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Ágrip 

Markmiðið með þessari rannsókn er að varpa ljósi á hvernig er staðið að 

móttöku nýrra starfsmanna í leikskóla, m.a. hvað á sér stað þegar nýr 

starfsmaður hefur störf í leikskóla. Spurningar sem liggja til grundvallar 

rannsókninni eru: Hvernig upplifir nýráðinn starfsmaður að staðið sé að 

móttöku hans og leiðsögn í leikskóla? Hvernig telur starfsmaðurinn að 

staðið sé að leiðsögn af hálfu stjórnanda fyrstu dagana og hvaða áætlanir 

eru gerðar um aðlögun nýliða? Telur starfsfólk að tekið sé mið af félagsauði 

þess við móttöku og þá með hvaða hætti? 

Um er að ræða tilviksrannsókn þar sem eigindlegri rannsóknaraðferð er 

beitt. Gagna var aflað með viðtölum við fjóra starfsmenn sem höfðu starfað 

sex mánuði eða skemur í leikskóla. Rætt var við starfmenn bæði á 

höfuðborgarsvæðinu og á landsbyggðinni. Allir viðmælendur störfuðu í 

fjölmennum leikskólum og höfðu þeir misjafna menntun og reynslu. Tveir 

viðmælendur voru leiðbeinendur, einn leikskólakennari og einn 

grunnskólakennari. Með viðtölunum var leitast við að fá ákveðna mynd af 

upplifun starfsmanna af því hvernig var tekið á móti þeim þegar þeir hófu 

störf í leikskólanum. 

Meginniðurstöður rannsóknarinnar sýna að það er mjög mismunandi 

hvernig er tekið á móti nýju starfsfólki þegar það hefur störf í leikskóla, m.a. 

hvort nýja starfsfólkið fær leiðsögn og gengur í gegnum skipulagt 

aðlögunarferli. Í rannsókninni kom fram að þeir sem fá góða leiðsögn 

virðast ánægðari í starfi, samskiptin verða betri við samstarfsfólkið og þeir 

verða öruggari í starfi. Einnig kom fram að starfsfólk er óöruggt þegar það 

byrjar að vinna á nýjum vinnustað. Þótt nýr starfsmaður hafi mikla 



 

6 

starfsreynslu hefur hann þörf fyrir leiðsögn fyrstu dagana í leikskólanum 

sem hann er að hefja störf í. 

Í rannsókninni virtist hlutverk leikskólastjóra ekki vera mikið í móttöku 

nýrra starfsmanna og hann hafði falið hana öðrum. Leikskólastjórinn sýndi 

starfsfólkinu húsið og sagði lítillega frá starfinu þegar viðkomandi sótti um 

starfið en síðan var það í höndum aðstoðarleikskólastjóra eða deildarstjóra 

að veita starfsfólkinu leiðsögn. Öllum viðmælendum bar saman um að það 

hefði lítið verið tekið mið af félagsauði þeirra þegar þeir mættu á nýja 

vinnustaðinn. Velta má fyrir sér hvort um virkt lærdómssamfélag sé að ræða 

í leikskólum þar sem ekki er staðið vel að móttöku og leiðsögn starfsfólks. 
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Abstract 

Reception of new employees in playschools 

The aim of the research is to investigate how new employees are welcomed 

at playschools when they begin working there. Some basic questions to be 

answered are: How does a new employee experience starting work at a 

new playschool? How is his/her orientation or training conducted by the 

preschool head teacher? Is his/her social capital  considered when he/she is 

first hired and how is this done? 

The investigation involved individual case studies. Data was collected by 

conducting interviews with four employees who had worked for six months 

or less at a particular playschool  one located in the city and one in a 

smaller towns. All the individuals worked at a large playschool and had 

widely different experiences. Two of them were assistant teachers, one was 

a playschool teacher and the last one an elementary teacher. The 

interviews attempted to find out how they had been received when they 

started their job at the playschool. 

The main results of the research were that there is a great deal of 

variation in how employees are received when they commence their work 

at a playschool. The mentoring for these individuals varied also greatly; in 

some cases there was no mentoring. The investigation showed that those 

who got good orientation were happier in their job. Their interaction with 

others and their self-confidence was better. It also became apparent that 

people feel insecure when they start a new job. Even though they are 

professionals and have a lot of experience from other playschools, they 

need instruction the first days of a new job. 
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This research indicated that the role of the playschool director in the 

reception of new employees was rather limited. The director showed the 

new employee the main and discussed the job to a minimum when the 

employee first applied for the job. It was then up to the assistant director 

and the department heads to orientate and train the new staff member. All 

the individuals in the case studies agreed that little attention had been paid 

to their social capital at the new work place. It  can be considered if there is 

an active professional learning community within playschools where a good 

reception and mentoring of new staff in lacking. 

 

 

 

 



 

9 

Efnisyfirlit 

Formáli .................................................................................................... 3 

Ágrip ........................................................................................................ 5 

Abstract ................................................................................................... 7 

Efnisyfirlit ................................................................................................ 9 

1 Inngangur ....................................................................................... 11 

1.1 Kveikjan að verkefninu ................................................................ 11 

1.2 Markmið með verkefninu ........................................................... 12 

1.3 Uppbygging ritgerðar .................................................................. 14 

1.4 Skilgreiningar á hugtökum .......................................................... 15 

2 Fræðilegur bakgrunnur ...................................................................... 17 

2.1 Móttaka og aðlögun .................................................................... 18 

2.2 Leiðsögn ...................................................................................... 22 

2.3 Félagsauður ................................................................................. 29 

2.3.1 Kenning Pierres Bourdieu..................................................... 30 

2.3.2 Kenning James S. Coleman ................................................... 32 

2.4 Menning ...................................................................................... 35 

2.4.1 Lærdómssamfélag ................................................................ 38 

2.5 Samantekt ................................................................................... 42 

3 Rannsókn ............................................................................................ 45 

3.1 Rannsóknaraðferð og snið .......................................................... 45 

3.2 Þátttakendur ............................................................................... 46 

3.3 Gagnaöflun .................................................................................. 48 

3.4 Gagnagreining ............................................................................. 49 

3.5 Siðferðileg atriði .......................................................................... 49 

4 Niðurstöður ........................................................................................ 51 

4.1 Viðmælendur og leikskólar ......................................................... 51 

4.2 Viðtöl ........................................................................................... 53 



 

10 

4.2.1 Fyrsti dagurinn í nýju starfi ................................................... 53 

4.2.2 Leiðsögn ............................................................................... 56 

4.2.3 Félagsauður .......................................................................... 63 

4.2.4 Venjur, siðir, hefðir og óskrifaðar reglur .............................. 65 

4.2.5 Hlutverk leikskólastjóra ........................................................ 68 

4.3 Samantekt ................................................................................... 70 

5 Umræður ............................................................................................ 74 

5.1 Móttaka, aðlögun og leiðsögn ..................................................... 74 

5.1.1 Afleiðingar vegna skorts á góðri móttöku og leiðsögn ......... 77 

5.2 Félagsauður ................................................................................. 78 

5.3 Menning og lærdómssamfélag .................................................... 80 

5.4 Hlutverk leikskólastjórans í móttöku nýrra starfsmanna ............ 83 

6. Að lokum ........................................................................................... 85 

Heimildaskrá .......................................................................................... 88 

Viðauki 1 ................................................................................................ 96 

Viðauki 2 ................................................................................................ 97 

Viðauki 3 ................................................................................................ 98 



 

11 

1 Inngangur 

1.1 Kveikjan að verkefninu 

Segja má að kveikjan að verkefninu hafi verið lengi til staðar því ég hef oft 

leitt hugann að því hvernig staðið sé að móttöku nýrra starfsmanna í 

leikskólum. Þegar ég var tvítug hóf ég störf í leikskóla. Ég hafði aldrei komið 

í leikskóla fyrir utan eina heimsókn vegna verkefnis sem ég gerði í 

framhaldsskóla. Þegar ég mætti fyrsta daginn var ég send inná deild, fékk 

litla eða enga leiðsögn og kynningu. Ég hef oft leitt hugann að þessum tíma, 

að því hvernig mér tókst að komast í gegnum þessa fyrstu daga og undrast 

að ég hafði ekki gefist upp og hætt því þetta var ekki auðvelt. 

      Síðasta vetur, vorönn 2011, las ég um Pierre Bourdieu (1930-2002) á 

námskeiðinu Kenningar í félagsfræði og heimspeki menntunar þar sem 

fjallað var um ólíka menningu á mismunandi stöðum. Rifjaðist þá upp fyrir 

mér hvað mér fannst ólíkt að vinna í leikskóla annars vegar á 

höfuðborgarsvæðinu og hins vegar á landsbyggðinni. Má þar nefna t.d. 

hvernig er talað á kaffistofunni. Ég hafði starfað lengi á höfuðborgarsvæðinu 

þegar ég flutti á landsbyggðina og fór að vinna í leikskóla þar. Mér leið vel 

og fannst ég vera komin heim, passaði vel inn í menningu þess leikskóla. Ef 

til vill átti ég betur heima í menningu hans þar sem ég er alin upp á 

landsbyggðinni. Ásamt menningunni hef ég hugsað um félagsauðinn. Líklega 

hefur félagsauður minn verið líkari félagsauð starfsfólks leikskólans á 

landsbyggðinni og þess vegna hefur mér fundist ég eiga betur heima í þeim 

leikskóla. 

Þegar þetta allt rifjaðist upp fyrir mér, tók ég þá ákvörðun að skoða 

hvernig væri staðið að móttöku nýrra starfsmanna í leikskólum. Ég tel að 
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það skipti miklu málið að það sé vel gert svo að starfsfólk verði öruggara og 

haldist betur í starfi. Þegar ég tala um starfsfólk á ég bæði við 

leiðbeinendur, leikskólakennara og annað starfsfólk leikskólans en með nýju 

starfsfólki á ég við að það hafi starfað í leikskólanum í eitt ár eða skemur. 

Starfsmenn leikskólans hafa mismunandi bakgrunn og eru misvel undirbúnir 

þegar þeir hefja störf þar. Ég ætla að skoða þetta út frá starfsmanninum 

sjálfum, hvernig hann upplifir móttöku og starfsþjálfun í upphafi starfsferil 

síns og hvernig aðlögun hans er á nýja vinnustaðnum. Jafnframt mun ég 

beina athyglinni að því hvernig leikskólastjórinn tekur á móti nýjum 

starfsmanni og hvort horft er til þess félagsauðs sem nýr starfsmaður færir 

með sér inn í leikskólann þar sem ákveðin menning ríkir. Í íslenskri rannsókn 

sem Finnur Oddsson, Ásta Bjarnadóttir og Arney Einarsdóttir (2006) gerðu á 

mannauðsstjórnun á Íslandi kemur fram að í 20% fyrirtækja er ekkert 

formlegt móttökuferli fyrir nýtt starfsfólk. Því er áhugavert að vita hvernig 

þessu er farið í leikskólum. 

 

1.2 Markmið með verkefninu 

Í þessari rannsókn verður aflað þekkingar á því hvernig tekið er á móti nýju 

starfsfólki þegar það hefur störf í leikskóla. Flest höfum við byrjað sem nýir 

starfsmenn á vinnustað. Því fylgir oft óöryggi og nýja starfsfólkið hefur 

mismunandi bakgrunn. Það hefur misjafna reynslu og menntun og býr oft 

ekki yfir þeirri þekkingu sem starfið krefst. Starfmaður sem er að byrja á 

nýjum vinnustað hefur allt aðrar þarfir og annan þroska en starfsmaður 

með langa starfsreynslu (Zeece, 1998).  

Tilgangur rannsóknarinnar er að skoða móttöku nýrra starfsmanna í 

leikskóla, en móttakan er ferli sem á sér stað á fyrstu dögum starfsmanns í 

nýju starfi. Ég tel að miklu máli skipti að vel sé tekið á móti nýju starfsfólki, 
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móttaka sé undirbúin og nýja fólkið fái góða kynningu á húsnæði, öðru 

starfsfólki og starfi leikskólans. Fyrstu kynni fólks af nýjum vinnustað móta 

viðhorf þess til hans. Einnig þarf starfsmaðurinn að fá góða leiðbeiningu 

þegar hann hefur störf. Stjórnandi þarf að setja upp áætlun um aðlögun 

starfsmannsins sem felur m.a. í sér leiðsögn til að nýi starfsmaðurinn komist 

inn í starfið.  

Markmið rannsóknarinnar er að varpa ljósi á það hvort móttaka nýrra 

starfsmanna hafi áhrif á hvernig starfsmanninum gengur að aðlagast nýjum 

vinnustað. Allir í kringum nýja starfmanninn eru þátttakendur í móttöku 

hans og aðstoða hann í nýja starfinu. Mikilvægt er að leikskólastjóri sinni 

starfsmanninum, því eðlilegt er að nýr starfsmaður leiti til leikskólastjóra 

eftir starfsþjálfun og leiðsögn. Deildarstjóri getur líka haft þarna hlutverki að 

gegna því líklega fá nýir starfsmenn starfsþjálfun og leiðsögn hjá deildar- 

stjóra þeirrar deildar sem þeir starfa á í leikskólanum. Leikskólastjóri þarf að 

vera búinn að ákveða hver ber ábyrgð á starfsmanninum, fræðslu hans og 

hvernig þjálfun hann á að fá. Mikilvægt er að leikskólastjóri taki nýja 

starfsmanninn í viðtal þar sem leikskólinn í heild er kynntur og aðrir þættir 

sem ekki tengjast starfinu beint. Kosturinn við góða kynningu og móttöku er 

að starfsmaðurinn fær forsmekk af menningu leikskólans en síðan lærir 

hann á hana snemma á starfsferli sínum. Með tímanum og frekari þjálfun 

kynnist hann henni betur. Þetta eru fyrstu kynni starfsmannsins af vinnu 

sinni og öllu sem henni fylgir eins og mannlegum samskiptum, stjórnunarstíl 

og skipulagi (Ingi Bogi Bogason og Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2008). 

Rannsóknarspurningar sem unnið verður út frá í þessu verkefni eru: 

Hvernig upplifir nýráðinn starfsmaður móttöku sína og leiðsögn þegar 

hann hefur störf í leikskóla? 
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a) Hvernig telur starfsmaðurinn að staðið sé að leiðsögn af hálfu 

stjórnenda fyrstu  dagana og hvaða áætlanir eru gerðar um 

aðlögun nýliða? 

b) Telur starfsfólk að tekið sé mið af félagsauði þess við móttöku og 

þá með hvaða hætti? 

Til að fá sem bestar upplýsingar til að svara þessum spurningum tók ég 

hálfstöðluð viðtöl við þátttakendur rannsóknarinnar sem voru leikskóla- 

kennari, grunnskólakennari og tveir leiðbeinendur í leikskóla. 

 

1.3 Uppbygging ritgerðar 

Ritgerðin er þannig uppbyggð að í inngangi rökstyð ég val á viðfangsefni 

mínu, kynni tilgang og markmið rannsóknarinnar. Í öðrum kafla mun ég gera 

grein fyrir fræðilegum grunni og fjalla um og útskýra hugtakið félagsauð 

samkvæmt kenningum Bourdieus (1930) og Colemans (1926) ásamt 

leiðsagnarhugtakinu. Einnig verður þar fjallað um móttöku nýs starfsfólks og 

aðlögun þess. Í öðrum kafla verður einnig fjallað um menningu, þá aðallega 

skólamenningu og stofnanamenningu sem segir til um hverjar eru venjur, 

siðir, hefðir og óskrifaðar reglur í leikskólanum. Í kaflanum um menningu 

verður fjallað um lærdómssamfélag. Í þriðja kafla verður fjallað um 

rannsóknaraðferð, hlutverk rannsakanda, val á þátttakendum, gagnaöflun 

og siðferðisleg atriði. Í fjórða kafla eru kynntar helstu niðurstöður og í þeim 

fimmta mun ég ræða niðurstöður í fræðilegu samhengi og draga ályktanir 

út frá þeim. Að lokum mun ég ræða niðurstöður rannsóknarinnar og áhrif 

þeirra. 
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1.4 Skilgreiningar á hugtökum 

Í ritgerðinni nota ég ýmis hugtök sem tengjast nýju starfsfólki og móttöku 

þess í leikskóla. Hér skilgreini ég þau helstu með hliðsjón af þeim fræðiritum 

og höfundum sem vitnað er til í verkinu. 

Móttaka: Stutt ferli sem á sér stað á fyrstu dögum starfsmanns á nýjum 

vinnustað. Þá er starfsmanni sagt til hvers sé ætlast af honum og honum er 

hjálpað að koma sér fyrir og hefja störf. Nýi starfsmaðurinn þarf að læra 

hlutverk sitt ásamt því að þekkja samband milli yfirmanna og undirmanna 

(Gómes-Mejía, Balkín og Cardy, 2007). 

Aðlögun: Ferli þegar nýr starfsmaður lærir og aðlagast gildum stofnunar, 

venjum og óskrifuðum reglum. Í þessu ferli lærir starfsmaðurinn hvernig á 

að vinna verkin, ásamt því að komast að raun um hvað er mikilvægt fyrir 

vinnustaðinn og markmið hans. Markmið aðlögunar er að nýi 

starfsmaðurinn verði hluti af liðsheildinni sem fyrir er á vinnustaðnum. Í 

aðlögunarferlinu lærir starfsmaðurinn til hvers er ætlast af honum í starfinu 

og hann verður hæfur til þess að sinna því (Gómes-Mejía, Balkin og Cardy, 

2007). Mikilvægt er að hjálpa nýja starfmanninum í aðlögunarferlinu með 

því að vera til staðar fyrir hann og veita honum leiðsögn. Leiðsögn er 

mikilvægur þáttur í aðlögun. 

Leiðsögn: Er einn af þáttum aðögunar. Leiðsögn er ferli samskipta sem 

varir í ákveðinn tíma og á þessu tímabili fær fólk ráðleggingar og stuðning. 

Markmiðið er að starfsfólk styrkist faglega og sem einstaklingar á því sviði 

sem það mun starfa á. Líta má svo á að leiðsögn sé ákveðin gerð af kennslu. 

Leiðsögn þarf að vera persónumiðuð þar sem taka þarf tillit til þess að 

starfsfólkið, sem er að hefja störf, er mismunandi, með ólíkar þarfir, 

skoðanir og reynslu (Ragnhildur Bjarnadóttir, 1993). 

Félagsauður: Með þessu hugtaki er átt við félagsleg sambönd og tengsl 

sem einstaklingur bæði erfir og ávinnur sér á lífsleiðinni (Guðrún Valsdóttir, 
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2010). Bourdieu (1930) talar um að félagsauður einstaklinga sé misskiptur 

vegna mismunandi félgaslegra aðstæðna og hefur áhrif á að viðhalda 

félagslegum mismun. Coleman (1926) talar um félagsauð samfélaga, til 

dæmis hverfa og smábæja sem auðlind alls nærsamfélagsins. 

Menning: Aðallega verður talað um skólamenningu og er hún mikilvægt 

atriði í öllu leikskólastarfi. Skólamenning hefur áhrif á það sem er hugsað, 

talað, skrifað og framkvæmt í leikskólanum. Skólamenning er samsett úr 

gildum og skoðunum þeirra sem í skólanum vinna (Sergiovanni, 2009). 

Skólamenning í leikskólanum mótast af ákveðnum reglum og hefðum sem 

eru í gildi en standa hvergi skrifaðar og því getur verið erfitt fyrir nýtt 

starfsfólk að þekkja þær. 

Lærdómssamfélag: Hér er átt við samfélag kennara og starfsfólks í 

leikskólanum sem lærir stöðugt af starfinu. Starfsfólkið leitar leiða til að 

gera betur með því að ígrunda og rannsaka eigin starfshætti þar sem 

samskipti, samábyrgð og sameiginleg velferð eru í fyrirrúmi (Svava Björg 

Mörk og Rúnar Sigþórsson, 2011). Í faglegu lærdómssamfélagi fer fram 

leiðsögn, því markmið leiðsagnar leikskólastjóra, deildarstjóra eða annars 

starfsfólks er að styrkja hinn nýja starfsmann faglega og á því sviði sem hann 

kemur til með að starfa á, ásamt því að báðir aðilar hafa ábyrgð og völd 

(Ragnhildur Bjarnadóttir, 1993). 
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2 Fræðilegur bakgrunnur 

Í þessum kafla skoða ég hugtökin móttaka, aðlögun, leiðsögn, félagsauður 

og menning, ásamt lærdómssamfélagi. Í upphafi fjalla ég um móttöku nýrra 

starfsmanna, aðlögun þeirra og leiðsögn. Ég fjalla einnig um hugtakið 

félagsauð ásamt kenningum Bourdieu (1930) og Colemans (1926). Hugtakið 

félagsauður hefur verið notað til að útskýra muninn á ólíkri frammistöðu 

barna í skólasamfélaginu, sem eru m.a. alin upp í mismunandi 

fjölskyldugerðum (Portes, 2000). Þar sem talað er um að félagsauður hafi 

áhrif á frammistöðu barna í skólasamfélaginu, ætti það jafnframt að hafa 

áhrif á frammistöðu starfsfólks í skólasamfélaginu. Menning er mismunandi 

á hverjum vinnustað, í leikskólanum er talað um skólamenningu sem mótast 

af ákveðnum reglum og hefðum sem eru í gildi en standa hvergi skrifaðar. 

Að lokum verður sagt frá lærdómssamfélagi. Með lærdómssamfélagi er átt 

við samfélag, sem lærir stöðugt og leitar leiða til að gera betur með því að 

ígrunda og rannsaka, þar sem samskipti, samábyrgð og sameiginleg sýn eru í 

fyrirrúmi. Í faglegu lærdómssamfélagi fer fram leiðsögn 

Í rannsókn Maríu Steingrímsdóttur (2005) kemur vel í ljós að þörf 

kennara fyrir leiðsögn er mikil. Góð leiðsögn er mikilvægt hjálpartæki fyrir 

nýtt starfsfólk sem hefur störf í leikskóla. Til að starfsfólki gangi vel í starfi 

og líði vel er mikilvægt að það verði hluti af skólamenningunni í 

leikskólanum og þar skiptir leiðsögn miklu máli (Yogew og Micaeli, 2011). 

Hargreaves (2007) leggur áherslu á að lærdómssamfélag sé hluti af 

menningu skólans. Í lærdómssamfélagi er áherslan sú að kennarar og 

skólastjórnendur vinna saman og finna til samábyrgðar við að bæta og 

breyta skólasamfélaginu (Börkur Hansen og Smári S. Sigurðsson, 1998). 

Starfsfólkið kemur með mismunandi bakgrunn í leikskólann og er 

félagsauður hvers starfsmanns mismunandi og getur starfsfólk því þurft 
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mismunandi leiðsögn til að komast inn í starfið og skólamenninguna í 

leikskólanum. 

