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Útdráttur 

Verið var að kanna hvort nýjir starfsmenn á leikskólum í Kópavogi væru þjálfaðir í 

einlægum leik. Einnig var verið að kanna hvort að fagmenntaðir leikskólakennrar fengju 

sömu móttöku og þjálfun og ófaglærðir starfsmenn. Öðrum gögnum var aflað í 

tengslum við móttöku og þjálfun nýrra starfsmanna. Gagnaöflun fór fram með því að 

leggja spurningalista fyrir leikskólastjóra eða aðstoðarleikskólastjóra en einnig með því 

að lesa móttökuáætlanir leikskólanna. Á aðeins einum leikskóla voru merki um þjálfun í 

einlægum leik og á aðeins einum leikskóla fengu ófaglærðir starfsmenn annarskonar 

móttöku og þjálfun en leikskólakennarar. 

 

Abstract 

The objective was to find out if new employees in kindergartens in Kópavogur were being 

trained in deep acting. Another objective was to find out if educated kindergarten teachers had 

the same orientation and training as employees without that education. Additional data was 

gathered regarding orientation and training of new employees. Data collection was in the for 

of questioners sent to heads of each kindergarten and by reviewing the orientation programs 

of the kindergartens. Only one kindergarten did some sort of training in deep acting and in 

only one kindergarten new employees without education in kindergarten teaching got 

different kind of orientation and training than educated kindergarten teachers.  
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Inngangur 

Í lengri tíma hefur gengið illa að manna leikskóla á Íslandi með fagmenntuðum 

leikskólakennurum. Brugðið hefur verið á það ráð að ráða ófaglært starfsfókl í stöður sem að 

eru hugsaðar fyrir leikskólakennara og eru vangaletur um hvaða áhrif það hefur á 

starfsumhverfi leikskólanna. Á töflu 1 má sjá yfirlit yfir starfsfólk á leikskólum, sem sér um 

uppeldi og menntun barna, frá árunum 2008 til 2012 (Hagstofa Íslands, e.d.c). 

Leikskólakennarar voru 34-37% af starfsfólki í þeim hlutverkum en á sama tíma voru 

ófaglærðir starfsmenn 46-57%. Í tölulegu samhengi voru leikskólakennarar að meðaltali 1823 

á tímabilinu en ófaglærðir 2574.  

 

Tafla 1  

Hlutfall starfsfólk sem vann við uppeldi og umönnun barna á árunum 2008 til 2012, flokkað eftir menntun 

Starfsfólk eftir menntun 2008 2009 2010 2011 2012 

Leikskólakennarar og aðstoðarleikskólakennarar 34,3% 35,8% 35,6% 37,3% 37% 

Starfsfólk með aðra uppeldismenntun 9,2% 10,9% 11,5% 16,8% 17% 

Ófaglærðir við uppeldi og menntun 56,6% 53,3% 52,8% 45,9% 46% 

Athugasemd: Sótt af vef Hagstofu Íslands, Starfsfólk í leikskólum eftir menntun 1998-2012. 

 

Greinarmunur á faglærðum og ófaglærðum starfmanni miðast hér við lög um leikskóla 

(nr. 90/2008) en þar er fjallað annarsvegar um starfsfólk með leikskólakennaramenntun og 

starfsfólk án leikskólakennaramenntunar. Faglærður starfsmaður hefur því slíka menntun en 

ekki ófaglærður. Íslenskufræðingur telst því ófaglærður starfsmaður á leikskóla sem og 

einstaklingur með áratuga starfsreynslu af barnauppeldi en er ekki með 

leikskólakennaramenntunar. Það er ekki óalgengt að fyrirtæki og stofnanir lendi í þeirri stöðu 

að þurfa að treysta á ófaglærða einstaklinga til þess að vinna störf sem fagfólk vinnur. 

Starfsmenn sem vinna sumarafleysingastörf eru eflaust skýrasta dæmi um það en undir 
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eðlilegum kringumstæðum eru slíkar ráðningar tímabundnar. Á leikskólum á Íslandi hefur 

hinsvegar þurft að leita til ófaglærðra í lengri tíma til þess að vinna störf fagfólks vegna þess 

að ekki fengist fagfólk í stöðurnar. Samkvæmt lögum um menntun og ráðningu kennara og 

skólastjórnenda við leikskóla, grunnskóla og framhaldsskóla nr. 87/2008 skulu tvö af hverjum 

þremur stöðugildum við kennslu, umönnun og uppeldi barna teljast til stöðugilda 

leikskólakennara. Árið 2010 var heildarfjöldi stöðugilda í því samhengi 4.370 og voru 

leikskólakennarar í 1.546 af þeim stöðugildum en þá vantaði um 1.300 stöðugildi til þess að 

uppfylla ofangreind skilyrði (Mennta- og menningamálaráðuneytið, 2012b). Þegar lögin tóku 

gildi voru menntunarskilyrði til þess að öðlast starfsheitið leikskólakennari aukin en eftir 

gildistöku laganna þarf fimm ára háskólanám til þess að öðlast leikskólakennararréttindi í stað 

þriggja ára eins og áður var. Markmið laganna var meðal annars að efla stöðu 

leikskólakennara sem fagstéttar en einnig að undirstrika að leikskólinn sé fyrsta námsstigið 

sem og þá hugmynd að fagleg starfsmenntun leikskólakennara sé mikilvægari því yngri sem 

nemendurnir eru (Alþingi, 2007). Í kjölfarið á lagabreytingunni dró verulega úr skráningum 

nýnema í leikskólakennaranámið en í Háskóla Íslands fækkaði nýnemum um helming frá 

2008 til 2010 og er svipaða sögu að segja frá Háskólanum á Akureyri (Mennta- og 

menningamálaráðuneytið, 2012b). Í skýrslu starfshóps á vegum Menntamálaráðuneytis frá 

2012 um aðgerðir til eflingar leikskólastigsins var lögð fram spá um þróun á þörf fyrir 

leikskólakennara á komandi áratugum (Mennta- og menningamálaráðuneytið, 2012a). 

Forsendurnar sem spáin byggði á var að full aðsókn væri í leikskólakennaranámið og að 

brottfall yrði ekkert. Sett í tölulegt samhengi þýðir það að 180 nýnemar hefji 

leikskólakennaranám ár hvert. Til samanburðar bárust samtals 139 umsóknir til HÍ og HA árið 

2011 samkvæmt skýrslu starfshópsins og af þeim þáðu 105 pláss. Gefið að þessi bjartsýna spá 

gengi upp myndi kvótinn  um að 2/3 hluti starfsmanna skuli vera leikskólakennaramenntaðir 
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þó ekki vera uppfylltur fyrr en árið 2041. Það er því útlit fyrir að leikskólar á Íslandi muni á 

komandi árum og áratugum vera að miklu leyti mannaðir af ófaglærðu starfsfólki. 

 Í umræðunni um ófaglært starfsfólk á leikskólum skal hafa í huga að það sé ekki þar 

með sagt að ófaglærður starfsmaður sé verri starfskraftur eða að í öllum tilfellum sé betra að 

hafa fagmanneskju. Ófaglærðir starfsmenn, hvort sem þeir sé með aðra menntun en 

leikskólakennramenntun eða ómenntaðir, geta haft jákvæð áhrif á starf leikskóla. Þeir bera 

með sér nýjar hugmyndir og þekkingu sem aðrir starfsmenn sem og börnin geta grætt á. Því 

skal varast að líta á þá sem síðri starfskrafta og að horfa heldur á þá sem starfsfólk með 

annarskonar færni en faglærðir starfskraftar. 

Hátt hlutfall ófaglærðra starfsmanna er oft nefnt í sambandi við vandamál í 

starfsmannahaldi á leikskólum. Í könnun Menntamálaráðuneytis (2006) um starfsemi 

leikskóla var sendur spurningalisti til 254 af 256 leikskólum á Íslandi þar sem meðal annars 

var spurt um starfsmannahald. Svarhlutfall var 76% og 87% þátttakenda voru leikskólastjórar. 

Við gerð þessar BA verkefnis fékk höfundur aðgang að upphaflegum gögnum könnunarinnar, 

ónafngreinanlegum og órekjanlegum, og hér að neðan koma fram upplýsingar sem komu ekki 

fram í skýrslunni sjálfri. Í könnuninni gafst þátttakendum færi á að tjá sig um starfsmannahald 

og eru eftirfarandi dæmi um vandamál sem þátttakendur sögðust upplifa í tengslum við 

ófaglært starfsfólk: 

 

„[...] Taka þyrfti tillit til hvaða fólk fæst til vinnu og þegar þarf að ráða ungt, 

óreynt og ómenntað fólk til starfa þarf að koma til afsláttur á barngildum 

viðkomandi deildar. Mikið álag á deildarstjóra þegar miklar mannabreytingar 

koma til, álagið eykst við að leiðbeina nýliðum. Eins ætti að vera nýliðaþóknun til 

deildarstjóra í peningum.“ 
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„Mikið álag hvílir á leikskólakennurum og stjórnendum leikskóla varðandi unga 

ófaglærða starfsmenn og kemur það oft niður á faglegu starfi. Sömu faglegu 

kröfur eru gerðar til leikskóla með 1-2 faglærðra og þeirra sem hafa á að skipa 1-2 

ófaglærðra án þess að nokkur aukaþóknun komi til.“ 

 

„[...] Miklar kröfur frá rekstaraðila og foreldrum sem ófaglærðu fólki gengur illa 

að standa undir og lendir að megninu til á því fáa faglærða fólki sem er til staðar.“ 

 

„Þar sem eru fleiri leikskólakennarar í starfi, þar er meiri festa, frumkvæði og 

metnaður og öflugra foreldrastarf.“ 

 

Þátttakendur könnunarinnar (Menntamálaráðuneytið, 2006) nefndu helst að álag fylgdi 

því að hafa ófaglærða einstaklinga inni á deildum og að þar sem væru fleiri leikskólakennarar 

væri meiri stöðugleiki. Sé hópur ófaglærðra skoðaður sérstaklega eru þeir einna helst með 

grunn- eða framhaldsskólamenntun eins og sjá má í töflu 2 (Hagstofan, e.d.c).  

