra innan leikskólans og til 

að viðhorf þeirra og upplifun af hlutverki sínu komi sem best fram. 

Samkvæmt Helgu Jónsdóttir (2003) er mikilvægt að rannsakandi hafi 

eigin bakgrunn og afstöðu í huga og átti sig á að hvort tveggja hefur áhrif á 

samskipti rannsakenda og þátttakenda í viðtölum. Hún tekur einnig fram að 

nauðsynlegt sé að rannsakandi geri sér grein fyrir að munur er á að heyra 

það sem maður vill heyra og býst við að heyra og því sem viðmælandinn í 

raun segir.  

3.6 Réttmæti  

Réttmæti snýst um hvort eða hversu vel rannsókn svarar þeim spurningum 

sem hún á að svara eða hversu vel hún metur þann raunveruleika sem verið 

er að skoða (Schwandt, 1997). Í eigindlegum rannsóknum er lögð meiri 

áhersla á réttmæti en áreiðanleika. Ýmsar spurningar hafa komið upp í 

sambandi við réttmæti í eigindlegum rannsóknum en hægt er að draga þær 

allar saman í eina, þ.e. spurninguna um hvort rannsakandi sér það sem 
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hann heldur að hann sjái. Aðalvandamálið, þegar rætt er um réttmæti í 

eigindlegum rannsóknum, er hvernig á að útskýra tenginguna á milli þess 

sem er til rannsóknar og þeirrar útgáfu sem rannsakandinn setur fram (Flick, 

2006).  

Samkvæmt Silverman (2006) er réttmæti annað orð yfir sannleika og 

hversu vel niðurstöður rannsóknar endurspegla það félagslega fyrirbæri 

sem rannsókninni er ætlað að skoða og gefa góða mynd af. Stundum er 

réttmæti eigindlegra rannsókna dregið í efa. Þrátt fyrir það ættu þeir sem 

gera eigindlega rannsókn ekki að fara í of mikla vörn því í eigindlegum 

rannsóknum er engin töfrauppskrift til að réttmæti. Á hinn bóginn kafa 

eigindlegir rannsakendur djúpt í einstök tilvik sem gefa góða mynd af því 

félagslega fyrirbæri sem þeir eru að rannsaka. Því er mikilvægt að 

eigindlegir rannsakendur nái að sannfæra sjálfa sig og aðra um að 

niðurstöður þeirra séu virkilega byggðar á gagnrýnni skoðun á öllum 

gögnum en ekki eingöngu á nokkrum vel völdum dæmum.  

Í rannsókn minni afritaði ég öll gögnin orðrétt, fór yfir þau og kóðaði 

með opinni kóðun (e. open coding) án þess að hafa fyrir fram ákveðnar 

hugmyndir um flokka eða hugtök. Á þann hátt las ég yfir gögnin nokkrum 

sinnum áður en ég flokkaði svörin niður í þemu. Með því að hafa þann 

háttinn á tel ég að ég hafi farið í gegnum gögnin með gagnrýnum hætti en 

ekki byrjað á því að velja út þau svör sem svöruðu beint rannsóknar-

spurningunni.  
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4 Niðurstöður 

Í þessum kafla er greint frá helstu niðurstöðum rannsóknarinnar. Við 

greiningu gagna komu sjö meginþemu í ljós og er framsetning niðurstaðna 

byggð á þeim og sett upp í fimm flokka sem eru: kostir, ókostir, 

hlutverkatogstreita, starfsefling og lærdómssamfélag, og síðan starfsframi, 

starfsval og ábyrgð. 

Allir viðmælendur mínir eru konur og mun ég nota líffræðilega rétt kyn 

þar sem mér finnst það hljóma betur. 

4.1  Viðmælendur og starfsumhverfi 

Hér á eftir verður sagt stuttlega frá umgjörð leikskólanna til að gefa betri 

mynd af starfsumhverfi viðmælenda og gerð grein fyrir viðmælendum og 

þeim leikskólum sem þeir starfa í.  

Leikskólarnir eru í tveimur sveitarfélögum á höfuðborgarsvæðinu. Í 

leikskólunum starfa fjölmargir starfsmenn og þar er stór hópur barna. 

Starfsmannafjöldinn er frá 22 starfsmönnum upp í 51 starfsmann og fjöldi 

barna frá 83 börnum upp í 172. Síðan verður gerð grein fyrir 

viðmælendunum hverjum fyrir sig, þ.e.a.s. menntun, starfsreynslu almennt 

og starfsreynslu sem aðstoðarleikskólastjóri.  

Viðmælendur eru fjórir og starfa í fjögurra deilda leikskólum eða stærri. Í 

niðurstöðunum er nöfnum viðmælenda breytt til að gæta fyllsta trúnaðar, 

sem og leikskóla og sveitarfélaga. Annað sveitarfélagið fékk nafnið Ós og 

aðstoðarleikskólastjórarnir nöfnin Stefanía og Hildur. Hitt sveitarfélagið fékk 

nafnið Ás og aðstoðarleikskólastjórarnir nöfnin Dís og Mjöll. 

Viðmælandi 1, sem fékk nafnið Stefanía, starfar sem aðstoðarleik-

skólastjóri í Ósi. Hún hefur verið aðstoðarleikskólastjóri í fimm ár, alltaf í 

sama leikskólanum. Hún er með leikskólakennaramenntum og útskrifaðist 

úr Fóstruskóla Íslands á tíunda áratugnum. Stefanía tók enn fremur diplómu 

í stjórnun menntastofnana fyrir nokkrum árum. Fyrst vann hún sem 

deildarstjóri, leysti síðan leikskólastjóra af í 1 ½ ár og síðan hefur hún verið 

aðstoðarleikskólastjóri. Hún hefur því aldrei unnið sem almennur leikskóla-

kennari. Stefanía er í 100 % stjórnunarstöðu sem aðstoðarleikskólastjóri.  

Viðmælandi 2 er kölluð Hildur, hún er einnig starfandi í Ósi. Hún hafði 

verið aðstoðarleikskólastjóri í átta mánuði þegar viðtalið var tekið. Hildur 

útskrifaðist úr Fóstruskóla Íslands á tíunda áratugnum og í framhaldi af því 

lauk hún framhaldsnámi í sérkennslufræðum. Áður en hún tók við starfi 
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aðstoðarleikskólastjóra starfaði hún sem sérkennslustjóri í leikskólum. 

Samhliða aðstoðarleikskólastjórastarfinu er Hildur sérkennslustjóri skólans. 

Viðmælandi 3 er nefnd Dís og hún starfar í Ási. Hún útskrifaðist úr 

Fóstruskóla Íslands á tíunda áratugnum, tók B.Ed.-gráðu og diplómu í 

menntunar- og kennslufræði yngri barna, hjá Menntavísindasviði Háskóla 

Íslands fyrir nokkrum árum. Hún hefur verið aðstoðarleikskólastjóri í rúm 2 

ár, alltaf í sama leikskóla. Dís var deildarstjóri í 12 ár og síðan var hún 

verkefnastjóri í tónlist í 1 ár. Hún hefur gegnt ýmsum öðrum störfum í 

leikskólanum samhliða aðstoðarleikskólastjórastarfinu og í vetur er hún 

einnig deildarstjóri á elstu deild.  

Viðmælandi 4 fékk nafnið Mjöll og starfar í leikskólanum Ási þar sem hún 

hefur verið aðstoðarleikskólastjóri í 6 ár. Þar á undan var hún aðstoðarleik-

skólastjóri í 7 ár í leikskóla í öðru sveitarfélagi. Mjöll er með leikskólakennara-

menntun og útskrifaðist úr Fóstruskóla Íslands fyrir u.þ.b. 20 árum og síðan þá 

hefur hún tekið fjölmörg námskeið í stjórnun. Í vetur leysir hún einnig af inni á 

deildum, þegar leikskólakennarar fara í undirbúningstíma, og hefur umsjón með 

starfi annars hóps elstu barnanna. 

4.2 Viðtöl 

4.2.1 Kostir við starf aðstoðarleikskólastjóra 

Viðmælendur eru sammála um að einn af meginkostunum við starf 

aðstoðarleikskólastjóra sé hversu fjölbreytt það er. Enginn dagur er eins og 

viðfangsefnin fjölbreytt og sem aðstoðarleikskólastjórar hafa þær 

möguleika á að hafa áhrif á stjórnun leikskólanna og vera þátttakendur í 

ákvarðanatöku. Viðmælendur eru einnig sammála um að þeim finnist þau 

verkefni, sem þær sjá um sem aðstoðarleikskólastjórar, bæði skemmtileg og 

áhugaverð. Viðmælendur telja það kost hversu góðan starfsmannahóp þær 

hafa með sér í leikskólunum og er starfið auðveldara þegar starfsmanna-

hópurinn er samtaka og vinnur vel saman. Þá verður betri starfsandi í 

leikskólanum. Þær af viðmælendunum, sem ekki eru í 100% aðstoðarleik-

skólastjórastöðu, telja það kost að missa ekki tengslin við börnin og geta 

verið inni á deildum jafnframt því sem þær gegna hlutverki aðstoðar-

leikskólastjóra. Dís í Ási segir að leikskólastarf hafi þróast mikið á 

síðastliðnum 15 árum og sé orðið mjög krefjandi en að sama skapi gefandi. 

Henni finnst erfitt að vinna inni á deild í 100% starfi vegna plássleysis og 

hávaða í íslenskum leikskólum: 
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... aðstoðarleikskólastjórastarfið gefur manni færi á að vinna 

með börnum en minnka aðeins viðveruna inni á deild sem er 

ágætt.  

Hildur í Ósi, sem einnig sér um sérkennslu og málörvun í leikskólanum, 

finnst vera kostur að halda áfram að vera í daglegum samskiptum við börnin 

en minnka viðveruna inni á deild og segir:  

... sá möguleiki að geta hitt öll börnin og vera ekki, sem sagt, 

inni á deild og geta farið svona á milli. 

Stefanía í Ósi, sú eina sem er í 100% stöðu sem aðstoðarleikskólastjóri, 

tekur fram að í svo stórum leikskóla, sem hún starfar í, væri margt 

starfsfólk. Hún sé því eins konar starfsmannastjóri og væri það áhugavert 

starf. Henni finnst yfirleitt það sem hún fæst við hverju sinni áhugavert og 

skemmtilegt. Stefaníu finnst skemmtilegast að búa til áætlanir og kynna 

starfið en segir enn fremur að það séu gæluverkefni sem hún komist of 

sjaldan í eða eins og hún orðar það: 

Mér finnst skemmtilegast að vera að búa til móttökuáætlanir 

nýrra starfsmanna og kynningarbækling fyrir foreldra og 

eitthvað svoleiðis. Kynna starfið eða setja niður á faglegan hátt 

hvernig skólastarfið virkar.  

Hildur er sammála Stefaníu um að samskiptin við starfsmenn séu 

skemmtileg. Hún tekur einnig fram að henni finnist allt áhugvert og 

skemmtilegt í hlutverki aðstoðarleikskólastjóra og finnst gaman að geta haft 

áhrif og að starfsfólk leiti til hennar. Hún bætir við:  

... þannig að maður verður einhvern veginn svona jafn yfir allt 

húsið. Það finnst mér eiginlega mesti kosturinn, sem sagt hafa 

þessa jöfnu yfirsýn yfir allt.  

Mjöll talar um mikilvægi þess að hafa yfirsýn yfir allt húsið og henni finnist góð 

leið til þess að leysa leikskólakennarana af þegar þeir fara í undirbúningstíma því 

að þá er hægt að vera með augun á öllum deildum. Það gefur möguleika á sjá 

hvort verið er að vinna eftir námskrá, gildum og markmiðum leikskólans. Mjöll  

kemst svo að orði:  
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Síðustu tvö árin langaði mig svolítið að vera með augun á öllum 

deildum þannig að ég leysti af í undirbúning, deildarstjórana og 

aðra kennara.  

Mjöll bætir við að kostirnir séu margir og henni finnist gaman að flestu sem 

tengist starfinu en sérstaklega skipulagningu, vinna að verkefnum, sem 

tengjast starfsmannamálum. 

Viðmælendunum finnst almennt þau verkefni sem þær hafa með 

höndum í starfinu, áhugaverð og skemmtileg og vera kost við starfið. 

Algengt er að þær sjái um að halda utan um ársskýrslu, námskrá, mat og 

uppfæra heimasíðu leikskólans. Dís sér um breytingar á námskrá og það 

sem fer í starfsáætlun leikskólans og finnst henni þetta vera skemmtileg 

vinna. Henni finnst mat á starfinu samt skemmtilegast og sér um að halda 

utan um mat sem gert er í leikskólanum. Dís finnst einnig kostur að geta 

verið með í ákvarðanatöku með leikskólastjóranum. Þegar Mjöll byrjaði að 

vinna í leikskólanum sínum var hann nýr og segir hún að mikil vinna hafi 

verið fólgin í að koma honum á fót. Meðal annars var engin námskrá og hafi 

hún komið mikið að námskrárgerð ásamt ýmiss konar verkefnavinnu sem 

fylgir því að opna nýjan leikskóla.  

Mjöll heldur áfram og segir að það sem hún sjái aðallega um í dag sé: 

... innritun barna, flytja á milli deilda og búa til foreldra-

handbók, starfsmannahandbók, námskrá, allt svona sem 

hentar mér mjög vel, ásamt allri tölvuvinnu, skráningu og 

heimasíðunni. 

Hildur segir að samvinnan milli hennar og leikskólastjóra sé mjög góð og 

vinni þær mikið saman. Hún er ánægð með þau verkefni, sem hún fær sem 

aðstoðarleikskólastjóri og finnst þau áhugaverð og skemmtileg. Hún heldur 

m.a. utan um heimasíðu leikskólans og vinnur árskýrslu með leikskóla-

stjóranum. 