Hvernig staðið er að ráðningu nýs starfsfólk í leikskóla er lykilþáttur í 

þróun skólans og því er mikilvægt að leikskólastjóri sé virkur í 

ráðningaferlinu. Þaulhugsuð áætlun og skiplag ráðningar er grundvöllur 

þess að fá skilvirkt starfsfólk og kennara í leikskóla (Schaefers og Terhart, 

2006). Í ráðningaferlinu hefst verkefni leikskólastjóra. Hann þarf að ráða 

hæfasta umsækjandann hverju sinni og bjóða honum upp á þær aðstæður í 

skólanum að starfsmaðurinn nái að þroskast og dafna í starfi.  

 

2.1 Móttaka og aðlögun 

Þegar starfmaður hefur verið ráðinn í leikskóla þarf að taka á móti honum, 

bjóða hann velkominn, kynna hann fyrir öðru starfsfólki ásamt því að kynna 

vinnustaðinn sjálfan. Fyrstu dagar hans skipta miklu máli fyrir framtíð hans á 

vinnustaðnum. Til þess að kynna starfsmanninum starfið og upplýsa hann 

um skyldur sínar þarf að hafa móttöku hans skipulagða (Dessler, 2003). 

Móttaka er stutt ferli sem á sér stað á fyrstu dögum starfsmanns á nýja 

vinnustaðnum. Þar er honum sagt til hvers sé ætlast af honum og honum er 

hjálpað að koma sér fyrir og hefja störf. Nýi starfsmaðurinn þarf að læra 

hlutverk sitt ásamt því að þekkja samband milli yfirmanna og undirmanna 

(Gómes-Mejía o.fl., 2007). Mikilvægt er að annað starfsfólk í leikskólanum 

viti að von sé á nýju starfsfólki og því er mikilvægt að yfirmenn séu búnir að 

tilkynna öðru starfsfólki um nýja starfsmanninn ásamt því að láta foreldra 

vita. Allt þetta stuðlar að því að nýjum starfsmanni finnst hann vera 

velkominn á nýja vinnustaðinn þegar hann mætir þangað (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2003). Leikskólastjóri þarf að taka á móti nýja 

starfsmanninum fyrsta daginn sem hann mætir og lýsa starfinu. 
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Leikskólastjóri þarf að vera búinn að ákveða hver ber ábyrgð á hinum nýja 

starfsmanni og hvernig fræðslu og þjálfun hann fær (Ingi Bogi Bogason og 

Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2008). Leikskólastjóri getur falið deildarstjóra að sjá 

um móttöku nýrra starfsmanna því að í starfslýsingu deildarstjóra kemur 

fram að hann eigi að hafa umsjón með móttöku, þjálfun og leiðsögn nýrra 

starfsmanna á deildinni (Kjarasamningur Sambands íslenskra sveitarfélaga 

og Kennarasambands Íslands vegna Félags leikskólakennara, 2011). Þegar 

nýr starfsmaður hefur störf hefur hann ákveðnar væntingar til starfsins og 

vinnustaðarins. Yfirmaður nýja starfsmannsins hefur einnig ákveðnar 

væntingar um hverju starfsmaðurinn á að skila af sér í starfinu (Shore og 

Tetrick, 1994).  

Í rannsókn, sem Barbara L. Brock og Marilyn L. Grady (2003) gerðu var, 

kannaður skilningur skólastjóra og nýrra kennara á vandamálum, 

væntingum og aðstoð sem nýjum kennurum er nauðsynlegt að fá á fyrsta 

starfsári sínu. Í rannsókninni kemur fram að skólastjórar eru meðvitaðir um 

þá aðstoð sem nýir kennarar þurfa á að halda og reyna að veita hana, en 

þeir eru ekki meðvitaðir um mikilvægi þeirra sjálfra þegar kemur að 

leiðsögn. Kennararnir vildu meiri afskipti skólastjórans því hann væri 

lykilþáttur í stuðningi og leiðsögn (Brock og Grady, 2003). 

María Steingrímsdóttir (2005) gerði eigindlega rannsókn á því hvernig 

nýútskrifaðir kennarar upplifa fyrsta starfsár sitt í kennslu. Í rannsókninni 

tóku átta nýútkrifaðir kennarar þátt. Í niðurstöðum kemur fram að 

formlegar móttökur nýliða voru af skornum skammti og ómarkvissar. Það 

virtist aðallega undir nýliðanum sjálfum komið að leita ráða eða upplýsinga. 

Nýliðarnir virtust upplifa einangrun og óöryggi því þeir fengu litla endurgjöf 

á starf sitt frá stjórnendum eða samstarfsfólki. Nýliðarnir undruðust allir 

eftirlitsleysið og jafnvel afskiptaleysi annarra, bæði kennara og stjórnenda, 

sérstaklega hvað snerti starfið í skólastofunni. Flestum nýliðanna í 
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rannsókninni fannst að eftir fyrstu móttökur að hausti væri sleppt af þeim 

hendinni og þeir þyrftu að spjara sig sjálfir. Þeir töluðu um að þeir hefðu 

viljað eiga trúnaðarvin sem þeir gætu treyst til að hlusta og gætu létt á 

hjarta sínu við. Þeir töluðu um að haustið hefði verið mjög erfiður tími 

(María Steingrímsdóttir, 2005). Í rannsókn Önnu Þóru Baldursdóttur og 

Valgerðar Magnúsdóttur (2007) kemur fram að til að byggja upp sjálfstraust 

hjá nýju starfsfólki þurfi það að fá hvatningu, stuðning og hrós. Þess vegna 

skiptir miklu máli fyrir nýja kennara og annað nýtt starfsfólk að í skólanum 

sé skapaður vettvangur til að efla sjálfstraust þeirra og þess skal gætt að 

markviss stuðningur sé fyrir hendi í upphafi starfsferils. 

Fyrstu kynni starfsmannsins af vinnustaðnum, aðstöðunni, stjórnun og 

skipulagi hefur mikil áhrif. Þessi fyrstu skref móta framtíð starfsmannsins, 

væntingar hans og starfsánægju. Vegna þessa er mikilvægt að huga vel að 

móttöku nýrra starfsmanna og hafa það ferli eins jákvætt og hægt er svo að 

starfsmaðurinn eigi auðveldara með að aðlagast vinnustaðnum (Ingi Bogi 

Bogason og Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2008). Feiman-Nemser (2003) telur 

líklegt að mikið álag við upphaf starfsferils geti valdið því að starfsmaður 

lendir í erfiðleikum og fyllist streitu á fyrstu starfsdögum sínum. Honum er 

falin full ábyrgð, sú sama og þeim sem eru eldri og reyndari. Betra væri fyrir 

starfsmanninn að honum væri smám saman falin ábyrgð í starfi og að hann 

fengi tíma og tækifæri til að aðlagast ábyrgð og kröfum starfsins. 

Aðlögun er það ferli þegar nýr starfsmaður lærir og aðlagast gildum 

stofnunar, venjum og óskrifuðum reglum. Í þessu ferli lærir starfsmaðurinn 

hvernig á að gera hlutina ásamt því hvað er mikilvægt fyrir vinnustaðinn og 

markmið hans. Markmið aðlögunar er að nýi starfsmaðurinn verði hluti af 

liðsheildinni sem fyrir er á vinnustaðnum. Í aðlögunarferlinu lærir 

starfsmaðurinn til hvers er ætlast af honum í starfinu og hann verður hæfur 

til þess að sinna því (Gómes-Mejía o.fl., 2007). Með því að hjálpa 
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starfsmanninum í aðlögunarferlinu með þjálfun og að vera til staðar fyrir 

hann dregur úr álagi og streitu hjá honum. Það hjálpar honum að komast 

fyrr inn í starfið og honum líður betur (Ingi Bogi Bogason og Ingi Rúnar 

Eðvarðsson, 2008). Mikilvægur þáttur í aðlögunarferlinu er leiðsögn en þá 

fær starfsfólkið ráðleggingar og stuðning í ákveðinn tíma (Ragnhildur 

Bjarnadóttir, 1993). 

Jones (1986) segir að það sem hefur áhrif á hegðun nýja starfsmannsins 

er hvernig aðlögun hans er á nýja vinnustaðnum ásamt hans eigin 

persónuleika. Upplýsingar, sem starfsmaðurinn fær um vinnustaðinn, og 

persónuleiki hans hafa því áhrif á aðlögunina. Aðlögunarferlið hefur áhrif á 

viðbrögð og svörun hjá nýja starfsmanninum, hollustu hans við stofnunina, 

sem hann er að hefja störf hjá, starfsánægju hans og hversu lengi hann 

vinnur hjá stofnuninni. Þar sem hver einstaklingur er einstakur þá getur 

hver og einn upplifað aðlögun og móttöku á nýjum vinnustað á mismunandi 

hátt. Nýi starfsmaðurinn getur orðið fyrir miklu áfalli þegar hann sér hvernig 

aðrir starfsmenn bregðast við ýmsum aðstæðum ef það stangast á við hans 

eigin skoðanir. Til þess að starfsmaðurinn verði öruggari og finni ekki fyrir 

kvíða þarf hann að vita á hverju þessi hegðun hinna starfmannanna er 

byggð og hvernig hegðun er ásættanlega innan vinnustaðarins. Þarna geta 

stjórnendur og þeir sem taka á móti nýja starfsmanninum haft áhrif og látið 

honum í té þær upplýsingar svo hann geti brugðist við eins og til er ætlast. 

Fyrri reynsla nýrra starfsmanna getur einnig haft áhrif á hvaða upplýsingum 

þeir sækjast eftir og hvernig þeir bregðast við aðstæðum (Jones, 1986). 

Day (1999) talar um að nýtt starfsfólk hafi áhyggjur af sjálfu sér og eigin 

líðan en eftir því sem það öðlast meiri reynslu hugsi það um faglegar 

væntingar og hæfni sína í starfi, samband sitt við nemendur og námsþarfir 

þeirra. Þegar starfsfólk er orðið öruggt í starfi kemst það á það stig að vilja 

hafa áhrif til góðs í skólanum eins og til dæmis á nám nemenda. Day (1999) 
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segir að ekki sé víst að allir nái þessu á fyrstu starfsárunum. Það fari mikið 

eftir því hvernig starfsmanninum gengur að aðlagast nýja vinnustaðnum. 

Þess vegna skipti það miklu máli hvernig tekið er á móti nýja starfsfólkinu 

því það hefur mikil áhrif á áframhaldandi þroska þeirra í starfi (María 

Steingrímsdóttir, 2005). 

Þegar rannsókn Maríu Steingrímsdóttur (2005) er skoðuð og athugað 

hvað veldur mestum kvíða hjá nýliðum í starfi, kemur fram að 

foreldrasamstarfið er einn helsti kvíðaþáttur hjá þeim. Þeir kviðu því að 

standast ekki þær væntingar sem foreldrar hefðu til nýliðans sem kennara. 

Þátttakendur rannsóknarinnar voru ekki í vafa um nauðsyn góðs 

foreldrasamstarf og höfðu hugmyndir um hvernig þeir gætu helst hagað því 

en voru óöruggir um hvaða leiðir væru bestar. Þetta samræmist 

niðurstöðum rannsóknar Berksons (2005) um kvíðaþætti nýliða. 

Niðurstöður í rannsókn Önnu Þóru Baldursdóttur (2000) benda einnig til að 

foreldrasamstarf sé streituvaldur í starfi kennara. Það skiptir því miklu máli 

að vel sé staðið að móttöku nýrra starfsmanna og að í aðlögunarferlinu fái 

þeir leiðsögn í starfi.  

  

2.2 Leiðsögn 

Leiðsögn er mikilvægur þáttur þegar nýtt starfsfólk byrjar að vinna í 

leikskóla og er hún einn þáttur aðlögunar. Leiðsögn er samskiptaferli og 

markast það af ytra formi, innihaldi og markmiðum ásamt þeim 

persónulegu tengslum sem einkenna leiðsögnina. Hún tengist oftast 

starfsþjálfun og þeir sem njóta hennar eru námsmenn eða nýliðar í starfi. 

Leiðsögn er hluti af grunnnámi í viðkomandi starfsgrein (Ragnhildur 

Bjarnadóttir, 1993). Í orðaskrá úr uppeldis- og sálarfræði er talað um að 



 

23 

leiðsögn sé leiðbeining inn á lífsvettvang, sem veitir mesta fullnægingu og 

farsæld (Orðaskrá úr uppeldis- og sálarfræði, 1986). 

Ragnhildur Bjarnadóttir (1993) segir að leiðsögn sé ákveðið ferli 

samskipta sem varir í ákveðinn tíma og á þessu tímabili fær fólk 

ráðleggingar og stuðning. Markmiðið er að starfsfólk styrkist faglega og sem 

einstaklingar á því sviði sem það mun starfa á. Líta má svo á að leiðsögn sé 

ákveðin gerð kennslu. Hún einkennist oft að því að báðir aðilar hafa ábyrgð 

og völd og búa yfir ákveðinni þekkingu sem hefur áhrif á samstarf þeirra. 

Þetta eru fullorðnir einstaklingar og líta skal á þá sem jafningja að svo miklu 

leyti sem aðstæður leyfa. Mikilvægt er að skoðanir beggja séu virtar. 

Leiðsögn þarf að vera persónumiðuð, þar sem höfð er hliðsjón af því að 

starfsfólkið, sem er að hefja störf, er mismunandi, með ólíkar þarfir, 

skoðanir og reynslu. Hún gerir kröfur um hæfni í félagslegum samskiptum. 

Sá sem veitir leiðsögn þarf að geta hlustað, fengið aðra til að tjá sig 

opinskátt, vera á varðbergi gagnvart eigin hreyfingum og svipbrigðum og 

geta nýtt sér slíka líkamslega tjáningu til örvunar og túlkunar. 

Leiðsagnarhlutverkið er engan veginn auðvelt hlutverk og krefst aðgæslu. 

Mikilvægt er að sá sem veitir leiðsögn skoði vel hvaða skyldur hlutverkið ber 

með sér, hvaða kröfu það gerir til okkar sem einstaklinga og hvaða 

möguleiki er á að inna það sem best af hendi (Ragnhildur Bjarnadóttir, 

1993). 

Leiðsögn er leið til að styrkja starfsmenn í starfi, bæði faglega og 

persónulega, og nær það samskiptaferli yfir afmarkað tímabil. Leiðsögn 

hjálpar starfsmanninum að öðlast aukinn persónulegan og faglegan styrk 

sem nýtist honum í starfi (Ragnhildur Bjarnadóttir, 1993). „Helsti kosturinn 

við vel skipulagða móttöku nýrra starfsmanna er að hún dregur úr líkum á 

því að starfsfólk hætti störfum á fyrstu mánuðum í nýju starfi“ (Ingi Bogi 

Bogason og Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2008, bls. 11). 
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Sharon K. Parker (2007) segir frá rannsókn þar sem var skoðað hvernig 

leiðsögn hefur áhrif á hvernig starfsmenn standa sig í starfi. Í rannsókninni 

var fylgst með þátttakendum í mislangan tíma, nánar tiltekið 58 

þátttakendum í 4 mánuði, 41 þátttakanda í 18 mánuði og 32 þátttakendum 

í 14 mánuði. Það kom fram í rannsókninni að leiðsögn er mikilvæg. 

Starfsmenn, sem fá góða leiðsögn, hafa jákvæðara viðhorf til starfsins en 

ella og sinna því betur. Þeir verða öruggari í starfi og samskipti verða betri. 

Starfsfólkið treystir betur á sjálft sig og öðlast meiri metnað í starfinu. Fram 

kom að góð leiðsögn hefur mikil áhrif á framkomu starfsfólks. Mikilvægt  er 

að starfsfólk geri sér grein fyrir hlutverki sínu í starfinu, þess vegna skiptir 

leiðsögn máli. Einnig kom fram að með leiðsögn verður starfsfólk 

meðvitaðra um hlutverk sitt og heildarábyrgðina á vinnustaðnum. Í 

rannsókn Megan Tschannen-Moran (2009) kom einnig fram að leiðsögn 

byggir upp traust og öryggi hjá starfsfólki. Ef nýtt starfsfólk skólans, en hún 

á þá aðallega við kennara, fær góða leiðsögn þegar það byrjar verður meiri 

fagmennska í skólanum og þá styrkist lærdómssamfélag skólans, þar sem 

samskipti, samábyrgð og sameiginleg sýn á nemandann, möguleika hans og 

velferð eru í fyrirrúmi (Svava Björk Mörk og Rúnar Sigþórsson, 2011). 

Tschannen-Moran (2009) talar einnig um að þegar stjórnendur taka á móti 

nýju starfsfólki þurfi þeir að vera opnir fyrir hæfileikum hvers einstaklings og 

miða leiðsögnina út frá því. Í leikskólanum er það þá leikskólastjórinn sem 

sinnir þessu. Ef stjórnendur miða leiðsögn út frá hæfileikum hvers og eins 

næst betri árangur og þá byggist upp meira traust og öryggi hjá hinu nýja 

starfsfólki þar sem því finnst komið fram við það sem mikilvæga einstaklinga 

(Tschannen-Moran, 2009). Í rannsókn Ernu Rósar Ingvarsdóttur (2009) 

kemur fram að margir nýliðar finna fyrir litlu öryggi og hafa þörf fyrir 

leiðsögn fyrstu mánuði í starfi. Linda Darling-Hammond (2005) segir að þar 

sem lítil leiðsögn fyrir nýtt starfsfólk er fyrir hendi verður meira brottfall úr 
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starfi. Hún segir að það þurfi að mæta þörfum hjá nýju starfsfólki fyrir 

leiðsögn svo það geti eflt starfsþroska sinn. Einnig talar hún um að eitt 

mikilvægasta hlutverk skólastjóra sé að halda góðum kennurum í starfi eftir 

að hafa ráðið þá því að fyrsta starfsár kennara megi líkja við ólgusjó með 

miklum og háum öldum. Er því mikilvægt að skólastjóri sjái til þess að nýjir 

kennarar og annað nýtt starfsfólk fái þá leiðsögn sem það þarf. 

Fullan (2005) bendir á að eitt mikilvægasta hlutverk skólastjóra sé að 

leiða saman reynda kennara og nýliða í starfi. Hann leggur mikla áherslu á 

leiðsögn og að skólinn hafi skýra stefnu í starfmannaþróun. Hann telur 

leiðsögn oft veitta á hlaupum en þá næst ekki eins góður árangur og þegar 

hún er markviss. 

Lazovsky og Reichenberg (2006) gerðu rannsókn á áhrifum leiðsagnar á 

nýliða í kennslu. Fylgst var með kennurum sem kenndu fjögurra til fimm ára 

börnum annars vegar og sex til fimmtán ára börnum hins vegar. Flestir sem 

tóku þátt í rannsókninni nefndu að leiðsögn hefði áhrif á fagþroska þeirra. 

Þátttakendur töluðu um að hún hefði meiri áhrif en stuðningshópar þar sem 

nýliðar koma saman og ræða málin. Í niðurstöðunum kom fram að nýliðar, 

sem hófu kennslu nemenda á aldrinum fjögurra til fimm ára, höfðu minni 

þörf á skipulagðri leiðsögn en kennarar eldri nemenda. Því má segja að 

leikskólakennarar telji sig þurfa minni leiðsögn en grunnskólakennarar. 

Lazovsky og Reichenberg (2006) benda á að hafa þurfi í huga hversu ólík 

leiðsögn er hjá leikskólakennurum annars vegar og grunnskólakennurum 

hins vegar þegar þessar niðurstöður eru skoðaðar. Þar sem rannsóknin var 

gerð starfa leiðsagnarkennarar nýliða í leikskólum ekki í sama leikskóla og 

nýliðinn sem nýtur leiðsagnarinnar, heldur kemur leiðsagnakennarinn í 

heimsóknir annað slagið og veitir leiðsögn. Nýliðarnir í grunnskólunum 

fengu markvissari leiðsögn því þeirra leiðsagnarkennarar kenna við sama 

skóla og nýliðarnir. Lazovsky og Reichenberg (2006) telja að þennan mun á 
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þörf fyrir leiðsögn megi skýra með því að nýliðum í leikskólunum finnist hún 

stopul og ómarkviss og því sjái þeir síður þörf fyrir hana. 

Í rannsókn Önnu Þóru Baldursdóttur og Valgerðar Magnúsdóttur (2007) 

Líðan kennara í starfi – vinnugleði eða kulnun, kemur fram að meiri kulnun 

sé meðal yngri kennara en eldri sem veldur því að hinir fyrrnefndu sýna 

minni metnað í starfi og jafnvel hætta. Þessar niðurstöður komu líka fram í 

rannsókn sem Anna Þóra Baldursdóttir (2000) gerði áður á kulnun í starfi 

kennara. Því má velta fyrir sér hvort ekki sé nægilega vel búið að ungum 

kennurum í starfi, til dæmis hvort þeir fái nægan stuðning og leiðsögn þegar 

þeir stíga sín fyrstu skref sem sjálfstæðir kennarar. Mikilvægt er að fyrsta 

reynsla sem kennari sé jákvæð svo að hún byggi upp sjálfstraust 

kennaranna (Bandura, 1997). Því er mikilvægt að nýbrautskráðir kennarar 

fái áframhaldandi kennslu og mikinn stuðning, þar sem þeir hafa oftast litla 

eða enga reynslu þegar þeir koma úr námi og byrja að fóta sig í starfi (María 

Steingrímsdóttir, 2005). 

Margskonar erfiðleikar geta óhjákvæmilega komið upp í samskiptum 

þegar nýju starfsfólki er veitt leiðsögn. Nýja starfsmanninum gæti þótt sá 

sem veitir leiðsögnina tala niður til sín og fundist hann umgangast sig eins 

og krakka sem ekkert kann. Þetta verður að varast og þess vegna er 

mikilvægt að reyna að láta samskiptin vera á nótunum „maður á mann“ þar 

sem tveir fullorðnir ræða málin. Starfsmaður, sem veitir leiðsögn, líkar 

óhjákvæmilega misvel við nýja starfsfólkið. Sú staða getur komið upp að 

hann felli sig alls ekki við nýja starfsmanninn, í fari hans sé eitthvað sem 

leiðsagnarkennaranum líkar illa við. Mikilvægt er að forðast eins og hægt er 

að láta slíkt bitna á nýja starfmanninum. Sá sem veitir leiðsögn verður að 

líta í eigin barm, leita að hugsanlegum ástæðum fyrir þessum viðbrögðum 

hjá sjálfum sér og reyna að yfirvinna þessar tilfinningar eða ýta þeim til 

hliðar meðan á leiðsögninni stendur. Það geta einnig komið upp 
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margskonar önnur óþægindi. Nýi starfsmaðurinn getur til dæmis brugðist 

illa við athugasemdum og ekki sýnt þeim neinn áhuga. Sá sem veitir 

leiðsögnina verður að gæta þess að taka ekki nærri sér ef eitthvað þessu líkt 

kemur upp (Ragnhildur Bjarnadóttir, 1993). 