 

Tafla 2  

Fjöldi ófaglærðra starfsmanna sem vann við uppeldi og menntun barna á árunum 2008 til 2012, flokkað eftir 

hæsta menntunarstigi  

Ófaglærðir starfsmenn eftir menntun 2008 2009 2010 2011 2012 

Grunnskólamenntun 1757 1698 1582 1347 1259 

Framhaldsskólamenntun 866 749 829 750 867 

Háskólamenntun 221 271 220 201 255 

Athugasemd: Sótt af vef Hagstofu Íslands, Starfsfólk í leikskólum eftir menntun 1998-2012. 

 

Á töflu 3 má svo sjá aldursskiptingu sama hóps (Hagstofan, e.d.b). Dreifingin eru öllu 

jafnari en stærsti hópurinn er 20-29 ára en 76-79% starfsmanna á tímabilinu voru 20-49 ára. 
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Tafla 3  

Fjöldi ófaglærðra stafsmanna sem vann við uppeldi og menntun barna á árunum 2008 til 2012, flokkað eftir 

aldri 

Ófaglærðir starfsmenn eftir aldri 2008 2009 2010 2011 2012 

Yngri en 20 ára 219 102 100 101 111 

20-29 ára 1090 995 984 854 1005 

30-39 ára 588 665 617 524 502 

40-49 ára 502 470 449 373 350 

50-59 ára 300 334 329 308 281 

60-66 ára 127 135 136 129 125 

67 ára og eldri 18 17 16 9 7 

Athugasemd: Sótt af vef Hagstofu Íslands, Starfsfólk í leikskólum eftir aldri, menntun og landsvæðum 1998-

2012. 

 

Stærstur hluti ófaglærðra starfsmanna er því grunnskólamenntaður (53-62% á 

tímabilinu) og 29 ára eða yngri (41-47% á tímabilinu). Séu þessar tölur settar í samhengi við 

upplifun leikskólastjóra úr ofangreindri könnun má velta fyrir sér hvort að ákveðin þekking og 

reynsla sé ekki lykilinn af árangursríku starfi á leikskólum? 

Starfsmannavelta var einnig nefnd í könnun Menntamálaráðuneytis frá 2006 sem ein 

af afleiðingum þess að vera með mikið af ófaglærðu starfsfólki en rúmlega 80% þátttakenda 

töldu að fjölgun leikskólakennara í starfi myndi draga úr brottfalli. Starfsmannavelta segir til 

um hversu margir starfsmenn hætta störfum hjá fyrirtæki yfir tiltekið tímabil, gjarnan eitt ár, 

og er yfirleitt fundið með því að deila fjölda starfsmanna sem hættir í heildarfjölda eða 

meðalfjölda starfsmanna á tímabilinu (Pilbeam og Corbridge, 2006). Svo virðist sem 

ófaglærðir starfsmenn haldist síður í starfi en í töflu 4 sést brottfall starfsfólks eftir menntun 

(Hagstofan, e.d.a). 
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Tafla 4  

Brottfall starfsmanna sem vann við uppeldi og menntun barna á árunum 2008 til 2012, flokkað eftir menntun 

Starfsmenn eftir menntun 2008 2009 2010 2011 2012 

Leikskólakennarar 15.4% 8.6% 14.3% 13.3% 12.1% 

Aðrir með uppeldismenntun 29.3% 19.8% 32.5% 29.6% 28.8% 

Ófaglærðir 35.1% 27.9% 28.8% 32% 31.1% 

Athugasemd: Sótt af vef Hagstofu Íslands, Brottfall starfsfólks í leikskólum eftir starfi 1998-2012. 

  

Eins og glöggt má sjá var starfsmannavelta meðal leikskólakennara mun minni en hjá 

ófaglærðum. Einnig er athyglisvert hversu há veltan var hjá öðru starfsfólki með 

uppeldismenntun. Til samanburðar mældist starfsmannavelta á landinu í heild samkvæmt 

ParX Viðskiptaráðgjöf á árunum 2002 til 2006 frá um 8,5% til um það bil 18% (Snorri 

Jónsson, 2009). Starfsmannavelta meðal leikskólakennara hefur því verið í takt við hinn 

almenna markað en veltan meðal ófaglærðra mun hærri. Það er þó ekki þar með sagt að há 

starfmannavelta sé slæm og ekki er til neitt fast viðmið um hvað telst æskileg 

starfsmannavelta þrátt fyrir að stundum sé 10% nefnt sem góð þumalputtaregla. Við vissar 

aðstæður getur há tíðni brottfalls starfsmanna þó skapað vandamál, s.s. þegar skortur er á 

hæfum umsækjendum og ráðningar eru kostnaðarsamar og tímafrekar (Snorri Jónsson, 2009). 

Margt bendir til þess að þessi staða sé fyrir hendi á leikskólum að einhverju leyti en umræða 

aðila sem málinu koma virðast að miklu leyti snúast um að fjölga fagfólki til þess að auka 

stöðugleika og þar með draga úr hárri starfsmannaveltu (Skóla- og frístundasvið 

Reykjavíkurborgar, 2007; „Hugmynd um átak“, 2012; Mennta- og menningamálaráðuneytið, 

2012b).  Vandinn við þá ágætu leið er hinsvegar eins og áður kom fram að ekki er útlit fyrir 

að mikil nýliðun verði í greininni á næstu árum þar sem verulega hefur dregið úr umsóknum í 

leikskólakennararnámið og þar sem hlutfall faglærðra er langt undir viðmiðum laga er því við 

að búast að stjórnendur leikskóla þurfi að sækja áfram til ófaglærðra starfskrafta. Það er því 

vert að velta fyrir sér hvort ekki sé hægt að beina kastljósinu sérstaklega að ófaglærðum 
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starfsmönnum sem eru líklegir til þess að segja upp og reyna að hafa áhrif á þá ákvörðun, 

reyna að búa svo um að þeir kjósi heldur að halda áfram en að hætta. Ástæður uppsagna geta 

verið margvíslegar og er hugsanlegt að hægt sé að breyta starfsháttum með það að marki að 

draga úr líkum á brottfalli. Á þessum vanda eru auðvitað margar hliðar og má til að mynda 

nefna að hluti vandans kunni að liggi í ráðningaferli nýrra starfsmanna en niðurstöður einnar 

rannsóknar bentu til þess að stór hluti þeirra sem stöldruðu stutt við höfðu aldrei hugsað sér að 

vinna lengi á leikskóla (Reykjavíkurborg, 2006).  

 

Tilfinningaleg vinna 

Ein leið til þess að svara spurningunni af hverju starfsfólk á leikskólum segir upp er út frá 

hugtakinu tilfinningaleg vinna (e. emotional labor/labour). Hugtakið á rætur að rekja til 

bókarinnar The managed heart: commercialization of the human feeling þar sem höfundurinn, 

Arlie Russell Hochschild (1983), varpaði fram þeirri hugmyndi að hægt sé að selja 

tilfinningar á sama hátt og hægt sé að selja styrk eða hugvit. Hugmyndina sótti Hochschild 

meðal annars til Goffman (1959) en hann sagði að í nánast öllum félagslegum samskiptum 

fylgdi fólk stöðluðum reglum um viðeigandi ásýnd tilfinninga. Hochschild (1983) vildi því 

meina að stór hópur einstaklinga ynni við það að fylgja slíkum reglum um ásýnd tilfinninga 

sem ákveðnar væru af vinnuveitanda þeirra. Hún setti því fram hugtakið tilfinningaleg vinna 

og skilgreindi það sem vinnu sem krefur starfsmann um að framkalla eða bæla niður 

tilfinningu til þess að viðhalda ásýnd sem kallar fram rétt hugarástand í öðrum. Með öðrum 

orðum þá felst tilfinningaleg vinna í að sýna viðskiptavini eða þjónustuþega tilfinningar sem 

vinnuveitandi ákveður að séu viðeigandi. Ákvörðun vinnuveitandans um hvað sé viðeigandi 

byggir á endanum á samfélagslega viðurkenndum reglum en það er hans að ákveða hvaða 