Þegar Stefanía talar um verkefni sín sem aðstoðarleikskólastjóri segir 

hún að í raun sinni hún mikið til sömu verkefnum og leikskólastjóri og þær 

séu ekki beint með skýra verkaskiptingu. Þó skipti þær aðeins með sér 

verkum og sjái Stefanía meira um áætlanagerð, skipulagsvinnu og 

starfsmannahald innan leikskólans. Leikskólastjórinn sinni meira utanað-

komandi aðilum eins og skólaskrifstofu og foreldrum en þær vinni þó mjög 

mikið saman eins og hún orðar það: 



 

49 

Við gerum allt það sama og erum yfirleitt saman á fundunum 

og svoleiðis þannig að upplýsingarnar ná alltaf til mín, öllu 

jafna.  

Eins og Stefanía talar Hildur um að hún vinni náið með leikskólastjóranum 

og finnst það mikill kostur. Hún segir að samvinnan milli þeirra sé mjög góð 

enda vinni hún með frábærum leikskólastjóra þar sem gagnkvæm virðing er 

ríkjandi. Ennfremur lítur hún á hlutverk sitt sem áskorun og spennandi 

tækifæri fyrir sig sem gaman sé að takast á við.  

4.2.2 Ókostir við starf aðstoðarleikskólastjóra  

Þegar viðmælendur eru spurðar út í hvað þeim finnist erfiðast við starfið er 

ekki margt sem þeim finnst erfitt eða mislíkar við í starfi aðstoðar-

leikskólastjóra. Hildi, sem er með stystu starfsreynsluna, mislíkar ekkert við 

starfið, alla vega ekki enn þá. Hinar þrjár segja að það sem þeim finnst 

erfiðast, óþægilegast og leiðinlegast við starfið séu flókin og erfið 

starfsmannamál. Þótt leikskólastjórarnir tækju oftast leiðinlegu 

ákvarðanirnar þá eru alls konar mál tengd starfsmönnum sem koma til kasta 

þeirra sem aðstoðarleikskólastjóra. Þau mál, sem viðmælendur þurfa að 

takast á við, eru mál sem koma upp innan starfsmannahópsins, t.d. þegar 

áminna þarf starfsmenn ef þeir sýna barni óvirðingu. Ágreiningur, sem 

kemur upp milli starfsmanna, var einnig nefndur og erfiðleikar við að fá 

daginn til að ganga upp þegar mikil veikindi eru í leikskólanum. 

Viðmælendur telja þetta erfiðast við starfið. Mjöll segir t.d. að hún haldi 

mikið til utan um starfsmannahaldið því hún komi á undan leikskóla-

stjóranum á morgnana og fer yfir hversu margir eru veikir og útvegar 

afleysingu ef þarf:  

... og það sem mér finnst leiðinlegast er þetta að „púsla 

deginum“, eins og maður segir. Ég er stundum bara „oh“ þegar 

sjö eru veikir, þá er það kannski í þrjá eða fjóra daga í röð.  

Hún segir að þá hugsi hún stundum: 

... að maður myndi vilja gera eitthvað allt annað og vera bara 

inni á minni deild og þurfa ekki að hugsa um ... sko ... að redda 

öllu saman.  

Dís er sú eina sem hefur leyst af inni á deildum, þegar starfsmenn eru veikir, 

með aðstoðarleikskólastjórastarfinu. Henni finnst það mjög erfitt og 
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eitthvað það erfiðasta sem hún hefur gert í starfi aðstoðarleikskólastjóra. 

Þegar hún var innt eftir því af hverju henni hafi fundist þetta svona erfitt 

hikar hún örlitla stund en segir svo að henni hafi fundist óþægilegt að koma 

ekki inn á sumar deildirnar lengi. Ástæðan er sú að hún vildi vera í tengslum 

við allar deildir og finna menninguna inni á þeim og fylgjast með starfinu 

þar. Hún segir: 

Mér fannst mjög óþægilegt að mæta í vinnuna og vita ekkert 

hvað er að gerast. Maður getur ekkert undirbúið sig og sem 

leikskólakennari með margra ára reynslu og þekkingu finnst 

mér oft að þekking mín og reynsla nýtist ekki vel þegar maður 

er í afleysingum. Maður stekkur á milli deilda og hefur ekki fast 

hlutverk á deildinni. 

Stefanía taldi að eitt það erfiðasta við að vera aðstoðarleikskólastjóri væri 

að vera millistjórnandi og lýsir því þannig: 

... ætli það sé ekki bara erfiðast að vera þessi millistjórnandi, 

sem er svona stundum stuðpúði bæði fyrir þá sem eru fyrir 

neðan og ofan.  

Hún segir að ábyrgðin sé fyrst og fremst hjá leikskólastjóra og hún hafi 

valdið. Stefaníu finnst hennar vægi í ákvarðanatöku ekki vera nægilegt og 

finnst erfitt að þurfa að bera allt undir leikskólastjórann í starfsmanna-

málum. Hún upplifir að stundum sér ekki tekið nægilega mikið mark á henni 

í leiðbeiningarsamtölum og starfsmannamálum af því að hún er ekki 

leikskólastjóri.  

4.2.3 Hlutverkatogstreita 

Þar sem þrjár af viðmælendunum eru í fleiri en einu hlutverki í leikskólunum 

upplifa þær sig oft á tíðum margskiptar og finna fyrir streitu vegna þess. 

Stefanía er sú eina sem eingöngu er aðstoðarleikskólastjóri. Hún telur það 

mikinn kost að vera í 100% stöðu og segist ekki mundu vilja vinna sem 

aðstoðarleikskólastjóri í neinum öðrum leikskóla og bætir við:  

... ég myndi ekki vilja vera svona klofin, í mörgum hlut-

verkum,sko, nóg er það nú samt.  

Hinar þrjár eru sammála um að oft sé erfitt að vera í mörgum hlutverkum 

innan leikskólans og vera margskiptur. Allar eru þær í 20% til 40% 
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aðstoðarleikskólastjórastöðu og gegna þær nokkuð ólíkum hlutverkum 

samhliða aðstoðarleikskólastjórastarfinu. Hildur hefur brennandi áhuga á 

sérkennslu og var henni boðið að taka þá stöðu líka. Hún sér m.a. um 

málörvunarstundir með öllum börnum leikskólans og lýsir hlutverka-

togstreitunni á eftirfarandi hátt:  

Það er óneitanlega svolítið erfitt að aðskilja sig. Maður er 

einhvern veginn allt allan daginn. Þetta er óneitanlega svolítið 

ruglingslegt stundum. 

Mjöll er svokölluð undirbúningsafleysing og Dís hefur verið það. Mjöll sér 

einnig um eldri barna starf vegna þess að einn kennarinn hætti skyndilega. 

Þegar hún er undirbúningsafleysing inni á yngstu deildunum tekur hún 

hreyfistundir með börnunum. Mjöll segir að leikskólastjórinn og hún hafi 

reynt að spila þetta eftir hendinni og endurmeti frá ári til árs hvaða stöðu 

hún gegni með aðstoðarleikskólastjórastöðunni. Þetta sé gert til þess að 

hún brenni ekki út í starfinu. Mjöll verður örlítið hugsi þegar hún er spurð út 

í hvernig henni finnist að vera í svona mörgum hlutverkum:  

... ummm ... stundum finnst mér þetta vera svolítið 

geðklofastarf og hugsa „oh“, mér finnst ég oft ekki vera að gera 

nógu vel. Mér finnst vera svona hálfkák í öllu, sko. Þannig að ég 

fæ stundum, nei, þetta er alltof mikið.  

Dís tekur í sama streng: 

Þetta er nú eiginlega bara næstum skrítnasta starf sem maður 

hefur unnið. Oft á tíðum veit maður ekki alveg hvar maður er 

staddur í tilverunni bara. Maður er með hlutverk en samt 

endar maður alltaf í því að redda öllu.  

Dís lýsir líka klemmunni sem hún upplifir þegar hún er að leysa 

leikskólakennara af þegar þeir hafa undirbúningstíma. Þá er hún sem 

aðstoðarleikskólastjóri orðin undirmaður deildarstjóra en er samkvæmt 

stjórnunarfyrirkomulaginu yfirmaður hans. Þetta finnst henni óneitanlega 

skrítin staða og oft geti það verið mjög flókið en henni gengur ágætlega að 

takast á við hana og segir að í svona aðstæðum skipti það miklu máli að vera 

góður í mannlegum samskiptum. Í vetur þurfti Dís að taka að sér deildar-

stjórastöðu samhliða aðstoðarleikskólastarfinu vegna þess að deildar-

stjórinn hætti snögglega og þetta hefði verið besta lausnin fyrir leikskólann. 
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Hún segir að óneitanlega hafi mikið bæst á leikskólastjórann eftir að hún tók 

að sér deildarstjórastöðuna því erfitt sé fyrir hana að sinna öllum verkefnum 

aðstoðarleikskólastjóra þegar hún er deildarstjóri:  

... það er líka mjög skrítið því að ég er einhvern veginn ekki að 

ná að sinna því að vera aðstoðarleikskólastjóri þegar ég er 

deildarstjóri, það er bara full vinna að vera deildarstjóri.   

4.2.4 Starfsefling og lærdómssamfélag  

Munur er milli sveitarfélaga á því hvað er í boði fyrir aðstoðarleikskólastjóra 

til að efla sig í starfi. Í öðru sveitarfélaginu er boðið upp á að aðstoðarleik-

skólastjórarnir hittist einu sinni í mánuði en í hinu er ekkert slíkt í boði. Í 

báðum sveitarfélögunum er búið að skera niður í símenntun en nokkuð er 

um að viðmælendur noti styrki sína frá Kennarasambandi Íslands til að 

sækja námskeið og ráðstefnur eða finni sér aðrar leiðir til að efla sig í starfi. 

Flestar hafa fundið sér námskeið sem annað hvort tengjast núverandi starfi 

eða því starfi sem þær gegndu áður. Tvær eru með framhaldsmenntun á 

einhverju sviði menntunar. Hildur segist vera dugleg að efla sig faglega sem 

sérkennara og telur hún að svo verði einnig varðandi starf sitt sem 

aðstoðarleikskólastjóri. Hún hefur notað alla þá styrki ,sem hún fær hjá 

Kennarasambandinu, til að fara á ráðstefnur og námskeið, bæði á Íslandi og 

erlendis. Hildur er dugleg að fylgjast með því sem er að gerast á hennar sviði 

og í leikskólamálum yfirleitt. Í framhaldi af því segir hún:  

... ég er mikið í tengslum við annað fagfólk og er alltaf með 

augun opin fyrir einhverju sem mér finnst áhugavert og það 

gefur mér rosalega mikið að bara vera innan um annað fagfólk, 

þá kemur maður einhvern veginn margefldur inn aftur. Þegar 

maður er búinn að sjá eitthvað sem er spennandi þá er ég 

dugleg að tileinka mér það.  

Allir viðmælendurnir vinna náið með leikskólastjóra og taka þær mikið af 

ákvörðunum varðandi starfsemi leikskólans saman. Einnig skipta leikskóla-

stjóri og aðstoðarleikskólastjóri með sér verkum og sjá aðstoðar-

leikskólastjórar eingöngu um viss verkefni og önnur hafa leikskólastjórar 

með höndum. Oft tengjast verkefni leikskólastjóra utanaðkomandi aðilum 

en verkefni aðstoðarleikskólastjóra meira innviðum leikskólans. Þær eru 

ánægðar með þetta fyrirkomulag og finnst það efla sig mikið og styrkja í 

starfi. Þetta fyrirkomulag gerir þær líka sjálfstæðari og öruggari í starfi. 

Hildur telur það sérstaklega góða starfseflingu að vinna náið með 
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leikskólastjóra og sé hún smám saman að leiða hana inn í hlutverkið; ekki 

spilli fyrir hversu góð samvinna sé milli þeirra og boðskiptaleiðir þeirra 

greiðar. Hún hefur lært heilmikið á þessari nánu samvinnu og bætir við: 

Það hlýtur að efla mig sem aðstoðarleikskólastjóra að fá að 

vera með í að finna lausnir í starfinu.  

Dís segir að endurmenntun sé ekki lengur í boði í Ási en fyrir hrun hafi þó 

verið boðið upp á námskeið og símenntunaráætlun hafi verið frekar 

fjölbreytt og áhugaverð. Mjöll, sem einnig starfar í Ási, tekur í sama streng 

og segir að lítið sé í boði núna eftir hrun. En sjálf hefur hún verið dugleg að 

sækja fyrirlestra og ráðstefnur sem tengjast bæði starfi og stefnu 

leikskólans og hlutverki hennar sem aðstoðarleikskólastjóra. Mjöll finnst 

nauðsynleg að halda sér við faglega og segir að fyrir nokkrum árum hafi 

aðstoðarleikskólastjórar sótt námskeið á vegum sveitarfélagsins og orðar 

það svona: 

... en það hefur verið námskeið fyrir aðstoðarleikskólastjóra en 

það eru nokkur ár síðan við aðstoðarleikskólastjórar fengum 

námskeið í stjórnun. Þá hittumst við í nokkur skipti, ég held að 

það hafi verið ein svona fjögur, fimm skipti sem við sátum 

svona námskeið.  

Mjöll segist hafa fengið heilmikið út úr því námskeiði og þar hafi aðstoðar-

leikskólastjórarnir fengið leiðbeiningar um hvernig þeir ættu að taka á 

erfiðum málum annars vegar og ýmsum stjórnunarháttum hins vegar. Dís 

segir að hún hafi lokið diplómu í uppeldis- og menntunarfræði en hafi ekki 

verið dugleg að finna sér námskeið til að fara á kannski vegna þess að lítið 

sé í boði. Hún hefur farið á eitt námskeið hjá Þekkingarmiðlun en það hafi 

verið almennt stjórnendanámskeið. Báðar vilja þær fá fleiri tækifæri til að 

eflast og þroskast í starfi í formi handleiðslu eða námskeiða sem tengjast 

starfi þeirra. Dís er ekki sátt við að sveitarfélagið hafi skorið svona mikið 

niður símenntun og segir:  

Mér finnst rosalega lítið í boði. Mér finnst ekkert vera neitt frá 

leikskólasviði í boði, sko. Það eru svona fyrirtæki eins og 

Þekkingarmiðlun sem maður getur farið á, það eru þá svona 

almenn stjórnendanámskeið. Ekkert sérhæft, það er ekkert lagt 

upp úr því hjá sviðinu. 
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Eins og fram kemur hér að ofan hittast leikskólastjórarnir í Ósi einu sinni í 

mánuði og líta Stefanía og Hildur á það sem góða leið til að efla sig í starfi. 