Það er álit Feiman-Nemser (2003) að nýir kennarar og starfsmenn þurfi 

þrjú til fjögur ár til að öðlast grundvallarhæfni og enn fleiri ár til að ná mikilli 

hæfni. Hún talar um að fyrsta starfsárið sé eins konar námsár. Hún telur að 

séu nýir starfsmenn og kennarar látnir afskiptalausir í starfinu muni þeir 

verða vanhæfir vegna álags og óánægju. Ef þeir halda áfram í starfi mun 

hugarfar þeirra einkum miða að því að þrauka. Þar með verða þeir meira og 

minna ófærir um að sinna þörfum nemenda. Feiman-Nemser (2003) telur 

því að vel skipulögð leiðsögn auki möguleika á að nýtt starfsfólk og kennarar 

öðlist fljótt færni í starfi. 

Feiman-Nemser (2003) talar um að fái nýir starfmenn ekki góða aðstoð í 

upphafi starfsferils sé meiri hætta á að þeir komi sér upp aðferðum til að 

lifa af álagið, framþróun þeirra í starfi verði lítil eða engin og oftast verði 

þeir neikvæðir út í starfið. Þetta kemur líka fram í rannsókn Önnu Þóru 

Baldursdóttur (2000) þar sem hún skoðar hvort kulnun kennara á fyrsta 

starfsári megi rekja til lítils stuðnings í upphafi kennsluferils. Samkvæmt 

rannsókn Maríu Steingrímsdóttur (2005) má ætla að það sé einmitt við 

upphaf starfsferils sem mikilvægast er að leiða nýtt starfsfólk inn í starf með 

styrkri leiðsögn svo að koma megi í veg fyrir það óöryggi og streitu sem 

upphaf kennslunnar og starfsins veldur. Þátttakendur í rannsókn Maríu 

Steingrímsdóttur (2005) töluðu um að eftir starfsdagana um haustið hefði 

tekið við tímabil sem einkenndist af miklu óöryggi og virtist það vera óháð 

því hvort þeir höfðu fengið leiðsagnarkennara eða ekki. Tekið var fram að 

það hefðu ekki allir fengið leiðsagnarkennara þetta fyrsta starfsár en þeir 
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sem fengu leiðsagnakennara fengu litla eða enga leiðsögn frá honum eða 

öðrum samkennurum. 

Í kjarasamningi grunnskólakennara stendur að heimilt sé að fela 

kennurum leiðsögn nýliða við þann skóla sem þeir starfa í eða aðra skóla í 

sama sveitarfélagi (Kjarasamningur Sambands íslenskra sveitarfélaga og 

Kennarasambands Íslands vegna Félags grunnskólakennara, 2011). Þannig 

má segja að grunnskólakennarar geti fengið leiðsagnarkennara til að styðja 

sig fyrsta árið í kennslu. Hlutverk leiðsagnarkennarans er að veita stuðning 

og félagskap og koma í veg fyrir einangrun sem nýliðar upplifa oft. Meðal 

verkefna leiðsagnarkennarans er að hjálpa nýliðanum til faglegs þroska og 

bæta fræðilega leikni hans og kunnáttu. Leiðsagnarkennarinn aðstoðar 

einnig nýliðann við að efla sjálfstraust og trú á eigin hæfni til að taka góðar 

ákvarðanir, til að vera ábyrgur og hafa stjórn á viðfangsefnum sínum 

(Jonson, 2008). Moir og Gless (2001) segja að aðalrökin fyrir því að 

mikilvægt sé að útvega nýliðum leiðsagnarkennara og stuðning sé að 

tækifæri skapist fyrir nýliða til að ræða mál sem hugsanlega geta valdið 

þeim vonbrigðum eða pirringi. Í rannsókn sem Brocks og Grady (2003) 

gerðu, töluðu flestir nýliðar um að hlutverk leiðsagnarkennarans væri 

mikilvægur þáttur í móttökuferlinu. Þeir sögðu að æskilegustu kostir 

leiðsagnarkennara væru þeir að hann yrði að vera reyndur kennari, kæmi 

með tillögur og ráð, ræddi um reynslu og upplifun og gæfi sé tíma til að 

hlusta. Einnig kom fram í rannsókn Brocks og Grady (2003) að nýliðar líta á 

skólastjóra sem táknmynd stuðnings og leiðsagnar. Skólastjórar þurfa að 

vera virkir þátttakendur í móttökuferli nýliða, enda eru það þeir sem ráða 

starfsmennina. 

Þrátt fyrir að almennur skilningur sé á að leiðsagnarkennarar eigi að 

styðja nýliða á sem virkasta hátt til faglegra vinnubragða, geta störf þeirra 

engu að síður verið með ólíku sniði. Þetta fer alveg eftir skilningi 
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viðkomandi leiðsögukennara og/eða skólastjórans á því hvað felst í góðri 

leiðsögn (Watkins, 2005). 

Ragnhildur (1993) talar um starfstengda leiðsögn, en það er 

samskiptaferli sem er leið að ákveðnu marki. Með samskiptum er þá stefnt 

að því að starfsmaðurinn hafi þegar marki er náð öðlast aukinn 

persónulegan og faglegan styrk sem nýtist honum í starfi. Þá er ætlast til að 

starfsmaðurinn viti í lok leiðsagnartímans meira en áður um eðli starfsins sé 

færari um að takast á við ýmis vandamál, sem gjarnan koma upp í starfinu, 

og þekkja betur eigin viðbrögð því samfara. Stundum eru skrefin, sem tekin 

eru í leiðsögninni, smá og ekki vel sýnileg en samt sem áður mikilvæg. 

Leiðsögnin getur stundum farið fram á viðkvæmu tímabili þar sem þörf er á 

miklum stuðningi með styrkri hendi. Stundum virðast skoðanaskipti og 

umræður nægja til að nýi starfsmaðurinn nái fótfestu og geti axlað þá 

ábyrgð sem starfinu fylgir. Hvernig sem leiðsögnin er, skiptir mestu að hún 

sé persónumiðuð, þ.e. taki mið af því að starfsmennirnir, sem hlut eiga að 

máli, eru ólíkir og hafi mismunandi þarfir og skoðanir (Ragnhildur 

Bjarnadóttir, 1993).  

Þær ólíku þarfir, skoðanir og reynsla mótast af því að starfsfólkið hefur 

mismunandi félagsauð til að bera því það kemur úr ólíkum félagslegum 

aðstæðum og mismunandi umhverfi.  

 

2.3 Félagsauður 

Félagsauður er hugtak sem talið er vera eitt áhrifaríkasta framlag 

félagsfræðinnar til annarra félagsvísindagreina á síðustu tveimur öldum og 

hefur verið notað til að skýra ýmsa þætti í samfélaginu m.a. til að útskýra 

muninn á ólíkri frammistöðu barna í skólasamfélagi, sem eru alin upp í 

mismunandi fjölskyldugerðum (Portes, 2000). Þar sem talað er um að 

félagsauður hafi áhrif á frammistöðu barna í skólasamfélaginu, ætti hann 
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jafnframt að hafa áhrif á frammistöðu starfsfólks í skólasamfélaginu. Góð 

leiðsögn fyrir nýtt starfsfólk ætti því að skipta miklu málið og mikilvægt er 

að tekið sé tillit til félagsauðs hjá hverjum starfsmanni svo að honum gangi 

betur að komast inn í skólamenninguna. Starfsmaður, sem hefur aldrei 

komið inn í leikskóla, hefur til dæmis annarskonar félagsauð en starfsmaður 

sem hefur reynslu af leikskólastarfi. Starfsmenn, sem eru virkir í skóla- 

menningunni, hafa betra sjálfstraust og gengur betur í starfi (Yogew og 

Micaeli, 2011). 

Fjölmargir fræðimenn hafa fjallað um félagsauð. Sergiovanni (2009) 

skilgreinir félagsauð sem viðleitni einstaklinga eða hóps til að koma saman 

og þróa skipulag um sameiginleg gildi og viðfangsefni. Hann talar um að það 

eigi að búa til sem mestan félagsauð í hverjum skóla.  

Þeir fræðimenn, sem ég styðst aðallega við til að útskýra hugtakið 

félagsauð, eru bandaríski félagsfræðingurinn James. S. Coleman (1926) og 

franski fræðimaðurinn Pierre Bourdieu (1930). Kenningar þessara tveggja 

tengjast að mörgu leyti en nálgun þeirra eru þó með mismunandi hætti. 

Bourdieu talar um að félagsauður einstaklinga sé misskiptur vegna 

mismunandi félagslegra aðstæðna og eigi þátt í því að viðhalda félagslegri 

mismunun. Coleman talar um félagsauð samfélaga, til dæmis hverfa og 

smábæja sem auðlind alls nærsamfélagsins (Gestur Guðmundsson, 2008).  

 

2.3.1 Kenning Pierres Bourdieu 

Bourdieu var einn af þeim fræðimönnum sem fyrstur beindi sjónum sínum 

að félagsauð og lagði áherslu á mikilvægi hans. Hann var fæddur í Frakklandi 

árið 1930 og ólst upp í litlu frönsku sveitaþorpi. Hann fetaði menntaveginn 

og lærði heimspeki í virtustu háskólum Frakklands þrátt fyrir að vera 

kominn af alþýðufólki. Bourdieu skilgreinir í kenningum sínum, hvernig 
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samfélagið viðheldur sér og umbunar sínum líkum á kostnað hinna. 

Kenningar hans hafa sýnt fram á hvernig mennta- og menningarlífið 

viðheldur mismun í samfélaginu. Það leiðir til þess að erfitt er að benda á 

mismuninn og því síður hægt að leiðrétta hann (Gestur Guðmundsson, 

2008). Hér verður aðeins komið inná brot af kenningu Bourdieus um 

félagsauð. Í hugtakinu felast félagsleg sambönd og tengsl sem 

einstaklingurinn bæði erfir og ávinnur sér á lífsleiðinni. Bourdieu lýsir 

hvernig einstaklingurinn nýtir sér þessi tengsl og eflir þau til að komast 

áfram innan vettvangs síns. Sem dæmi um vettvang mætti nefna 

leikskólasamfélagið og starfsmenn leikskóla, en vettvang nefndi Bourdieu 

þau svið þar sem einstaklingar innan afmarkaðra sviða í samfélaginu þar 

sem gilda sérstakar reglur (Gestur Guðmundsson, 2008). Margir fræðimenn 

tala um að einstaklingar, sem koma úr verkalýðsstétt, hefji lífshlaup sitt 

með minni félagsauð sem gerir að verkum að þeir komast ekki eins hátt 

innan vettvangsins og hinir sem hafa sterkan félagsauð (Guðrún Valsdóttir, 

2010). Þá mætti nefna leikskólasamfélagið vettvang og starfsmenn 

leikskólans hafa mismunandi bakgrunn á þessum vettvangi, sem leiðir þá til 

mismunandi félagsauðs. Það gæti t.d. verið munur á tveimur starfsmönnum 

sem byrja að starfa í leikskóla, ef annar hefur aldrei komið inní leikskóla, en 

hinn ef til vill átt barn þar og hefur kynnt sér vel starf leikskóla. Bourdieu 

heldur því fram að félagsauður sé hluti af félagslegri mismunun sem 

einstaklingar hafa tekið í arf. Sumir eignist vini og kunningja í skóla og æsku 

sem verða þeim mikilvægir við starfsframa og á þeim vettvangi sem þeir 

beita sér (Gestur Guðmundsson, 2008). 

Bourdieu (1986) leggur áherslu á þann ávinning sem hlýst af tengslum 

sem eru á milli fólks fyrir velgengni einstaklinga og hópa. Eftir því sem fólk 

hefur fleiri tengsl því ríkara er það af því sem kallað hefur verið félagsauður. 

Ef nýja starfsfólkið hefur áður unnið í leikskóla og hefur reynslu af 
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leikskólastarfi mótast félagsauður þess af því og er það þá betur undirbúið 

undir nýja starfið, en þeir sem hafa enga reynslu af leikskólastarfi. Eins má 

nefna starfsfólk sem hefur kynnst fleiri en einum leikskóla, það hefur byggt 

upp meiri tengsl og er ríkara af félagsauð. Þær breytingar og árangur sem 

verða á gildum einstaklinga með þátttöku í hópum, og það framlag sem slík 

félagsleg uppbygging veitir er hverju samfélagi mikilvæg. Til að byggja upp 

félagslegt net er mikilvægt að einstaklingarnir geri sér grein fyrir að slíku 

neti þarf stöðugt að viðhalda og taka þarf tillit til margra þátta (Bourdieu, 

1986). Í rannsóknum Bourdieus sýndi hann fram á að miklu máli skiptir bæði 

í fjárhags- og menningarheiminum að þekkja mann og annan og vera laginn 

að nota sér þau sambönd (Gestur Guðmundsson, 2008). 

 

2.3.2 Kenning James S. Coleman 

James S. Coleman var fæddur í Bedford í Indianafylki í Bandaríkjunum, árið 

1926. Hann fór menntavegin, lærði fyrst verkfræði, skipti síðan yfir í 

félagsfræði og lauk doktorsgráðu í félagsfræði 1955. Hann átti mörg 

mikilvæg framlög til félagsfræði menntunar og verður aðeins fjallað um brot 

af kenningu hans hér. Coleman gengur út frá því að tveir þættir liggi til 

grundvallar í umfjöllun og útskýringum á félagslegri hegðun. Í fyrsta lagi 

taldi hann að umhverfið hefði áhrif á einstaklinginn og honum væri stjórnað 

af félagslegum reglum og skyldum sem eru í hverju samfélagi. Í því felast 

möguleikarnir sem einstaklingurinn hefur í því samfélagi sem hann er í. Í 

öðru lagi segir hann að athöfnum einstaklinga sé stjórnað af efnahagslegri 

vinnu, markmiðum og sjálfstæði einstaklingsins í samfélaginu, þar sem 

reynslan og félagslegur veruleiki hefur áhrif. Coleman telur þessa tvo þætti 

hafa sameiginleg einkenni sem stefni að sameiginlegu markmiði. Þessi 

einkenni byggjast á tengslum einstaklinga innan samfélagsins og verða til 
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þess að samskipti þeirra verða sérstök og táknræn í ákveðnum samskiptum 

en geta einnig orðið ónothæf í öðrum samskiptum. Coleman (1988) telur 

félagsauð vera verðmæti þeirra félagstengsla sem fólk myndar til dæmis í 

fjölskyldum, í vinahópum, í félagasamtökum, á vinnustöðum og í 

grenndarsamfélögum. Nýr starfsmaður  leikskóla byggir upp tengsl á 

vinnustaðnum sem hann getur ekki nýtt á öðrum stöðum, en þessi tengsl 

styrkja hann í starfi. Félagsauður verður þannig auðlind eða bjargir sem 

einstaklingur getur nýtt sér (Coleman, 1988). 

Traust fléttast inn í félagsleg samskipti en traust er ákaflega mikilvægt. 

Þá skiptir ekki máli hvort um er að ræða traust eingöngu milli einstaklinga 

eða traust í hinu félagslega umhverfi sem einstaklingarnir búa við. Slíkt 

traust gerir það að verkum að lögum og reglum er viðhaldið innan 

samfélagsins (Coleman, 1990).  

Coleman (1988) skiptir auð upp í fjórar gerðir, sem eru fjármagnsauður, 

efnislegur auður, mannauður og félagsauður. Fjármagnsauður og efnislegur 

auður eru áþreifanlegir. Mannauðurinn verður til hjá einstaklingnum og 

fyrir tilstilli þeirra breytinga sem verða í fari hans og gerir honum kleift að 

takast á við nýja hluti, s.s hæfni hans til að mennta sig. Mannauður er sú 

þekking og reynsla sem einstaklingur hefur aflað sér. Félagsauður er ekki 

áþreifanlegur en hann finnst í tengslum milli manna og stuðlar að 

breytingum milli fólks og auðveldar því samskipti. Coleman segir að í 

fjölskyldum finnist þrjár gerðir af auði; þ.e. fjármagnsauður, mannauður og 

félagsauður. Fjármagnsauður tekur til heimilistekna og sér fjölskyldunni 

farborða. Mannauður í fjölskyldum er tengdur menntun foreldra og þar 

með uppeldisskilyrðum barna sem örvar þau til náms. Félagsauður tekur til 

samskipta milli foreldra og barna. Coleman heldur því fram að jafnvel í 

viðurvist foreldra sé skortur á félagsauð ef ekki er um sterk tengsl foreldra 

og barna að ræða. Félagsauður finnst ekki síst í þeim félagstengslum sem 
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foreldrar koma á í kringum börn og unglinga í skóla við aðra foreldra og aðra 

í samfélaginu. Í fjölskyldum, þar sem félagsauður er mikill, er talið að börnin 

eigi betri möguleika á að nálgast annan auð fjölskyldunnar.  

Félagsauður hefur áhrif í fjölskyldum og í samfélaginu sem aftur hefur 

áhrif á myndun mannauðs hjá komandi kynslóðum. Því er mikilvægt að 

horfa til heimilishagi barna og unglinga áður en ályktanir eru dregnar t.d. af 

hegðun þeirra, því oftast er það ekki eitt atriði sem ræður því hvernig þau 

hegða sér eða bregðast við aðstæðum úti í samfélaginu. Fjölskyldur, sem 

flytja oft á milli staða, hafa gjarnan lítinn félagsauð þar sem þær skortir 

tengingar við samfélagið (Coleman, 1988). Þetta sama má segja um nýtt 

starfsfólk, sem byrjar að vinna í leikskóla hefur mismunandi reynslu og 

bregst mismunandi við hinum ýmsu þáttum leikskólastarfsins. Samskipti 

nýja starfsfólksins við samstarfsfólkið geta einnig verið mismunandi vegna 

fyrri reynslu.  

Í skilgreiningu sinni á félagsauð telur Coleman (1988) mikilvæg verðmæti 

liggja í þeim félagstengslum sem einstaklingar mynda til dæmis í 

fjölskyldum, meðal vina, á vinnustöðum og félagasamtökum. Hann leggur 

sérstaka áherslu á þætti eins og frumkvæði, traust, öryggi og umburðarlyndi 

og telur að þeir séu forsenda félagsauðs. Coleman leggur mikla áherslu á 

gildi félagslegra samskipta, einnig mikilvægi þess að menn þekki og treysti 

vinnufélögum, nágrönnum og öðrum sem þeir eiga samleið með (Gestur 

Guðmundsson, 2008). Þetta er eitt af því sem ég tel skipta miklu máli í 

leikskólastarfinu og mikilvægt að nýr starfsmaður finni þetta. Þetta atriði er 

eitt af því sem mun verða skoðað í rannsókninni. 

Segja má að félagsauður sé menningarlegt fyrirbæri þar sem menning 

samanstendur af þeim gildum, sem meðlimir hóps aðhyllast, og þeim 

normum sem þeir fylgja (Giddens, 1989). 
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2.4 Menning 

Starfsmenn, sem hafa starfað í stofnunum eða fyrirtækjum af mismunandi 

gerðum, komast varla hjá því að finna fyrir menningunni sem ríkir á 

viðkomandi stað. Þeir sem hafa gengið og starfað í skóla hafa væntanlega 

tekið eftir mismunandi andrúmslofti sem ríkir í skólunum. Þetta 

andrúmsloft eða bragur í skólanum hefur verið nefnt skólamenning 

stundum stofnanamenning (Baldur Gíslason, 1999). Því má segja að það ríki 

mismunandi skólamenning í leikskólum landsins. Börkur Hansen (2003) talar 

um að menning geti ekki orðið til nema í samskiptum manna. Hann heldur 

því fram að samskipti séu grunnþátturinn í menningu. Hann nefnir einnig að 

vinnustaðurinn og menningin séu náskyldir þættir í samskiptum því 

starfsfólk tengist þar saman með ólíkum hætti. Því er mikilvægt að vel sé 

tekið á móti nýju starfsfólki svo það verði öruggt á vinnustaðnum. Þá eru 

meiri líkur á að menning vinnustaðarins verði sterk og starfsfólkið geti áttað 

sig á menningu vinnustaðarins. 

Skólamenning eða stofnanamenning er ólík eftir skólum og aldrei eru 

tveir skólar eins. Margir þættir skapa menningu hverrar stofnunar og segja 

má að stofnanamenning sé persónuleiki hvers og eins þeirra (Börkur 

Hansen, 2003). Samkvæmt stofnanafræðingunum Deal og Kennedy (1982) 

má flokka stofnanamenningu í tvo flokka, veika og sterka. Veik menning 

einkennist af samvinna, markmið, gildi og væntingar eru óljós og starfsfólkið 

veit ekki til hvers er ætlast af því. Sterk menning felst hins vegar í 

samheldni, allir starfsmenn vita hvert hlutverk þeirra er, gildi og væntingar 

eru ljós og ákveðið gildismat leiðir af sér samvinnu og samstæð vinnubrögð 

(Deal og Kennedy, 1982). Það vilja auðvitað flestir vinnustaðir stefna að 

þeirri sterku menningu og tileinka sér einkenni hennar. Því er mjög 

mikilvægt að vera læs á menningu síns skóla og vita með vissu hvernig 
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menningu ætlunin er að móta. Þannig verða góðir skólar enn betri (Börkur 

Hansen, 2003). 

Skólamenning hefur áhrif á það sem er hugsað, talað, skrifað og 

framkvæmt í skólanum. Mikilvægt er að starfsfólk telji sig vera hluta af 

skólanum. Sergiovanni (2009) segir að það þurfi að byggja upp 

skólamenningu og hugsa um skóla sem samfélag. Hann heldur því fram að 

samfélag sé safn einstaklinga sem tengjast saman af fúsum og frjálsum vilja 

með sameiginleg gildi og hugmyndir. Hver skóli býr yfir ákveðinni innri 

menningu sem mótar starf kennara, stjórnenda og annarra sem starfa við 

skólann. Skólamenningin er samsett úr gildum og skoðunum þeirra sem í 

skólanum vinna. Þessi menning getur verið mjög mismunandi frá einum 

skóla til annars og því þurfa nýir kennarar og starfsmenn að aðlagast 

menningu síns skóla jafnframt því að takast á við nýtt starf (Sergiovanni, 

2009; Baldur Gíslason, 1999). Sergiovanni (2009) talar um að starfsfólk verði 

utangarðs ef það fylgir ekki gildunum sem eru í þeim skóla sem það starfar í. 

Hann bendir einnig á að það sé mikilvægt að hópar, þá á hann við 

starfsfólkið sem er í skólanum, megi ekki vera svo uppteknir af sjálfum sér 

að aðrir fái ekki aðgang. Því er mikilvægt að nýju starfsfólki sé kynnt gildi 

skólans svo það komist inní skólasamfélagið og verði hluti af því. 