ásýnd telst viðurkennd innan ramma starfsvettvangsins. Tilfinningaleg vinna afmarkast því af 

samskiptum vinnuveitanda og starfsmanns. Mörg dæmi um slíka vinnu eru í nútíma samfélagi 
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og má þar nefna störf flugfreyja/þjóna, hjúkrunafræðinga, kennara og sálfræðinga. Allar 

þessar starfsstéttir þurfa á einn eða annan hátt að viðhalda tiltekinni ásýnd tilfinninga vegna 

þess að starfið krefst þess en ekki eingögnu vegna þess að um almennar samskiptareglur er að 

ræða. Það að sýna almenna kurteisi í samskiptum við viðskiptavini telst því ekki tilfinningaleg 

vinna nema að það sé sérstök krafa um slíkt, t.d. í afgreiðslustörfum.  Störf leikskólakennara 

og annarra starfsmanna sem sjá um uppeldi og menntun barna á leikskólum er einnig 

tilfinningaleg vinna samkvæmt Hochschild (bls. 245). Því til stuðnings má benda á að í lögum 

um leikskóla nr. 90/2008 er að finna vísun í reglur um að sýna tilteknar tilfinninga í tengslum 

við starfið. Í 1. mgr. 7.gr. segir: “ [Starfsfólk á leikskólum] skal gæta kurteisi, nærgætni og 

lipurðar í framkomu sinni gagnvart börnum, foreldrum þeirra og samstarfsfólki.” Í 

aðalnámsskrá leikskóla frá 2011 segir meðal annars að í leikskóla beri að stuðla að vellíðan 

barna með því að leggja áherslu á umhyggju, tilfinningalegt jafnvægi sem og jákvæð 

samskipti auk annarra þátta. Í upplýsingahefti fyrir starfsfólk á leikskólanum Núpi í Kópavogi 

(í starfsmannahandbók) eru upplýsingar um til hvers er ætlast í samskiptum starfsmanna og 

barna. Þar eru lagðar skýrar línur um hvernig samskiptum skal háttað og segir meðal annars: 

„Ef barn er dónalegt þarf starfsmaðurinn að vera eins kurteis og blíður við það og hægt er...“. 

Í reglum um fataherbergi í sama upplýsingahefti kemur fram að hlutverk starfmanna er að 

vera hvetjandi, að vera jákvæður og að nota „inniröddina“ og passa raddblæ. Það er því ljóst 

að gerðar eru starfstengdar kröfur til starfsmanna leikskóla um ásýnd tilfinninga gagnvart 

börnum og foreldrum þeirra. 

Síðan Hochschild (1983) gaf út bókina umræddu hefur orðið þó nokkur þróun á 

hugtakinu en kjarninn í þeirri þróun er að tilfinningaleg vinna sé að stjórna tjáningu og 

tilfinningum með tveimur aðferðum, yfirborðskenndum leik og einlægum leik (Hülsheger og 

Schewe 2011). Hafa ber í huga að orðið leikur vísar hér í það að leika eitthvað, að þykjast, en 

ekki það að leika sér eða að vera í leik, eins og börnum einum er lagið. Einlægur leikur (e. 
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deep acting) er framvirk tilfinningaleg stjórnun (e. antecedent-focused emotional regulation) 

þar sem einstaklingur breytir aðstæðum eða skynjun á aðstæðum til þess að hafa áhrif á 

tilfinningar sínar áður en þær eiga sér stað (Grandey, 2000). Afleiðingin er raunveruleg 

breyting á tilfinningum (Hülsheger og Schewe, 2011). Yfirborðskenndur leikur er hinsvegar 

viðbragðsmiðuð tilfinningaleg stjórn (e. response-focused emotion regulation) en þá er ásýnd 

tilfinninganna breytt en ekki tilfinningunum sjálfum (Grandey, 2000). Ásýndinni er breytt 

með því að kæfa, magna eða með uppgerð tilfinninga og því er ekki um raunverulega 

breytingu á tilfinningum að ræða eins og í einlægum leik (Hülsheger og Schewe, 2011). Til 

þess að átta sig betur á muninum á þessum tveimur aðferðurm á tilfinningalegri stjórn má líta 

á eftirfarandi dæmi: 

 

Klukkan er 12 að hádegi og komin er hvíld á yngri deild á leikskóla. Börnin liggja 

á dýnu með teppi, kodda, bangsa og snuð eftir þörfum. Tveir starfsmenn eru inn í 

myrkru herbergi með börnunum sem eru átta talsins. Róleg tónlist er spiluð lágt 

og rifa er á glugganum til að fá ferskt loft inn. Starfsmennirnir liggja báðir hjá 

börnunum og reyna að viðhalda rólegu andrúmslofti. Annar starfsmaðurinn er 

mjög afslappaður, andar djúpt og þykist vera sofandi. Óróleiki í börnum í kringum 

hann virðist ekki hafa áhrif á hann enda horfir hann til þess hversu lítil börn eiga 

erfitt með að liggja kyrr. Innra með sér er hann jafn rólegur og hann lítur út fyrir 

að vera. Fljótlega kemst ró á börnin í kringum hann og þau sofna. Hinn 

starfsmaðurinn á í meiri erfiðleikum og í kringum hann eru börnin ennþá óróleg. 

Ástandið er farið að reyna á taugarnar og er starfsmaðurinn orðinn svolítið 

pirraður. Hann hefur hemil á sér þrátt fyrir það og reynir að tala rólega til 

barnanna. Börnin sjá ekki óróleikann innra með honum heldur rólegt og yfirvegað 

viðmót. Á endanum sofna börnin. 
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Í dæminu beitti fyrri starfsmaðurinn einlægum leik. Hann mat aðstæður sem gætu 

komið honum úr jafnvægi á tiltekinn hátt með þeim afleiðingum að hann gat raunverulega 

sýnt þær tilfinningar sem ætlast var til af honum. Um framvirka tilfininningalega stjórn var að 

ræða. Seinni starfsmaðurinn notaði hinsvegar yfirborðskenndan leik þegar hann bældi niður 

pirring og gat á þann hátt sýnt réttar tilfinningar. Um viðbragðsmiðaða tilfinningastjórn var að 

ræða. Í hnotskurn er munurinn á aðferðunum að í einlægum leik hefur starfsmaðurinn breytt 

mati sínu á aðstæðum og því sýnir hann raunverulegar tilfinningar. Í yfirborðskenndum leik 

reynir starfsmaðurinn að bregðast við tilfinningum sínum með því að fela þær.  

Einlægur leikur og yfirborðskenndur leikur eru aðferðir starfsmanna sem fást við 

tilfinningalega vinnu til þess að standast þær kröfur sem gerðar eru til þeirra. Í samhengi 

fyrrgreinds dæmis myndu starfsmennirnir eflaust báðir vera mjög rólegir ef enginn óróleiki 

væri í barnahópnum. Þegar misræmi milli tilfinninga og reglna um tilfinningar á sér stað þurfa 

starfsmenn að beita einlægum eða yfirborðskenndum leik. Þetta tilfinninga-reglu misræmi (e. 

emotion-rule conflict) (Holman, Martinez-Inigo og Totterdell, 2008) er tegund af átökum 

milli persónulegra gilda einstaklings og krafna sem settar eru fram af því hlutverki sem 

einstaklingurinn er í en slík átök geta haft neikvæð áhrif á velsæld starfsmanna (Rafaeli og 

Stutton, 1987). 

 

Líkan afleiðinga tilfinningalegrar vinnu. 

Hülsheger og Schewe (2011) hafa sett fram  líkan af afleiðingum tilfinningalegrar vinnu (sjá 

mynd 1). Samkvæmt líkaninu hefur tilfinninga-reglu misræmi áhrif á persónulega og 

starfstengda þætti. Við það að upplifa misræmið eiga sér stað fyrrnefnd átök milli gilda og 

krafna sem hafa tilteknar afleiðingar á persónulega og starfstengda þætti. Til þess að bregðast 

við þessu misræmi er hægt að beita yfirborðskenndum og einlægum leik en þær aðferðir hafa 
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einnig afleiðingar á sömu þætti. Hér verður þó ekki farið nákvæmlega í það á hvaða hátt 

tilfinningastjórn leiðir til afleiðinganna (þ.e. þrepið Proposed theoretical mechanisms) enda 

ekki ráðrúm til þess. Í stuttu máli kann tilfinningastjórn að hafa áhrif á getuna til að hafa 

stjórn á sjálfum sér en sú geta er takmörkuð og minnkar með hverju skiptir sem á hana reynir 

(ego depletion) (Baumeister, Bratslavsky, Muraven og Tice, 1998). Einnig veldur 

tilfinningastjórn annað hvort raunverulegum eða uppgerðum tilfinningalegum viðbrögðum 

sem og jákvæðum eða neikvæðum tilfinningum en þeir þættir eru lagðir fram sem mögulegir 

áhrifaþættir. Gæði samskipta kann einnig að vera millibreyta en einlæg samskipti gætu leitt til 

betri samskipta og tengsla en yfirborðskennd samskipti. 