Þeim finnst það ganga mjög vel og þétta hópinn því allir fái tækifæri til að 

tjá sig og bera saman bækur sínar. Stefanía lítur svo á að þessir fundir 

aðstoðarleikskólastjóra séu mikilvægir fyrir faglegan þroska og samstöðu 

þeirra á milli. Henni finnst það gefa góða raun og styðji þá í starfi að heyra 

hvað hinir upplifa; þeir þétti markvisst hópinn og myndi þannig traust sín á 

milli. Aðstoðarleikskólastjórarnir geti leitað hver til annars ef upp koma 

vandamál og þeir þurfa á einhverjum að halda til að ræða við. Stefanía segir 

að hún hafi alltaf verið dugleg að sækja námskeið tengd starfsaðferðum 

leikskólans og hafi sótt í að starfa fyrir Félag leikskólakennara. Telur hún þá 

vinnu vera góða leið til þess að efla sig í starfi og lýsir því svona: 

Mér finnst það gefa mér mikið, já bara að sjá um eitthvað 

annað en bara minn skóla og vera í samráði við einhverja aðra. 

Það heldur manni svona vakandi, sko, að vera í þeim 

umræðum.  

Í framhaldi af umræðunni um starfseflingu heldur Stefanía áfram:  

... og svo hef ég hérna ... núna t.d. hef ég verið að sækja mér 

handleiðslu hjá sérfræðingi úti í bæ. Ég var hrædd um að ég 

væri farin að kulna eitthvað og farin að missa áhugann. Að fara 

og tala við svona óháðan aðila – það gerir manni gott.  

Í kaflanum um ókosti við starfið kemur fram að þrjár af viðmælendum tala 

um að flókin starfsmannamál séu það erfiðasta sem þær takast á við í starfi. 

Þær segja að slík mál komi alltaf annað slagið upp í leikskólunum og þá þurfi 

að leysa þau farsællega fyrir alla aðila. Að takast á við þau hafi í för með sér 

gríðarlegt álag og streitu. Viðmælendur telja þó að heilmikinn lærdóm megi 

draga af því að kljást við þau, m.a. sé gott að geta ráðfært sig við aðra, t.d. 

sérfræðinga eða einhvern utanaðkomandi. Þá sé mikilvægt að hafa allt á 

hreinu hvað varðar lög og reglugerðir. Nauðsynlegt sé að ljúka málum, gera 

upp við sjálfan sig, vera samkvæmur sjálfum sér, ígrunda og ekki síst vera 

sáttur við sinn þátt í lausn málsins. Einnig segja þær að gott sé að geta rætt 

málin við aðra í sömu stöðu því það veiti þeim styrk. Viðmælendur eru 

sammála um að það að takast á við og klára erfið mál styrki þær og efli í 

starfi.  

Dís segir að oft sé erfitt að takast á við sjálfan sig í aðstæðum þar sem 

erfið mál koma upp og segir:  
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Maður glímir við sjálfan sig að því leyti að maður vill gjarnan 

vera góður við alla og hafa alla sátta en það er ekki alltaf hægt. 

Sem fagmaður verður maður að horfa faglega á starfið og við 

vinnum, jú, eftir ákveðnum markmiðum og viðmiðum.  

Stefanía segir að á tímabili hafi verið erfitt fyrir hana að koma í vinnuna og 

var hún farin að kvíða því að mæta vegna starfsmannaeklu og erfiðra mála 

sem tengdust starfsmönnum. Þessi mál voru farin að hafa það mikil áhrif á 

hana að hún hafði áhyggjur af því að verða útbrunnin. Stefanía segir að hún 

hafi ákveðið að leita til sérfræðings úti í bæ til að fá aðstoð og í dag gangi 

henni betur að takast á við þessi mál:  

Núna geri ég mér grein fyrir því að ég þurfti ekki alltaf að vera 

með allar lausnirnar fyrir fólkið og reyni frekar að hlusta og 

vera til staðar fyrir fólkið í stað þess að taka beint við 

pakkanum þeirra.  

Mjöll telur það afar þroskandi og það efli sig í starfi að takast á við erfið mál. 

Henni finnst hún eflast, þroskast og verða öruggari við hvert tilfelli. Hún lítur 

á þetta sem ögrun og áskorun, sem hún þurfi að takast á við, og segir að 

hún hafi oft tekist á við erfið mál en það fylgi því að vera í ábyrgðarstöðu. 

Hún segir:  

Meira að segja hef ég leyst leikskólastjóra af í eitt og hálft ár og 

gengið í gegnum hluti sem eru ekkert skemmtilegir og þurfa 

kannski að fara fyrir lögfræðing niðri á skrifstofu og allt þetta 

ferli tekur gríðarlegan tíma og orku frá manni.  

Viðmælendur segjast almennt vera með góðan starfsmannahóp sem vinni 

vel saman og góður starfsandi sé í leikskólunum. Þær telja mikilvægt að 

starfsfólkið sé eflt í starfi og segja stjórnendur leikskólanna leggja áherslu á 

það. Með því að efla starfsmenn í starfi verða þeir öruggari og framþróun 

leikskólans verður meiri. Nokkuð er mismunandi hvaða leiðir eru farnar til 

þess og á hvaða hátt starfsmenn voru efldir í starfinu, meðal annars að vera 

í góðum samskiptum við starfsmenn, hrósa, hvetja og láta þá vita þegar vel 

er gert. Hildur leggur áherslu á góð samskipti við starfsfólk og kemst svo að 

orði:  

... hvetja það áfram og nýta þann mannauð sem er til staðar 

þannig að fólk upplifi að það hafi allir eitthvað fram að færa. 
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Til að efla bæði sjálfan sig og starfsmenn í starfi telja viðmælendur 

mikilvægt að allir fái tækifæri til að taka þátt í ákvarðanatökum sem 

viðkoma starfi leikskólans. Þær segja nauðsynlegt að allir séu með í mótun 

námskrár og stefnu og vilja efla þann þátt í leikskólanum. Stefanía segir að 

stjórnendur leikskólans gefi öllum starfsmönnum færi á að taka þátt í 

endurmati og stefnumörkun. Dís finnst mikilvægt að allir starfsmenn komi 

að námskrárgerð og segir að einmitt nú sé námskráin í endurskoðun hjá 

þeim og eigi á næsta skipulagsdegi að nota aðferðina, sem notuð var á 

Þjóðfundinum 2010, við endurskoðun hennar. Á þann hátt náist til allra 

starfsmanna og þeir geti allir tekið virkan þátt í mótun hennar. Í 

leikskólanum hjá Hildi eru deildarstjórar hafðir með í ráðum við gerð og 

endurskoðun námskrár og sé það gert til þess að gera þetta sem 

lýðræðislegast. Á deildarfundum séu annað hvort ákvarðanir teknar eða 

ákveðið að bera mál undir starfsmenn og hjá þeim komi allir starfsmenn að 

stefnumótum leikskólans. Ennfremur er áhersla lögð á að allir fái að tjá sig 

um sameiginlega sýn á starfið.  

Viðmælendur telja að einn þáttur í að efla starfsmenn sé að taka fyrir 

efni á starfsmannafundum, sem starfsmenn hafa áhuga á, og nauðsynlegt 

sé að kynna það efni, sem til staðar er í leikskólanum, og upplýsa um 

hvernig eigi að nota það. Stefanía segir að hjá þeim leggi stjórnendur 

áherslu á jafningjafræðslu því þær trúi að mest sé að hægt að læra með því 

að kenna öðrum eða eins og hún orðar það: 

... þess vegna hafa verið hérna undanfarin ár „fræðandi 

föstudagar“ þar sem starfsfólk deilda skiptist á að flytja stutt 

fræðsluerindi um eitthvað sem tengist starfinu og sýn skólans. 

Þessa önnina leggjum við áherslu á uppeldisfræðilegar 

skráningar og hafa mörg áhugaverð erindi verið flutt á þessum 

tíma og viðhaldið faglegri umræðu á tímum niðurskurðar því 

alltaf er verið að skera niður tímann til funda og umræðna.  

Allir viðmælendurnir láta í ljósi áhyggjur yfir því hvernig eigi að standa að 

eflingu sjálfs síns og starfsmanna á tímum niðurskurðar. Búið sé að skera 

niður starfsmannafundi eða jafnvel taka þá alveg út og í kjölfarið hefðu 

starfsmenn minni tíma til fagumræðna sem nauðsynlegar eru fyrir þróun 

bæði starfsmanna og skóla. Einnig er búið að skera niður símenntun fyrir 

starfsmenn leikskóla. Viðmælendur segja að hætta stafi af því og hafa 

áhyggjur af að leikskólinn staðni eða fari jafnvel aftur á bak hvað faglegt 

starf varðar. Mjöll lætur í ljósi áhyggjur sínar á eftirfarandi hátt: 
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... það sem ég er svo hrædd um varðandi alla skólaþróun ...  

það er búið að taka burt allan tíma til umræðna ... að við förum 

bara aftur á bak, að við þurfum að henda út faglegu 

markmiðunum okkar af því við höfum aldrei tíma til að ræða 

málin.  

Stefanía hefur einnig áhyggjur af þessari þróun og segir að fyrir kreppu hafi 

leikskólinn verið reglulega með fagfundi en nú séu þeir tímar liðnir og sé 

það að stórum hluta til vegna þess að búið sé að skera starfsmannafundi 

niður um helming. Þrátt fyrir það hefur leikskólinn reynt að gefa alltaf tíma 

til fagumræðna á starfsmannafundum. Stefanía segir:  

... í vetur höfum við m.a. verið að endurskoða stöðvavinnuna 

okkar. En það sem okkur finnst skorta sárlega er tími til að geta 

farið í dýpri samræður og endurskoðun. Allt er unnið dálítið á 

hundavaði.  

Í leikskólanum hjá Hildi er lögð áhersla á að kynna það efni sem leikskólinn á 

því hún telur að það efli starfsmenn að vita hvernig eigi að nota það. Á 

starfsmannafundum eru kennslugögn og það efni, sem til er í leikskólanum, 

kynnt og telur hún að það sé nauðsynlegt til að starfsmenn geti notað það 

með börnunum. Mjöll segir að mikið hafi verið rætt innan leikskólans 

hvernig eigi að haga faglegri umræðu þegar starfsmannafundir eru ekki 

lengur inni í áætlun. Hún segir að hluti af deildarstjórafundum sé tekinn fyrir 

fagumræður og orðar það svona:  

Við erum núna að fara að byrja með leshring og af því að fólk 

er ekkert voða tilbúið að fara á kvöldin og fá ekki borgað fyrir 

það vorum við að hugsa um að geta tekið alla vega einn og 

hálfan tíma í viku af deildarstjórafundi og tekið einhverja bók 

fyrir. Núna ætlum við reyndar að skipuleggja leshring um 

námskrána okkar.  

Viðmælendurnir hafa allar áhyggjur af minnkandi tíma til fagumræðna í 

kjölfar kreppunnar. Þær láta einnig í ljósi áhyggjur sínar af því að ef til vill sé 

leikskólakennarastéttin að deyja út og leikskólastarf fari 20 ár aftur í tímann 

ef áfram yrði skorið niður. Einnig telja þær að allar hugmyndirnar um 

sameiningu viti ekki á gott.  
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Í leikskólanum hjá Stefaníu hafa stjórnendur miklar áhyggjur af 

minnkandi tíma fyrir fagumræður og tóku þær upp á því að hittast utan 

leikskólans. Hún segir:  

Við höfum fasta deildarstjórafundi einu sinni í viku og þá eru 

þessi mál rædd. Okkur finnst skorta vettvang fyrir faglega 

umræðu og erum hræddar um að Reggio-glóðin ... uhmm ... í 

hjartanu okkar kulni ef engin tækifæri gefast. Því höfum við 

ákveðið að hittast utan vinnutíma og kauplaust til að ræða 

þessi hjartans mál. Hittumst einu sinni á haustönn og nú er 

planaður fundur í þessum mánuði.  

Í leikskólanum hjá Mjöll eiga fagumræður sér stað í minni hópum og á það 

við um allar endurbætur og stefnumótum. Síðan eru niðurstöður kynntar 

fyrir kennurum og ræddar og þá er hægt að koma með athugasemdir. Dís 

telur mikilvægt að það séu ekki einungis leikskólastjóri eða aðstoðar-

leikskólastjóri, sem taki allar ákvarðanir. Mikilvægt sé að málum sé þannig 

stýrt í leikskólanum að málefnin séu rædd á deildarstjórafundum eða með 

öllum starfsmannahópnum á starfsmannafundum. Jafnvel í litlum hópum og 

þá er tekin sameiginleg ákvörðun. Ennfremur er reynt af fremsta megni að 

stuðla að hlutdeild allra í endurmati sem gert er tvisvar á ári. Núna er 

leikskólinn að ljúka þróunarstarfi með nokkrum öðrum leikskólum. Þar hafi 

einn verkefnastjóri verið yfir öllu verkefninu en í hverjum leikskóla hafi verið 

einn tengiliður og stýrihópar verið starfandi innan leikskólans. Dís lýsir á 

eftirfarandi hátt hvernig það hafi virkað:  

Hver og einn innan stýrihópsins var hópstjóri í hópi sem allir 

starfsmenn voru þátttakendur í ... sem sagt hver hópur innan 

leikskólans var að vinna eftir sínu áhugasviði og þannig náðum 

við að gera sem flesta virka. Því að það er mjög mikilvægt að 

allir starfsmenn taki þátt í því sem snýr að stefnu skólans.  