Skólamenning í leikskólum mótast af ákveðnum reglum og hefðum sem 

eru í gildi en standa hvergi skrifaðar. Því er erfitt fyrir nýtt starfsfólk að 

þekkja þær. Lauvås og Handal (2000) telja að mikið sé af óskráðum reglum 

og gildum sem starfsfólk á nýjum vinnustað þurfi að þekkja. Með góðri 

leiðsögn megi hjálpa nýja starfsfólkinu að kynnast þeim öllum. Þátttakendur 

í rannsókn Maríu Steingrímsdóttur (2005) sögðu að þá hafi vantað betri 

upplýsingar um óskráðu reglurnar, hina ýmsu siði og venjur sem væru við 

líði í skólum. Í rannsókn Estherar Yogew og Nors Michaeli (2011) kemur 

fram hversu mikilvægt er að þjálfa nýtt starfsfólk í því að vera virkt í 
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skólamenningunni. Það hefur áhrif á sjálfstraust og frammistöðu 

starfsfólksins þannig að því gengur betur í starfi. 

Talað er um mikilvægi þess að taka þátt í skólamenningu og menningu 

samfélagsins í rannsókn hjá Esther Yogew og Nor Michaeli (2011). Þar er 

sagt frá þjálfun þar sem lögð er áhersla á að kennarar séu virkir í 

skólamenningunni ásamt menningu samfélagsins utan skólans. Þeir þurfa 

að geta tengt þessa menningarheima saman. Í niðurstöðum 

rannsóknarinnar kemur fram hversu mikilvægt er að þjálfa þetta atriði, því 

ekki hafi allir kennarar tilfinningu fyrir t.d. skólamenningunni þegar þeir 

hefja störf. Fram kom í rannsókninni að ef lögð er áhersla á að þjálfa 

kennara til að vera virkir í skólamenningunni hefur það áhrif á sjálfstraust og 

frammistöðu þeirra (Yogew og Micaeli, 2011). Í rannsókn Önnu Þóru 

Baldursdóttur (2000) kemur fram að menning skóla, hvatning og hrós 

samkennara og skólastjóra skipta miklu máli fyrir líðan grunnskólakennara 

og leiðbeinanda. Í rannsókn hennar kemur einnig fram að ástæða þess að 

kennarar gefast upp og hætta er oft sú að þeir fá ekki nægilegan stuðning á 

fyrsta starfsári sínu og gengur því t.d. illa að verða þátttakendur menningu 

skólans. 

Í rannsókn Maríu Steingrímsdóttur (2005), þar sem skoðað var hvernig 

nýútskrifaðir kennarar upplifa fyrsta starfsár sitt í kennslu, kom fram að þeir 

stóðu frammi fyrir því að upplýsingaflæði innan skólans var ekki nægilegt 

fyrir þá þar sem þeir þekktu ekki innviði hans. Þar má nefna upplýsingar um 

venjur og ýmsa siði sem skapast í hverjum skóla (María Steingrímsdóttir, 

2005).  

Edgar H. Shein (1992) segir að í vinnustaðamenningu felist óskrifaðar 

reglur um hugmyndafræði og hegðun sem ræður ríkjum á vinnustaðnum. 

Hún gefur starfsfólki fyrirmæli um hvernig eigi að hegða sér og umgangast 

aðra. Inn í menninguna falla venjur, hegðun og fleira. Menning inniheldur 
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grundvallar ályktanir og hugmyndir sem ákveðinn hópur hefur. Hugtakið 

menning hjálpar okkur að skýra ýmsa atburði. Það getur verið mjög 

mismunandi hvernig nýju starfsfólki gengur að verða hluti af og skynja 

menningu nýja vinnustaðarins. Það getur einnig verið erfitt að breyta 

menningu sem hefur skapast á vinnustað. Því er mikilvægt að stjórnendur 

hafi hæfileika til að skilgreina menninguna og þeir skilji af hverju erfitt geti 

verið að breyta henni, því starfsfólkið hefur mótað menningu sem veitir 

þeim öryggi (Shein, 1992).   

Sergiovanni (2009) segir að það eigi frekar að vinna í gegnum 

skólamenninguna en í gegnum stjórnskipulag. Það er mikilvægt að byggja 

upp sterka skólamenningu því að stjórnun og skipulag tekur mið af 

sameiginlegur gildismati starfsmanna. Til að ná árangi þurfa allir að vinna 

saman. Fullan (1982) leggur áherslu á að skólar þurfi að þróast sem lifandi 

samfélög og leggur áherslu á skólaþróun. Hann telur að grunnurinn að 

skólaþróun sé að skólinn í heild líti á sig sem námssamfélag. Kjarninn í því 

samfélagi er að byggja upp hæfni starfsfólks til að bæta árangur sinn og er 

því mikilvægt að nýtt starfsfólk fá góða leiðsögn í hinu nýja starfi. Hann 

leggur áherslu á valddreifingu og mikla samvinnu milli starfsfólks. Hann 

segir menningu fela í sér vilja til nýbreytni og umbóta á öllum sviðum og 

stigum skólastarfsins og nefnir mikilvægi þess að allir séu virkir, ekki 

eingöngu stjórnendur og einstakir starfsmenn. Ef allir eru virkir og nýtt 

starfsfólk fær góða leiðsögn til þess að komast inn í starf sitt eru líklega 

meiri líkur á að í skólanum verði virkt lærdómssamfélag. 

 

2.4.1 Lærdómssamfélag 

Með hugtakinu lærdómssamfélag er átt við ákveðna þekkingarsköpun sem 

byggir á sameiginlegri sýn og gildum alls starfsfólksins dags-daglega til þess 
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að auðga og bæta skólastarfið. Þá er átt við opna starfshætti, víðtæka 

samvinnu og umræðu sem einkennist af gagnrýni og uppbyggilegum 

vangaveltum. Allt starfsfólk er mikilvægt og hefur eitthvað til málanna að 

leggja, fær að tjá sínar skoðanir á jafnréttisgrundvelli og finnur sig vera hluta 

af heildinni. Stuðningur er mikilvægur bæði hjá samstarfsfólki og 

stjórnendum. Lærdómssamfélag er ferli sem er stutt af ýmsum þáttum í 

menningu og skipulagi skólans. Alltaf er hægt að bæta gott lærdóm-

samfélag, framkvæma góða hluti betur og stuðla að bættum starfsháttum, 

þá verður starfsfólkið ánægðara að vinna í skólanum (Stoll og Louis, 2008). 

Með lærdómssamfélagi er hér átt við samfélag kennara í leikskólanum 

sem lærir stöðugt af starfinu. Starfsfólkið leitar leiða til að gera betur með 

því að ígrunda og rannsaka eigin starfshætti þar sem samskipti, samábyrgð 

og sameiginlega sýn og velferð eru í fyrirrúmi (Svava Björg Mörk og Rúnar 

Sigþórsson, 2011). Í faglegu lærdómssamfélagi fer fram leiðsögn því 

markmið leiðsagnar er að styrkja starfsfólk faglega og á því sviði sem það 

mun starfa á (Ragnhildur Bjarnadóttir, 1993). Til að skapa gott 

lærdómssamfélag þurfa skólar að setja nám og lærdóm í fyrsta sæti. 

Skólasamfélag þarf sífellt að leita leiða til þess að auka þekkingu með 

árangur nemenda að markmiði (Hargreaves, 2007). Í lærdóms-samfélaginu 

verður áherslan að vera sú að kennarar og skólastjórnendur vinni saman og 

finni til samábyrgðar við að bæta og breyta skólastarfinu (Börkur Hansen og 

Smári S. Sigurðsson, 1998). Í faglegu lærdómssamfélagi er öll þekking og 

reynsla til staðar innan skólans, hún er gerð sýnileg og henni dreift á meðal 

starfsfólks til að bæta starf leikskólans (Hargreaves og Goodson, 2007). 

Lærdómssamfélag er því samfélag sem lærir þar sem samskipti, samábyrgð 

og sameiginlega sýn á nemandann, möguleika hans og velferð eru í 

fyrirrúmi (Stoll, Bolam, McMahon, Wallace og Tomas, 2006). Til þess að 

hægt sé að byggja upp gott lærdómssamfélag í skólanum er mikilvægt að 
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móttaka og aðlögunarferlið séu vel skipulögð og markviss fyrir nýtt 

starfsfólk. Með markvissri móttöku og aðlögun lærir starfsmaðurinn hvernig 

á að vinna verkin, áttar sig á hvað er mikilvægt og hann verður hluti af 

liðsheildinni sem fyrir er á vinnustaðnum (Gómes-Mejía, o.fl. 2007). 

Mikilvægt er að nýtt starfsfólk verði hluti af liðsheildinni í skólanum því 

þarf að taka vel á móti nýjum starfsmanni og hann þarf að fá tækifæri til 

aðlögunar. Í aðlöguninni þarf markmiðið að vera að nýi starfsmaðurinn 

verði hluti af liðsheildinni sem er fyrir á vinnustaðnum (Gómes-Mejía, o.fl. 

2007). Í lærdómssamfélagi er teymi eða hópur grunneining og samvirkt nám 

felst í samræðunni innan teymisins (Serge, 1990). Umhverfið, sem teymið 

vinnur í, skiptir einnig máli. Það er mikilvægt að stjórnendur skólans sjái til 

þess að aðstæður tryggi að samvirkt nám geti átt sér stað innan teymisins. 

Það er ekki síður mikilvægt að stjórnendur komi í veg fyrir að teymin sem 

slík verði eylönd í skólasamfélaginu en stuðli að því að þau séu tengd saman 

í eina heild (Fredriksen, 2005). Í rannsókn Önnu Kristínar Sigurðardóttur 

(2008) kemur fram að þegar kennarar læra hver af öðrum í þeim tilgangi að 

árangur nemenda verði betri styrkist lærdómssamfélag skólans og þá er 

einnig stuðlað að stöðugri þróun. Í lærdómssamfélagi þurfa skólarnir sjálfir 

að skapa sér færi innan sem utan kennslustofunnar til að eflast í starfi og 

skapa samábyrgð allra sem tengjast starfinu. Efla þarf samvinnu kennara, 

foreldra, nemenda og samfélagsins sjálfs og styrkja tengsl allra þessara aðila 

(Rúnar Sigþórsson, o.fl. 1999). Til þess að nýtt starfsfólk geti tekið þátt í að 

skapa gott lærdómssamfélag er mikilvægt að það fái góðar móttökur og 

leiðsögn, og að aðlögunarferlið verði vel skipulagt (Parker, 2007). Það þarf 

einnig að skapa andrúmsloft sem styður skólastarfið í hvívetna, viðhalda 

starfsþróun, vera vakandi fyrir nýjungum og breytingum, styrkja faglegt 

starf og leggja áherslu á faglegt nám kennara. Skólinn er samfélag ólíkra 

hópa þar sem ólíkar skoðanir takast á og koma fram allt árið um kring. Móta 
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þarf vinnubrögð sem ýta undir samvinnu og samhæfingu kennara en 

jafnframt þurfa þeir að hafa svigrúm til að taka ákvarðanir við aðstæður 

sem upp kunna að koma. Starfsfólkið þarf að sameinast um stefnu og 

markmið til þess að gera gott starf enn betra og virða í hvívetna samband 

kennara og nemanda en rannsóknir sýna að hegðun og ástundun nemenda 

batnar ef honum er sýnd sanngirni og virðing (Rúnar Sigþórsson, o.fl. 1999). 

Í lærdómssamfélagi er allt starfsfólk mikilvægt og hefur eitthvað til 

málanna að leggja, fær að tjá skoðanir sínar á jafnréttisgrundvelli og finnur 

sig hluta af heildinni. Stuðningur er mikilvægur bæði frá samstarfsfólki og 

stjórnendum. Lærdómssamfélag er ferli sem er stutt af ýmsum þáttum í 

menningu og skipulag skólans. Það er alltaf hægt að bæta gott 

lærdómssamfélag, framkvæma góða hluti betur og stuðla að bættum 

starfsháttum. Þá verður starfsfólkið ánægðara að vinna í skólanum (Stoll og 

Louis, 2008). 

Í faglegu lærdómssamfélagi vinna allir saman, bæði kennarar og aðrir í 

skólanum. Samvinnan er til að bæta nám og virkni nemenda. 

Lærdómssamfélagið á að ná til alls skólalífsins og samlagast menningu 

skólans. Í faglegu lærdómssamfélgi byggist upp skipulag, menning og 

forysta sem eflir samræður, ýtir undir hvatningu og áskoranir og umbunar 

fyrir fagleg samskipti á meðal kennara og starfsfólks um það hvernig best sé 

að bæta nám, líf og virkni nemenda (Hargreaves, 2007). 

Svava Björg Mörk og Rúnar Sigþórsson (2011) gerðu starfendarannsókn í 

einum leikskóla á uppbyggingu lærdómssamfélags. Í niðurstöðum 

rannsóknarinnar kemur fram að starfsmenn leikskólans töldu að með því að 

byggja upp samfélag, sem einkenndist af lýðræði, umhyggju, virðingu og 

samvinnu hefðu þeir fengið tækifæri til að efla persónulegan þroska ásamt 

því að eflast í starfi. Í rannsókninni kom skýrt fram að starfsmennirnir höfðu 

ólíkan bakgrunn og ólíka menntun. Í þessum leikskóla, þar sem þeir 
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tilheyrðu samfélagi jafningja fengu allir sömu tækifæri til að vaxa og 

þroskast í starfi (Svava Björk Mörk og Rúnar Sigþórsson, 2011).   

 

2.5 Samantekt 

Fyrstu dagar starfmanns í nýju starfi skipta miklu máli fyrir framtíð hans í 

starfi. Mikilvægt er að móttaka nýrra starfsmanna sé skipulögð. Til að 

byggja upp sjálfstraust hjá nýju starfsfólki þarf það að fá hvatningu, 

stuðning og hrós. Þess vegna skiptir miklu máli fyrir nýja starfsmenn í 

leikskóla að skapaður sé vettvangur í skólanum til að efla sjálfstraust þeirra 

og þess gætt að markviss stuðningur og góð móttaka sé fyrir hendi í upphafi 

starfsferils þeirra. Fyrstu kynni starfsmannsins af vinnustaðnum, 

aðstöðunni, stjórnun og skipulagi hefur mikil áhrif. Þessi fyrstu skref móta 

framtíð starfsmannsins, væntingar hans og starfsánægju. Þess vegna er 

mikilvægt að huga vel að móttöku nýrra starfsmanna og hafa það ferli eins 

jákvætt og hægt er svo að starfsmaðurinn eigi auðveldara með að aðlagast 

vinnustaðnum. Það dregur úr álagi og streitu hjá nýja starfsmanninum ef 

honum er tryggð góð aðlögun, honum veitt hjálp í aðlögunarferlinu með 

þjálfun og séð til þess að einhver starfsmaður sé til staðar fyrir hann. Allt 

þetta hjálpar honum að komast fyrr inn í starfið og honum líður betur. Með 

markvissri aðlögun verður nýi starfsmaðurinn hluti af liðsheildinni sem fyrir 

er á vinnustaðnum. 

Það að byrja í nýju starfi veldur álagi og því er nauðsynlegt að veita nýju 

starfsfólki leiðsögn og stuðning. Starfsmenn, sem fá góða leiðsögn, þróa 

með sér æ jákvæðara viðhorf til starfsins og sinna því betur. Það byggir upp 

traust og öryggi hjá starfsfólki. Leiðsögn þarf að vera persónumiðuð, þar 

sem tekið er tillit til þess að starfsfólkið, sem er að hefja störf, er 

mismunandi, með ólíkar þarfir, skoðanir og reynslu. Sá sem veitir leiðsögn 

þarf að geta hlustað og fengið aðra til að tjá sig opinskátt.  
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Nýja starfsfólkið er mismunandi, það býr yfir mismunandi félagsauð og 

er því með ólíkar þarfir, skoðanir og reynslu. Leiðsögn er einnig mikilvæg 

svo að starfsfólkið geti samsamað sig skólamenningu leikskólans og að það 

viti hvaða óskrifuðu reglur og gildi eru í leikskólanum. 

Mikilvægt er að leikskólastjórinn hafi það í huga að nýtt starfsfólk kemur 

með mismunandi félagsauð inn í leikskólann þegar hann veitir nýju 

starfsfólki leiðsögn. Leikskólastjóri þarf einnig að miða leiðsögn út frá 

hæfileikum hvers og eins því það byggir upp traust og öryggi hjá nýju 

starfsfólki.  

Það hafa ekki allir starfsmenn tilfinningu fyrir skólamenningunni og 

mikilvægt að leikskólastjóri hafi það í huga í leiðsögninni. Starfsmenn, sem 

verða virkir í skólamenningunni, hafa betra sjálfstraust og gengur betur í 

starfi en þeir sem eru óvirkir. Skólamenning er ólík eftir skólum og aldrei eru 

tveir skólar eins. Margir þættir sem móta skólamenninguna og segja má að 

skólamenningin sé persónuleiki skólans. Skólamenning hefur áhrif á það 

sem er hugsað, talað, skrifað og framkvæmt í leikskólanum. Hver skóli býr 

yfir ákveðinni innri menningu sem mótar starf kennara, stjórnenda og 

annarra starfsmanna skólans. Skólamenningin er samsett úr gildum og 

skoðunum þeirra sem í skólanum vinna. Þessi menning getur verið mjög 

mismunandi frá einum skóla til annars, því þurfa nýir kennarar og 

starfsmenn að aðlagast menningu síns skóla jafnframt því að takast á við 

nýtt starf. Mikilvægt er að starfsfólk telji sig vera hluta af skólanum. Því 

skiptir miklu að nýtt starfsfólk fái góða leiðsögn svo það komist inn í 

skólamenningu leikskólans. Það er mikilvægt að allir í skólanum séu virkir og 

hafi vilja til nýbreytni og umbóta á öllum sviðum og stigum skólastarfsins 

(Fullan, 1982). Ef allir eru virkir og nýtt starfsfólk fær góða leiðsögn til þess 

að ná valdi á starfi sínu, eru líklega meiri líkur á að í skólanum verði gott 

lærdómssamfélag. 
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Með lærdómssamfélagi er átt við samfélag kennara og starfsfólks í 

leikskólanum sem lærir stöðugt af starfinu. Starfsfólkið leitar leiða til að 

gera betur með því að ígrunda og rannsaka eigin starfshætti þar sem 

samskipti, samábyrgð og sameiginleg sýn og velferð eru í fyrirrúmi. Í faglegu 

lærdómssamfélagi fer fram leiðsögn, því markmið leiðsagnar er að styrkja 

starfsfólk faglega og á því sviði sem það mun starfa á. Í lærdómssamfélagi 

verður áherslan að vera sú að kennarar, starfsmenn og skólastjórnendur 

vinni saman og finni til samábyrgðar við að bæta og breyta skólastarfinu. 

Lærdómssamfélagið á að ná til alls skólalífsins og samlagast menningu 

skólans en ekki viðbót við núverandi starfsemi. Í faglegu lærdómssamfélagi 

byggist upp skipulag, menning og forysta sem eflir samræður,ýtir undir 

hvatningu og áskoranir og umbunar fyrir fagleg samskipti á meðal kennara 

og starfsfólks um það hvernig best sé að bæta nám, líf og virkni nemenda.  
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3 Rannsókn 

3.1 Rannsóknaraðferð og snið 

Áður en rannsókn er framkvæmd þarf að velja snið fyrir hana og vanda vel 

allan undirbúning. Snið segir til um meginskipulag og meginþætti 

rannsóknar. Það er valið með tilliti til þess sem koma á fram í rannsókn, 

hvað rannsakað er og hvernig ætlunin er að kynna niðurstöður (Licthman, 

2010).  

Í rannsókninni sem hér um ræðir, þar sem skoðuð var móttaka nýrra 

starfsmanna í leikskóla, var notuð eigindleg rannsóknaraðferð. Sú aðferð 

byggist á því að setja sig inn í hugarheim og umhverfi þess einstaklings eða 

einstaklinga sem taka þátt í rannsókninni þar sem reynt er að skilja upplifun 

hans eða þeirra á veruleikanum. Rannsóknarsniðið, sem var notað, er 

tilviksrannsókn. Tilviksrannsókn byggir á einstaklingnum og upplifun hans á 

því sem verið er að rannsaka (Lichtman, 2010; Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). 

Tilviksrannsókn er talin henta vel þegar skoða á flókin tilfelli og þau krufin til 

mergjar til þess að dýpka vitneskjuna um þau. Með því sniði er ákveðið tilvik 

rannsakað til þess að fá betri eða dýpri skilning á því. Í þessari rannsókn var 

tilvikið nýi starfmaðurinn og hvernig tekið var á móti honum þegar hann hóf 

störf í leikskóla. Í tilviksrannsóknum er hægt að nota ýmsar aðferðir við 

gagnaöflun. Í þessari rannsókn voru notuð viðtöl en þau eru ein 

mikilvægasta leiðin í gagnaöflun í tilviksrannsóknum (Rúnar Helgi Andrason, 

2003). Notuð voru hálfstöðluð viðtöl en þá fylgir rannsakandinn tilteknum 

spurningum en viðmælandinn ræður allmiklu um hvernig viðtalið þróast 

(Helga Jóhannsdóttir, 2003). Í rannsókninni tóku þátt fjórir starfsmenn, tveir 

leiðbeinendur, einn leikskólakennari og einn grunnskólakennari, og sögðu 

þeir frá reynslu sinni og upplifun af móttöku þeirra þegar þeir hófu störf í 

leikskóla. Tilviksrannsóknir hafa mikið verið notaðar í menntarannsóknum 
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og geta greind tilvik hjálpað stjórnendum vinnustaða að takast á við 

aðstæður sem upp koma (Flick, 2006). Það er því von mín að með þessari 

rannsókn fáist aukinn skilningur á því hvernig best sé að taka á móti nýju 

starfsfólki í leikskóla. 

Til að stuðla að því að rannsóknin yrði trúverðug var notuð margprófun, 

en þá er aflað gagna hjá fleiri en einum viðmælenda (Sigurlína Davíðsdóttir, 

2003). Ég studdist einnig við aðrar rannsóknir og kenningar á sama sviði við 

greiningu gagna. 

 

3.2 Þátttakendur 

Í rannsóknina voru valdir tveir leikskólar, þriggja deilda eða stærri, einn á 

höfuðborgarsvæðinu og einn á landsbyggðinni. Þátttakendur voru tveir í 

hvorum leikskóla, einn leikskólakennari og einn leiðbeinandi í öðrum 

leikskólanum, en grunnskólakennari og leiðbeinandi í hinum leikskólanum. 

Með því að fá bæði leikskólakennara og leiðbeinanda til þátttöku er hægt 

að sjá hvort tekið sé á móti leikskólakennurum með öðrum hætti en 

leiðbeinendum í þessum tveimur leikskólum þar sem rannsóknin fór fram. 