 

Mynd 1. Líkan af afleiðingum tilfinningalegrar vinnu 

  

Mynd 1. Upprunaleg mynd er fengin úr On the costs and benefits of emotional labor: A meta-analysis of three 

decades of research eftir Hülsheger, U. R. og Schewe, A. F., 2011, í Journal of occupational health psychology, 

16(3), bls. 364.  
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Líkanið byggir á rannsókn þar sem Hülsheger og Schewe (2011) tóku saman 

niðurstöður 95 sjálfstæðra rannsókna á tilfinningalegri vinnu. Heildarfjöldi þátttakenda í 

öllum rannsóknunum var 23.574 með spönn einstakra úrtaka frá 16 til 1.975. Rannsóknirnar 

voru gerðar fram til ágúst 2010 og var 60% þeirra frá 2007 til 2010. 

Tilfinningaleg vinna hefur áhrif á þrjá megin flokka samkvæmt líkani Hülsheger og 

Schewe (2011), persónulega vansæld (e. personal ill-being), starfstengda velsæld (e. job-

related well-being) og frammistöðu (e. performance).  

Persónuleg vansæld. 

Tengsl eru milli tegunda tilfinningastjórnar og tilfinningaþrots (e. emotional exhaustion), 

hlutgervings (e. depersonalization) og minnkandi starfsárangurs (e. lack of personal 

acomplishment) samkvæmt líkani Hülsheger og Schewe. Þessi atriði eru lykilþættir kulnunar í 

starfi (e. burnout) samkvæmt Maslach (2003) en hún hefur skilgreint hugtökin ítarlega. 

Tilfinningaþrot er skortur á orku og sú upplifun að vera tilfinningalega „búinn“ sem getur leitt 

til spennu og gremju og er algeng afleiðing að starfsmaðurinn kvíði fyrir að mæta í vinnu aðra 

næstu daga. Hlutgerving er þegar starfsmaður fer að horfa á þjónustuþega sem hluti en ekki 

fólk og fjarlægist þá sem og verk sín tilfinningalega. Minnkandi starfsárangur er þegar 

starfsmaður metur vinnu sína neikvætt og hann upplifir minnkandi árangur í starfi. Sálrænt 

álag (e. psychological strain) eru neikvæð og mögulega skaðleg sálræn viðbrögð við streitu í 

vinnu (de Croon, Sluiter, Blonk, Broersen og Frings-Dresen, 2004). Þegar starfsmaður kvartar 

um starfstengda verki sem eiga rætur að rekja til vinnuumhverfis en magnast svo upp vegna 

sálrænna þátta er um geðvefrænar kvartanir (e. psychosomatic complaints) að ræða (Nolen-

Howksema, 2011). 

Starfstengd velsæld. 

Mikið hefur verið skirfað um starfsánægju (e. job satisfaction) og stofnanahollustu (e. 

organizatinal commitment). Starfsánægja er þegar starfsmaður metur starf sitt eða 
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starfsreynslu með þeim afleiðingum að tilfinningalegt ástand hans er jákvætt (Locke, 1976). 

Stofnanahollusta er hversu vel starfsmaður samsamar sér við og hversu tengdur hann er 

vinustaðnum (Arnold og Randall, 2010). 

Frammistaða. 

Verkleg frammistaða (e. task performance) er hversu vel starfsmaður klárar tæknileg eða 

hlutverkatengd verkefni (Borman og Motowidlo, 1997). Tilfinningaleg frammistaða (e. 

emotional performance) er sambærilegt verklegri frammistöðu nema verkefnin sem 

starfsmaðurinn þarf að klára snúi að því að sýna öðrum tilfinningar (Tsai og Huang, 2002). 

Ánægja viðskiptavina (e. customer satisfaction) lýsir því hversu sáttur viðskiptavinurinn er 

með samskiptin við starfsmanninn. 

 

Afleiðingar tilfinningalegrar vinnu. 

Á töflu 5 sést fylgni mismunandi tegunda tilfinningalegrar stjórnar, þ.e. yfirborðskenndur og 

einlægur leikur, við ofangreindar afleiðingar samkvæmt niðurstöðum Hülsheger og Schewe 

(2011).   
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Tafla 5  

Fylgni (ρ) milli tilfinningalegrar vinnu og afleiðinga hennar  

 Yfirborðskenndur leikur Einlægur leikur 

Persónuleg vansæld   

 Tilfinningaþrot ,439 ,088 

 Hlutgerving ,481 ,051 

 Minnkandi starfsárangur -,095 ,269 

 Sálrænt álag ,424 -,004 

 Geðvefrænar kvartanir ,435 ,175 

Starfstengd velsæld   

 Starfsánægja -,327 ,054 

 Stofnanahollusta -,310 ,088 

Frammistaða   

 Verkleg frammistaða -,114 -,007 

 Tilfinningaleg frammistaða -,140 ,175 

 Ánægja viðskiptavina  -,048 ,370 

Athugasemdir: Fengið úr On the costs and benefits of emotional labor: A meta-analysis of three decades of 

research eftir Hülsheger, U. R. og Schewe, A. F., 2011, í Journal of occupational health psychology, 16(3), bls. 

374.   

 

Afleiðingar yfirborðskennds leiks. 

Jákvæð miðlungs fylgni var við tilfinningaþrot (ρ=,439), hlutgerfingu (ρ=,481), sálrænt álag 

(ρ=,424) og geðvefrænar kvartanir (ρ=,435). Þetta bendir til þess að yfirborðskenndur leikur 

hafi aukandi áhrif á slæmar afleiðingar fyrir persónulega velferð sé honum beitt til þess að 

stjórna tilfinningum. Neikvæð miðlungs fylgni var við starfsánægju (ρ=-,327) og við 

stofnanahollustu (ρ=-,310) og neikvæð lítil fylgni við þætti frammistöðu. Gefur það til kynna 

að starfstengd velsæld minnki við það að nota yfirborðskenndan leik og að einhverju leiti 

verði frammistaða slakari. (Hülsheger og Schewe, 2011, bls. 374) 
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Afleiðingar einlægs leiks. 

Fylgni við tilfinningaþrot (ρ=,088), hlutgervingu (ρ=,051) og sálrænt álag (ρ=-,004) var mjög 

lítil en sterkari tengsl voru við minnkandi starfsárangur (ρ=.269) og geðvefrænar kvartanir 

(ρ=.175). Bendir þetta til þess að einlægur leikur hafi mun minni áhrif á slæmar afleiðingar en 

yfirborðskenndur leikur og sé því æskilegri sem aðferð til tilfinningastjórnunar. Lítil og mjög 

lítil fylgni var við starfsánægju (ρ=,054), organizational attachment (p=,088) en einnig task 

performance (ρ=-,007) og emotional performance (ρ=,175). Hinsvegar var miðlungs jákvæð 

fylgni við ánægju viðskiptavina (ρ=,370) og kann skýringin á því að vera að þeir sem beita 

einlægum leik kunna að líta út fyrir að vera trúverðugri og áhugasamari. (Hülsheger og 

Schewe, 2011, bls. 374) 

 

Tengsl afleiðinga tilfinningalegrar vinnu og starfsmannaveltu. 

Brottfall starfsmanns úr starfi er gjarnan talið langt ferli sem feli í sér margar breytur sem hafi 

svo áhrif á fyrirætlanir starfsmanns um að segja upp (e. turnover intention) (Mobley, Griffeth, 

Hand og Meglion, 1979). Fyrirætlanir um uppsögn starfsmanna eru svo taldar best spá fyrir 

um raunverulega starfsmannaveltu. Af afleiðingum tilfinningalegrar vinnu hafa 

tilfinningaþrot, hlutgerfing, og í minna mæli, minnkandi starfsárangur verið tengd við 

fyrirætlanir um uppsögn og fleiri þætti (sjá meðal annars Lee og Ashforth, 1996). Sálrænt álag 

hefur einnig verið tengt við starfsmannaveltu (sjá meðal annars Blomme, Rheed og Tromp, 

2010). Griffeth, Hom og Gaertner (2000) gerðu viðamikla rannsókn á brottfalli úr starfi þar 

sem rennt var frekari stoðum undir tengsl bæði starfsánægju og stofnanahollustu við 

starfsmannaveltu. 
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Þjálfun í stjórnun tilfinninga. 

Neikvæð áhrif tilfinninga-reglu misræmis og þess að beita yfirborðskenndum leik virðast hafa 

víðtækar afleiðiðingar i för með sér fyrir starfsmann og vinnuveitanda. Þar sem einlægur 

leikur lítur út fyri að hafa mun jákvæðari áhrif ættu vinnuveitendur að ýta undir að starfsmenn 

noti þá aðferð í stað yfirborðskennds leiks til að stjórna tilfinningum í daglegu starfi 

(Hülsheger og Schewe, 2011). Í rannsókn Lee og Brotheridge (2011) var meðal annars verið 

að skoða áhrif tilfinningalegarar vinnu á starfsmenn með börn í umsjá (e. child care workers). 

Niðurstöður bentu til þess að yngri starfsmenn notuðu frekar einlægan leik en eldri starfsmenn 

og vildu rannsakendur meina að munurinn lægi í því hvernig starfsmenn væru þjálfaðir. Peng, 

Wong og Che (2010) drógu þá ályktun af rannsókn sinni á sölumönnum trygginga að 

einlægur leikur væri mikilvægur til að draga úr tilfinningaþroti og að aðstoð frá yfirmönnum 

væri mikilvæg fyrir starfsmenn sem beittu yfirborðskenndum leik. Þeir lögðu til að þjálfun og 

stuðningur væri lykilatriði til að draga úr neikvæðum áhrifum tilfinningalegrar vinnu. 