Dís er sú sem mest talar um að efla þátttöku starfsmanna í ákvarðanatöku 

og vill að hún sé á sem flestum sviðum og að stjórnunarteymið sé stærra og 

öflugra. Hún telur einnig að mikilvægt sé að efla þátt deildarstjóranna í 

ákvarðanatöku og hafi því einmitt verið breytt í leikskólanum því að 

ákvarðanir eru teknar í meira mæli með deildarstjórum. Þá gildir einu hvort 

það eru stærri eða minni málefni; þau eru öll tekin fyrir á deildarstjóra-

fundum. Dís leggur líka áherslu á að mikilvægt sé að gefa öllum starfs-
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mönnum tækifæri til að vera með þegar ákvarðanir eru teknar um það sem 

snýr að starfi leikskólans. Hún segir:  

Ef við ætlum að taka þátt í einhverju stóru verkefni og ætlum 

að breyta einhverju hjá okkur ... að gefa fólki tækifæri til að 

ræða ... koma með sínar skoðanir. Ég held að það skipti bara 

mjög miklu máli að það sé samábyrgð í húsinu.  

Mjöll segir að síðustu ár hafi mikill tími farið í að byggja upp leikskólann eins 

og venja er þegar um nýjan leikskóla er að ræða. Núna þegar búið er að 

byggja upp og allt farið að fljóta vel, sé mikilvægt að koma meiri ábyrgð yfir 

á deildarstjórana af því sem hún hefur haft á sinni könnu, t.d. að uppfæra 

heimasíðuna. Mjöll kemst svona að orði: 

... nauðsynlegt er að koma ábyrgðinni meira á deildirnar þannig 

að þær verði virkari og skrifi um sína deild þannig að þetta 

komi ekki alltof mikið frá mér.  

4.2.5 Starfsframi, starfsval og ábyrgð 

Þegar viðmælendur eru spurðir af hverju þær hefðu valið sér þetta starf 

kom í ljós að einungis Stefanía hafði sjálf valið að verða aðstoðar-

leikskólastjóri. Hún var orðin þreytt á að vera inni á deild og því hafði hún 

sótt um starf aðstoðarleikskólastjóra. Hún segir: 

... ég fann mig í stjórnunarstarfinu þegar ég var að leysa af. 

Þegar þessi aðstoðarleikskólastjórastaða var auglýst sótti ég 

um, einkum og sér í lagi af því hún var 100% stjórnunarstaða.  

Hinar þrjár af viðmælendunum eiga það sameiginlegt að komið var að máli 

við þær um að taka að sér stöðu aðstoðarleikskólastjóra á sínum tíma. Mjöll 

hafði ekki valið sjálf að fara í aðstoðarleikskólastjórastarfið í fyrsta skipti 

sem hún varð aðstoðarleikskólastjóri heldur hafði upphaflega ráðið sig sem 

deildarstjóra í leikskóla í öðru sveitarfélagi. Hún orðar það svona:  

Þegar ég var fyrir norðan valdi ég það ekki, heldur var ég valin. 

Aðstoðarleikskólastjórinn hætti og þá var ekki auglýst starfið 

heldur var mér boðið það. Síðan líkaði mér það svo vel að ég 

leitaði eftir svona starfi hér í Ási. 
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Hildur, sem aðeins er búin að vera í starfinu í átta mánuði þegar viðtalið er 

tekið, hafði aldrei hugsað sér að verða aðstoðarleikskólastjóri en hafði oft 

tekist á við verkefni og skyldur aðstoðarleikskólastjóra á fyrri vinnustað. 

Skólaskrifstofa bæjarfélagsins hafði samband við hana og bað hana að taka 

að sér aðstoðarleikskólastjórastöðuna: 

... það var haft samband við mig á föstudegi frá skólaskrifstofu 

og var ég komin í vinnu á fimmtudegi.  

Dís hefur sömu sögu og Mjöll að segja. Aðstoðarleikskólastjórinn í 

leikskólanum hennar hafði hætt og leikskólastjórinn, aðstoðarleikskóla-

stjórinn, nokkrir starfsmenn og foreldrar ýttu á hana að sækja um og hún 

segir: 

... þá fannst mér tækifæri fyrir mig að sækja um. Ég var búin að 

starfa lengi þarna og fannst ég alveg bara vera að taka skref 

upp á við.  

Í sambandi við starfsframa segjast þrjár af viðmælendunum ekki hafa áhuga 

á að fara í stöðu leikskólastjóra væri hún í boði. Þær minnast á að í dag sé sú 

staða ekki ákjósanleg í ljósi þess sem er að gerast í leikskólamálum og þeirra 

breytinga sem rætt er um. Þegar viðmælendur eru inntir eftir því hvort þær 

hefðu haft áhuga á stöðunni fyrir fyrirhugaðar breytingar svöruðu þær því 

til að þær höfðu ekki hugsað mikið út það enda ánægðar með núverandi 

starf sitt. Ástæðurnar fyrir því eru m.a. að ábyrgðin myndi aukast, þær 

fjarlægjast börnin og óneitanlega myndi starfið snúast meira um rekstur 

sem í ljósi niðurskurðar myndi þýða meira álag og streitu vegna minna 

fjármagns. Dís svarar spurningunni með þessum orðum: 

Já, (hlátur) þú segir nokkuð. Já, ég veit ekki, sko, þetta er ekkert 

spennandi landslag sem er hérna núna, það er náttúrulega 

verið að fækka stjórnendum í leikskólum. Mér finnst þetta ekki 

neitt svona brjálæðislega spennandi starf. Nei, leikskóla-

stjórastaðan heillar ekki, alls ekki. Mér finnst svo gaman að 

vera með börnunum. Mér finnst það vera skemmtilegast við 

þetta starf.  

Mjöll segir að hún hafi verið í leikskólastjórastöðunni í sínum leikskóla og 

telur sig alveg geta það. Þrátt fyrir það vilji hún ekki fara alfarið í þá stöðu. 

Ástæðuna segir hún vera hræðslu við þá miklu ábyrgð sem fylgir leikskóla-
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stjórastarfinu og hún hafi enn minni áhuga ef tveir leikskólar verði 

sameinaðir. Hún segir líka að leikskólastjórastarfið sé mikið álagsstarf og í 

því sé mikið áreiti bæði frá utanaðkomandi aðilum, eins og foreldrum og 

skólaskrifstofu, og innan leikskólans frá starfsmönnum. Hún bætir við: 

... Ég valdi mér þetta starf og er ánægð í því.  

Fram kemur í svörum viðmælenda að tvær þeirra hafa áhuga á starfsframa í 

öðru samhengi utan leikskóla sem innan. Hildur, sem er sérkennari og 

nýkomin í starf aðstoðarleikskólastjóra, segir að í raun sé draumastarfið 

hennar ráðgjafastaða vegna sérkennslu og myndi hún hugsa sig um ef henni 

byðist slík staða. Mjöll, sem hefur lengstu starfsreynsluna sem aðstoðar-

leikskólastjóri, segist ekki endilega sækjast eftir starfsframa í stjórnun 

heldur kemur margt annað til greina og nefnir t.d. tölvur og börn eða 

eitthvað tengt stefnu leikskólans og skráningum á leik og stafi barna. 

Stefanía er sú eina,sem hefur raunverulega áhuga á starfsframa innan 

leikskólans, og segir að margir séu um leikskólastjórastöðuna í dag en hún 

komi til með að slá til ef staðan býðst. Ef ekki býðst leikskólastjórastaða 

hefur hún áhuga á að fara út fyrir leikskólann. T.d. ef einhverjar stöður væru 

í boði hjá sveitarfélögum í sambandi við mat á skólastarfi þar sem farið væri 

á milli skóla til að meta starfið hefði hún mikinn áhuga á slíku starfi.  

Allar af viðmælendunum nema Stefanía eru sáttar við þá ábyrgð, sem 

þær bera í starfinu. Þær telja að ábyrgðarhluti þeirra sé viðunandi og hafa 

ekki áhuga á að hann aukist enda sögðust þær vinna náið með leik-

skólastjóra sem bera yfirleitt allt undir þær. Þegar viðmælendur eru 

staðgenglar leikskólastjóra í fjarveru hans hafa þær valdið og taka 

ákvarðanir upp á eigin spýtur og sjá þær ekki ástæðu til að bera meiri 

ábyrgð. Samkvæmt Mjöll hvílir ábyrgðin nokkuð jafnt á henni og 

leikskólastjóranum og finnst henni ábyrgðarhlutinn hæfilegur: 

... ég er staðgengill skólastjóra og starfa þá eftir verklýsingu 

hans en svo ber ég að sjálfsögðu ábyrgð á hinum ýmsu 

verkefnum, s.s heimasíðunni og miklu sem snýr að faglega 

starfinu. 

Stefanía er ekki á sömu skoðun og hinar. Henni finnst að ábyrgðin mætti 

vera meiri og mörkin skýrari því henni finnst ekki sjást nægilega vel hvað 

hún hefst að. Starfsfólk geri sér oft á tíðum ekki grein fyrir því í hverju starf 

hennar felist og fái hún stundum spurningar eins og: Getur þú ekki bara 

leyst af, ertu nokkuð að gera? Í framhaldi af þessu segir Stefanía: 
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Mér finnst ég stundum ekki hafa nægilegt vægi í stjórnunar-

strúktúrnum því ég er bara aðstoðar. Já, ég myndi vilja að ... og, 

hérna, það sé kannski skýrara: þegar ég er búin að vinna 

vinnuna, er það leikskólastjórinn sem kynnir það. Mér finnst 

svo sjaldan sjást hvað ég er að gera. Að minn þáttur í 

stjórnuninni sést ekki nógu skýrt. Já, ég myndi vilja að það 

kæmi einhvern veginn betur í ljós  

4.2.6 Samantekt 

Samkvæmt niðurstöðum þessarar rannsóknar eru aðstoðarleikskólastjórar 

ánægðir í starfi og finnst það fjölbreytt og skemmtilegt. Ennfremur kemur 

fram að góð samvinna er á milli þeirra og leikskólastjóra sem efli þær og 

styrki í starfi. Viðmælendur koma talsvert að starfsmannamálum sem þeim 

finnst áhugvert að takast á við. Þær vinna náið með starfsmönnum og eru í 

daglegum samskiptum við þá og hafa góða yfirsýn yfir það sem er að gerast  

í leikskólanum. Jafnframt telja viðmælendur góðan kost við starfið að taka 

þátt í ákvörðunum, skipulagningu og námskrárvinnu. Þær eru almennt 

ánægðar með verkefnin, sem þær hafa með höndum, og finnst þau 

áhugaverð, fjölbreytt og gaman að takast á við þau.  

Samkvæmt viðmælendum eru erfið og flókin starfsmannamál ókostur við 

starfið sem taki verulega á þær andlega, valdi streitu og álagi. Þessi mál hafa 

gríðarleg áhrif á stjórnandann sem þurfi þá jafnhliða að takast á við sjálfan sig því 

hann vill vera góður við alla. Hins vegar eru málin oft það erfið að ekki er hægt að 

gera öllum til hæfis. Stjórnandi þarf þá að líta á sig sem fagmann og horfa faglega 

á starfið og markmiðin sem vinna á eftir.  

Sú af viðmælendunum, sem er í fullu starfi sem aðstoðarleikskólastjóri, 

telur einn helsta ókostinn við starfið að vera millistjórnandi. Hún upplifir sig 

sem stuðpúða fyrir þá sem eru fyrir ofan og neðan hann í valda-

píramídanum. Sami viðmælandi vildi jafnframt bera meiri ábyrgð og finnst 

hann ekki hafa nægilegt vægi í stjórnunarfyrirkomulaginu.  

Í íslenskum leikskólum er staða aðstoðarleikskólastjóra yfirleitt 20–40 % 

staða og gegna þá aðstoðarleikskólastjórar yfirleitt öðrum störfum 

samhliða. Viðmælendur í rannsókninni, sem eru í hlutastarfi sem aðstoðar-

leikskólastjórar, eru m.a í stöðu sérkennslustjóra, deildarstjóra, leysa af 

leikskólakennara í undirbúningstíma og hafa umsjón með starfi elstu 

barnanna. Þær telja það bæði til kosta og ókosta. Þær upplifa sig sem 

kennara ekki síður en stjórnendur og finnst kostur að geta stytt viðveruna 

inni á deild en hafa eftir sem áður tækifæri til að vinna með börnunum sem 

sé mikilvægt og gefandi. 
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Viðmælendur telja að einn af ókostunum við að vera í fleiri en einu 

hlutverk sé að oft er erfitt að samræma ólík hlutverk og skilja á milli þeirra. 

Að vera margskiptur í starfi hefur í för með sér mikið áreiti og getur valdið 

streitu. Viðmælendur upplifa oft að þær sinni ekki öllum hlutverkum 

almennilega. Ein viðmælanda telur erfitt að samræma hlutverk aðstoðar-

leikskólastjóra og deildarstjóra, hún nái ekki að sinna aðstoðarleikskóla-

stjórastarfinu eins vel og hún vildi því það sé fullt starf að vera deildarstjóri. 

Þegar sú staða kemur upp bætist mikið af verkefnum aðstoðarleik-

skólastjóra á leikskólastjórann. 

Viðmælendur telja nauðsynlegt að efla sig faglega og hafa valið ólíkar 

leiðir til þess. Í öðru sveitarfélaginu er boðið upp á reglulega fundi þar sem 

aðstoðarleikskólastjórar sveitarfélagsins hittast og bera saman bækur sínar. 