Leikskólar og þátttakendur voru valdir með markmiðsúrtaki, með hliðsjón af 

markmiði rannsóknarinnar (Þórólfur Þórlindsson og Þorlákur Karlsson, 

2003). Ég hafði samband við nokkra leikskólastjóra og sagði þeim frá 

rannsókninni og tilgangi hennar. Eftir umræður við þessa leikskólastjóra 

fann ég tvo leikskóla þar sem leikskólastjórarnir sögðust hafa viðmælendur 

sem ég gæti rætt við og myndu hæfa vel þessari rannsókn, einn 

leikskólakennari og einn leiðbeinandi væru tilbúnir til að taka þátt í 

rannsókninni. Ég fann einn leikskóla á landsbyggðinni og annan á höfuð-

borgarsvæðinu. Áhersla var lögð á að viðmælendur hefðu starfað í 

leikskólanum í eitt ár eða skemur og því voru valdir leikskólar þar sem bæði 
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leikskólakennari og leiðbeinandi höfðu hafið störf á síðustu tólf mánuðum. 

Þegar ég hafði fengið samþykki leikskólastjóra og þátttakenda fyrir 

viðtölunum hafði ég aftur samband við leikskólastjórana og ákveðið var 

hvenær viðtölin yrðu tekin. Þau fóru öll fram í leikskóla viðkomandi aðila. Ég 

mætti síðan í annan leikskólann til að ræða við viðmælendur mína. Þá kom í 

ljós að leikskólastjórinn hafði beðið grunnskólakennara en ekki 

leikskólakennara um að taka þátt í rannsókninni. Ég ákvað að ræða við 

grunnskólakennarann þar sem hann var búinn að samþykkja að taka þátt í 

rannsókninni og ræddi því ekki við leikskólakennara í þessum leikskóla. Ég 

hafði reyndar ætlað að tala við leikskólakennara en ekki grunnskólakennara 

en það reyndist erfitt þar sem ég var mætt á staðinn og 

grunnskólakennarinn tilbúinn að taka þátt í rannsókninni og enginn 

leikskólakennari hafði hafið störf í leikskólanum á síðustu tólf mánuðum. 

Leikskólastjórarnir voru búnir að spyrja starfmennina hvort þeir væru 

tilbúnir til að taka þátt í rannsókninni og sögðu þeim lítillega frá henni. 

Þegar ég hitti viðmælendur mína kynnti ég rannsóknina betur fyrir þeim.  

Í upphafi var ætlun mín að bera saman hvort munur væri á móttöku 

starfsmanna í einum leikskóla í þéttbýli og einum leikskóla í dreifbýli en ég 

breytti fyrirætlunum mínum vegna siðferðislegra atriða því upp komu 

aðstæður sem urðu þess valdandi að ég tók þá ákvörðun að bera ekki 

saman móttöku í dreifbýli og þéttbýli. Ég vildi ekki að upp gæti komið sú 

staða að rannsóknin gæti valdið viðmælendum mínum skaða. Vel gekk að fá 

viðmælendur og að skipuleggja tímasetningu viðtala. Þau fóru öll fram á 

tilsettum tíma. Ég þekkti ekki til neins viðmælenda minna, hafði aldrei hitt 

þá áður. Ég þekkti einnig lítið til leikskólanna sem rannsóknin var 

framkvæmd í. 

Fyrir rannsóknina var fengið leyfi hjá viðkomandi sveitarfélögum og hún 

var tilkynnt til persónuverndar. Annað sveitarfélagið óskaði eftir að 
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niðurstöður rannsóknarinnar yrðu sendar til fræðslunefndar eða 

fræðslustjóra viðkomandi sveitarfélags. 

 

3.3 Gagnaöflun 

Gagnaöflun fór fram í febrúar 2012 og eins og áður hefur komið fram voru 

við öflun gagna notuð viðtöl, en þau eru talin árangursrík leið til að fá svör 

við rannsóknarspurningunum. Notuð voru hálfstöðluð viðtöl, en þá fylgir 

rannsakandinn tilteknum spurningum en viðmælandinn ræður allmiklu um 

hvernig viðtalið þróast. Hafðar voru í huga meginspurningar (sjá viðauka 1), 

sem átti að ræða, svokallaður viðtalsrammi, en röð þeirra og orðalag var 

ekki endilega alltaf eins og þátttakendur gátu tjáð sig á eigin forsendum um 

sína hagi, sína líðan og hvernig þeir upplifðu þá þætti sem rætt er um í 

viðtalinu. Haft var í huga að mikilvægt er að viðtalsramminn stjórni ekki 

viðtalinu þó svo hann sé hafður til hliðsjónar. Rannsakandinn leiddi 

samræður inn á rétta braut ef þær fóru út fyrir efnið. Lögð var áhersla á það 

í viðtölunum að spurningarnar væru opnar og sem minnst stýrandi. 

Spurningum var aðeins breytt eftir því hvernig viðtalið þróaðist (Flick, 2006 

og Helga Jóhannsdóttir, 2003). Í upphafi viðtals var byrjað á opinni 

spurningu, en spurningin var þrengd þegar kryfja þurfti betur viðfangsefnið. 

Fyrsta spurning gaf tóninn í viðtalinu (Lichtman, 2010). Lengd viðtalanna var 

allt frá því að vera 30 mínútur og upp í 60 mínútur. Viðtölin fólust í 

samræðum milli mín, sem var rannsakandi, og viðmælenda og voru 

starfsmennirnir beðnir að lýsa reynslu sinni og mati á móttöku þeirra fyrstu 

vinnudagana í leikskólanum. Viðmælendur komu í viðtölin af heilum hug og 

ræddi um upplifun sína tengt viðfangsefni rannsóknarinnar.  

Viðtölin gengu vel en mikill munur var á að ræða við þá viðmælendur 

sem höfðu meiri menntun, þ.e. leikskólakennarann og grunnskóla-
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kennarann, en þá sem minni menntun höfðu. Þeir höfðu meira um málið að 

segja og höfðu ákveðnari skoðanir á því sem um var rætt. Viðtölin við 

leiðbeinendurnar voru mun styttri en viðtölin við leikskólakennarann og 

grunnskólakennarann. Eftir viðtölin tók ég þá ákvörðun að bæta við kafla 

um lærdómssamfélag þar sem ég velti fyrir mér hvernig og hvort gott 

lærdómssamfélag væri í þeim leikskólum sem ég heimsótti. 

 

3.4 Gagnagreining 

Viðtölin voru tekin upp á upptökutæki með leyfi þátttakenda. Viðtölin voru 

skrásett orðrétt í tölvutæku formi. Í niðurstöðukaflanum eru flest hikorð 

fjarlægð til þess að upplifun viðmælenda komist vel til skila. Við 

gagnagreiningu var notast við túlkandi greiningu. Eins og fram kemur hjá 

Rúnari Helga Andrasyni (2003) felur gagnagreining í sér að rannsakandinn 

rýnir í niðurstöður og greinir þemu og mynstur sem ná að útskýra og lýsa því 

sem er rannsakað hverju sinni. Gögnum var safnað saman í gagnagrunn sem 

var síðan brotinn upp í einingar sem höfðu að geyma ákveðnar upplýsingar. 

Þessar upplýsingar gátu staðið einar og óháðar öðrum. Síðan voru gögnin 

flokkuð í yfirflokka sem náðu að halda utan um þau og undir hverjum þeirra 

var búinn til undirflokkur sem greindi gögnin enn frekar. Þegar unnið hafði 

verið með gögnin með þessum hætti var hægt að draga ályktanir og átta sig 

á hugsanlegum þemum sem komu í ljós (Rúnar Helgi Andrason, 2003).  

 

3.5 Siðferðileg atriði 

Í rannsókninni var hugað að siðferðilegum atriðum sem er mjög mikilvægt í 

allri rannsóknarvinnu. Við gerð rannsóknarinnar var fyllsta trúnaðar gætt og 

lögð áhersla á að hún ylli ekki skaða (Sigurður Kristinsson, 2003). Öllum 
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viðmælendum var kynnt viðfangsefnið til þess að þeir væru vel upplýstir 

þegar ákvörðun um þátttöku var tekin. 

Í siðfræði rannsókna liggja til grundvallar fjórar höfuðreglur. Það eru 

sjálfræðisreglan, skaðleysisreglan, velgjörðarreglan og réttlætisreglan. 

Reglurnar sameina viðmið, skyldur og afleiðingar. Í þeim felst að borin er 

virðing fyrir manneskjunni og sjálfræði hennar, að þátttakendur skilji að það 

er í þeirra höndum hvort þeir taka þátt eða ekki og auk þess að þeir geta 

hætt þátttöku hvenær sem er í rannsókninni. Áhersla er lögð á að 

rannsóknin valdi ekki skaða, að gagn verði að henni og að sanngirni sé 

viðhöfð í framkvæmd hennar (Sigurður Kristinsson, 2003). 

Viðmælendur voru upplýstir um rannsóknina og hvað þátttaka þeirra 

fæli í sér, ásamt upplýsingum um hvað yrði gert við upplýsingarnar. 

Viðmælendum var heitið fullum trúnaði og nafnleynd og því voru notuð 

tilbúin nöfn á viðmælendur. Upplýst samþykki var undirritað þegar viðtölin 

voru framkvæmd (sjá viðauka 3). Þar komu fram upplýsingar um 

rannsóknina, yfirlýsing um að fullum trúnaði væri heitið og að þátttakendur 

gætu hætt þátttöku á hvaða stigi rannsóknarinnar sem var. Með upplýstu 

samþykki er rannsakandinn að koma upplýsingum og áformum sínum til 

viðmælenda á heiðarlegan hátt og stuðla að trausti (Sigurður Kristinsson, 

2003). 

Áður en rætt var við viðmælendur var sótt um viðeigandi leyfi 

viðkomandi sveitarfélaga  (sjá viðauka 2) og leikskólastjóra. Einnig var 

rannsóknin tilkynnt til persónuverndar. 
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4 Niðurstöður 

Í þessum kafla verður sagt frá viðmælendum mínum og upplifun þeirra af 

því hvernig var staðið að móttöku þeirra þegar þeir hófu störf í 

leikskólanum þar sem þeir starfa. Ég mun einnig segja lítillega frá þessum 

leikskólum. Nöfnum viðmælenda hefur verið breytt til þess að gæta fyllsta 

trúnaðar. Niðurstöðurnar hafa verið flokkaðar í fimm kafla sem eru: 1. Fyrsti 

dagurinn í nýju starfi, 2. Leiðsögn, 3. Félagsauður, 4. Venjur, siðir, hefðir og 

óskrifaðar reglur og 5. Hlutverk leikskólastjóra. Að lokum mun ég gera grein 

fyrir helstu niðurstöðum og nýti þar ummæli viðmælenda. Í kafla 3.2 kemur 

fram að í upphafi hafi verið ætlunin að bera saman muninn á móttöku 

starfsmanna í þéttbýli og dreifbýli, en vegna siðferðislegra atriða hafi það 

ekki verið gert. 

 

4.1 Viðmælendur og leikskólar 

Viðmælendur mínir voru fjórir og starfa þeir í tveimur leikskólum, annar 

leikskólinn er á landsbyggðinni og hinn á höfuðborgarsvæðinu. Leikskólarnir 

eru frekar stórir, þ.e. þeir eru fjögurra deilda eða stærri. Í leikskólunum er 

fjölmennur hópur barna og margir starfsmenn. Börnin eru frá 80 og upp í 

150 að tölu og starfsmenn frá 25 og upp í 40. Viðmælendur mínir hafa 

mislanga starfsreynslu og menntun, en þeir hafa allir einhverja reynslu af 

leikskólastarfi, bæði sem starfsmenn og einnig sem foreldrar barna í 

leikskóla. Allir viðmælendur mínir eru konur. Leikskólastjórarnir, 

aðstoðarleikskólastjórarnir og deildarstjórarnir sem viðmælendur mínir 

töluðu um í viðtölunum voru einnig líka allir konur. 
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Viðmælandi 1 

Viðmælanda 1 hef ég kosið að nefna Ástu. Hún er leikskólakennari með 

mikla starfsreynslu. Hún hefur starfað í þessum leikskóla í rúman hálfan 

mánuð. Áður hafði hún starfað í níu ár í leikskóla sem var sameinaður 

öðrum leikskóla. Hún sagði að það hefði átt að færa hana yfir í þann 

leikskóla sem sameinaðist leikskólanum sem hún starfaði í. Hún ákvað að 

breyta til og prófa eitthvað alveg nýtt. Hún hafði skoðað heimasíðu þessa 

leikskóla og fannst það sem hún sá þar mjög áhugavert. Þess vegna sótti 

hún um starf í leikskólanum. Leikskólinn, sem hún starfaði í áður er í sama 

sveitarfélagi og sá sem hún var að hefja störf í. Hún var áður deildarstjóri en 

er núna leikskólakennari inni á deild. 

 

Viðmælandi 2 

Viðmælanda 2 ætla ég að nefna Önnu. Hún er leiðbeinandi og hefur starfað 

í leikskólanum í sex mánuði. Áður hafði hún starfað í öðrum leikskóla í sex 

mánuði, en hún hafði ekki öruggt starf þar svo hún ákvað að breyta til. Anna 

er í afleysingum svo hún fer á milli deilda.  

 

Viðmælandi 3 

Þriðja viðmælandann nefni ég Sigríður. Hún hefur starfað í leikskólanum í 

sex mánuði og hafði áður unnið í leikskóla í afleysingum í sex mánuði fyrir 

fimm árum. Hún hefur verið með barn í leikskólanum svo hún þekkti hann 

nokkuð þegar hún hóf störf. Hún sagði einnig að hún hefði aðeins kannast 

við aðstoðarleikskólastjórann áður en hún hóf störf í leikskólanum. Sigga 

útskrifaðist sem grunnskólakennari vorið 2011. 
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Viðmælandi 4  

Fjórða viðmælanda minn nefni ég Guðrúnu. Hún er leiðbeinandi og hefur 

starfað í leikskólanum í fimm mánuði. Hún hefur litla reynslu af 

leikskólastarfi, hefur unnið í nokkra mánuði áður í leikskóla í sama 

sveitarfélagi. Hún var fyrst ráðin tímabundið til áramóta en nú er búið að 

framlengja ráðningarsamning hennar. 

 

4.2 Viðtöl 

4.2.1 Fyrsti dagurinn í nýju starfi 

Þrjár að þessum fjórum viðmælendum mínum voru sammála um að það 

hefði verið tekið vel á móti þeim þegar þær mættu fyrsta daginn. Ýmsir tók 

á móti þeim og bauð þær velkomnar til starfa. Það var aðeins ein sem fékk 

skoðunarferð um húsið fyrsta daginn í vinnu. Hinum hafði verið sýnt húsið 

þegar þær sóttu um vinnu en hefðu gjarnan viljað fara einn hring aftur 

þennan fyrsta vinnudag. Sú fjórða sagði um móttökuna fyrsta daginn að það 

hefði verið tekið ágætlega á móti sér og hún boðin velkomin en hún hefði 

samt sem áður viljað fá betri móttökur. Allar voru þær sammála um að það 

skipti miklu máli að vel væri tekið á móti nýju starfsfólki þegar það mætir 

fyrsta daginn. Þær sögðu að starfsfólk hefði kynnt sig þegar þær mættu og 

verið vingjarnlegt. Ásta, sem er leikskólakennari, talaði um að reyndar hefði 

verið sagt við hana „velkomin“ en síðan var henni bara sýnd deildin sem 

hún átti að vera á. Hún sagði: 

Ég upplifi mig rosalega einmana, af því það er bara 

einhvern veginn þannig. Það er bara þannig að 

fólkið sem er hér þekkist. Mér finnst mikilvægt að 

taka vel á móti nýju starfsfólki og láta það finnast 
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það velkomið. Ég upplifi það ekki hér. Maður er að 

reyna að koma og spjalla á kaffistofunni og það er 

bara ... (lyftir öxlum). Ég er ofboðslega mikið að 

æfa mig núna í að hugsa að þetta jú hlýtur að 

batna. Mér finnst þessir fyrstu dagar skipta svo 

miklu máli. 

Ástu leið ekki vel á nýja vinnustaðnum hún hefði viljað fá betri og 

markvissari móttökur. Henni fannst móttökurnar ekki vel undirbúnar og ekki 

skipulagðar. Hún hefði viljað að aðlögunarferlið væri betra sem fæli í sér 

upplýsingar um hvernig starf leikskólans færi fram ásamt einhverri leiðsögn. 

Hjá þremur af þessum fjórum var það aðstoðarleikskólastjórinn sem tók 

á móti þeim þegar þær mættu fyrsta daginn. Hjá þeirri fjórðu tók 

leikskólastjórinn á móti henni. Flestar fóru þær beint inná deild þegar þær 

komu fyrsta daginn. Hjá Ástu var það aðstoðarleikskólastjórinn sem tók á 

móti henni og fylgdi henni strax inn á deild. Deildarsjórinn var ekki í vinnu 

vegna veikinda svo að það var enginn á deildinni sem tók formlega á móti 

henni. Hún nefndi að stúlkur hefðu verið að vinna á deildinni og þær hefðu 

sýnt henni eitthvað. Það var allt í lausu lofti og hún vissi ósköp lítið, sá 

reyndar dagskipulagið uppi á vegg sem hún skoðaði og reyndi að fara eftir. 

Viðmælendum mínum hafði verið sýnt húsnæðið þegar þær voru ráðnar 

til starfa eða þegar þær sóttu um starf. Sigríður sem er grunnskólakennari 

var sú eina sem talaði um að hafa farið hring um húsið á fyrsta deginum og 

var það aðstoðarleikskólastjórinn sem tók á móti henni. Henni fannst mjög 

gott að fá aftur hringferð um húsið, fannst gott að skoða allt aftur: 

Það var mjög vel tekið á móti mér. Ég fékk „rúnt“ 

um húsið, reyndar var ég  búin að sjá það, en fékk 

samt „rúnt“ aftur um húsið. Mér var líka sýnd 

starfsmannahandbók og hvar allar möppur væru 
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svo ég gæti mögulega gluggað í gegnum og 

skoðað. Já, mér fannst þetta svona vel unnið. 

Anna, sem er leiðbeinandi, sagðist hafa komið fyrir sumarfrí og sótt um 

starf. Hún sagði að leikskólastjórinn hefði sýnt henni allt þegar hún sótti um 

eins og t.d. húsið. Henni var ekki sýnt húsið þegar hún byrjaði að vinna. Hún 

sagði að leikskólastjórinn hefði tekið á móti henni fyrsta daginn og hún 

hefði farið beint inná deild að vinna. Þegar hún byrjaði að vinna var 

aðstoðarleikskólastjórinn búinn að búa til prógramm fyrir hana um allt sem 

hún ætti að gera og hvar hún ætti að vera því hún var í afleysingum: 

Þannig ég vissi alveg hvað ég var að fara að gera. 

Ég hef alltaf vitað hvar ég á að vera. Svo rosa 

þægilegt, það er alltaf svona skilaboðafundur á 

hverjum morgni hjá þeim. Þá veit maður hverjir 

eru veikir og það er sagt strax við mann þegar 

maður mætir. Ég upplifi mig örugga, aldrei í lausu 

lofti. 

Anna var mjög sátt, fannst hún vita hvar hún ætti að vera á hverjum degi. Ég 

spurði Önnu hvort hún hefði viljað hafa móttökuna eitthvað öðruvísi en hún 

var fyrstu dagana. Hún sagði að hún hefði ekki viljað hafa neitt öðruvísi, 

væri bara mjög sátt en þekkti reyndar ekkert annað sem hún gæti borið 

saman við. Hún sagði að sér liði bara mjög vel á þessum vinnustað.  

Guðrún, sem er leiðbeinandi sagði að þegar hún mætti fyrsta daginn 

hefði hún stuttlega hitt leikskólastjórann en aðstoðarleikskólastjórinn hefði 

aðallega verið með henni fyrsta daginn. Hún sagði að viðmót annarra 

starfsmanna hefði verið gott og allir hefðu kynnt sig fyrir henni.  
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4.2.2 Leiðsögn 

Viðmælendur mínir fengu litla eða enga leiðsögn fyrstu vikurnar í starfi. Þá 

litlu leiðsögn sem þeir fengu, veittu oftast aðstoðarleikskólastjórinn og 

deildarstjórinn. Það var grunnskólakennarinn, Sigríður, sem fékk einhverja 

leiðsögn hjá deildarstjóranum á hennar deild en enginn viðmælenda minna 

fékk leiðsögn samkvæmt ákveðnu leiðsagnarferli. Það var ekki í neinu tilfelli 

leikskólastjórinn sem veitti nýja fólkinu leiðsögn. Segja má að móttakan hafi 

verið meira fólgin í því að taka á móti starfsfólkinu og gefa því helstu 

upplýsingar heldur en að veita leiðsögn. Ein nefndi að einu samskiptin, sem 

hún hefði haft við leikskólastjórann, voru þau að hún fór inn á skrifstofu til 

hans til að skrifa undir ráðningarsamning og þagnarheit. Ásta 

leikskólakennari, sem hafði mestu starfsreynsluna, sagði:  

Ég fékk enga leiðsögn, fór bara beint inná deild. 

Bara þannig sko þú veist. Ég fékk bara hjálp frá 

stelpunum sem voru inni á deild. Já bara einhvern 

veginn reyndi ég að komast inn í þetta .... 

Deildarstjórinn hefur ekkert verið síðan ég byrjaði 

og nú er kominn rúmur hálfur mánuður síðan ég 

byrjaði. Ég hef hitt hana tvo eftirmiðdaga. Þannig 

að ég þurfti bara að bjarga mér sjálf. Ég stökk bara 

útí djúpu laugina. 

Deildarstjórinn á deildinni, sem Ásta fór á, hafði verið heima með veikt barn 

síðan hún byrjaði að vinna. Ásta sagðist hafa hitt hana aðeins tvisvar eftir 

hádegi. Vegna þessa fékk Ásta enga leiðsögn og hún fékk heldur ekki neinar 

upplýsingar um daglegt starf og annað í leikskólanum, svo að það má segja 

að hún hafi í rauninni ekki fengið neinar móttökur sem heitið geti. Hún hafði 

ekki fengið neinar upplýsingar um uppeldisstefnu leikskólans. Þegar ég 

spurði hana um uppeldisstefnuna sagði hún að einu upplýsingarnar, sem 
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hún hefði, væru þær sem hún hefði lesið á heimasíðunni um það leyti sem 

hún sótti um starf í leikskólanum. Aðstoðarleikskólastjórinn tók á móti 

henni og fylgdi henni inn á deildina þar sem hún átti að vera. 

Aðstoðarleikskólastjórinn gaf henni engar upplýsingar um leikskólann, 

hvorki um uppeldisstefnu né daglegt starf. Hún sýndi Ástu ekki húsnæðið 

heldur fór með hana beint inn á deild eins og hefur áður komið fram. Ásta 

var mjög ósátt við þetta. Ásta talaði einnig um að það hefði átt að vera 

fundir fyrir nýtt starfsfólk: 

Leikskólastjórinn eða aðstoðarleikskólastjórinn 

ætluðu að vera búnar að vera með fund fyrir nýja 

starfsmenn. Það er búið að fresta honum tvisvar 

útaf manneklu eða ástandi, þannig að mér var 

bara rétt hérna, hérna er starfsmannamappan. 

Lestu hana. 