Niðurstöður Chou, Hecker og Martin (2012) voru að hjúkrunarfræðingar sem beittu einlægum 

leik í stað yfirborðkennds leiks væru ánægðari í starfi og að þjálfun í réttum aðferðum 

stjórnuna á tilfinningum væru líklegar til að draga úr slæmum áhrifum tilfinningalegrar vinnu. 

Í grein frá American Medical Association var mælt með að læknar gerðu sér grein fyrir ferlum 

tilfinningalegrar vinnu og æfðu sig sérstaklega í að beita þeim (Larson og Yao, 2005). Talið 

var að þetta myndi gera læknana skilvirkari í starfi og að þeir myndu njóta starfsins betur. 

 Eins og áður kom fram er einælgur leikur framvik tilfinningaleg stjórnun tilfinninga. 

Til þess að beita þeirri stjórnun er gjarnan talað um tvær aðferðir, dreifing athygli (e. 

attentional deployment) og breyting á hugsun (e. cognitive change) (Grandey, 2000). Dreifing 

athygli felur í sér að beina athyglinni að aðstæðum sem vekja önnur tilfinningaleg viðbrögð 

en eru upplifuð. Breyting á hugsun felur í sér endurmat á aðstæðum til þess að breyta 

tilfiningalegu ástandi. Hochschild (1983) tekur dæmi um breytingu á hugsun í bók sinni þegar 
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hún lýsti því hvernig flugfreyjum var kennt að horfa á viðskiptavini sem börn ef að þeir sýndu 

óæskilega hegðun. Slíkt endurmat gerði flugfreyjunum aðveldara að takast á við aðstæður þar 

sem misræmi skapaðist á milli þeirra tilfinninga sem þær upplifðu og þeirrar ásýndar sem 

krafist var af þeim af vinnuveitandanum. Í samhengi leikskólanna kann að vera að þeir 

starfsmenn sem lokið hafa námi sem leikskólakennarar eða annarri álíka menntun hafi betri 

skilning á hegðun barna sem gerir þeim svo auðveldara að beita einlægum leik. Í 

leikskólakennararnámi á grunnstigi hjá Háskóla Íslands er til að mynda farið yfir þroskaferil 

barna í Þroska- og námssálarfræði (Háskóli Íslands, e.d.) sem gæti hjálpað fagfólki að skilja 

betur hegðun og endurmeta eigin afstöðu út frá þeim skilning. Einnig má velta fyrir sér 

heildaráhrifum þess að lesa markvisst fræðibækur og rannsóknir um börn í að minnsta kosti 

þrjú ár. Líklegt er að ófaglærðan einstakling skorti þennan þekkingafræðilega grunn. Þar sem 

kjarninn í að draga úr neikvæðum áhrifum tilfinningalegrar vinnu er að beita frekar einlægum 

leik en yfirborðskenndum leik og þar sem kjarninn í einlægum leik er að hafa áhrif á viðhorf 

sín, meða annars með endurmati, virðist gefa auga leið faglærður og ófaglærður sitja ekki við 

sama borð. Ekki fundust rannsóknir þar sem skoðað var sérstaklega munurinn á beitingu 

tilfinningalegrar vinnu hjá menntuðum og ómenntuðum starfsmönnum leikskóla.  

 

Þjálfun ólíkra hópa. 

Þegar verið er að þjálfa starfmenn skiptir máli að huga að reynslu og þekkingu þeirra. Eins og 

áður kom fram er fyrirséð að munurinn á faglærðum og ófaglærðum starfsmanni liggi í 

menntun. Patrick (1992) segir í bók sinni, Training: Research and practice, að sá sem verið er 

að þjálfa skuli þróa með sér nýja færni með því að tengja við fyrri þekkingu og hugsanlega 

notkun í framtíðinni. Efni þjálfunarinnar þarf því að vera í tengslum við það sem 

starfsmennirnir kunnu áður.  
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Tilgangur rannsóknarinnar 

Lögum samkvæmt eiga leikskólar að vera mannaðir að 2/3 hlutum af lærðum 

leikskólakennurum. Raunin er þó sú að ófaglærðir starfsmenn eru í meirihluta. Yfirvöld og 

stjórnendur leikskóla telja að vænlegt sé fyrir starfsumhverfi leikskólanna að hafa sem mest af 

fagfólki og með fjölgun þess muni til að mynda draga úr hárri starfsmannaveltu sem virðist 

plaga marga leikskóla. Ekki er útlit fyrir því að fjölgunin verði mikil á næstu árum þar sem 

verulega hefur dregið úr aðsókn í leikskólakennaranámið í kjölfar þess að það var lengt úr 

þremur árum í fimm. Há starfsmannavelta gæti því verið viðvarandi vandamál með öllum 

þeim óþægindum sem henni fylgja. Þegar betur er að gáð má skýra veltuna að mestu leyti með 

brottfalli ófaglærðra starfsmanna og því vert að skoða þann hóp sérstaklega.  

Að vinna á leikskóla og sjá um uppeldi og umönnun barna telst tilfinningaleg vinna.  

Tilfinnanleg vinna felur í sér einlægan og yfirborðskenndan leik en beiting þess síðarnefnda er 

tengd neikvæðum afleiðingum fyrir starfsfólk, þar á meðal starfsmannaveltu. Rannsóknir 

benda til þess að með því að kenna einlægan leik megi draga úr neikvæðum afleiðingum 

tilfinningalegrar vinnu. Það kann að vera að ófaglærðir starfsmenn séu verr í stakk búnir til að 

beita einlægum leik.  

Tilgangur rannsóknarinnar var að kanna hvort að eitthvað í móttöku og þjálfun nýrra 

starfsmanna undirbúi þá fyrir erfiðleika tilfinningalegrar vinnu. Verið var sérstaklega að leita 

eftir hvort þjálfun í framvirkri tilfinningastjórn færi fram en einnig var verið að kanna hvort 

að móttaka nýrra starfsmann færi fram með sama hætti hvort sem þeir væru faglærðir eða 

ófaglærðir. Einnig var lögð fram sú tilgáta að þar sem að neikvæð fylgni væri á milli þjálfunar 

í einlægum leik og starfsmannaveltu en dreifing svara var of lítil til þess að hægt væri að 

skoða þá tilgátu nánar. Þar að auki var safnað gögnum um fyrirkomulag móttöku og þjálfunar 

starfsmanna í þeirri von um að slíkar upplýsingar myndu gagnast leikskóladeild menntasviðs 

Kópavogsbæjar. 
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Aðferð 

Til þess að svara ofangreindum spurningum hitti rannsakandi leikskólastjóra í Kópavogi og í 

kjölfarið á því sendi þeim spurningalista.  

 

Þátttakendur 

Úrtakið var allir leikskólar í Kópavogi sem reknir eru af Kópavogsbæ en voru þeir 18 talsins. 

Þrír einkareknir leikskólar eru í bæjarfélaginu sem voru ekki hafðir með í úrtakinu þar sem 

þeir eru reknir sem sjálfstæðar einingar. Þátttakendur fyrir hönd leikskólanna voru 

leikskólastjórar eða aðstoðarleikskólastjórar. Svarhlutfall var 88,89% sem jafngildir svörum 

frá 16 leikskólum. Gögn frá einum leikskóla voru ekki höfð með í gagnaúrvinnslunni þar sem 

svarandinn svaraði aðeins einni spurningu og voru því gögn frá 15 leikskólum notuð. 

 

Mælitæki 

Spurningalistann er í heild sinni að finna í fylgiskjali 1. Fyrirlögnin var rafræn gegnum 

SurveyMonkey. Í fyrstu spurningu var óskað eftir upplýsingum um fjölda starfsmanna sem 

unnu við uppeldi og menntun barna árið 2012 en einnig um hversu margir starfsmenn sem 

unnu sömu störf sögðu upp það ár. Tilgangurinn með spurningunum var að fá hugmynd um 

hversu mikil starfsmannavelta væri hverjum leikskóla fyrir sig. Ýmsar leiðir eru notaðar til 

þess að reikna út starfsmannaveltu en þessi tiltekna leið ((fjöldi upphaflegra sem hættir / 

heildarfjöldi upphaflegra) x100) mælir umskiptahraða sem skiptir máli til að varpa ljósi á 

hversu mörgum nýjum starfsmönnum þurfti að taka á móti (Pilbeam og Corbridge, 2006). 

Spurningar tvö til fimm voru samdar til þess að varpa ljósi á þætti móttökunar sem eru ekki 

sjánlegir í móttökuáætlununum sjálfum. Verið var að kanna hvort móttökuáætlunin væri 

fastmótuð (sp. 2), hvað hafði áhrif á gerð áætlunarinnar (sp. 3) og hversu nýleg hún væri (sp. 