Þær eru ánægðar með þetta fyrirkomulag þar sem samstaða myndist milli 

þeirra sem styðji þær í starfi og gefi þeim kost á að leita hver til annarrar 

með erfið úrlausnarefni. Að öðru leyti er lítið um að námskeið og hand-

leiðsla, sem tengist starfi aðstoðarleikskólastjóra, sé í boði fyrir þá Þó ekki 

séu sérhönnuð námskeið í boði hafa viðmælendur fundið sér aðrar leiðir til 

að efla sig faglega. Þar á meðal eru þær duglegar að nota þá styrki sem 

þeim bjóðast til að fara á námskeið og ráðstefnur. Viðmælendur eru 

sammála um að erfið og flókin starfsmannamál séu ókostur við starfið en 

þrátt fyrir það megi draga heilmikinn lærdóm af því að takast á við þau. Það 

efli þær, styrki og geri öruggari í starfi. 

Á tímum niðurskurðar, þegar búið er að skera niður nær alla símenntun 

utan leikskólans og starfsmannafundi eða taka þá alveg út, hafa aðstoðar-

leikskólastjórar leitað annarra leiða til að efla starfsmenn í starfi. 

Viðmælendur hafa áhyggjur af þessari þróun og telja hana hættulega og 

gera því allt sem í þeirra valdi stendur til að koma fagumræðum og 

starfseflingu fyrir innan leikskólans. Hættan felst samkvæmt viðmælendum í 

því að leikskólar fari skref aftur á bak hvað faglegt starf varðar. Úrræðin, 

sem aðstoðarleikskólastjórarnir hafa gripið til, voru m.a að taka tíma af 

deildarstjórafundum fyrir fagumræður, koma á fót leshring eða taka fyrir á 

starfsmannafundum efni sem starfsmenn hafa áhuga á. Í leikskólanum hjá 

einni af viðmælendunum var brugðið á það ráð að hittast kauplaust utan 

vinnutíma til að ræða stefnu leikskólans og þróa hana áfram. Í sama 

leikskóla er litið svo á að jafningjafræðsla sé góð leið til að öðlast þekkingu. 

Með því að kenna öðrum læri maður mest sjálfur.  

Aðstoðarleikskólastjórarnir telja að starfsmenn eigi að vera með í að 

móta sýn, stefnu og námskrá leikskólans og vilja að ákvarðanir séu teknar á 
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sem lýðræðislegastan hátt. Nauðsynlegt sé að nýta mannauðinn í leik-

skólanum og að allir leggi sitt af mörkum við þróun starfsins.  

Ein af viðmælendunum og sú eina sem er í 100% starfi sem aðstoðar-

leikskólastjóri hefur áhuga á að fara í starf leikskólastjóra og myndi ekki hika 

ef það byðist. Hinar þrjár hafa ekki áhuga á að taka að sér starf 

leikskólastjóra. Ástæðurnar eru að þeim líkar vel í núverandi starfi og finnst 

það gefandi og skemmtilegt. Viðmælendunum finnst leikskólastjórastaðan 

ekki heillandi því hún tengist meira rekstri leikskólans sem í ljósi 

niðurskurðar myndi þýða meira álag vegna minna fjármagns. Önnur ástæða 

fyrir því að viðmælendur hafa ekki áhuga á leikskólastjórastöðunni er að þá 

missa þær tengslin við börnin sem þeim finnst skemmtileg og gefandi.  

Í næsta kafla eru umræður um niðurstöðurnar og þær settar í fræðilegt 

samhengi.  
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5 Umræður 

Í þessum kafla eru dregnar saman helstu niðurstöður rannsóknarinnar og 

þær tengdar fræðilegri umræðu. Einnig verður rannsóknarspurningin, sem 

unnið var með, skoðuð nánar í ljósi niðurstaðnanna en hún er:  

„Hver eru viðhorf aðstoðarleikskólastjóra til starfs síns?“ 

Þar koma fram viðhorf viðmælenda og þeir þættir, sem mikilvægir eru til að 

svara rannsóknarspurningunni, flokkaðir. Byrjað er á að fjalla um hvað 

viðmælendur telja kosti og ókosti við starf sitt, þar á eftir er greint frá 

hlutverkatogstreitu, starfseflingu og lærdómssamfélagi og að lokum er kafli 

um starfsval, starfsframa og ábyrgð. 

5.1 Kostir við starf aðstoðarleikskólastjóra 

Niðurstöður rannsóknar minnar sýna að aðstoðarleikskólastjórar eru 

ánægðir í starfi, þeim finnst það skemmtilegt og í því felst mikil áskorun og 

ögrun sem áhugavert sé að takast á við. Að mati viðmælenda er starfið 

fjölbreytt og áhugavert sem gerir það að verkum að enginn dagur er öðrum 

líkur. Viðmælendur taka einnig fram að þau verkefni, sem þær sjá um í starfi 

aðstoðarleikskólastjóra, séu áhugaverð og gaman sé að takast á við þau, 

eins og skipulagningu og námskrárgerð. Þær líta einnig á það sem kost að 

geta verið með leikskólastjóra í ákvarðanatöku og á þann hátt haft áhrif á 

starfsemi leikskólans.  

Þessar niðurstöður eru svipaðar niðurstöðum Oplatka og Tamir (2009) 

en þar kemur fram að aðstoðarskólastjórar eru ánægðir í starfi og þeim 

finnst aðstoðarskólastjórastaðan samræmast betur köllun þeirra og veita 

þeim meiri ánægju í starfi en aðrar stöður. Ýmsar rannsóknir sýna fram á að 

aðstoðarskólastjórar vilja taka meiri þátt í skipulagningu starfsins, stefnu-

mörkun skólans, þróun starfsmanna og námskrár. Þeir aðstoðarskólastjórar, 

sem hafi sveigjanlegra hlutverk, fá fleiri verkefni, sem þeir beri ábyrgð á, og 

geti haft frumkvæði í skólastarfinu, séu ánægðir í starfi (Muijs og Harris, 

2003).  

Samkvæmt viðmælendum rannsóknar minnar eru almenn starfmanna-

mál í þeirra verkahring, þær eru í daglegum samskiptum við starfsmenn og 

telja mikilvægt að geta fylgst með og verið til staðar fyrir þá. Þær sem eru í 
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fleiri hlutverkum fá tækifæri til að taka þátt í starfinu á öllum deildum og 

geta fylgst með, hvort og hvernig unnið er eftir stefnu og námskrá 

leikskólans. Þessi niðurstaða er í samræmi við það sem Muijs og Harris 

(2003) segja, að í dag sé litið svo á að aðstoðarleikskólastjórar beri mikla 

ábyrgð á starfsmannaþróun og boðskiptum á milli skólastjóra og 

starfsmanna. Í niðurstöðum Briggs (2005) kemur fram að sameiginlegir 

umboðsmenn (e. corporate agent) skilja og vinna með heildarmynd skólans, 

taka þátt í stefnumörkun og vinna að uppbyggingu innra starfs. Ennfremur 

hafa slíkir starfsmenn góðan skilning á gildum og starfsemi skólans.  

Fram kemur hjá viðmælendum mínum að góð samvinna sé milli 

aðstoðarleikskólastjóra og leikskólastjóra og vinna þær náið saman að 

stjórnun leikskólans. Leikskólastjórar bera flestar ákvarðanir undir 

aðstoðarleikskólastjóra og þær vinna saman að því að finna lausnir á 

stjórnun og starfsemi leikskólans. Þessi nána samvinna styrki og efli 

aðstoðarleikskólastjórana í starfi og geri þær hæfari til að sinna starfi sínu. 

Sameiginlegt álit allra viðmælenda er að þær telja góða samvinnu við 

leikskólastjóra skipta máli fyrir vellíðan í starfi, svo og samskipti og 

upplýsingaflæði innan leikskólans. Þar sem aðstoðarleikskólastjórar eru í 

samskiptum við alla í leikskólanum og hitta starfsmenn daglega verða þeir 

óneitanlega tengiliðir milli leikskólastjóra og annarra í leikskólanum. Það 

fellur vel að skoðunum Rodd (2006) sem segir mikilvægt að góð samvinna 

sé milli leikskólastjóra og aðstoðarleikskólastjóra og þurfi þeir að vinna vel 

saman og hafa skilning á því í hverju árangursrík forysta felst. Þar sem 

ábyrgð leikskólastjóra felist í daglegri stjórnsýslu verður aðstoðarleik-

skólastjórinn óneitanlega tengiliður milli hans, foreldra og barna og upplýsir 

hann um hver staðan í leikskólanum sé frá degi til dags. Briggs (2005) fann 

út að ein af fimm hliðum á starfi millistjórnenda er samstarfstjórnandinn (e. 

liaison) en hann er eins konar brú á milli yfirstjórnenda og starfsmanna og 

tengiliður innan skólans sem á þátt í að efla og styrkja skólasamfélagið.  

Í íslenskum leikskólum er algengt að aðstoðarleikskólastjórar gegni 

öðrum stöðum samhliða aðstoðarleikskólastjórastöðunni og á það við um 

þrjár af viðmælendum mínum. Þær láta í ljósi ánægju með að vera í 

stjórnunarhlutverki og geta á sama tíma stytt viðveruna inni á deildum. 

Þeim finnst þetta fyrirkomulag gott vegna þess að það gefur þeim tækifæri 

til að halda áfram að vera í beinum tengslum við börnin sem þeim finnst 

skemmtilegt og gefandi. Benda þessar niðurstöður til að aðstoðarleikskóla-

stjórar líti á sig sem kennara ekki síður en stjórnendur og geti að nokkru 

leyti stjórnað sjálfar hvaða stöðu þær gegna með stjórnunarstarfinu. Oftast 

er það staða sem tengist vinnu með börnum á einn eða annan hátt og getur 

verið fólgin í afleysingu vegna undirbúningstíma en þá ganga aðstoðarleik-
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skólastjórar beint inn í dagskipulagið á viðkomandi deild. Einn við-

mælandinn er sérkennslustjóri og sér m.a. um málörvunarstundir með 

öllum börnum leikskólans. Það gefur henni tækifæri til að vera í reglulegum 

samskiptum við öll börnin.   

Niðurstöður úr rannsóknum Schmidt (2000) og Oplatkas og Tamirs 

(2009) sýna að þegar kennari fer í starf millistjórnanda uppgötvar hann að 

samskiptin við nemendur minnka til muna vegna aukinnar fundarsetu og 

skrifræðis, sem þeim finnst miður. Enn fremur kemur fram að aðstoðar-

skólastjórar líta á sig sem kennslufræðilega forystumenn sem vilja vera í 

beinum tengslum við nemendur en hafa á sama tíma talsvert mikið frelsi til 

að stjórna vissum þáttum í skólastarfinu.  

5.2 Ókostir við starf aðstoðarleikskólastjóra 

Þrátt fyrir að aðstoðarleikskólastjórum finnist starfmannastjórnun 

áhugaverð og skemmtilegt að vera í samskiptum við alla í leikskólanum, 

finnst þeim vandamál varðandi starfsmenn það erfiðasta sem þær takast á 

við í starfi. Samkvæmt viðmælendum er úrlausn þeirra erfið, óþægileg og 

hefur gríðarleg áhrif á andlega líðan þeirra vegna þess að þeim fylgir bæði 

álag og streita. Meðal þess sem viðmælendum þykir erfitt úrlausnar eru tíð 

veikindi starfsmanna, slæm framkoma starfsmanna í samskiptum við aðra 

og óvirðing við börn.  

Þar sem mikið er lagt upp úr því að starfsmenn séu ánægðir í starfi getur 

reynst erfitt að takast á við erfið mál sem snerta þá vegna neikvæðra 

tilfinninga sem oft koma upp og geta komið niður á samstarfinu milli 

aðstoðarleikskólastjóra og viðkomandi starfsmanns. Þessi mál hafa mikil 

áhrif á aðstoðarleikskólastjóra vegna þess að þau eru oft verulega viðkvæm 

og vandmeðfarin. Við lausn þeirra þurfa þær að takast á við sjálfar sig því 

þær vilja vera góðar við alla. Þá myndast togstreita en sem mönnum er 

kunnugt er sjaldan hægt að gera öllum til hæfis. Aðstoðarleikskólastjórar 

þurfa þá að líta á sig sem fagmann og horfa faglega á starfið og markmiðin 

sem vinna á eftir.  

Þessi niðurstaða er samhljóma niðurstöðum James og Vinces (2001) en 

þar kemur fram að kvíði og stjórnunarstörf eru nátengd og þurfa 

stjórnendur að sætta sig við það og vinna í samræmi við það innan 

stofnunarinnar. Slíkar tilfinningar eru oftar en ekki tengdar erfiðum starfs-

mannamálum,sem erfitt er að leysa farsællega.  

Samkvæmt viðmælendum mínum eru það leikskólastjórar sem sjá um 

allra erfiðustu starfsmannamálin og er það eðlilegt fyrirkomulag þar sem 

hann er æðsti maður leikskólans. Leikskólastjórar eru ekki í eins miklum 
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samskiptum við starfsmenn og aðstoðarleikskólastjórar. Því ætti að vera 

auðveldara fyrir þá að „aftengja sig“ tilfinningalega frá málinu. Hins vegar 

hefur aðstoðarleikskólastjóri ekkert val þegar hann er staðgengill leik-

skólastjóra og þarf að taka málin að sér og leysa þau. Ein viðmælanda þurfti 

að útkjá mál í fjarveru leikskólastjóra sem var mjög erfitt og endaði að 

lokum hjá lögfræðingi. Allt það ferli var tímafrekt og því lengri tíma, sem 

það tók, hafði það meiri áhrif á viðmælandann. Niðurstöður Kerrys (2005) 

sýna fram á að aðstoðarskólastjórar upplifa erfiðustu málin, mál sem þeir 

þurfa að kljást við sem staðgenglar skólastjóra.  

Að mati þess viðmælenda, sem er í 100% starfi sem aðstoðarleikskóla-

stjóri, er erfitt að vera millistjórnandi og stuðpúði fyrir þá sem eru fyrir ofan 

og neðan hana í valdapíramídanum. Mikið áreiti getur fylgt því að miðla 

boðum á milli leikskólastjóra og starfsmanna og öfugt því mikilvægt er að 

skilaboð komist til skila og allir skilji um hvað viðkomandi mál snýst. Þetta 

kemur heim og saman við það sem kemur fram hjá Gold og Evans (2002) 

þegar þær vitna í John Sayer sem lýsir millistjórnanda sem þröngri síu milli 

námssamfélags skóla og þeirra sem stjórna honum.  