Ásta talaði um að enginn hefði sagt henni neitt um börnin. Hún vissi hvað 

þau hétu og ekki meir. Henni fannst vanta að einhver settist niður með 

henni og færi yfir nauðsynlegustu upplýsingar um börnin. Henni fannst ekki 

gott að þar sem deildarstjórinn væri forfallaður vegna veikinda barns væri 

enginn sem kæmi í hennar stað og kæmi henni inn í starfið, veitti einhverja 

leiðsögn. Henni fannst mjög erfitt að hafa ekki fengið neinar upplýsingar um 

börnin á deildinni: 

Ég er búin að reka mig á að krakkarnir hunsa mig 

... og það er eitthvað sem ég hef aldrei upplifað 

áður. Ég hef alltaf haft stjórnina. ... ég veit ekkert 

um þessi börn. Ég veit ekkert hvernig á að koma 

fram við þennan og þennan og er þessi eitthvað ... 

er verið að skoða þennan eitthvað með tilliti til 

einhvers. Ég veit ekki neitt. 
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Það kom mjög sterkt fram hjá Ástu hvað hún var ósátt við að fá enga 

leiðsögn eða upplýsingar. Henni fannst móttakan, sem hún fékk, ekki góð. 

Hún vitnaði í leikskólann þar sem hún hafði unnið áður, sagði að þar hefði 

alltaf verið mikið lagt upp úr því að taka vel á móti nýju starfsfólki og því 

hefði verið veitt góð leiðsögn fyrstu dagana í starfi. Þar hefði starfsmanna-

hópurinn verið þéttur hópur en samt ekki lokaður. Ásta talar um að hún 

vildi láta það koma skýrt fram að starfsfólkið í leikskólanum væri alls ekki 

slæmt:  

Ég upplifi mig ekki sem ég sé ekki velkomin, það er 

meira afskiptaleysi og það finnst mér rosalega 

óþægilegt. 

Sigríður, segir að hún hafi verið í mestum samskiptum við 

aðstoðarleikskólastjórann. Hún hafi séð um umsóknina hennar og verið 

hennar tengiliður fyrst. Hún var mjög ánægð með það hvernig var staðið að 

móttöku hennar og þær upplýsingar sem hún fékk fyrstu dagana um 

leikskólann og starfið í honum hjá deildarstjóranum á deildinni sem hún fór 

að vinna á. Hún fór í viðtal hjá deildarstjóra þar sem farið var yfir gátlista um 

ýmis atriði eins og venja er með nýju starfsfólki. Sigríður var mjög ánægð 

með deildarstjórann, hún talaði um að hún væri mjög skipulögð og pottþétt 

og gætti þess vel að hún fengi að vita allt sem hún þyrfti að vita vegna 

starfsins í leikskólanum. Deildarstjórinn var búinn að kynna skólanámskrána 

fyrir Sigríði og farið yfir hana með henni svo að hún vissi vel hver 

uppeldisstefna leikskólans var: 

Aðstoðarleikskólastjórinn og deildarstjórinn veittu 

mér leiðsögn fyrst og  mér fannst allir boðnir og 

búnir að hjálpa mér og ég spurði bara. 

Aðstoðarleikskólastjórinn sýndi mér það mesta og 
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þá tók deildarstjórinn við ... Ég er tvisvar búin að 

fara í viðtal hjá deildarstjóranum.  

Sigríði fannst það hjálpa mjög mikið hvað hún fékk góðar upplýsingar um 

allt sem tengdist starfinu í leikskólanum fyrstu dagana og hún talaði um 

hvað hún væri búin að læra mikið síðan hún byrjaði. Einnig minntist hún á 

hvað það munaði miklu að vera búin að læra til grunnskólakennarastarfs og 

miðaði hún þá við þegar hún starfaði í leikskóla í sex mánuði fyrir fimm 

árum áður en hún hóf nám: 

Aðalmálið er að starfsmanninum líði vel og ... 

deildarstjórinn var allaf að spyrja hvort hún væri 

búin að segja mér frá þessu eða þessu, þannig hún 

var alltaf að hugsa um það hvort að það væri 

eitthvað sem ég hefði ekki fengið að vita. En mér 

finnst líka gott að þegar maður er að byrja að 

vinna að maður sé ekki alveg mataður ... maður 

þarf líka að fá svoldið að finna það sjálfur.  

Ég spurði Sigríði hvort það væri eitthvað sem hún hefði viljað hafa öðruvísi í 

móttökunni þegar hún hóf störf á leikskólanum? Hún sagðist ekki halda það: 

Ég held að það hafi bara allir gert sitt langbesta og 

eftir því sem þær mega og gátu, en svo er þetta 

náttúrulega bara að því að enginn dagur er eins. 

Þetta er ekki formúla. Ekki bara svona er þetta, 

þannig maður þarf bara pínulítið að læra á 

aðstæður, hvernig eigum við að bera okkur að í 

þeim og hvernig á að tækla þetta. 

Sigríður sagðist vera dugleg að fylgjast með öðru starfsfólki og sjá hvernig 

það bregst við hinum ýmsu aðstæðum. 
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Það var athyglisvert að sjá muninn á Ástu og Sigríði. Ásta var miklu 

ósáttari en Sigríður og leið ekki vel á nýja vinnustaðnum en Sigríður var 

mjög ánægð og leið vel. Það var líka vel staðið að móttöku Sigríður en ekki 

Ástu. 

Aðstoðarleikskólastjórinn veitti Guðrúnu, sem er leiðbeinandi, 

smávægilegar upplýsingar og leiðbeindi henni lítillega þegar hún byrjaði. 

Aðstoðarleikskólastjórinn sagði Guðrúnu einnig að hún, þ.e. aðstoðar-

leikskólastjórinn, væri einnig deildarstjóri á deildinni: 

Jú, jú hún leiðbeindi mér svona svolítið en samt 

bara dálítið frjálst. Það var aðallega þannig að ég 

fór inná deild og sá hvernig starfið fór fram ... Það 

var bara þannig þú átt að fara út núna eða bara 

svona mínútuskipulag. 

Guðrún fékk því í rauninni enga leiðsögn, fékk bara upplýsingar um hvað 

hún ætti að gera á hvaða tíma. Hún fékk ekki leiðsögn um hvernig hún ætti 

að vinna með börnunum á deildinni eða hvað hún gæti gert með þeim. Hún 

fékk heldur engar upplýsingar um börnin, hvernig þau væru og hvort það 

væri verið að vinna með einhver börn á ákveðinn hátt eins og til dæmis 

vegna greiningar. Guðrún talaði um að hún hefði viljað fá meiri leiðsögn 

þessa fyrstu daga í starfi. Þær upplýsingar, sem hún fékk voru frekar 

upplýsingar um daglegt starf, t.d. um hvenær hún ætti að fara í útiveru, 

kaffi og fleira tengt dagskipulaginu, þannig hún fékk í rauninni enga leiðsögn 

eins og áður hefur komið fram. Hún talaði um að hún hefði viljað fá meiri og 

betri kynningu á leikskólastarfinu: 

Ég hef ekki ennþá fengið neina kynningu og ég hef 

ekki fengið fund eða kynningu hjá leikskólastjóra. 

En mér finnst það samt svolítið að það sé eins og 

fyrir mig bara af því að ég er bara tímabundið ...  
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En auðvitað ætti það ekki að vera því ég yrði 

hæfari í starfi ef ég hefði fengið betri leiðsögn. 

Guðrún var fyrst ráðin fram að áramótum en nú er búið að framlengja 

ráðningasamninginn hennar í nokkra mánuði í viðbót. Hún talaði um að hún 

hefði viljað vita hvaða tæki og tól væru til í leikskólanum sem hún gæti 

notað með börnunum. Hún talaði um að þó svo að hún hefði unnið í 

leikskólanum í sex mánuði þá væri hún ennþá að uppgötva ýmis leikföng og 

annað sem til er í húsinu og hægt er að nota með börnunum. Guðrún segir: 

Ég byrjaði í september og ég er ennþá að segja, ha 

er þetta til hér? Ég vissi það ekki. 

Þegar ég spurði Guðrúnu af hverju hún héldi að hún hefði ekki fengið þá 

leiðsögn, sem hún óskaði eftir, þegar hún byrjaði að vinna í leikskólanum 

svaraði hún: 

Ég veit það ekki alveg, það var samt alveg þú veist 

smávegis, það vantaði ekki alveg. Ég held það sé 

bara svolítið að það sé bara ekki gert, ekki útaf 

tímaskorti eða það vanti fólk. 

Þegar ég spurði Guðrúnu hvort hún hefði fengið upplýsingar um 

uppeldisstefnu leikskólans, sagðist hún ekki hafði fengið neinar upplýsingar 

um hana. Hún vissi reyndar aðeins um hana en mjög lítið, var aðeins búin að 

lesa á heimsíðunni. Greinilegt var að Guðrún var óörugg og nefndi að sér 

fyndist erfitt að hafa ekki fengið neina leiðsögn um það hvað leikskólinn 

stendur fyrir. Hún nefndi að hún vissi að það væri ákveðin stefna í 

leikskólanum en enginn hefði sagt henni hvernig hún ætti að vinna með 

tilliti til stefnunnar. Þetta fannst henni mjög erfitt og átti hún þá við að hún 

hefði ekki fengið neina leiðsögn sem tengdist stefnu leikskólans á þeim sex 

mánuðum sem hún hafði verið í starfi. 
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Anna, sem er leiðbeinandi, er í afleysingum og fer á allar deildir þannig 

hún fékk mestar upplýsingar frá deildarstjórunum á þeirri deild sem hún var 

hverju sinni. Leikskólastjórinn hafði tekið hana tvisvar í viðtal þar sem hún 

fór yfir með henni hvort hún hefði kynnt sér hinar ýmsu reglur í 

leikskólanum:  

Viðtölin við leikskólastjórann hjálpuðu mér svo 

sem ekki. Þetta var meira svona hvort maður hefði 

kynnt sér reglur. Það voru aðallega 

deildarstjórarnir sem sögðu mér hvað ég ætti að 

gera. 

Anna talaði um að deildarstjórarnir væru duglegir að leiðbeina henni. Hún 

nefndi að það væru ekki sams konar reglur á öllum deildum og að bæði 

deildarstjórar og annað starfsfólk væri mjög tillitssamt ef hún ruglaðist og 

færi að nota eitthvað sem væri af annarri deild. Hún tók dæmi um 

matartímann, sagði að sums staðar væri strax sagt „gjörið svo vel“ en 

annars staðar er beðið þar til allir eru komnir með á diskinn sinn og þá er 

sagt „gjörið svo vel“ og þá má byrja að borða. Ef hún ætlar til dæmis að láta 

börnin bíða en það er ekki gert á þeirri deild sem hún er á ... 

... þá er bara hnippt í mann og sagt: Þau mega 

bara byrja. Það verður enginn pirraður, þær segja 

mér bara til. 

Anna talaði aðallega um að hún hefði fengið góðar upplýsingar um þær 

reglur, sem eru á hverri deild, ásamt hagnýtum upplýsingum eins og hvernig 

dagskipulagið virkar. Hún virtist þó litlar upplýsingar hafa fengið um 

uppeldisstefnu leikskólans. Hún fékk heldur enga leiðsögn um hvernig hún 

ætti að vinna með börnunum. Hún talaði um að hún hefði gjarnan viljað fá 

betri leiðögn um starfið með börnunum þar sem hún hafði litla reynslu af 

leikskólastarfi.  
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Ég talaði um leiðsagnarkennara við tvo af viðmælendum mínum og 

spurði hvort þeir hefðu eitthvað heyrt minnst á það. Ég sagði við þær að ég 

teldi að í grunnskólanum fengju nýútskrifaðir kennarar leiðsagnarkennara til 

að aðstoða sig fyrsta árið. Þær sem ég nefndi þetta við sögðust ekki hafa 

heyrt nefnt að nýtt starfsfólk í leikskóla hefði aðgang að leiðsagnarkennara. 

Þær sögðu að ef svo hefði verið hefði þeim líklega gengið miklu betur að 

aðlagast starfinu í leikskólanum. Þær sem ég nefndi þetta við sögðu að þær 

hefðu gjarnan vilja fá einhvern sem veitti þeim þess háttar leiðsögn. 

Þegar ég var búin að taka öll viðtölin og skrá þau niður fór ég að hugsa 

um lærdómssamfélagið. Ég velti því fyrir mér hvort það væri gott 

lærdómssamfélag eins og t.d. í skólanum sem Ásta starfar í. Gómes-Mejía, 

Balkin og Cardy (2007) segja að til þess að hægt sé að byggja upp gott 

lærdómssamfélag í skólanum sé mikilvægt að móttaka og aðlögun nýs 

starfsfólks séu vel skipulagðar og markvissar. Ég tók þá ákvörðun að bæta 

við kafla í ritgerðina um lærdómssamfélag þó svo að ég hefði ekki spurt um 

það í viðtölunum og er fjallað um þennan þátt í umræðukaflanum. 

 

4.2.3 Félagsauður 

Öllum viðmælendum mínum bar saman um að það hefði lítið verið tekið 

mið af félagsauði þeirra þegar þær mættu á nýja vinnustaðinn. Ekki vissu 

allir hvað félagsauður var svo ég tók stuttan tíma í að útskýra það. Þeir sem 

tóku á móti hinu nýja starfsfólki kynntu sér ekki félagsauð þeirra og tóku því 

ekki mið af því við leiðsögn, sem var reyndar lítil eða engin. Það eina sem 

var tekið mið af var menntun og hvort þær hefðu unnið áður í leikskóla. 

Þegar ég spurði Ástu leikskólakennara hvort tekið hefði verið við leiðsögnina 

mið af því hvernig bakgrunn (félagsauð) hún hefði sagði hún: 
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Nei, ég held það hafi ekki verið tekið mið af því. 

Nei, það var ekki, enda fékk ég enga leiðsögn.  

Eins og áður hefur komið fram var Ásta ósátt við það hvað hún fékk litla eða 

í rauninni enga leiðsögn fyrstu daga hennar í starfi. Hún nefndi að þar sem 

að níu ára starfsreynsla af leikskólastarfi hafi hjálpað henni. Hún talaði um 

að ef hún hefði ekki haft þessa reynslu hefði hún líklega gefist upp og hætt.  

Guðrún, sem er með litla reynslu af leikskólastarfi, hefði viljað að meira 

tillit hefði verið tekið til félagsauðs hennar. Henni fannst hún fá minni 

leiðsögn en leikskólakennarar sem byrjuðu nýir að starfa í leikskólanum. Þar 

sem hún hafði mjög litla reynslu og kunnáttu af þessu starfi hefði hún viljað 

að það hefði verið tekið meira tillit til þess og hún því fengið meiri leiðsögn 

en raunin varð: 

Nei, mér finnst ekki tekið tillit til félagsauðs. Það er 

ekki tekið tillit til míns bakgrunns eins og t.d að ég 

hef litla reynslu af því að vinna á leikskóla. Mér 

finnst ef ég ber saman við ... sem er lærð 

leikskólakennari og búin að vinna í mörg ár og mér 

finnst strax að henni sé sýnt mikið meir. Ég veit 

ekki hvort hún hefur gengið eftir því ... En það, já 

það er allavega lögð meiri vinna sýnist mér að 

koma henni svona betur inní því hún hefur 

menntun .... Mér hefur fundist að það mætti sýna 

mér meira því ég hafði enga reynslu. 

Þegar ég spurði Önnu um félagsauðinn sagði hún: 

Ég held það sé ekki tekið mið af félagsauði en ég 

held það sé tekið tillit til þess hvort maður hefur 

unnið á leikskóla áður eða ekki. 
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Sigríði fannst lítið hugað að félagsauði sínum þegar hún fékk leiðsögn á 

fyrstu dögunum. Henni fannst helst að athugað væri hvaða menntun hún 

hefði:  

Ég held það hafi ekki verið neitt sérstaklega spáð í 

félagsauðinn. Kannski, er hún búinn með 

kennaranám og þar með er nálgunin kannski 

öðruvísi upp á það að gera, það gæti verið ... hún 

þekkir kannski þessar og þessar uppeldisaðferðir 

eða kenningar ... Ég gæti helst trúað því ef 

eitthvað er. 

Hún talaði um að það hefði hjálpað sér mjög mikið að eiga sjálf barn. Þess 

vegna hefði hún mikla reynslu tengda leikskólanum. Barnið hennar var í 

leikskólanum sem hóf störf í og veitti það henni mikið öryggi. Hún þekkti 

húsnæðið að nokkru leyti og hluta af starfsfólkinu:   

... út af því ég hef þennan bakgrunn með þeim að 

þá er ég miklu öruggari og þá kannski gengur 

fljótar, ég veit það samt ekki. Kannski gengurðu 

fljótar inn í þess vegna er ég svona með þetta net, 

net í rauninni. 

 

4.2.4 Venjur, siðir, hefðir og óskrifaðar reglur 

Þegar ég ræddi við viðmælendur mína um menningu sagði ég þeim að ég 

væri aðallega að horfa á hvort þeim hefði verið kynntar venjur, siðir, hefðir 

og óskrifaðar reglur í leikskólanum, sem þær hófu störf í. Það var mjög 

mismunandi hvað viðmælendur mínir sögðu um þetta. Sumar fengu góðar 

upplýsingar meðan aðrar fengu engar.  Anna leiðbeinandi var sátt við það 
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hvernig henni var kynnt menning leikskólans og fannst hún komast vel inn í 

hana: 

Já, menningin hefur verið rædd ... mér var kynnt 

t.d. hvaða uppákomur og hefðir eru á 

leikskólanum yfir árið.  

Hún benti á að þegar til dæmis kom að vinaviku vissi hún um hana og var vel 

undirbúin. Eins væri búið að segja henni frá ýmsu öðru sem færi fram í 

leikskólanum yfir árið.  

Sigríður sagðist hafa fengið góðar upplýsingar um þá þætti sem ég talaði 

um í tengslum við menningu leikskólans. Deildarstjórinn fór yfir það með 

henni, einnig hafði hún góðan grunn þar sem hún hafði verið með barn sitt í 

leikskólanum og þekkti því aðeins til menningar leikskólans. Henni fannst 

mjög gott skipulag hjá deildarstjóranum á deildinni sem hún var á: 

... því hún er svo skipulögð og svona með allt sitt á 

hreinu ... það voru náttúrulega fastir punktar sem 

mér var sagt frá og svo er dagbók. Hún skrifar allt í 

dagbókina langt fram í tímann þannig að ef maður 

flettir dagbókinni þá sér maður það ... mér finnst 

persónulega góður andi í húsinu þannig að það er 

einhvern veginn að fólk spjallar og talar.  

Sigríður talaði um að það hefði hjálpað sér og hún hefði komist fyrr inn í 

menningu leikskólans því deildarstjórinn hefði verið svo skipulagður og lagt 

sig mjög fram við að leiðbeina henni um að komast sem fyrst inn í allt og þá 

einnig menningu leikskólans. Hún taldi sig hafa góðan bakgrunn. Það kom 

skýrt fram hjá henni hvað það veitti henni mikið öryggi að fá svona góðar 

upplýsingar um þessa hluti: 

Það var vinavika núna í seinustu viku og það var 

alveg dálítið langt síðan að fólk fór að tala um það. 
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Ég vissi að því ... reyndar hef ég svo sjaldan verið á 

svona vinnustað þar sem er svoleiðis að þannig ég 

var bara að spyrjast um hvernig þetta væri 

framkvæmt og svona og fékk alveg góðar 

upplýsingar. Ég gekk ekki á vegg. Ég veit ekki hvort  

það skiptir líka málið viðhorf hjá manni sjálfum. 

Það skiptir náttúrulega mjög miklu máli ef maður 

er alveg lokaður og alveg í baklás eða ekki..., 

kannski út af því að ég hef þennan bakgrunn með 

þeim að þá er ég miklu öruggari ... 

Guðrúnu fannst hún ekki fá góða kynningu á þessum þáttum í menningu 

leikskólans. Hún var óörugg og nefndi t.d. að hún hefði ekki fengið leiðsögn 

um það sem leikskólinn stendur fyrir:   

Ég er svolítið að reka mig á og upplifa menninguna 

sjálf ... skoða bara skipulagið sjálf ... mér finnst það 

nú bara svolítið vanta að manni sé bara sagt þetta, 

ég þarf allavega alltaf að falast eftir því sjálf. 

Ástu fannst hún ekki fá neina leiðsögn um menningu leikskólans. Henni 

fannst erfitt að komast inn í starfsmannahópinn og upplifði sig einmana. 

Þegar ég spurði hana hvort hún hefði fengi leiðsögn um menningu 

leikskólans sagði hún: 

Ég fékk enga leiðsögn í þessu. ... eins og ég segi þá 

hjálpuðu þær mér inni á deild til að segja mér, 

planið er þarna uppi á vegg og, þú veist, eitthvað 

svona. Mér hefur ekki verið sagt frá neinu í 

sambandi við starfsmannahópinn og ýmsa siði og 
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venjur. ... það er vinavika ... sem ég dett inní svo 

ég veit um það þegar hún byrjar. 

Ásta leikskólakennari talaði um að sín upplifun væri sú að menning þessa 

leikskóla væri mjög ólík menningunni í leikskólanum sem hún vann í áður. 

Hún nefndi líka að hún hefði ekki fengið leiðsögn um neitt, ekki til dæmis 

um þætti í tengslum við menningu leikskólans. Hún sagði að hún gæti ef til 

vill ekki alveg dæmt um það strax hvort menning þessa leikskóla væri mjög 

ólík þeim leikskóla sem hún hefði starfað í áður þar sem hún hafði ekki 

fengið neina leiðsögn eða upplýsingar. Hún nefndi nokkrum sinnum að hún 

vonaðist til að þetta myndi lagast á næstu vikum og hún þá fá einhverjar 

upplýsingar og leiðsögn. 

 

4.2.5 Hlutverk leikskólastjóra 

Hlutverk leikskólastjórans í móttöku þessara fjögurra viðmælenda minna 

virtist frekar lítið. Í starfslýsingu leikskólastjóra kemur fram að hann geti 

vísað þessu hlutverki, því að taka á móti nýju starfsfólki, til 

aðstoðarleikskólastjóra, deildarstjóra eða annarra starfsmanna. 

Leikskólastjórinn tók á móti Önnu og Guðrúnu fyrsta daginn og eru þær 

báðar leiðbeinendur. Viðmælendur mínir höfðu mestu samskiptin við 

aðstoðarleikskólastjórann og deildarstjóra. Anna sagði að leikskólastjóri 

hefði sýnt sér húsnæðið þegar hún sótti um vinnu og tekið á móti henni 

fyrsta daginn, en aðstoðarleikskólastjórinn hefði verið búinn að búa til 

prógramm fyrir hana að vinna eftir. Guðrún sagði að leikskólastjórinn hefði 

tekið á móti henni en svo hefði aðstoðarleikskólastjórinn tekið við henni en 

sú er líka deildarstjóri á deildinni þar sem hún vinnur.  