5). Einnig var kannað hvort sama áætlun væri notuð fyrir fagfólk og ófaglærða (sp. 4). 
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Spurningar sex til átta sneru að þjálfun nýrra starfsmanna þegar inn á deild var komið. 

Athugað var hvort einhver einn aðili bæri ábyrgð á þjálfuninni (sp. 6) og hvort hæfni væri 

metin að þjálfun lokinni (sp.8). Spurt var sérstaklega um hvort starfsmenn fengju markvissa 

þjálfun í að takast á við tilfinningalega erfiðar aðstæður (sp. 7) en líklegt er að undir slíkum 

aðstæðum kunni starfsmenn að upplifa tilfinninga-reglu misræmi og þykur gefa vísbendingu 

um einhverskonar þjálfun í einlægum leik ef rætt væri sérstaklega um slíkar aðstæður.Að 

lokum var spurt hvort starfsmannahandbók væri aðgengileg öllum starfsmönnum (sp. 9) og 

hversu gengi að fylgja móttökuáætlununum.  

 

Framkvæmd 

Leyfi var fengið frá Leikskólanefnd Kópavogsbæjar og í kjölfarið á því voru 12 af 18 

leikskólum heimsóttir til þess að eiga samtal við leikskólastjóra eða aðstoðarleikskólastjóra. 

Markmið heimsóknanna var að fá yfirlit um stöðu móttöku og þjálfunar svo hægt væri að 

semja spurningalista sem væri í tengslum við stöðu mála. Í heimsókninni fengust afrit af 

móttökuáætlununum hjá sex leikskólum. Spurningalistinn var svo saminn og sendur til 

þátttakenda í tölvupósti (fylgiskjal 2) þann 22. apríl. Í kjölfarið var óskað eftir móttökuáætlun 

frá þeim leikskólum sem höfðu skráða áætlun. 

 

Úrvinnsla 

Úrvinnsa var í formi lýsandi tölfræði. Öll gangavinnsla var gerð í Microsoft Excel 2012. 
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Niðurstöður 

Fjöldi starfsmanna, uppsagnir og starfsmannavelta 

Niðurstöður sp. 1 má sjá í töflu 6 en tveir þátttakendur svöruðu spurningunni ekki. Spönn 

fjölda starfsmanna sem sáu um uppeldi og menntun barna árið 2012 var 18 til 41 en 

meðaltalið var   = 28,38 og staðalfrávikið s = 7,83. Fjöldi uppsagna var minnst ein á 

tímabilinu en mest 15, meðaltalið   = 6,77 og staðalfrávikið s = 4,88. Starfsmannavelta var 

mjög breytileg en hún mældist minnst 4,76% og mest 46,88%. Heildar velta var 23,85%. Eins 

og áður kom fram var starfsmannaveltan reiknuð með því að deila fjölda uppsagna yfir 12 

mánaða tímabil í fjölda starfsmanna á því tímabili. Athyglisvert var að veltan skiptist mjög 

greinilega í tvennt, annarsvegar undir 10% (n = 5) og hinsvegar yfir 20% (n = 8). Hvergi var 

veltam á milli 10% og 20%. 

Tafla 6  

Starfsmannafjöldi, uppsagnir og starfsmannavelta á leikskólum í Kópavogi árið 2012 

Fjöldi starfsmanna Uppsagnir Starfsmannavelta 

18 4 22.22% 

20 1 5.00% 

21 1 4.76% 

22 8 36.36% 

22 2 9.09% 

25 6 24.00% 

28 10 35.71% 

29 11 37.93% 

32 15 46.88% 

35 3 8.57% 

36 10 27.78% 

40 3 7.50% 

41 14 34.15% 

Samtals 369 Samtals 88 Samtals 23% 
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Móttökuáætlanir 

Fyrirkomulag móttökuáætlana virtist mjög keimlíkt hjá leikskólunum (sjá töflu 7). Fjórtán 

leikskólar höfðu skráða móttökuáætlun fyrir nýja starfsmenn en þar sem hún var ekki skráð 

var þó skýrt hvernig ferlið ætti að vera.  

Tafla 7 

Eru til skráðar móttökuáætlanir 

Skráð áætlun til Fjöldi 

Já 14 

Nei 1 

Athugasemd: Spurt var: Er til móttökuáætlun fyrir nýja starfsmenn sem er skráð með einhverjum hætti (t.d. 

útprenntuð eða á tölvutæku formi)? EF NEI vinsamlegast lýsið í fáum orðum hvernig móttakan fer fram. 

 

Algengast var að áætlunin byggði á upplýsingum frá Kópavogsbæ en á vef 

Menntasviði Kópavogsbæjar er hugmynd að móttökuáætlun sem er aðgengileg 

leikskólastjórum (sjá töflu 8). Einn þátttakandi sagðist nýta sér upplýsingar frá 

leikskólastjórafundum en leikskólastjórar í Kópavogi hittast með reglulegu millibili og bera 

saman bækur sínar. Tveir þátttakendur nefndu leikskólann Dal sem áhrifavald. 

Tafla 8  

Þættir sem að höfðu áhrif á mótun móttökuáætlana 

Áhrifaþættir Fjöldi 

Upplýsingar frá Kópavogsbæ 10 

Bækur eða rannsóknir 5 

Upplýsingar frá öðrum leikskólum 3 

Annað  1 

Athugasemd: Spurt var: Hefur eitthvert af eftirfarandi atriðum haft áhrif á mótun þess hvernig tekið er á móti 

nýjum starfsmönnum? Merkið við allt sem að við á. 
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Aðeins einn þátttakandi sagðist vera með ólíka áætlun fyrir faglærða og ófaglærða (sjá 

töflu 9).  

Tafla 9  

Var sama áætlun notuð við móttöku faglærðra og ófaglærðra starfsmanna 

Sama áætlun fyrir faglærða og ófaglærða Fjöldi 

Já 14 

Nei 1 

Athugasemd: Spurt var: Er byggt á sömu móttökuáætluninni þegar leikskólakennarar hefja störf og þegar 

ófaglærðir starfsmenn hefja störf? 

  

Sjö þátttakendur sögðu að áætlunin væri í endurskoðun eða að ætti að gerast 2013 og 

sögðu þrír að áætlunni væri endurskoðuð reglulega. Einn nefndi 2005, annar 2009, þriðji 2010 

og loks sagði einn svarandi að áætlunin hafi ekki verið endurskoðuð nýlega. Á 12 af 13 

leikskólum voru fimm ár eða skemur síðan áætlunin var enduskoðuð síðast. 

 Samræður við leikskólastjóra og móttökuáætlanir sem fengust eintök af leiddu í ljós að 

þær voru allar með svipuðu sniði. Fyrsta skrefið var að taka starfsmann í viðtal þar sem farið 

var yfir starfsemi skólans, markmið og viðeigandi starfslýsingu. Í kjölfarið voru húsakynni 

sýnd og svo hóf starfsmaðurinn störf. Á fyrstu mánuðunum voru svo áætluð viðtöl þar sem 

farið var yfir þætti eins og líðan í starfi, hvernig gengur og þessháttar. Fjöldi áætlaðra viðtala 

var misjafn. 

 

Þjálfun 

Ábyrgðaraðilar voru nánast alltaf deildarstjóri enda sá stjórnandi sem vinnur næst nýráðnum 

starfsmanni (sjá töflu 10).  
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Tafla 10  

Starfsmenn sem bera ábyrgð á þjálfun nýrra starfsmanna 

Ábyrgðaraðili þjálfunar Fjöldi 

Deildarstjóri 13 

Aðstoðarleikskólastjóri 1 

Enginn einn 1 

Athugasemd: Spurt var: Hvaða starfsmaður ber ábyrgð á þjálfun nýs starfsmanns þegar hann hefur störf inni á 

deild? 

  

Aðeins einn leikskóli sagðist veita markvissa þjálfun í að takast á við tilfinningalega 

erfiðar aðstæður (sjá töflu 11).  

Tafla 11 

Fjöldi leikskóla sem að veitti markvissa þjálfun í að takast á við tilfinningalega erfiðar aðstæður 

Þjálfun í tilfinningalega erfiðum aðstæðuum Fjöldi 

Já 1 

Nei 14 

Athugasemd: Spurt var: Fá nýir starfsmenn markvissa þjálfun í að takast á við tilfinningalega erfiðar aðstæður? 

EF JÁ, nefndu dæmi um hvernig það er gert. 

  

Rúmlega helmingur þátttakenda sagðist meta hæfni starfsmanna að þjálfun lokinni (sjá 

töflu 12). Lýsing þátttakenda á hvernig hæfnin væri metin snerist um huglægt mat í 

starfsmannaviðtölum og í endurgjöf frá stjórnendum.  

Tafla 12  

Fer fram mat á hæfni nýrra starfsmanna að lokinni þjálfun 

Mat á hæfni fer fram Fjöldi 

Já 8 

Nei 7 

Athugasemd: Spurt var: Er hæfni nýrra starfsmanna metin að þjálfun lokinni? EF JÁ lýstu í fáum orðum hvernig 

hæfnin er metin! 
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Starfsmannahandbók með upplýsingum um kröfur starfsins var aðgengileg á öllum 

leikskólum nema einum (sjá töflu 13). 