5.3 Hlutverkatogstreita  

Í íslenskum leikskólum er aðstoðarleikskólastjórastaðan yfirleitt ekki nema 

20–40% stjórnunarstaða og er algengt að aðstoðarleikskólastjórar gegni 

jafnframt öðrum stöðum innan leikskólans. Niðurstöður mínar gefa til kynna 

að aðstoðarleikskólastjórar upplifi hlutverkatogstreitu vegna þessa. Í 

rannsókn minni eru þrjár af fjórum viðmælendum í öðrum stöðum samhliða 

aðstoðarleikskólastjórastöðunni, t.d. deildarstjóri, afleysingamaður leik-

skólakennara í undirbúningstíma og hafa umsjón með starfi elstu barna. Ein 

viðmælenda sótti um aðstoðarleikskólastjórastöðuna af því að hún er 100% 

staða, viðmælandinn hafði ekki áhuga á að vera margskipt í starfi. Í 

niðurstöðu Scheibs (2003) kemur fram að ef ósamræmi er á milli væntinga 

sem gerðar eru til hlutverks getur það valdið sálfræðilegri togstreitu hjá 

þeim sem gegnir hlutverkinu. Sami viðmælandi segir að hún fái stundum 

spurningar á borð við: Getur þú ekki bara leyst af, ertu nokkuð að gera? 

Starfsmenn viti ekki nógu vel út á hvað staða hennar gengur. Þessi 

niðurstaða fellur vel að orðum Briggs (2005) og Gotvasslis (2006) um að 

hlutverk sé skilgreint í gegnum væntingar starfsmanna til stjórnandans og í 

gegnum gildin sem þeir tengja við hlutverkið. Til þess að minnka 

togstreituna fyrir þann sem er í hlutverkinu er mikilvægt að skilgreina bæði 

óformlegar og formlegar væntingar til hlutverksins til að fyrirbyggja að upp 

komi misskilningur um það. 
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Aðstoðarleikskólastjórar standa frammi fyrir því að fara úr einu hlutverki 

í annað alla daga og stundum oft á dag. Á það ekki bara við um þau 

hlutverk, sem þær gegna, heldur kemur fyrir að þær þurfi að taka að sér 

önnur verkefni tengd öðrum stöðum í ofanálag. Aðstoðarleikskólastjórar sjá 

sig tilneydda til að taka að sér störf, sem aðrir komast ekki í eða geta ekki 

unnið, því einhver verður að sinna þeim.  

Að mati viðmælenda er oft flókið og erfitt að skilja á milli hlutverka og 

hefur það áhrif á starf þeirra. Enn fremur sé erfitt þegar þær nái ekki að 

sinna störfum sínum eins vel og þær vildu. Oftar en ekki komi það niður á 

öðru hvoru hlutverkinu eða báðum því ekki sé auðvelt að velja á milli og 

taka eitt hlutverk fram yfir annað.  

Í rannsókn Scheibs (2003) kemur fram að allir þátttakendur sýna 

marktæk einkenni streitu vegna mismunandi persónulegra og faglegra 

hlutverka sem erfitt er að samræma. Þeir upplifa hlutverkatogstreitu á einn 

eða annan hátt vegna ólíkra hlutverka eða ólíkra væntinga til hlutverksins. 

Þátttakendur eiga í erfiðleikum með að samræma tvö hlutverk og því er 

erfitt að uppfylla væntingar til beggja hlutverka.  

Í rannsókn Schmidt (2000) kemur fram að stjórnendur finna fyrir 

togstreitu milli tveggja hlutverka því ómögulegt er að mæta öllum 

væntingum sem gerðar eru til fleiri en eins hlutverks. Ef stjórnanda er það 

ekki ljóst og hann heldur áfram að reyna að fullnægja öllum kröfum leiðir 

það á endanum til hlutverkatogstreitu. Samkvæmt niðurstöðum mínum er 

aðstoðarleikskólastjórastaðan talsvert flókin og margskipt sem leiðir til þess 

að aðstoðarleikskólastjórar þurfa að glíma við hlutverkatogstreitu á einn 

eða annan hátt. Þær líta á starfið sem heilmikla áskorun og eru allar af vilja 

gerðar til að sinna báðum/öllum hlutverkum vel. Hins vegar er oft erfitt að 

samræma hlutverkin og standa undir væntingum bæði sínum eigin og 

annarra sem oft stangast á. 

Fram kemur að sú staða, sem einna erfiðast er að gegna samhliða 

aðstoðarleikskólastjórastöðunni, er deildarstjórastaðan því það er fullt starf 

að vera deildarstjóri og lítill tími afgangs til að sinna verkefnum aðstoðar-

leikskólastjóra. Óneitanlega bætist því mikið af skyldum aðstoðarleik-

skólastjóra á leikskólastjóra og finnst viðmælanda hún ekki standa sig sem 

skyldi. Þegar slíkar aðstæður koma upp þarf að vega og meta og í flestum 

tilvikum líður aðstoðarleikskólastjórastaðan fyrir.  

Í rannsókn Gold og Evans (2002) kom einmitt fram að streita og óvissa 

myndaðist þar sem tvær stjórnendastöður skarast. Niðurstöðu minni svipar 

til niðurstöðu Schmidt (2000) en þar kemur fram að deildarstjórar byrjuðu 

að finna fyrir kvíða þegar bilið milli markmiðanna í stjórnunarstarfinu og 
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kennslunni óx og þeir voru farnir að eyða meiri tíma og orku í stjórnunar-

starfið á kostnað kennslunnar. Þegar sú staða kemur upp er nauðsynlegt að 

vera meðvitaður um að það getur verið ósamræmi milli tveggja hlutverka 

hvað væntingar og tilgang varðar. Þegar formlegt hlutverk sameinar tvö eða 

fleiri hlutverk í eitt, eins og hlutverk deildarstjóra, kennara og stjórnanda, 

getur útkoman orðið eins konar blanda af hlutverkunum. Þá vaknar upp sú 

spurning hvort ekki sé mikilvægt að skilgreina hlutverkin betur.  

Aðstoðarleikskólastjórum finnst að mörgu leyti gott að vera í 

undirbúningsafleysingu, þá koma þær inn á allar deildirnar í hverri viku og 

taka þátt í starfinu þar. Þetta gerir þeim kleift að sjá hvort unnið sé eftir 

stefnu og námskrá leikskólans og hvort „rauður þráður“ sé gegnum starf 

leikskólans. Þetta fyrirkomulag hefur þó einn galla í för með sér, þann að 

aðstoðarleikskólastjóri er þá orðinn undirmaður deildarstjóra en samkvæmt 

stjórnunarfyrirkomulaginu er sá fyrrnefndi yfirmaður hins síðarnefnda. 

Þetta er flókin staða sem reynir á og til þess að hún gangi upp þarf 

aðstoðarleikskólastjórinn að vera hæfur í mannlegum samskiptum. Því má 

segja að þá þurfi aðstoðarleikskólastjóri að geta notað mismunandi aðferðir 

með tilliti til þeirra sem hann vinnur með hverju sinni. Í niðurstöðum Briggs 

(2005) er hlutverk leiðtogans (e. leader) ein hlið á starfi millistjórnanda. 

Leiðtoginn er sá sem hvetur starfsmenn áfram, blandar hefðbundnum- og 

óhefðbundnum stjórnunarstílum á farsælan hátt og viðhorf hans sýnir að 

hann samsamar sig helstu meginatriðum forystuhlutverksins. 

5.4 Starfsefling og lærdómssamfélag  

Niðurstöður sýna að mikill vilji er hjá aðstoðarleikskólastjórum til að búa 

þannig um hnútana að bæði þær sjálfar og starfmenn hafi möguleika á að 

eflast í starfi. Í kjölfar kreppunnar hefur talsverður niðurskurður átt sér stað 

og símenntun utan leikskólans er ekki möguleg nema að nýta þá styrki sem í 

boði eru hjá stéttarfélögum. Þrátt fyrir að lítið sem ekkert hafi verið í boði 

fyrir aðstoðarleikskólastjóra undanfarin ár, sem tengist starfi þeirra, hafa 

viðmælendur mínir verið duglegar að efla sig í starfi. Ein taldi góða leið 

felast í því að starfa fyrir Félag leikskólakennara því það gefur möguleika á 

að vera með í annars konar umræðu en þeirri sem tengist eigin leikskóla. 

Ein af viðmælendunum segir að góð leið til að efla sig og styrkja í starfi sé að 

leita sér handleiðslu úti í bæ, sérstaklega þegar farið er að bera á stöðnun 

eða kulnun.  

Í öðru sveitarfélaginu er aðstoðarleikskólastjórum boðið upp á að hittast 

reglulega og bera saman bækur sínar. Viðmælendum finnst þessir fundir 

mikilvægir og að þeir styðji þær í starfi. Auk þess efli þeir samstöðu þeirra á 
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meðal, séu mikilvægir fyrir faglegan þroska og gefi þeim tækifæri til að leita 

hver til annarrar með erfið úrlausnarmál. Í hinu sveitarfélaginu var fyrir 

nokkrum árum boðið upp á handleiðslu fyrir aðstoðarleikskólastjóra og gaf 

það góða raun. Aðstoðarleikskólastjórar höfðu mikið gagn af handleiðslunni 

sem þeir gátu nýtt sér í starfi. Viðmælendur vildu gjarnan hafa aðgang að 

símenntun eða handleiðslu sem tengist aðstoðarleikskólastjórastarfinu og 

telja mikilvægt að hitta aðra í sömu stöðu til ígrundunar og umræðna um 

starfið.  

Eitt af því sem aðstoðarleikskólastjórum finnst erfiðast við starfið eru 

flókin og krefjandi starfsmannamál eins og kemur fram í kafla 5.2. Þrátt fyrir 

það telja þær að heilmikinn lærdóm megi draga af að ígrunda og 

endurspegla ferlið í lausn þeirra, frá upphafi til enda. Þá sé enn fremur 

nauðsynlegt að geta ráðfært sig við aðra, t.d einhvern utanaðkomandi, 

jafnvel einhvern sem er í sömu stöðu, og draga lærdóm af lausn málsins. Í 

sumum tilvikum þarf að hafa góða þekkingu á lögum og reglugerðum; 

einnig þarf aðstoðarleikskólastjórinn að vera samkvæmur sjálfum sér, ganga 

ákveðinn til verks og ljúka málinu.  

Niðurstöður rannsóknar Strouds (2006) sýna að hörgull er á lesefni og 

símenntun fyrir skólastjóra og ekki eru næg tækifæri fyrir þá til að efla 

faglegan þroska sinn. Flestir viðmælendur höfðu fundið sér aðrar leiðir til 

fageflingar. Skortur á tækifærum til eflingar í starfi geta leitt til þess að 

skólastjórar fari að staðna og afköst minnki og ef það gerist er hætt við að 

allt skólasamfélagið fari sömu braut. Briggs (2005) komst að því að 

nauðsynlegt er fyrir millistjórnendur að hafa einhvern í sömu stöðu til að 

ræða við. Gefist ekki tækifæri til að skiptast á hugmyndum og skoðunum við 

aðra í sömu stöðu komi það niður á starfinu og framkvæmdir verði ekki eins 

áhrifaríkar. Niðurstöður Kerrys (2005) gefa til kynna að aðstoðarskólastjórar 

læra mikið af því að takast á við erfið mál í skólanum. Þeir nefna m.a að 

mikilvægt sé að halda sig við stefnu skólans, taka á málum strax, vera 

samkvæmur sjálfum sér og koma málinu í höfn. Jafnframt sé nauðsynlegt að 

útskýra málin vel og læra af hverju tilviki fyrir sig.  

Í ljósi niðurskurðar hafa leikskólar þurft að finna önnur úrræði til að 

stuðla að fageflingu starfsmanna en hin hefðbundnu símenntunarnámskeið 

sem mikið var boðið upp á fyrir nokkrum árum. Stjórnendur leita allra leiða 

til þess að eflingin sé sem aðgengilegust og skilvirkust. Aðstoðarleik-

skólastjórar telja að þessi niðurskurður hafi áhrif á starf leikskólanna og 

hætta sé á að þeir fari skref aftur á bak hvað faglegt starf varðar. 

Viðmælendur hafa áhyggjur af þessari þróun og gera það sem í þeirra valdi 
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stendur til að koma fagumræðum og starfseflingu fyrir innan veggja 

leikskólans vegna þeirrar hættu sem þær telja að stafi af niðurskurðinum.  

Niðurstöður rannsóknar minnar benda til að aðstoðarleikskólastjórar 

leggi ekki einungis áherslu á að eflast sjálfar í starfi heldur á það við um alla 

starfsmenn leikskólans. Þær telja einn lið í því að vera í góðum daglegum 

samskiptum við starfsmenn og styrkja þá með verðskulduðu hrósi og 

hvatningu. Ennfremur leggja þær áherslu á að starfsmenn fái tækifæri til að 

læra og þróast innan veggja leikskólans en það er orðið erfiðara um vik 

vegna þess að búið er að skera niður eða jafnvel taka alveg út 

starfsmannafundi. Þessi niðurstaða er samhljóma því sem kemur fram hjá 

Donaldson (2006), þ.e. að skólinn sé staður náms og þá ekki bara fyrir 

nemendur heldur einnig fyrir starfsfólk. Stjórnendur innan skólans þurfi 

sífellt að spyrja spurninga til þess að halda áfram að læra og þróa 

starfshætti sína. 

Úrræðin, sem leikskólastjórnendur hafa gripið til, eru að taka tíma af 

deildarstjórafundum fyrir fagumræður og fyrir leshringi. Á starfsmanna-

fundum, þar sem þeir eru enn til staðar, er m.a. kynnt efni sem til er í 

leikskólanum og starfsmenn geta nýtt sér í vinnu með börnunum; einnig er 

tekið fyrir efni sem starfsmenn hafa áhuga á og tengist starfi með börnum. Í 

einum leikskólanum var brugðið á það ráð að hittast utan vinnutíma, 

kauplaust, til að ræða stefnu leikskólans og þróa hana áfram. 