 

69 

Aðstoðarleikskólastjórinn tók á móti Sigríði og Ástu fyrsta daginn. 

Sigríður sagðist hafa verið í mestum samskiptum við 

aðstoðarleikskólastjórann: 

Hún sá um umsóknina mína og var einhvern 

veginn svona minn tengiliður, sko. Mjög virk í því. 

Mig minnir að það hafi aðallega verið hún sem tók 

formlega á móti mér og bauð mig velkomna fyrsta 

daginn. 

Sigríður sagði að hlutverk leikskólastjórans hefði verið mjög lítið í hennar 

móttöku sem nýr starfsmaður. Hún sagðist lítil samskipti hafa haft við 

leikskólastjórann, vissi hver væri leikskólastjóri í leikskólanum en lítið meira 

en það. Hún þekkti hana mjög lítið: 

Eina hennar hlutverk, veit ekki. Eina það sem hún í 

sjálfu sér gerði fannst mér vera tengt því hvort ég 

fengi starfið eða ekki.  

Ásta sagði að hún hefði lítil samskipti haft við leikskólastjórann. Einu 

samskiptin, eftir að hún hóf störf í leikskólanum, hefðu verið þau að hún fór 

til hennar til að skrifa undir ráðningarsamning og þagnarheit. Ásta nefndi að 

hún hefði gjarnan viljað hafa haft meiri samskipti við leikskólastjórann, þó 

ekki væri nema til að kynnast henni aðeins. 

Ásta og Guðrún töluðu báðar um að leikskólastjórinn og aðstoðar-

leikskólastjórinn hefðu talað um að þær kæmu á kynningarfund þar sem 

farið væri yfir ýmsa þætti í leikskólastarfinu. Þær höfðu hvorugar farið á 

svona fund og voru ósáttar við það. Þær hefðu viljað fá fund svo þær yrðu 

öruggari í starfi. Guðrún sem hafði starfað í leikskólanum í sex mánuði sagði 

að þetta hefði oft verið nefnt en aldrei framkvæmt og fannst það ekki gott 

að þurfa að bíða svona lengi eftir þessum fundi. Ásta hafði aðeins starfað í 

leikskólanum í rúman hálfan mánuð svo að hún hafði ekki beðið eins lengi 
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og Guðrún. Ásta sagði að aðstoðarleikskólastjórinn hefði nefnt við hana 

þegar hún byrjaði, að mjög fljótlega yrði kynningarfundur fyrir nýtt 

starfsfólk.  

 

4.3 Samantekt 

Þremur viðmælenda minna fannst vera tekið vel á móti þeim fyrsta daginn 

þegar þær mættu til vinnu í leikskólanum. Einn viðmælandinn var ekki 

sáttur við fyrstu móttökur. Sá var leikskólakennari með 9 ára starfsreynslu 

og kom af leikskóla sem hafði sameinaðist öðrum leikskóla. 

Leikskólakennarinn hafði skoðað heimasíðu leikskólans, sem hún réð sig til 

og kynnt sér starf hans, leist vel á og þess vegna ákvað hún að sækja þar um 

vinnu. Í viðtalinu vitnaði hún mjög mikið í leikskólann, sem hún hafði áður 

starfað í, og sagði að þar hefði verið mjög vel tekið á móti fólki. 

Leikskólakennaranum fannst þessir fyrstu dagar skipta mjög miklu máli. 

Deildarstjórinn á deildinni, sem leikskólakennarinn fór á, var ekki í vinnu 

vegna veikinda, en þá virtist enginn annar fara í það hlutverk að leiðbeina 

hinum nýja starfsmanni, leikskólakennaranum. Allir viðmælendur mínir voru 

sammála um að í leikskólanum sem þeir hefðu hafið störf í, væri gott 

starfsfólk sem vildi þeim allt það besta. 

Aðstoðarleikskólastjórinn tók formlega á móti fagfólkinu og öðrum 

leiðbeinandanum. Leikskólastjórinn tók formlega á móti fjórða viðmælenda 

mínum sem var leiðbeinandi. Leiðbeinandinn, sem aðstoðarleikskóla-

stjórinn tók á móti, sagði að leikskólastjórinn hefði ekki verið við þegar hún 

mætti. Leikskólastjórinn sá ekki um leiðsögn hjá neinum af viðmælendum 

mínum. Samskiptin sem þær höfðu helst við nýja starfsfólkið var að láta það 

skrifa undir ráðningarsamning og þagnarheit. Einnig fór leikskólastjóri yfir 

ýmsar reglur með öðrum leiðbeinandanum. Aðstoðarleikskólastjórarnir 
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veittu nýja fólkinu einhverja smávegis leiðbeiningu og upplýsingar um 

leikskólann, en það voru aðallega deildarstjórarnir sem veittu þeim 

upplýsingar. Aðeins einn viðmælenda minna fékk upplýsingar um 

uppeldisstefnu leikskólans og einhverja leiðsögn um hana. Einu 

upplýsingarnar, sem aðrir viðmælendur höfðu, voru þær sem þær höfðu 

lesið á heimasíðu leikskólans eins og t.d. um uppeldisstefnu hans. 

Allir viðmælendurnir voru sammála um að ekki hefði verið tekið mið af 

félagsauði þeirra við leiðsögn fyrstu vikurnar í leikskólanum. Að þeirra sögn 

lögðu hvorki leikskólastjóri, aðstoðarleikskólastjóri eða deildarstjóri sig fram 

við að kynna sér félagsauð starfsfólksins. Greinilegt var að mismunandi 

félagsauður getur haft áhrif á hvernig gengur á nýja vinnustaðnum. Það kom 

skýrt fram hjá grunnskólakennaranum að hún taldi sig öruggari í starfi á 

þessum vettvangi, þar sem hún hafði lítillega unnið í leikskóla, hafði 

menntað sig og átt barn í leikskólanum. Leiðbeinandi, sem hafði litla 

starfsreynslu, ekki fagmenntun og átti ekki sjálfur börn, gekk ekki eins vel í 

fyrstu vegna þess að félagsauður hans var annar en grunnskólakennarans og 

hjálpaði honum ekki eins mikið og grunnskólakennaranum. Einnig var 

áberandi að bæði leikskólakennarinn og grunnskólakennarinn voru öruggari 

í þessu starfi, enda höfðu þær meiri menntun en leiðbeinendurnir og 

leikskólakennarinn hafði meiri reynslu en þær.  

Mjög mismunandi var hvað viðmælendur sögðu um hvort þeim hefðu 

verið kynntar venjur, siðir, hefðir og óskrifaðar reglur í leikskólanum eða 

þættir sem tilheyrðu menningu hans. Tvær sögðu að þeim hefði ekkert 

verið kynnt um þetta efni en hinar tvær voru mjög sáttar og sögðu að 

venjur, siðir, hefðir og óskrifaðar reglur hefðu verið kynntar fyrir þeim. 

Grunnskólakennarinn sem hafði átt barn í leikskólanum, talaði um að sér 

hefði verið mikil hjálp í því að hafa átt barn í þessum leikskóla þegar kom að 

því að setja sig inn í venjur, siði, hefðir og óskrifaðar reglur leikskólans. Þær 
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sem fengu engar upplýsingar um þessa þætti sögðu að vinavika hefði verið 

haldin og þær fengu engar upplýsingar um hana.  

Þegar þessir tveir leikskólar sem viðmælendur mínir voru í, eru skoðaðir 

með tilliti til þess sem viðmælendurnir sögðu kemur fram munur á þeim í 

sambandi við móttöku nýrra starfsmanna. Annar leikskólinn var með áætlun 

sem var farið yfir. Starfsfólkið mætir nokkrum sinnum á fund hjá 

leikskólastjóra eða deildarstjóra þar sem farið er yfir hvort þeim hafi verið 

sýnt og kennt það sem á að gera fyrstu vikurnar. Þetta veitti starfsfólkinu  

öryggi og voru viðmælendurnir mjög ánægðir með þetta fyrirkomulag. Í 

hinum leikskólanum fékk leiðbeinandinn smávægilegar upplýsingar en 

leikskólakennarinn engar. Það sem var ákveðið að framkvæma þar virtist oft 

breytast vegna manneklu. Það kom sterkt fram í viðtölunum að ýmislegt 

sem átti að gera hefði breyst því að starfsfólk vantaði. Það var því mikill 

munur á hve nýja starfsfólkið í leikskólanum, þar sem móttaka var betur 

undirbúin og markvissari, var öruggara og ánægðara heldur en þar sem 

móttakan var ekki skipulögð með neinum ákveðnum hætti. 

Í leikskólanum, þar sem móttakan var betur undirbúin, virtist ekki skipta 

máli hvort um var að ræða grunnskólakennarann eða leiðbeinandann. Báðir 

fengu þeir góðar upplýsingar, reyndar er mér ekki kunnugt hvort einhver 

munur var á leiðbeiningum sem þeir fengu. Grunnskólakennarinn talaði um 

hvað það væri mikill styrkur í því fólginn að hafa menntað sig, en hún væri 

ánægð með þá leiðsögn sem hún fékk hjá deildarstjóranum á deildinni sem 

hún var á. Á hinum leikskólanum þar sem móttakan var ekki eins vel 

undirbúin fékk leiðbeinandinn aðeins meiri upplýsingar en honum fannst að 

leikskólakennarinn fengi meiri upplýsingar en hann. Leikskólakennarinn 

hafði mikla reynslu og þurfti þess vegna annarskonar leiðsögn en 

leiðbeinandinn. Auðvitað hefði leikskólakennarinn þurft einhverja leiðsögn í 

upphafi þótt hann hefði mikla reynslu. Því fylgir alltaf ákveðið óöryggi að 
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byrja á nýjum vinnustað og ýmislegt sem þarf að læra. Leikskólakennarinn 

kvartaði mikið yfir þessu, fannst eins og ef til vill væri litið svo á að þar sem 

hann hefði svo mikla reynslu þyrfti hún ekki leiðsögn, hún endurtók 

margsinnis að þannig ætti þetta ekki að vera. Það er erfitt að segja til um 

það hvort munur sé á móttöku nýrra starfsmanna eftir því um hvort 

leiðbeinanda, leikskólakennara eða grunnskólakennara er að ræða. Þetta 

kemur ekki nógu skýrt fram í rannsókninni, þar sem munurinn er aðallega á 

milli leikskólanna.  
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5 Umræður 

Markmið rannsóknar minnar var að kanna hvernig væri staðið að móttöku, 

aðlögun og leiðsögn nýrra starfsmanna í leikskóla. Í þessum kafla verður 

fjallað um helstu niðurstöður rannsóknarinnar og þær verða settar í 

fræðilegt samhengi. Byrjað verður á því að ræða hvernig móttökur 

viðmælendur mínir fengu, hvort aðlögunarferlið var skipulagt og þeir fengu 

leiðsögn. Einnig verður rætt um hvort leiðsögn sé mikilvæg fyrir nýtt 

starfsfólk og þá hvernig og hver veitti leiðsögn ef um hana var að ræða. Því 

næst verður fjallað um félagsauð og menningu, ásamt lærdómssamfélagi og 

að lokum um hlutverk leikskólastjórans í móttöku nýrra starfsmanna. 

 

5.1 Móttaka, aðlögun og leiðsögn 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að mjög mismunandi er hversu góðar 

móttökur nýtt starfsfólk fær og hvort þær eru skipulagðar. Dessler (2008) 

talar um að fyrstu dagar starfsmanns skipti miklu máli fyrir framtíð hans í 

starfinu. Þess vegna þarf að kynna starfmanninum starfið og láta hann vita 

um skyldur sínar, þ.e. móttaka starfsmannsins þarf að vera skipulögð. Það 

skiptir miklu máli hvernig vinnustaðurinn tekur á móti nýju starfsfólki því 

það hefur áhrif á þroska þeirra í starfi (Day, 1999). Aðeins annar leikskólinn 

var með skipulagða móttöku. Í þeim leikskóla, sem var ekki með skipulagða 

móttöku virtist ekki vera neinn sem veitti Ástu leikskólakennara upplýsingar 

þar sem deildarstjórinn á deildinni var heima með veikt barn.  

Niðurstöður þessarar rannsóknar eru svipaðar og niðurstöður í rannsókn 

Maríu Steingrímsdóttur (2005) þar sem athugað var hvernig nýútskrifaðir 

kennarar upplifa fyrstu móttökur. Í þeirri rannsókn kom fram að formlegar 

móttökur nýliða voru mjög litlar og ómarkvissar. Nýliðarnir virtust upplifa 
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þar einangrun og óöryggi því þeir fengu litla endurgjöf á starf sitt frá 

stjórnendum eða samstarfsfólki. Þetta er það sama og kemur fram hjá 

einum viðmælanda í þessari rannsókn, þar sem hann talar um einmanaleika 

og afskiptaleysi sem veldur óöryggi hjá honum. Líklega hefði 

starfsmanninum liðið betur ef einhver hefði veitt honum leiðsögn og þá 

hefði hann ekki upplifað þessa einangrun. 

Það sem hefur áhrif á nýja starfsmannsins er hvernig aðlögunarferli hans 

er á nýja vinnustaðnum ásamt hans eigin persónuleika. Einnig getur fyrri 

reynsla nýrra starfmanna haft áhrif á hvaða upplýsingum þeir sækjast eftir 

og hvernig þeir bregðast við aðstæðum (Jones, 1986). Þetta kemur skýrt 

fram hjá Ástu og Guðrún. Báðar fengu þær litlar upplýsingar þegar þær 

byrjuðu. Ásta er leikskólakennari með meiri reynslu og gerði því meiri kröfur 

um að fá upplýsingar og var mjög ósátt. Guðrún er leiðbeinandi með litla 

reynslu og setti fram minni kröfur. Þegar ég talaði við Guðrún fannst henni 

eins og Ásta hefði fengi betri móttökur og upplýsingar um starfið þegar þær 

byrjuðu en svo var ekki, samkvæmt upplifun Ástu. 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna einnig að nýtt starfsfólk fær almennt 

litla eða enga leiðsögn fyrst mánuðina í starfi. Í rannsókninni kom fram að 

þeir sem fá einhverja leiðsögn verða ánægðari og öruggari í starfi og 

samskiptin verða betri. Einnig kom fram að starfsmenn, sem fá einhverja 

leiðsögn, öðlast jákvæðara viðhorf til vinnustaðarins. Með leiðsögn er 

markmiðið að starfsfólk styrkist faglega og sem einstaklingar á því sviði sem 

það muni starfa á (Ragnhildur Bjarnadóttir, 1993). Þessar niðurstöður eru 

svipaðar og kemur fram í öðrum rannsóknum. Sharon K. Parker (2007) segir 

að leiðsögn hafi áhrif á hvernig starfsmenn standi sig í starfi. Í rannsókn 

Megan Tschannen-Moran (2009) kom einnig fram að leiðsögn byggir upp 

traust og öryggi hjá starfsfólkinu. 
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Í rannsókninni kom fram að starfsfólk er óöruggt þegar það byrjar að 

vinna á nýjum vinnustað. Þótt nýi starfsmaðurinn sé fagmaður og hafi mikla 

starfsreynslu í öðrum leikskóla hefur hann þörf fyrir leiðsögn fyrstu dagana í 

leikskólanum sem hann er að hefja störf í. Í rannsókn Ernu Rós Ingvarsdóttir 

(2009) kemur fram að margir nýliðar finna fyrir litlu öryggi og hafa þörf fyrir 

leiðsögn fyrstu mánuðina í starfi. Í rannsókn þessari nefndi einn viðmælandi 

að það skipti miklu máli að fá leiðsögn. Ef engin leiðsögn er veitt nýju 

starfsfólki eru meiri líkur á því að starfsfólk gefist upp og hætti störfum. 

Þetta kemur einnig fram í rannsókn Lindu Darling-Hammond (2005). Hún 

segir að þar sem lítil leiðsögn er fyrir nýtt starfsfólk verður meira brottfall úr 

starfi. Hún segir að það þurfi að mæta þörfum hjá nýju fólki fyrir leiðsögn 

svo þeir geti eflt starfsþroska sinn. 

Í starfslýsingu leikskólastjóra kemur fram að hann beri ábyrgð á leiðsögn, 

móttöku og þjálfun nýrra starfsmanna (Kjarasamningur Sambands íslenskra 

sveitarfélaga og Kennarasambands Íslands vegna Félags stjórnenda, 2011), 

en getur jafnframt vísað því á aðra eins og deildarstjóra eða 

aðstoðarleikskólastjóra. Í rannsókninni var það ekki leikskólastjórinn sem 

var í aðalhlutverki þegar kom að móttöku hjá nýju starfsfólki heldur 

aðstoðarleikskólastjóri eða deildarstjóri. Nýja starfsfólkið hafði lítil samskipti 

við leikskólastjórann á fyrstu dögunum í starfi. Ásta nefndi að hún væri 

ósátt við það, hefði viljað hafa meiri samskipi við leikskólastjórann. Það var 

aðallega deildarstjórinn, sem veitti leiðsögn ef um hana var að ræða. Í 

rannsókn, sem Barbara L. Brock og Marilyn L. Grady (1998) gerðu, kom fram 

að kennarar vildu meiri afskipti skólastjórans því hann væri lykilþáttur í 

stuðningi og leiðsögn. Í þessari rannsókn er það því deildarstjórinn sem er 

lykilþáttur í stuðningi og leiðsögn. Í starfslýsingu deildarstjóra kemur fram 

að hann eigi að hafa umsjón með móttöku, þjálfun og leiðsögn nýrra 
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starfmanna á deildinni (Kjarasamningur Sambands íslenskra sveitarfélaga og 

Kennarasambands Íslands vegna Félags leikskólakennara, 2011). 

 

5.1.1 Afleiðingar vegna skorts á góðri móttöku og leiðsögn 

Feiman-Nemser (2003) talar um að fái nýir starfsmenn ekki góða aðstoð í 

upphafi starfsferils sé meiri hætta á að þeir komi sér upp aðferðum til að 

lifa af álagið, framþróun þeirra í starfi verði lítil eða engin og oftast verði 

þeir neikvæðir út í starfið. Þetta kemur skýrt fram í rannsókninni þar sem ég 

upplifði neikvæðni hjá því starfsfólki sem fékk ekki góðar móttökur. Það 

reyndi að vera jákvætt og lifa daginn af í þeirri von að eitthvað myndi lagast. 

Þetta kemur líka fram í rannsókn Önnu Þóru Baldursdóttur (2000) þar sem 

hún segir að kulnun kennara á fyrsta starfsári megi rekja til lítils stuðnings í 

upphafi kennsluferils.  

Í kjarasamningi grunnskólakennara stendur að heimilt sé að fela 

kennurum leiðsögn nýliða við þann skóla sem þeir starfa í eða aðra skóla í 

sama sveitarfélagi (Kjarasamningur Sambands íslenskra sveitarfélaga og 

Kennarasambands Íslands vegna Félags grunnskólakennara, 2011). Þannig 

má segja að grunnskólakennarar geti fengið leiðsagnarkennara eða 

svokallaðan mentor til að styðja sig fyrsta árið í kennslu. Ég hef hvergi 

fundið upplýsingar um að leikskólakennarar eða leiðbeinendur í leikskóla 

hafi möguleika á að fá leiðsagnarkennara til að styðja sig þegar þeir hefja 

störf í leikskóla. Hlutverk leiðsagnarkennarans er að veita stuðning og 

félagskap og koma í veg fyrir einangrun sem nýliðar upplifa oft. Meðal 

verkefna leiðsagnarkennarans er að hjálpa nýliðanum til faglegs þroska og 

bæta fræðilega leikni hans og kunnáttu. Leiðsagnarkennarinn aðstoðar 

einnig nýliðann við að efla sjálfstraust og trú á eigin hæfni til að taka góðar 

ákvarðanir, til að vera ábyrgur og hafa stjórn á viðfangsefnum sínum 
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(Jonson, 2008). Moir og Gless (2001) segja að aðalrökin fyrir því að 

mikilvægt sé að útvega nýliðum leiðsagnarkennara og veita þeim stuðning 

sé að tækifæri skapast fyrir nýliða til að ræða mál sem hugsanlega geta 

valdið þeim vonbrigðum eða pirringi. Það hefði breytt miklu fyrir þá 

viðmælendur mína sem gekk illa og voru óöruggir og ósáttir í sínu starfi, ef 

þeir hefðu fengið leiðsagnarkennara til að leita til. Það mætti jafnvel líta svo 

á að deildarstjórinn hjá Önnu hafi að einhverju leyti verið í hlutverki 

leiðsagnarkennara en Anna var mjög sátt við þá leiðsögn sem 

deildarstjórinn veitti henni á þessum fyrstu mánuðum hennar í starfi og 

fannst Önnu gott að leita til hennar ef eitthvað kom upp á.  

Í öðrum rannsóknum, sem voru skoðaðar, kom fram mikilvægi 

leiðsagnarkennara. Í rannsókn Brocks og Grays (2003) töluðu flestir nýliðar 

um að hlutverk leiðsagnarkennara væri mikilvægur þáttur í móttökuferli 

nýrra starfsmanna. Moir og Bless (2001) segja að mikilvægt sé að hafa 

leiðsagnarkennara fyrir nýliða. En í leikskólum er enginn leiðsagnarkennari, 

en það hefði verið gott fyrir leikskólakennarann, viðmælanda minn sem 

upplifði sig einmanna á nýja vinnustaðnum og hafði engan til að ræða við. 

Ef til vill ætti að innleiða þetta fyrirkomulagí leikskólana svo að móttaka 

nýliða verði markvissari. 

 

5.2 Félagsauður 

Viðmælendur í rannsókninni voru sammála um að ekki hefði verið tekið mið 

af félagsauð þeirra við leiðsögn fyrstu dagana í leikskólanum. Þeir sögðu að 

hvorki leikskólastjóri, aðstoðarleikskólastjóri eða deildarstjóri hefðu lagt sig 

fram við að kynna sér félagsauð þeirra. Í rannsókninni kom skýrt fram 

hvernig félagsauður getur haft áhrif á það hvernig nýjum starfsmanni 

gengur á nýjum vinnustað. Einn viðmælandinn hafði áður kynnt sér 
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leikskólann, hafði átt barn í leikskólanum og þekkti því aðeins starfsfólkið og 

menningu leikskólans, hún hafði því meiri tengsl við leikskólastarfið en hinir 

viðmælendurnir. Hún hafði unnið í leikskóla, var grunnskólakennari ásamt 

því að hafa verið með barn í leikskólanum. Það kom skýrt fram í 

rannsókninni hvað hún var ánægð og örugg á nýja vinnustaðnum. Reyndar 

fékk hún líka góðar móttökur. Bourdieu (1986) leggur áherslu á þann 

ávinning fyrir velgengni einstaklinga og hópa sem hlýst af tengslum sem eru 

á milli fólks. Eftir því sem fólk býr yfir fleiri tengslum því ríkara er það af 

félagsauði. 

Coleman taldi (1988) að umhverfið hefði áhrif á gerandann og honum 

væri stjórnað af félagslegum reglum og skyldum sem eru í hverju samfélagi. 