Tafla 13  

Er starfsmannahandbók aðgengileg 

Handbók til staðar Fjöldi 

Já 14 

Nei 1 

Athugasemd: Spurt var: Er til starfsmannahandbók með upplýsingum um kröfur starfsins sem að er aðgengileg 

öllum starfsmönnum? 

  

Að mati þátttakenda gekk vel eða mjög vel í 40% tilfella að fylgja áætlun um móttöku 

og þjálfun nýrra starfsmanna, hvorki né í 33% tilfella og illa eða mjög illa í 27% tilfella (sjá 

töflu 14).  

Tafla 14  

Hversu vel eða illa gekk að fylgja settri áætlun þegar nýir starfsenn mættu til starfa 

Hvernig gekk að fylgja áætlun Fjöldi 

Mjög vel 1 

Vel 5 

Hvorki né 5 

Illa 2 

Mjög illa 2 

Athugasemd: Spurt var: Gengur almennt vel eða illa að fylgja þeirri áætlun sem farið er eftir þegar nýjir 

starfsmenn mæta til starfa? 

  

Þjálfun á deildum var almennt séð lítið skipulögð. Fór hún fram um leið og 

starfsmaður hóf störf og var skipulagið yfirleitt í formi gátlista um hvað ætti að kenna.  
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Undirbúningur fyrir erfiðleika tilfinningalegrar vinnu 

Við skoðun móttökuáætlananna sem fengust afhentar var leitað sérstaklega eftir því hvort 

þjálfa ætti starfsmann eða rætt væri sérstaklega við hann um aðstæður sem kynna að valda 

tilfinninga-reglu misræmi. Algengt var að nefndar væru reglur eða kröfur um tiltekna 

framkomu við börn eða foreldra (s.s. þolinmæði og jákvæð framkoma) en ekki var sérstaklega 

tekið á því hvernig starfsmaðurinn gæti tamið sér slíka framkomu ef hún kæmi ekki af sjálfu 

sér. Einn leikskóli skar sig þó úr (sbr. spurningu 7) en á leikskólanum Álfaheiði er unnið með 

námsefnið Lífsmennt sem gengur út á að leggja áherslu á 12 gildi (t.d. frið, virðingu, kærleik). 

Þjálfunin byggir meðal annars á að kenna starfsfólki að tileinka sér gildin í starfi og vera 

þannig fyrirmynd fyrir börnin en um markvissa þjálfun var að ræða. Leikskólastjórinn taldi að 

vinna eftir gildunum hjálpaði starfsfólki að takast á við tilfinningalega erfiðar aðstæður. Kann 

að vera að markviss þjálfun í beitingum gilda geri starfsfólki leikskólans auðveldara að 

endurmeta aðstæður út frá gildunum og beita þannig einlægum leik. Það eru þó einungis 

vangaveltur og þyrfti að skoða nánar. Athyglisvert er einnig að á þessum tiltekna leikskóla var 

starfsmannavelta undir 10%. 

 

Móttaka fagfólks og ófaglærðra 

Samkvæmt niðurstöðum spurningalistans fór móttaka fagfólks og ófaglærðra fram með 

ólíkum hætti á einum leikskóla. Haft var samband við leikskólastjórann og í ljós kom að um 

sömu áætlun væri að ræða en að ábyrgð starfsmanna væri ólík eftir því hvort þeir væru lærðir 

leikskólakennarar eða ekki. Við upphaf rannsóknarinnar fóru fram samtöl við 12 af 18 

leikskólastjórum en sama hljóð virtist vera í mörgum þeirra. Þar sem þau samtöl voru ekki 

formleg liggja ekki gögn fyrir um þessa ályktun. Þetta er þó vísbending um að hugsanlega sé 

formlega litið á ófaglærða starfsmenn sem leikskólakennara en þegar í starfið er komið séu 

forsendur aðrar. 
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Fylgni milli þjálfunar í einlægum leik og starfsmannaveltu 

Til þess að svara þessari spurningu átti að nota svör við spurningu 7, hvort starfsmenn fengju 

sérstaklega þjálfun í að takast á við tilfinningalega erfiðar aðstæður. Spurningin var vísvitandi 

afmörkuð við erfiðar aðstæður en í þeim er við að búast að starfsmaður geti upplifað misræmi 

milli eigin tilfinninga og þeirra sem ætlast er til af honum. Þar sem búist var við því að 

þátttakendur væru ókunnugir þeim hugtökum sem um ræðir voru skilgreindar aðstæður 

þregndar eins mikið og hægt var. Því miður var aðeins einn þátttakandi sem sagðist þjálfa 

sérstaklega í að takast á við tilfinningalega erfiðar aðstæður og því voru fylgniútreikningar 

marklausir. 

Umræður 

Eitt af markmiðum rannsóknarinnar var að kanna hvort starfsmenn væru sérstaklega 

undirbúnir fyrir neikvæðar afleiðingar tilfinningalegrar vinnu þegar þeir hefja störf á 

leikskólum. Fátt bendir til þess að svo sé gert. Í störfum á leikskóla geta oft komið upp 

aðstæður þar sem starfsmenn þurfa að halda vel utan um eigin tilfinningar svo börnin læri 

rétta framkomu. Til dæmis þarf starfsmaður að halda ró sinni þegar barn sýnir frekju en eftir 

langan og erfiðan vinnudag er það ekki alltaf svo auðvelt. Þreyttur og jafnvel pirraður 

starfsmaður þarf svo einnig að geta skipt snögglega í alúð og umhyggju ef annað barn kemur 

til hans í leit að huggun. Samskipti við foreldra geta einnig verið vandasöm ef umræðuefnið er 

barn foreldranna. Í þessum kringumstæðum reynir mikið á að starfsmaðurinn sýni réttar 

tilfinningar og því mikilvægt að starfsmenn séu búnir undir þau átök. Eins og fram kom að 

ofan virðist skipta máli hvort starfsmenn feli tilfinningar sínar ef þær eru ekki samræmi við 

þar til gerðar reglur, þ.e. yfirborðskenndur leikur, eða hvort þeir geti endurmetið aðstæðurnar 

á þann hátt að eigin tilfinningar samsvari settum reglum, þ.e. einlægur leikur. Rannsóknir hafa 
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sýnt að afleiðingar yfirborskennds leiks eru verri fyrir velsæld starfsmannsins og einnig fyrir 

vinnuveitandann en afleiðingar einlægsleiks mun betri. Jafnframt hafa rannsóknir bent til þess 

að hægt er að kenna fólki að nota frekar áhrifaríkari aðferðina og að slíkt kunni að skila 

árangri.  

 Annað markmið rannsóknarinnar var að athuga hvort gerður væri greinarmunur á 

móttöku og þjálfun fagfólks og ófaglærðra. Hvað varðar skráðar áætlanir og formlegt 

fyrirkomulag var ekki gerður greinamunur á þessum tveimur hópum. Móttaka fagfólks og 

ófaglærðra byggir því á sama grundvallarfyrirkomulagi sem þýðir m.a. að starfslýsingar 

beggja hópa eru þær sömu. Ef um var að ræða ábyrgðarstöður var þó gerður greinamunur. 

Hinsvegar voru vísbendingar um að þegar til starfa er komið taki fagfólk við öðrum störfum 

en ófaglærðir. Hvort sem það sé rétt eða ekki er stór spurning hvort að rétt sé að hafa sömu 

móttökuáætlun, þjálfun og þá starfslýsingu fyrir fagfólk og ófaglærða. Eins og fram kom áður 

er stærstur hópur ófaglærðra með grunnskólamenntun eða framhaldsskólamenntun og á 

aldrinum 20-29 ára. Fagfólk er hinsvegar með þriggja til fimm ára sérhæft háskólanám að 

baki og því vakna ýmsar spurningar. Ef ófaglærðir eiga að geta unnið sömu störf og fagfólk 

hver er þá tilgangurinn með menntuninni? Í framhaldi má spyrja: Ef menntunin skiptir máli af 

hverju fá ófaglærðir og fagfólk þá formlega sömu móttöku og þjálfun og af hverju er formlega 

gerðar sömu kröfur til þeirra? Enn fremur, ef raunveruleikinn endurspeglar ekki hinar 

formlegu reglur, þ.e. ef móttaka, þjálfun og svo ábyrgð ófaglærðra er í raun önnur en getið er 

til um í formlegum reglum af hverju er ekki gerður formlegur greinamunur á þessum hópum? 

Gefið að fólk stund nám sitt af reglusemi er þekkingarfræðileg gjá á milli fagfólks og 

ófaglærðra sem ekki virðist brúuð á markvissan hátt. Sérstaklega hönnuð þjálfun fyrir 

ófaglærða og formlegar kröfur sem miðast við menntunarstig þeirra gæti gert þá betur í stakk 

búna til að takast á við erfiðleika þeirrar tilfinningalegrar vinnu sem leikskólastarfið er.  
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 Niðurstöður þessarar rannsóknar benda til þess að ekki sé markvisst tekist á við það 

tilfinningalega álag sem starfsmenn leikskóla verða fyrir. Í ljós eðli starfsins gætu skipulagðar 

aðgerðir dregið úr neikvæðum áhrifum sem nefnd eru í inngangi þessarar rannsóknar. 