Niðurstöður mínar eru í samræmi við það sem Donaldson (2006) og 

Liebermann (2002) telja að einkenni lærdómssamfélag. Þau leggja áherslu á 

að skólinn sé ekki eingöngu staður náms fyrir nemendur heldur einnig fyrir 

starfsmenn. Tækifæri til þróunar í starfi miðist ekki eingöngu við 

hefðbundin endurmenntunarnámskeið heldur á námið sér stað jafnt og þétt 

innan skólans með stuðningi starfsfélaga. 

Margt bendir til þess að menning í leikskólum, þar sem starfsmenn vinna 

þétt saman og eru í miklum samskiptum, ýti undir dreifða forystu. Má líta 

svo á að það sé einn liður í eflingu bæði aðstoðarleikskólastjóra og annarra 

starfsmanna leikskólans í starfi. Viðmælendur mínir telja að það skipti máli 

fyrir uppbyggingu starfs leikskólans að allir starfsmenn, sama hvaða stöðum 

þeir gegna, hafi tækifæri til að leggja eitthvað til málanna. Þær telja 

mikilvægt að nýta mannauðinn í leikskólanum, finna út hvar styrkur 

starfsmanna liggur og gefa þeim tækifæri til að þroska sig og þróast í starfi. 

Enn fremur leggja aðstoðarleikskólastjórarnir áherslu á að starfsmenn taki 

þátt í ákvarðanatöku sem viðkemur starfsemi leikskólans. Með því er þeim 

sýnt traust og litið svo á að allir hafi eitthvað fram að færa í þróun starfsins. 
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Með þátttöku allra starfsmanna verða ákvarðanir lýðræðislegar, raddir allra 

heyrast, starfsmönnum finnst þeir skipta máli og starfsandinn batnar.  

Aðstoðarleikskólastjórarnir vinna náið með leikskólastjóra og bera þær 

sameiginlega ábyrgð á starfsemi leikskólans. Viðmælendur telja það efla sig 

í starfi að fá að vera með í ákvarðanatöku og lausn mála sem tengjast starfi 

leikskólans. Ennfremur geri þessi nána samvinna og dreifing ábyrgðar þær 

hæfari til að sinna starfi sínu.  

Niðurstaða mín er samhljóma því sem Spillane (2006) segir um að dreifð 

forysta verði til í samskiptum við aðra og umhverfið, í gegnum t.d. samvinnu 

og teymisvinnu og því er dreifð forysta útkoma athafnar og afurð 

sameiginlegra athafna. Dreifðri forystu má lýsa þannig að hún er lýðræðis-

leg og ákvarðanataka sameiginleg, slík vinnubrögð geri starfsandann betri 

og auka á starfsánægju. Starfsmenn, sem taka þátt í ákvarðanatöku, verða 

sjálfstæðari og beita gagnrýnni hugsun gagnvart markmiðum, verkefnum og 

aðferðum. Síðast en ekki síst eru meiri líkur á því að þeir komi verkum í 

framkvæmd. Ekki er síður mikilvægt að stjórnandi hafi trú á því að kennarar 

séu ábyrgir, þroskaðir og traustsins verðir og að hver og einn hafi eitthvað 

fram að færa (Bloom, 2000; Gottvassli, 2006. Briggs (2005) komst að því í 

rannsókn sinni að starfsmannastjórinn (e. staff manager) er sá sem þróar, 

vaktar og skipuleggur starf starfsmanna. Hann sér hvar styrkur einstaklings 

liggur og skilur þarfir hans. 

Einnig er lögð áhersla á að starfsmenn taki þátt í stefnumótun og 

námskrárgerð og eiga þær umræður sér stað á deildarstjórafundum og 

starfsmannafundum. Fagumræður um endurmat og endurbætur eiga sér 

stað í minni hópum. Í leikskólanum hjá einni af viðmælendum er litið svo á 

að jafningjafræðsla sé góð leið til að öðlast þekkingu; með því að kenna 

öðrum læri maður mest sjálfur. Fastir liðir á dagskrá í þeim leikskóla eru 

stutt fræðsluerindi sem starfsmenn skiptast á að flytja í kaffitímum. 

Fellur þessi niðurstaða mín vel að því sem Sergiovanni (2006) telur 

mikilvægt ef stjórnandi ætlar að ná árangri. Hann þurfi að leggja áherslu á 

að starfsmenn geti þróast faglega. Hann segir enn fremur að stjórnendur 

eigi að líta á forystu sem afl og nýta sér það skólanum til framdráttar og til 

að ná árangri í starfi. 

Senge (2000) segir að til þess að skólasamfélag geti kallað sig lærdóms-

samfélag þurfi fimm þættir að vera til staðar. Einn af þeim er sameiginleg 

sýn og þurfa starfsmenn að hafa sameiginlegan tilgang og sýn á framtíð 

skólans. Hann leggur enn fremur áherslu á teymisvinnu vegna þess að hún 

virkjar kraftinn í meðlimum teymisins og nær upp á yfirborðið allri þeirri 

þekkingu sem þeir hafa yfir að ráða.  
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Einn viðmælandi minn álítur mikilvægt að virkja starfsmenn í sem 

flestum ákvarðanatökum, hún vill að sameiginleg ábyrgð sé í leikskólanum 

og ákvarðanir séu ekki eingöngu teknar af stjórnunarteyminu. Talsvert er 

lagt upp úr því að finna hentugar leiðir til þess að ná til allra. Þegar 

námskráin verður endurskoðuð á að nota þá leið sem farin var á Þjóð-

fundinum 2010; á þann hátt fá allir að leggja eitthvað til málanna.  

Harris (2004) og Harris og Spillane (2008) segja að í dreifðri forystu sé 

viðurkennt að innan stofnana séu fleiri en einn leiðtogi og það sem skilur 

hana frá hefðbundinni stjórnun eru gagnkvæm samskipti þeirra sem eru í 

formlegu og óformlegu hlutverki frekar en einstök aðgerð þess sem á 

toppnum situr. Þannig geta allir tekið þátt í dreifðri forystu, hvort sem þeir 

eru formlegir stjórnendur eða ekki.  

5.5 Starfsframi, starfsval og ábyrgð  

Af fjórum viðmælendum mínum er einungis ein sem hefur áhuga á að fara í 

starf leikskólastjóra og myndi ekki hika ef það byðist. Viðkomandi er í 100% 

stjórnunarstarfi sem aðstoðarleikskólastjóri. Fari svo að ekki bjóðist 

stjórnunarstaða í leikskóla hefur hún áhuga á að fara í starf tengt mati á 

skólastarfi. Hinar þrjár hafa ekki áhuga á að fara í hærri stöðu innan 

leikskólans. Ástæðurnar fyrir því eru að þær eru ánægðar í núverandi starfi 

og finnst það gefandi og skemmtilegt. Ennfremur myndu daglegu 

samskiptin við börnin minnka til muna, en þau eru einn stærsti kosturinn við 

starfið, að þeirra áliti. 

Sams konar viðhorf kemur fram í niðurstöðum Oplatkas og Tamirs (2009) 

sem bendir til að hluti af ákvörðun aðstoðarskólastjóra að sækja ekki í hærri 

stjórnunarstöðu innan skólans sé vegna þess að þeim finnst hlutverk sitt 

áhugavert og innihaldsríkt. Það eflir starfsánægju og vellíðan sem gerir það 

að verkum að löngunin til frekari starfsframa minnkar.  

Viðmælendur í rannsókn minni segja einnig að leikskólastjórastaðan sé 

ekki heillandi því hún tengist meira rekstri og stjórnsýslu sem í ljósi 

niðurskurðar myndi þýða meira álag vegna minna fjármagns. Þá fylgir 

stöðunni meira álag og streita því áreiti kæmi úr mörgum áttum, eins og t.d. 

frá foreldrum, starfsmönnum og ýmsum utanaðkomandi aðilum eins og 

skólaskrifstofu. Það lítur út fyrir að þær hafi meiri áhuga á því sem viðkemur 

innviðum leikskólans og faglega starfinu en því sem viðkemur rekstri og 

fjárhagsáætlun. Þær tengja stöðu sína meira við faglega starfið og á því sviði 

sé hæfileikum þeirra vel varið og veiti þeim mikla ánægju í starfi.  

Þessar niðurstöður eru í samræmi við niðurstöður Oplatkas og Tamirs 

(2009) og Gold og Evans (2002) en þar segjast þátttakendur ekki hafa áhuga 
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á skólastjórastarfinu vegna þess að þeir upplifa það sem streitumikið starf. 

Því fylgi meiri stjórnsýsla og skipulagning sem leiði af sér of mikið vinnuálag, 

streitu og kulnun í starfi. Þeir líti meira á sig sem kennslufræðilega forystu-

menn og skólastjóra frekar sem rekstrarstjóra.  

Meirihluti viðmælenda minna höfðu ekki valið að fara í starf skólastjóra í 

upphafi heldur höfðu aðrir komið að máli við þær um að sækja um og taka 

að sér stöðuna. Þó svo að það hafi ekki eingöngu verið þeirra val í upphafi 

líkar þeim vel við starf sitt og einn viðmælandi segir að eftir að hafa verið í 

aðstoðarleikskólastjórastöðunni nokkurn tíma hafi hún leitað að sömu 

stöðu þegar hún flutti í annað sveitarfélag. Þessu svipar til þess sem Oplatka 

og Tamir (2009) fengu út úr rannsókn sinni, þ.e. að hluti af ástæðunum fyrir 

því að þátttakendur stefndu ekki hærra var vegna þess að þeir hefðu ekki 

skipulagt eigin frama og ekki ætlað að verða aðstoðarleikskólastjórar heldur 

hefði skólastjórinn valið þá til að taka að sér starfið eða einhver annar boðið 

þeim það.  

Rannsóknir hafa sýnt að aðstoðarskólastjórar vilja auka forystuhlutverk 

sitt og taka meiri ábyrgð (Muijs og Harris, 2003). Niðurstöður minnar 

rannsóknar eru í andstöðu við þessar niðurstöður því flestar af aðstoðarleik-

skólastjórunum hafa ekki áhuga á að taka á sig meiri ábyrgð en þær hafa nú 

þegar. Þær telja ábyrgðarhlutann hæfilegan enda taka þær flestar 

ákvarðanir sem viðkemur stjórnun og starfi leikskólans með leikskólastjóra. 

Hugsanlega getur þessi munur á niðurstöðum minnar rannsóknar og 

erlendra legið í þeirri nánu samvinnu sem er á milli aðstoðarleikskólastjóra 

og leikskólastjóra hér á landi. Mögulega er ekki eins mikil samvinna á milli 

stjórnenda og millistjórnenda í skólum erlendis. Einnig getur verið að 

tenging sé á milli niðurstöðu minnar og þess að viðmælendur mínir völdu 

ekki að fara í starf aðstoðarleikskólastjóra í upphafi, heldur völdu aðrir þær 

til þess að gegna því starfi.  

Ein af viðmælendum sker sig úr og kemur ekki á óvart að það er sú sem 

er í 100% starfi og valdi það sjálf. Henni finnst að ábyrgðarhlutinn mætti 

vera meiri og finnst hún ekki hafa nægilegt vægi í stjórnunar-

fyrirkomulaginu. Þegar hún hefur lokið ákveðnum verkefnum þá kynnir 

leikskólastjórinn þau. Henni finnst því ekki sjást nægilega vel í hverju starf 

hennar felst og að hún fái ekki þá viðurkenningu sem hún á skilið. Þessi 

viðmælandi var einnig sú eina sem virkilega hafði áhuga á að fara í starf 

leikskólastjóra. Má því áætla að hún sé tilbúin til að axla alla þá ábyrgð sem 

leikskólastjóri hefur og því geti hún vel hugsað sér að bæta við sig meiri 

ábyrgð.  
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6 Lokaorð 

Í rannsókn minni hef ég leitast við að varpa ljósi á viðhorf aðstoðar-

leikskólastjóra til starfs síns. Markmið mitt var að komast að því hver 

viðhorf þeirra væru. Ég tel að ég hafi nú góða mynd af viðhorfum þeirra til 

stöðu aðstoðarleikskólastjóra og hvernig þær upplifa að vera í fleiri en einu 

hlutverki innan leikskólans. Rannsóknarniðurstöðurnar endurspegla viðhorf 

og skoðanir viðmælenda úr fjórum leikskólum í tveimur sveitarfélögum. Ég 

bar niðurstöður rannsóknar minnar saman við rannsóknir og kenningar 

ýmissa fræðimanna og visst samræmi er milli minna niðurstaðna og þeirra. 

Viðmælendur mínir virðast upplifa starfið og tilfinningar tengdar því á 

sambærilegan hátt og kemur fram í erlendum rannsóknum.  

Samhljómur niðurstaðna rannsókna gefur tilefni til að álíta að ekki sé 

mikill munur á viðhorfum hérlendra aðstoðarleikskólastjóra og erlendra 

skólastjórnenda. Athyglisvert er að sjá hversu mikið samræmi er milli 

viðmælenda í rannsókninni. Í nokkrum þáttum sker einn viðmælandi sig úr 

en hún er sú eina sem er í 100% stjórnunarhlutverki.  

Svo virðist sem aðstoðarleikskólastjórar hafi ekki áhuga á að axla meiri 

ábyrgð og takast á við starf leikskólastjóra. Þessi niðurstaða er í andstöðu 

við það sem ég hafði gert mér í hugarlund. Ég taldi víst að fleiri hefðu áhuga 

á starfsframa innan leikskólans. Hugsanlega getur kreppa og niðurskurður í 

leikskólum haft áhrif á þessa niðurstöðu. Í ljósi þess verður staðan ekki 

eftirsóknarverð.  