Hann taldi einnig að athöfnum væri stjórnað af efnahagslegri vinnu, 

markmiðum og sjálfstæði einstaklingsins í samfélaginu þar sem reynslan og 

félagslegur veruleiki hefur áhrif. Þannig getur og má einstaklingurinn grípa 

til aðgerða til að auka eigin möguleika og gagnsemi af því sem gert er og þar 

með aukið áhrifin af sínum aðgerðum. Coleman telur þessa tvo þætti hafa 

sameiginleg einkenni sem stefni að sameiginlegu markmiði. Þessi einkenni 

byggjast á tengslum einstaklinga innan samfélagsins og verða til þess að 

samskipti þeirra verða sérstök og táknræn í ákveðnum samskiptum en geta 

einnig orðið ónothæf í öðrum. Slík félagsleg samskipti verða að félagsauði 

(Coleman, 1988). Þetta kom fram hjá einum viðmælenda sem fannst hann 

ekki tekinn inn í leikskólasamfélagið, fannst t.d. erfitt að tala við starfsfólkið 

á kaffistofunni. Viðmælandinn talaði mikið um leikskólann sem hann hafði 

áður starfað í, þar voru tengsl hans sterkari. Það eina sem hjálpaði honum 

var menntunin og starfsreynslan en það virtist ekki duga til þess að hann 

upplifði öryggi og traust. Coleman segir gildi félagslegra samskipta mikilvæg. 

Einnig er mikilvægt að menn þekki og teysti vinnufélögum, nágrönnum og 

öðrum sem þeir eiga samleið með (Gestur Guðmundsson, 2008). Það hafði 
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einnig áhrif að þessi starfsmaður fékk litla eða enga leiðsögn. Leiðsögn þarf 

að vera persónumiðuð, taka þarf mið af því að starfsfólk sem er að hefja 

störf, er mismunandi, með ólíkar þarfir, skoðanir og reynslu (Ragnhildur 

Bjarnadóttir, 1993). 

Zeece (1998) talar um að mikilvægt sé að miða kröfur við þroska hvers 

og eins. Hún horfir á þroska starfsmanna útfrá starfsreynslu og aldri 

starfsmanna og hún segir að það séu persónuleg einkenni og lífsreynsla sem 

hafi áhrif á þroska og þarfir starfsmanna. Þetta fannst mér koma vel fram í 

rannsókninni og í þessu sambandi má til dæmis nefna Ástu. Hún fékk enga 

leiðsögn en vegna hennar lífsreynslu og þroska gerði hún kröfur um betri 

leiðsögn og móttökur en leiðbeinandinn sem hafði annan þroska og minni 

lífsreynslu. 

 

5.3 Menning og lærdómssamfélag 

Spurt var um menningu í rannsókninni og var þá verið að hugsa um venjur, 

siði, hefðir og óskrifaðar reglur í leikskólanum. Rannsakandi hafði í huga 

hvort nýtt starfsfólk fengi kynningu á þessum þáttum svo að því gengi betur 

að komast inní menningu skólans. Í þessu sambandi er um að ræða 

skólamenningu sem er stundum einnig kölluð stofnanamenning. 

Skólamenning í leikskólum mótast af ákveðnum reglum og hefðum sem 

eru í gildi en standa hvergi skrifaðar. Því er erfitt fyrir nýtt starfsfólk að 

þekkja þær. Það var mjög mismunandi hvað viðmælendur mínir sögðu um 

það hvort þeim hefði verið kynntar venjur, siðir, hefðir og óskrifaðar reglur  

leikskólans. Það virtist vera mismunandi eftir leikskólum hvort svo var. Í 

öðrum skólanum voru þessir þættir ágætlega kynntir en engin kynning var í 

hinum skólanum. Viðmælendur mínir, sem voru í þeim leikskóla þar sem 

venjur, siðir, hefðir og óskrifaðar reglur voru illa kynntar voru óöruggir og 
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ósáttir. Þeir nefndu t.d. að allt í einu hefði byrjað vinavika sem þeir vissu 

ekkert um. Þátttakendur í rannsókn Maríu Steingrímsdóttur (2005) sögðu 

að þá hafi vantað betri upplýsingar um óskráðu reglurnar, hina ýmsu siði og 

venjur sem væru við líði í skólum.  

Þátttakendur í leikskólanum þar sem venjur, siðir, hefðir og óskrifaðar 

reglur leikskólans voru vel kynntar fyrir nýju starfsfólki, voru ánægðari og 

öruggari í starfi heldur en í leikskólanum þar sem þessir þættir voru ekki 

kynntir. Í rannsókn Estherar Yogeu og Nors Michaeli (2011) kemur fram 

hversu mikilvægt það er að þjálfa nýtt starfsfólk í því að vera virkt í 

skólamenningunni. Það hefur áhrif á sjálfstraust og frammistöðu 

starfsfólksins þannig að þeim gengur betur í starfi. Ef nýtt starfsfólk fær 

góða kynningu á venjum, siðum, hefðum og óskrifuðum reglum gengur því 

betur að skilja skólamenninguna.  

Þegar lærdómssamfélag þessara tveggja skóla er skoðað þarf að hafa í 

huga að í lærdómssamfélagi verður áherslan að vera sú að kennarar og 

skólastjórnendur vinni saman og finni til samábyrgðar við að bæta og breyta 

skólastarfinu (Börkur Hansen og Smári S. Sigurðsson, 1998). Í skólunum, 

sem viðmælendurnir störfuðu í höfðu starfsmennirnir ekki hitt 

leikskólastjórann, alla vega ekki átt mikil samskipti við hann. Reyndar höfðu 

tveir starfmenn, sem voru í öðrum leikskólanum, haft samskipti við 

aðstoðarleikskólastjórann. Ég velti því fyrir mér hvort það sé gott 

lærdómssamfélag í þeim leikskóla viðmælenda minna þar sem lítil samskipti 

voru við nýja starfsfólkið svo að því gekk illa að komast inn í 

starfsmannahópinn og verða hluti af heildinni. Því er erfitt að svara þar sem 

ég dvaldi ekki í leikskólanum, en kom aðeins í stutta heimsókn til að taka 

viðtölin við viðmælendur mína. Í þeim leikskóla var lítill stuðningur og það 

getur orðið erfitt fyrir nýja starfsfólkið að komast inn í menningu skólans, 

því það fékk litlar sem engar upplýsingar. Í skólanum þar sem móttökur voru 
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betur undirbúnar, ætti að vera auðveldara fyrir nýja starfsfólkið að taka þátt 

í að skapa gott lærdómssamfélag. 

Þegar skólasamfélag er byggt upp þurfa stjórnendur að huga að mörgu. 

Þeir þurfa að ná athygli samstarfsfólks, nemenda og foreldra og beina 

athygli þeirra að því sem þykir mikilvægt hverju sinni. Þeir þurfa að finna 

sameiginleg gildi, markmið og leiðir sem henta og tengja þarf saman 

kennara, foreldra og nemendur þannig að allir fái notið sín á sínum 

forsendum. Það þarf að efla traust innan skólasamfélagsins, efla sjálfsvitund 

og sjálfstæði allra og einbeita sé að þróun innan skólans. Fylgja þarf 

ákvörðunum eftir, dreifa ábyrgð og skyldum og vinna saman að því að þróa 

skólann á sem farsælastan hátt (Sergiovanni, 2009). Það getur verið erfitt 

fyrir leikskólastjóra að finna sameiginleg gildi, markmið og leiðir sem tengja 

saman kennara, forelda og nemendur ef þeir hafa lítil samskipti við 

starfsfólkið. Samkvæmt upplýsingum viðmælenda minna í öðrum 

leikskólanum höfðu þeir varla hitt leikskólastjórann. Það er einnig erfitt fyrir 

leikskólastjórann að sjá til þess að starfsfólk njóti sín á eigin forsendum ef 

hann leggur sig ekki fram við að kynnast starfsfólkinu. Það er því hægt að 

draga þá ályktun að það sé mikilvægt að leikskólastjóri komi að móttöku 

nýrra starfsmanna.   

Í samtölum við viðmælendur mína virtist leikskólastjórinn ekki vera 

sýnilegur í leikskólunum og starfmennirnir höfðu lítil samskipti við hann, 

höfðu varla hitt hann. Tveir af viðmælendum mínum fengu enga eða litla 

leiðsögn og voru óöruggir með hlutverk sitt. Þegar ég skoðaði þetta fór ég 

að hugsa um lærdómssamfélagið í þessum skóla. Þess vegna ákvað ég að 

bæta við ritgerðina kafla um lærdómssamfélagið þótt ég hefði ekki haft það 

í huga þegar ég ræddi við viðmælendur mína. Í lærdómssamfélaginu verður 

áherslan að vera sú að kennarar og skólastjórnendur vinni saman og finni til 
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samábyrgðar við að bæta og breyta skólastarfinu (Börkur Hansen og Smári 

S. Sigurðsson, 1998).  

 

5.4 Hlutverk leikskólastjórans í móttöku nýrra starfsmanna 

Í kjarasamningi Sambands íslenskra sveitarfélaga og Kennarasambands 

Íslands vegna Félags stjórnenda (2011) segir að leikskólastjórinn gegni 

mikilvægu hlutverki þegar kemur að móttöku nýrra starfsmanna, hann ber 

ábyrgð á móttöku, aðlögun og leiðsögn starfsmanna. Hann þarf því að vera 

meðvitaður um þarfir nýja starfsfólksins, leggja áherslu á að tími sé gefinn 

til leiðsagnar og henni fylgt eftir. Í þessari rannsókn virtist hlutverk 

leikskólastjóra ekki vera mikið í móttöku nýrra starfmanna. Leikskólastjórinn 

sýndi starfsfólkinu húsið og sagði frá starfinu þegar viðkomandi sótti um 

starfið en síðan var það í höndum aðstoðarleikskólastjóra eða deildarstjóra 

að veita starfsfólkinu leiðsögn og gera má ráð fyrir að það hafi verið 

ákvörðun leikskólastjóra að þeir tækju að sér leiðsögnina. Leikskólastjóri 

getur vísað móttöku og leiðsögn nýrra starfsmann til annarra samkvæmt 

starfslýsingum, til dæmis til aðstoðarleikskólastjóra og/eða deildarstjóra. 

Þar sem starfsmenn fengu enga leiðsögn, hefði leikskólastjóri átt að sjá til 

þess að starfsmennirnir fengju hana og upplýsingar um menningu 

leikskólans. Í rannsókninni voru tveir leiðbeinendur og tók leikskólastjórinn 

á móti öðrum þeirra fyrsta daginn og fylgdi honum inn á deild þar sem 

deildarstjórinn tók á móti honum. Aðstoðarleikskólastjórinn á móti hinum 

þremur viðmælendunum fyrsta daginn.  

Í rannsókn sem Barbara L. Brock og Marilyn L. Grady (1998) gerðu var 

skoðaður skilningur skólastjóra og nýrra kennara á vandamálum, 

væntingum sem og aðstoð sem nýjum kennurum er nauðsynlegt að fá á 

fyrsta starfsári sínu. Í rannsókninni kom fram að skólastjórar eru meðvitaðir 
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um þá aðstoð, sem nýir kennarar þurfa á að halda, og reyna að veita hana, 

en þeir eru ekki meðvitaðir um mikilvægi þeirra sjálfra þegar kemur að 

leiðsögn. Kennarar vildu meiri afskipti skólastjórans því hann væri 

„lykilpersóna“ í stuðningi og leiðsögn (Brock og Grady, 1998). Í rannsókn 

þessari kemur aðeins fram hjá einum viðmælenda að hann sé ósáttur við 

hvað leikskólastjóri komi lítið að móttöku nýrra starfsmanna. Þessi 

starfsmaður fékk enga leiðsögn, var óöruggur og ósáttur. Aðrir nefndu þetta 

ekki, enda veitti þá millistjórnandi þeim einhverja leiðsögn. 

Leikskólastjóri þarf að taka á móti nýjum starfsmönnum fyrsta daginn 

sem þeir mæta til vinnu og lýsa starfinu. Leikskólastjóri þarf að hafa ákveðið 

hver ber ábyrgð á starfmanninum og hvernig fræðslu og þjálfun hann fær 

(Ingi Bogi Bogason og Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2008). Í þessari rannsókn var 

það ekki leikskólastjórinn sem tók aðallega á móti nýjum starfsmönnum, 

heldur var það frekar í höndum aðstoðarleikskólastjóra og deildarstjóra. Í 

því tilviki þar sem deildarstjórinn var frá vegna veikinda og átti líklega að 

taka á móti starfsmanninum sem var leikskólakenni virðist leikskólastjórinn 

hafa brugðist. Þar sem deildarstjórinn var ekki til staðar hefði hann átt að fá 

einhvern annan í hlutverkið eða veita leikskólakennaranum leiðsögn og 

upplýsingar sjálfur. Einnig hafði sá sami leikskólastóri ætlað að halda fund 

með nýju starfsfólki og það dregist í nokkra mánuði. Þetta olli miklu óöryggi 

hjá hinu nýja starfsfólki. Það virtist ekki hafa mikið af leikskólastjóranum að 

segja og þekkti hann lítið. Leikskólastjórinn þarf að vera vel á verði gagnvart 

þessu, enda ber hann ábyrgð á leiðsögn, móttöku og þjálfun nýrra 

starfmanna (Kjarasamningur Sambands íslenskra sveitafélaga og 

Kennarasambands Íslands vegna Félags stjórnenda, 2011). 

Þegar skólasamfélag er byggt upp þurfa stjórnendur að huga að mörgu. 

Þeir þurfa að ná athygli samstarfsfólks, nemenda og foreldra og beina 

athygli þeirra að því sem þykir mikilvægt hverju sinni. Efla þarf traust innan 
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skólasamfélagsins, styrkja sjálfsvitund og sjálfstæði allra og einbeita sér að 

þróun innan skólans. Það þarf að fylgja ákvörðunum eftir, dreifa ábyrgð og 

skyldum og vinna saman að því að þróa skólann á sem farsælastan hátt 

(Sergiovanni, 2009). Því er mikilvægt að leikskólastjóri sjái til þess að nýtt 

starfsfólk fái góðar móttökur, aðlögun þeirra af hinum nýja vinnustað verði 

skipulögð og það njóti leiðsagnar svo að það verði öruggara og geti orðið 

hluti af liðsheildinni sem fyrir er í leikskólanum.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6. Að lokum 

Í þessari rannsókn hef ég leitast við að varpa ljósi á hvernig er staðið að 

móttöku og leiðsögn nýrra starfsmanna í leikskólum. Markmið 
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rannsóknarinnar var að kanna hvað á sér stað þegar nýr starfsmaður byrjar 

að starfa í leikskóla, þ.e. hvernig tekið er á móti nýju fólki. Spurningarnar 

sem lágu til grundvallar rannsókninni voru: Hvernig upplifir nýráðinn 

starfsmaður móttöku sína og leiðsögn þegar hann hefur störf í leikskóla? 

Hvernig telur starfsmaðurinn að staðið sé að leiðsögn hans af hálfu 

stjórnanda fyrstu dagana og hvaða áætlanir eru settar upp um tímabundna 

leiðsögn til nýliða? Telur starfsfólk að horft sé á félagsauð þess við móttöku  

og þá með hvaða hætti? Ég tel mig hafa fengið nokkuð góða mynd af því 

hvernig er staðið að móttöku nýrra starfsmanna í þessum tveimur 

leikskólum sem ég fór í, sem sýnir að í þessum leikskólum er móttakan mjög 

mismunandi. 

Niðurstöður rannsóknarinnar endurspegla upplifun fjögurra nýráðinna 

starfsmanna og hvernig er staðið að móttöku þeirra í leikskóla. 

Niðurstöðurnar voru bornar saman við aðrar rannsóknir og kenningar 

fræðimanna um sama viðfangsefni. Í þeim samanburði kemur í ljós mikill 

samhljómur og virðist upplifun viðmælenda minna svipuð og kemur fram í 

öðrum rannsóknum. Niðurstöður eru ekki alveg samhljóma á milli 

leikskólanna tveggja, en munurinn virtist einkum felast í því að móttaka 

starfsmannanna var betur undirbúin í öðrum leikskólanum.  

Ég skoðaði, með því að spyrja viðmælendur mína, hvort stjórnendur 

kynntu sé félagsauð nýrra starfsmanna þegar þeir hæfu störf í leikskóla. Allir 

viðmælendur mínir voru sammála um að ekki væri horft á félagsauð nýrra 

starfmanna. Ef til vill hefði ég átt að spyrja þá nánar út í þetta atriði, en ég 

sá það ekki fyrr en viðtalinu var lokið. Ef ég tæki viðmælendur mína aftur í 

viðtal myndi ég spyrja nánar útí félagsauðinn. Vegna þessa kom lítið út úr 

viðtölunum um félagsauðinn. Reyndar kom fram hjá öðrum 

leiðbeinandanum að hugað hefði verið að félagsauði hennar, þar sem hún 

hefði litla reynslu af því að starfa í leikskóla og hefði óskað eftir að 
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stjórnendur leikskólans tæku tillit til þessa og veittu henni góð leiðsögn svo 

hún yrði öruggar í starfi. 

Hugmyndir mínar um hvernig staðið sé að móttöku og leiðsögn nýrra 

starfsmanna hafa lítið breyst eftir að hafa unnið þessa rannsókn. Ástæða 

þess að ég fór af stað með þetta verkefni er að ég taldi það vera 

mismunandi eftir leikskólum hvernig staðið væri að móttöku og leiðsögn 

nýrra starfmanna. Ég velti því fyrir mér í lokin hvort ég hefði átt að fara í 

fleiri leikskóla til að ræða við fleiri starfsmenn til að fá sýn á móttöku og 

leiðsögn starfsmanna.  

Ég tel móttöku nýrra starfsmanna í leikskóla skipta miklu máli og 

mikilvægt að hún sé vel undirbúin og markviss. Í þessari rannsókn má sjá að 

þetta þurfa leikskólastjórar að skoða vel. Hvernig er staðið að móttöku 

nýrra starfsmanna í leikskóla þeirra og eru þeir sjálfir sýnilegir? Í 

rannsókninni kemur fram að það þarf að bæta móttöku nýrra starfsmanna í 

öðrum leikskólanum sem ég fór í og í báðum leikskólunum þarf að auka 

samskipti nýs starfsfólks og leikskólastjóra. Í ljósi þessara niðurstaðna væri 

áhugavert að gera rannsókn á því hversu hátt hlutfall starfsfólks hættir 

störfum í leikskóla vegna slæmrar móttöku við upphaf starfsins. 

Hvernig staðið er að ráðningu nýs starfsfólks í leikskóla er lykilþáttur í 

þróun skólans og því er mikilvægt að leikskólastjóri sé virkur í 

ráðningarferilinu. Þaulhugsuð áætlun og skiplag ráðningar er grundvöllur 

þess að fá skilvirkt starfsfólk í leikskólana (Schaefers og Terhart, 2006). 
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Viðauki 1 

 

Spurningar í viðtali 

 

 

 

Kanna bakgrunn leikskólans, stærð, aldur, fjölda starfsmanna, fjölda 

faglærðra starfsmanna, fjölda barna o.fl. 

               Hver er menntun og bakgrunnur viðmælenda 

 Hvernig var tekið á móti þér fyrsta daginn sem þú mættir 

til vinnu í leikskólann ? 

 Hver tók á móti þér og hvernig leiðsögn fékkst þú fyrstu 

dagana ? 

 Hefur leiðsögn hjálpað þér og þá með hvaða hætti ? 

 Var tekið mið að því við leiðsögnina hvernig bakgrunn 

(félagsauð) þú hefðir og þá með hvaða hætti ? 

 Hvernig hefur menntun og fyrri reynsla nýst þér í starfinu í 

leikskólanum ? 

 Fékkstu leiðsögn um menningu leikskólans og hvernig gekk 

þér að komast inní menninguna (venjur, siðir, hefðir og 

óskrifuðu reglurnar), ásamt samskiptum við annað 

starfsfólk ? 

 Er eitthvað sem þú vilt nefna sem hefði mátt gera öðruvísi 

eða betur í móttöku þinni þegar þú byrjaðir að vinna í 

leikskólanum ? 
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Viðauki 2 

 

                                           Selfossi, 30. janúar 2012 

 

 

Efni: Óska eftir leyfi til afla gagna vegna rannsóknar í einum leikskóla 

sveitafélagsins. 

 

Ég heiti Jóhanna Þórhallsdóttir og er um þessar mundir að vinna að 

rannsókn á móttöku nýrra starfsmanna í leikskólum. Rannsóknin er unnin 

sem meistaraprófsverkefni til fullnaðar M.-Ed.- gráðu í uppeldis- og 

menntunarfræðum með áherslu á stjórnun menntastofnana. Í verkefninu er 

ætlunin að afla þekkingar á því hvernig móttöku nýtt starfsfólk fær þegar 

það hefur störf í leikskóla. Niðurstöður verða síðan skoðaðar í ljósi annarra 

rannsókna og skrifa fræðimanna um þetta efni. Eigindlegri rannsóknar-

aðferð verður beitt þar sem nýtt verða opin viðtöl til gagnaöflunar. Við 

rannsóknina verða siðferðilegar kröfur uppfylltar og gætt hagsmuna þeirra 

sem að henni koma.  

Ég óska því hér með eftir leyfi til þess að taka viðtal við einn 

leikskólakennara og einn leiðbeinanda í einum leikskóla sveitarfélagsins sem 

verður þáttur í gagnaöflun við rannsókn þessa. 

Virðingarfyllst 

Jóhanna Þórhallsdóttir 

Fossheiði 48,  

800 Selfoss 

Jth19@hi.is 
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Viðauki 3 

 

Efni: Upplýst samþykki 

 

Ég heiti Jóhanna Þórhallsdóttir og stunda mastersnám við Háskóla 

Íslands. Um þessar mundir er ég að vinna lokaverkefni sem er í formi 

rannsóknar. Í rannsókn þessari er ætlunin að skoða hvernig er staðið að 

móttöku nýrra starfsmanna í leikskóla. 

Rannsókn þessi verður unnin sem meistaraprósverkefni til fullnaðar M-

Ed gráðu í upeldis- og menntunarfræðum við Háskóla Íslands með áherslu á 

stjórnun menntastofnanna. Eigindlegri rannsóknaraðferð verður beitt þar 

sem nýtt verða opin viðtöl sem gagnaöflun. Við rannsóknina verða 

siðferðislegar kröfur uppfylltar og gætt að hagsmunum þeirra sem að henni 

koma. Heitið verður fullum trúnaði og geta þátttakendur hætt við á hvaða 

stigi rannsóknarinnar sem er.  

 

 

     _________________________ 

                                              Jóhanna Þórhallsdóttir 

 

 

Ég undirrituð/aður samþykki hér með að vera þátttakandi í rannsókn 

þessari að fúsum og frjálsum vilja. 

__________________________ 

                      Nafn/dagsetning 

 