Áhugavert væri að gera frekari rannsóknir á þessu og jafnvel að kenna aðferðir einlægs leiks í 

nokkrum leikskólum og bera þá svo saman við leikskóla sem beita því fyrirkomulagi sem er 

við lýði í dag. Einnig væri áhugavert að skoða hvort kennsla í einlægum leik myndi samræma 

betur viðbrögð starfsmanna við hegðunarvanda hjá börnum. Neikvæðar afleiðingar 

tilfinningalegrar vinnu virðast vera margar og væri áhugavert að skoða þjálfun í einlægum 

leik í tengslum við fjarvistir og veikindi. 

Einnig benda niðurstöðurnar til þess að ekki sé gerður formlegur greinamunur á 

móttöku og þjálfun fagfólks og ófaglærðra og heldur ekki störfum þeirra. Bent hefur verið á 

að hugsanlega þyrfti að skilgreina og aðgreina betur störf fagfólks og ófaglærðra. Kannski 

þarf meiri verkaskiptingu meðal starfsmanna leikskóla þannig að ófaglærðir sinni störfum sem 

krefjast ekki náms í kennslufræðum. Leikskólakennarar fengju þá meira svigrúm til að 

skipuleggja markvissa kennslu sem gæti skilað sér í bættri menntun barnanna. 

Takmarkanir á þessari rannsókn eru mýmargar og hefði ýmislegt mátt betur fara. Helst 

má nefna að stefnuleysi rannsakanda á tímabilinu sem leiddi til full yfirgripsmikilla efnistaka. 

Afmarkaðra rannsóknarefni í upphafi hefði líklega skilað betri árangri. Einnig hefði 

gagnaöflunin mátt vera betur skipulögð en hún tók bæði of langan tíma og ýmsir vankantar 

voru á spurningunum sjálfum.  

 Upphaf þessarar rannsóknar á sér rætur að rekja til þess að höfundur hennar hefur 

starfað í all mörg ár sem ófaglærður starfskraftur. Á þeim árum var oft sýnilegt hversu stóran 

þátt ófaglært starfsfólk spilar á deildum leikskóla en í raun vinnur það sömu vinnu og 

leikskólakennarar. Að sama skapi fór þjálfun ófaglærðra einstaklinga nánast 
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undantekningalaust fram á þann hátt að þeir fá kynningu á húsakynnum og hefja svo störf. 

Deildarstjóri eða starfsmenn viðkomandi deildar útskýra vinnuskipulagið og þar endar yfirleitt 

hin formlega þjálfun. Sökum manneklu og tímaskorts gefst einfaldlega ekki tími til að kenna 

mikilvæga hluti og nýir starfsmenn verða að treysta á eigin dómgreind. Þegar grundvöllur 

þeirrar dómgreindar er þriggja til fimm ára nám í leikskólakennarafræðum ættu starfsmenn að 

geta spjarað sig ágætlega en þegar um er að ræða fólk ný skriðið úr grunnskóla er ekki þar 

með sagt að ákvarðanataka verði í samræmi við væntingar. Upplifun rannsakanda er sú að 

nýtt, ófaglært starfsfólk (og stundum einnig fagfólk) sé því mjög illa undir það búið að takast 

á við það tilfinningalega álag sem virðist viðvarandi innan veggja leikskólanna. Úr því þarf að 

bæta.  
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Fylgiskjal 1: Spurningalistinn 

1. Almennar upplýsingar 

Nafn leikskóla: 

Hversu margir starfsmenn unnu við uppeldi og menntun barna árið 2012? 

Hversu margir starfsmenn sem að sáu um uppeldi og menntun barna hættu störfum árið 2012? 

2. Er til móttökuáætlun fyrir nýja starfsmenn sem er skráð með einhverjum hætti (t.d. 

útprenntuð eða á tölvutæku formi)? EF NEI vinsamlegast lýsið í fáum orðum hvernig 

móttakan fer fram. 

Já, það er til skráð móttökuáætlun 

Nei, það er ekki til skráð móttökuáætlun 

Ef Nei, hvernig fer móttakan fram? 

3. Hefur eitthvert af eftirfarandi atriðum haft áhrif á mótun þess hvernig tekið er á móti nýjum 

starfsmönnum? Merkið við allt sem að við á 

Bækur eða rannsóknir um móttökuáætlanir eða þjálfun nýrra starfsmanna 

Upplýsingar frá Kópavogsbæ 

Upplýsingar frá öðrum leikskóla/um. Hvaða leikskóla/um? 

4. Er byggt á sömu móttökuáætluninni þegar leikskólakennarar hefja störf og þegar ófaglærðir 

starfsmenn hefja störf? Athugið að hér er ekki verið að spyrja hvort að móttökuáætlunin sé 

aðlöguð að hverjum og einum heldur hvort að í grunninn sé um sömu áætlun að ræða. 

Já, það er byggt á sömu móttökuáætluninni fyrir alla 

Nei, það er byggt á mismunandi móttökuáætlunum 

Annað: 
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5. Hvaða ár var móttökuáætlunin síðast endurskoðuð? Ef að áætlunin er í endurskoðun núna 

takið það fram en takið einnig fram hvenær endurskoðin fór fram þar á undan. 

6. Hvaða starfsmaður ber ábyrgð á þjálfun nýs starfsmanns þegar hann hefur störf inni á 

deild? 

Leikskólastjóri 

Aðstoðarleikskólastjóri 

Deildarstjóri 

Það ber enginn einn ábyrgð á þjálfuninni 

Aðrir: 

7. Fá nýjir starfsmenn markvissa þjálfun í að takast á við tilfinningalegar erfiðar aðstæður? EF 

JÁ, nefndu dæmi um hvernig það er gert. 

Já, þeir fá markvissa þjálfun 

Nei, þeir fá ekki markvissa þjálfun 

Dæmi um markvissa þjálfun í að takast á við tilfinningalegar erfiðar aðstæður: 

8. Er hæfni nýrra starfsmanna metin að þjálfun lokinni? EF JÁ lýstu í fáum orðum hvernig 

hæfnin er metin! 

Já, hæfnin er metin 

Nei, hæfnin er ekki metin 

Ef Já, hæfnin er metin með eftirfarandi hætti: 

9. Er til starfsmannahandbók með upplýsingum um kröfur starfsins sem að er aðgengileg 

öllum starfsmönnum? 
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Já 

Nei 

10. Gengur almennt vel eða illa að fylgja þeirri áætlun sem farið er eftir þegar nýjir 

starfsmenn mæta til starfa? 

Mjög vel 

Vel 

Hvorki né 

Illa 

Mjög illa 
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Fylgiskjal 2: Tölvupóstur til þátttakenda 

„Kæru leikskólastjórar og aðstoðarleikskólastjórar, 

 

Ég heiti Arnar Óskar Egilsson og er starfsmaður á leikskólanum Núpi. Ég er einnig að klára 

BA nám í sálfræði við Háskólann á Akureyri en í þeim tilgangi heimsótti ég flest ykkar 

föstudaginn 12. apríl. Ástæða heimsóknarinnar var að fá yfirlit yfir stöðu móttöku og 

þjálfunar á leikskólum í Kópavogi en yfirlitið varð síðan forsenda frekari gagnaöflunar. Mig 

langar til að þakka þær góðu viðtökur sem ég fékk og þær áhugaverðu samræður sem að ég 

átti við ykkur. Ég biðst afsökunar á töfinni sem að varð frá heimsókn minni þar til að frekari 

upplýsingar bárust um verkefnið. Ég hafði fengið munnlegt leyfi frá Sesselju Hauksdóttur til 

þess að byrja gagnaöflunina en ég vildi ekki halda áfram fyrr en að formelgt leyfi lægi fyrir. 

Eftir nokkra frestun á fundi Leikskólanefndar barst mér leyfið seinni hluta síðustu viku. 

 

Í stuttu máli er ég að taka saman hvernig móttaka og þjálfun nýrra starfsmanna fer fram á 

leikskólum í Kópavogi og í framhaldinu að skoða möguleika á úrbótum. Ég er sérstaklega að 

velta fyrir mér hvernig starfsmenn eru undirbúnir að takast á við vinnutengt tilfinningalegt 

álag og tengist verkefnið sálfræði á þann hátt. Einnig mun ég skoða starfsmannahópinn út frá 

nokkrum grundvallarbreytum og er ég þá sérstaklega að velta fyrir mér muninum á faglærðum 

og ófaglærðum starfsmönnum. 

 

Meðfylgjandi er spurningalisti með 10 spurningum sem að ætti að taka um 10 mínútur að 

svara. Þátttaka er að sjálfsögðu valfrjáls en ég væri mjög þakklátur ef að þið gæfuð ykkur tíma 

til að svara.  

 

Smellið HÉR til að taka þátt! 

http://www.surveymonkey.com/s/62KQS7P
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Ef að einhverjar spurningar vakna, ef þið viljið fá betri útskýringu á verkefninu eða hvað eina 

annað er ykkur velkomið að hafa samband við mig:  

arnaregils@gmail.com eða 898-9659 

Kv. 

Arnar Óskar Egilsson“ 
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