Sú staðreynd að aðstoðarleikskólastjórar eru ánægðir í starfi og telja 

kosti starfsins fleiri en ókostina er áhugaverð og kemur í sjálfu sér ekki 

verulega á óvart. Ég hafði gert mér þetta í hugarlund í gegnum vinnu mína 

með aðstoðarleikskólastjórum. Þó óneitanlega finni þær fyrir hlutverka-

togstreitu vilja þær ekki skipta um starf vegna þess að þeim finnst kostur að 

geta verið í kennarastarfinu samhliða stjórnunarstarfinu og missa þannig 

ekki tengslin við börnin. Þessi niðurstaða er áhugaverð vegna þess að ein af 

ástæðunum fyrir því að aðstoðarleikskólastjórar vilja ekki fara í leikskóla-

stjórastöðuna er að þeir vilja halda áfram að vera í beinum tengslum við 

börnin en geta verið í stjórnunarstarfi á sama tíma og þurfa því ekki að vera 

allan daginn inni á deildum.  

Flestir viðmælendur eru sammála um að flókin starfsmannamál sé það 

erfiðasta við starfið, sem ekki kemur á óvart. Hins vegar kemur skemmtilega 
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á óvart að þær telja sig geta dregið lærdóm af lausn þeirra og það efli þær í 

starfi. Mér finnst áhugavert að heyra að þrátt fyrir erfiðleikana, sem fylgja 

slíkum málum, fari þær í gegnum málið aftur og íhugi það eftir á. Á þann 

hátt geta þær dregið lærdóm af því sem hugsanlega getur hjálpað þeim við 

lausn annarra mála.  

Samkvæmt niðurstöðum mínum er leikskólasamfélagið, sem einkennist 

af mikilli samvinnu og þéttu samstarfi allra starfsmanna, góður vettvangur 

fyrir dreifða forystu. Aðstoðarleikskólastjórar láta sér annt um velferð og 

starfsánægju starfsmanna og vilja að sem flestir komi að ákvarðanatöku. 

Jafnframt leggja þær áherslu á að gera allt sem í þeirra valdi stendur til að 

efla og bæta starfsandann í leikskólanum. Þrátt fyrir niðurskurð í kjölfar 

kreppu og lítinn tíma til starfseflingar og fagumræðna hafa flestir 

leikskólarnir fundið leiðir til að efla fagþekkingu innan leikskólans. Aðstoðar-

leikskólastjórarnir hafa miklar áhyggjur af niðurskurðinum og telja að allur 

sparnaður og sameiningar skóla viti ekki á gott í leikskólamálum. 

Leikskólastarfi muni hraka og jafnvel færast aftur á bak og ef svo fari geti 

það haft afdrifaríkar afleiðingar fyrir leikskólakennarastéttina sem erfitt sé 

að sjá fyrir endann á.  

Þessi niðurstaða kom mér á óvart, kannski af því að ég er ekki lengur 

þátttakandi í leikskólastarfi á Íslandi og geri mér ekki alveg grein fyrir hversu 

alvarleg staðan er á vettvangi. Í einum leikskólanum hittist starfsfólk utan 

vinnutíma til að ræða stefnu skólans sem sýnir hve mikill vilji er hjá 

stjórnendum og starfsmönnum til þess að efla og þróa starfsandann og þar 

með starf skólans þótt engin laun komi fyrir. Greinilegt er að stjórnendur 

ætla að gera það sem í þeirra valdi stendur til að faglegt starf leikskólanna 

bíði ekki skipbrot á þessum erfiðu tímum því vonandi kemur bráðum betri 

tíð með blóm í haga.  

Aðstoðarleikskólastjórum, sem eru í öðrum stöðum samhliða aðstoðar-

leikskólastjórastöðunni finnst þær vera margskiptar í starfi. Þær finna fyrir 

streitu, álagi og upplifa að erfitt sé að fullnægja öllum væntingum og 

kröfum sem menn hafa til hlutverkanna. Þrátt fyrir þetta telur enginn þetta 

til ókosta við starfið sem er áhugavert þar sem þetta hefur veruleg áhrif á 

starf þeirra. Í rannsókninni kemur fram að það fer talsvert eftir því hvaða 

stöðu aðstoðarleikskólastjórar gegna samhliða stjórnunarstöðunni hversu 

mikið þeir finna fyrir hlutverkatogstreitu. Erfiðast er að leysa af þegar 

starfsmenn eru veikir, því þá veit aðstoðarleikskólastjórinn ekki fyrir fram 

hvar hún á að vera, getur ekki undirbúið sig sem skyldi og þá nýtist hvorki 

þekkingin né kunnáttan sem hún býr yfir. Þessi niðurstaða var óvænt, ég 

vissi ekki að aðstoðarleikskólastjórar leystu af í veikindum starfsmanna og 
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tel ég það reyndar ekki ákjósanlegt fyrir aðstoðarleikskólastjóra því þá nýtist 

sérþekking þeirra ekki til fulls. Hins vegar kemur mér verulega á óvart að 

aðstoðarleikskólastjórar vilja vera í undirbúningsafleysingu. Auðvitað er hún 

góð að því leyti að þá geta þær fylgst með því sem gerist á öllum deildum 

leikskólans. Þær telja undirbúningsafleysingu nokkuð flókna stöðu en ég 

hélt fyrir fram að aðstoðarleikskólastjórum þætti hún mun erfiðari en 

kemur fram í niðurstöðum.  

Einn þáttur í því að minnka hlutverkatogstreitu er að hafa góðar 

starfslýsingar fyrir allar stöður innan leikskólans. Þannig er hægt að koma í 

veg fyrir að væntingar þess sem er í hlutverkinu og væntingar annarra til 

hans stangist á. Ég tel nauðsynlegt að allir starfsmenn leikskólans viti út á 

hvað staða aðstoðarleikskólastjóra gengur. Ég álít að margir starfsmenn 

leikskóla viti ekki fyllilega í hverju staða aðstoðarleikskólastjóra felst og 

getur þá góð starfslýsing varpað betra ljósi á hana og komið í veg fyrir 

misskilning. Ein af viðmælendum mínum minntist einmitt á að starfsmenn 

spyrðu stundum hvor hún gæti ekki leyst af vegna þess að hún væri ekki að 

gera neitt.  

Ég vona að rannsóknarniðurstöðurnar hafi varpað betra ljósi á flókna 

stöðu aðstoðarleikskólastjóra og mikilvægi hlutverksins. Viðmælendur tala 

talsvert um kreppuna og hvaða áhrif hún hefur haft á starf leikskóla og 

starfsmenn. Starfsmenn leikskóla fóru varhluta af svokölluðu góðæri því 

ekki náði það inn í leikskólana. Þrátt fyrir margumtalaða velmegun 

þjóðarinnar var viðvarandi undirmönnun í leikskólum en starfsmenn og 

stjórnendur stóðu vaktina og misstu ekki sjónar á á markmiðum sínum og 

gildum. Á þeim tíma gerðu leikskólastjórnendur ýmislegt til að sporna við 

stöðnun í leikskólastarfi. Enn gera þeir það sem í þeirra valdi stendur til að 

halda áfram að þróa leikskólastarf og veitir ekki af, nú á tímum niður-

skurðar, eins og niðurstöður þessarar rannsóknar sýna. Þegar fram líða 

stundir finnst mér ástæða til að rannsaka áhrif kreppunnar á stjórnendur 

leikskóla og þróun leikskólastarfs, hverju sameining leikskóla skili til lengri 

tíma litið og hvort og þá hvernig hægt er að merkja áhrif niðurskurðar á 

símenntun á starfsmenn og leikskólastarf. Hversu mikil áhrif þetta hefur 

mun framtíðin ein leiða í ljós.  
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Fylgiskjal 1 

 

Viðtalsrammi 

 

Markmið- rannsóknin beinist að: 

- Viðhorfum aðstoðarleikskólastjóra til starfsins 

- Hvað þeim líkar og mislíkar við starfið  

- Viðhorf þeirra til stjórnunar, símenntunar og ábyrgðar 

- Hlutverkatogstreitu  

Upphaf viðtals: 

-Kynna sig, rannsóknina, trúnað, nafnleynd og tímalengd viðtals  

Menntun, bakgrunnur og núverandi starf: 

- Menntun 

- Fyrri starfsreynsla  

- Núverandi starf 

Val á núverandi starfi: 

- Valdi sjálf 

- Beðin um að taka starfið 

- Hver bað um það?  

Starf aðstoðarleikskólastjóra: 

 - Hvað einkennir störf aðstoðarleikskólastjóra? 

- Í hverju felst starf aðstoðarleikskólastjóra? 

 - Hversu stór er ábyrgðarhluti starfsins? 

 - Er aðstoðarleikskólaskólastjóri í fleiri en einu hlutverki innan  

  leikskólans? 

- Hver eru helstu verkefni í starfi? 

Samstarf: 

- Hvernig er samstarfið milli leikskólastjóra og  

  aðstoðarleikskólastjóra? 

- Aðstoðarleikskólastjóra og deildarstjóra? 
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- Stjórnenda og annarra starfsmanna? 

Viðhorf til starfsins: 

- Hvað líkar aðstoðarleikskólastjórum best við starfið? 

- Hvað mislíkar þeim við starfið? 

- Hvað er áhugaverðast í starfinu? 

- Hvað er erfiðast að takast á við í starfi? 

Hlutverk: 

- Hverjir eru kostirnir við að vera í ólíkum hlutverkum innan  

leikskólans?  

- Hverjir eru ókostirnir við að vera í ólíkum hlutverkum innan  

   leikskólans? 

Ábyrgð: 

-  Er ábyrðarhluti aðstoðarleikskólastjóra mikill/lítill? 

Starfsframi: 

- Er áhugi fyrir frekari starfsframa innan leikskólans? 

- Hvers vegna/ hvers vegna ekki? 

- Er áhugi fyrir frekari starfsframa á öðrum starfsvettvangi? 

- Hvers vegna/hvers vegna ekki? 

Leikskólinn sem þekkingarsamfélag: 

- Framkvæmd símenntunaráætlunar 

- Fagleg umræða, t.d. stefna leikskólans 

- Innra og ytra mat 

Dæmi um spurningar til kennara: 

- Hvað varð til að þú valdir að verða aðstoðarleikskólastjóri? 

- Hafðir þú reynslu innan leikskólans áður en þú fórst í þetta starf? 

- Hvað er það sem þér líkar best við þetta starf? 

- Hvað er skemmtilegast? 

- Hvað er erfiðast að takast á við sem stjórnandi? 

- Hvað er leiðinlegast? 

- Í hverju felst starf aðstoðarleikskólastjóra? 

- Hvaða þættir finnst þér efla þig í starfi? 

- Hvernig er starfseflingu innan leikskólans háttað? 

- Hvað er í boði í sambandi við starfseflingu fyrir  

  aðstoðarleikskólastjóra utan leikskólans? 

- Hefur þú áhuga á frekari starfsframa? 

- Hefur þú áhuga á að takast á við meiri ábyrgð innan leikskólans og  

 þá hvernig? 
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Fylgiskjal 2 

     6. nóvember 2010 

       

 

Ágæti leikskólastjóri 

 

Ég undirrituð er að vinna lokaverkefni mitt til M.Ed.-gráðu í stjórnun 
menntastofnana við Háskóla Íslands undir leiðsögn Örnu H. Jónsdóttur 
lektors. Markmið rannsóknarinnar er að afla upplýsinga um viðhorf 
aðstoðarleikskólastjóra til starfsins. Í rannsókninni er leitast við að fá svör 
við eftirfarandi rannsóknarspurningum: 

- Hver eru viðhorf aðstoðarleikskólastjóra til starfs síns? 

Undirspurningar:   

- Hvað líkar þeim og/eða líkar ekki við starfið? 

- Vilja þeir takast á við fleiri viðfangsefni og/eða aukna ábyrgð og þá 

 hvernig? 

- Hvaða þættir efla þá í starfi? 

- Hverjar eru hugmyndir þeirra um starfsframa? 

 

Gagna verður aflað með eigindlegri rannsóknaraðferð, þ.e. tekin viðtöl 

við fjóra aðstoðarleikskólastjóra í tveimur sveitarfélögum. 

Rannsakandi er bundin þagnareið og verða öll viðtöl 

ópersónugreinanleg, skráð eftir hljóðupptöku og greind. Að lokum 

verða niðurstöðurnar dregnar saman og upprunalegum gögnum eytt. 

Þar sem undirrituð er tímabundið búsett erlendis þurfa viðtölin að fara 

fram í gegnum samskiptaforritið Skype eða síma. Hvert viðtal tekur 

m.þ.b. klukkustund. 

Ef þið hafið áhuga á að vera með í rannsókninni vinsamlegast látið 

undirritaða vita sem fyrst og tilgreinið þá hvaða tími og dagar 

vikunnar henta ykkur best til að taka viðtalið.  

 

Virðingarfyllst,  

 

Harpa Brynjarsdóttir 
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Efni: Upplýst samþykki 

 

Ég undirrituð/-aður samþykki hér með þátttöku í rannsókninni 
Viðhorf aðstoðarleikskólastjóra til starfsins. Rannsakandi er Harpa 
Brynjarsdóttir, nemandi í meistaranámi í stjórnun menntastofnana 
við Háskóla Íslands; leiðbeinandi hennar er Arna H. Jónsdóttir lektor. 
Þátttaka í rannsókninni felst í viðtölum við rannsakanda. Þar mun 
leitað upplýsinga um viðhorf aðstoðarleikskólastjóra til starfsins. 
Farið verður með allar upplýsingar sem trúnaðarmál. Áhætta af 
þátttöku er í lágmarki því öll viðtöl verða ópersónugreinanleg, 
dulnefni verða notuð í texta og upprunalegum gögnum verður eytt.  

 

Mér er ljóst að ég get hætt þátttöku hvenær sem ég kýs svo.  

 

 
Staður og dagsetning 

______________________________________ 
 

Undirskrift þátttakanda 

_______________________________________ 
 

Undirskrift rannsakanda 

  

 

 


