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Abstract 

The subject of this assignment is job satisfaction. Measurements of job 

satisfaction are getting more common and give an idea of the view employees 

have towards their jobs and workplace situation. A few factors are known to 

influence these views. To find out what these factors consist of, the following 

research question is proposed: 

What factors influence job satisfaction or job dissatisfaction? 

Theoretical framework regarding human resource management, human 

resource policies and job satisfaction is explored. 

The main results of the survey indicate that management, recognition, morale, 

the job itself and the sense of pride towards the workplace are factors that most 

affect job satisfaction at the preschools researched. A written HR policy does 

not seem to affect the satisfaction of the employees. Highest job satisfaction is 

indicated among those employees who have been working for six to ten years 

but the lowest among those who have been working longer than twenty years. 

Most of the employees chose to work in a preschool out of interest and vision 

and overall they report a high level of job satisfaction. 

 

Keywords: Human resource management, job satisfaction, human resource 

policy, private preschools, educational policies. 
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Útdráttur 

Starfsánægja er viðfangsefni þessa verkefnis. Starfsánægjumælingar njóta 

aukinna vinsælda og gefa þær mynd af viðhorfi starfsmanna til starfs síns og 

vinnustaðar. Ýmsir þættir hafa þar áhrif og til að kanna hverjir þeir eru, var sett 

fram rannsóknarspurningin: 

Hvaða þættir hafa áhrif á starfsánægju eða starfsóánægju? 

Í upphafi verkefnisins er fræðileg umfjöllun um mannauðsstjórnun, 

starfsánægju og starfsmannastefnur.  

Unnin var megindleg rannsókn með því að lögð var spurningakönnun fyrir 

starfsmenn tveggja leikskóla Hjallastefnunnar ehf. annars vegar og Skóla ehf. 

hins vegar. 

Helstu niðurstöður könnunarinnar benda til þess að þættirnir stjórnun, 

viðurkenning, starfsandi, starfið sjálft og stolt af vinnustaðnum hafi hvað mest 

áhrif þegar kemur að starfsánægju innan rannsakaðra leikskóla. Þá virðist það 

ekki hafa áhrif á ánægju starfsmanna hvort skrifuð starfsmannastefna er til eða 

ekki og vísbendingar eru um að starfsánægja sé mest hjá þeim sem starfað hafa 

í sex til tíu ár en minnst hjá þeim sem starfað hafa lengur en tuttugu ár. 

Langflestir starfsmenn velja sér starfið af hugsjón og áhuga og þegar á heildina 

er litið virðist vera mikil ánægja í starfi leikskólastarfsmanna. 

 

Lykilorð: Mannauðsstjórnun, starfsánægja, starfsmannastefna, einkareknir 

leikskólar, uppeldisstefnur. 
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Skilgreiningar 

 

Skipulagsheild „Skipulagsheild eru einstaklingar tveir eða fleiri sem taka sig 

saman og samþykkja formlega að sameina viðleitni sína að 

sameiginlegu markmiði“ (Kreitner, 2009, bls. 239). 

Starfsánægja „Starfsánægja er tilfinningaleg viðbrögð gagnvart því starfi sem 

svarandinn gegnir, en þau viðbrögð ráðast af samanburði sem fer 

fram í huga hans, þar sem hann ber saman allt það sem hann fær út 

úr starfinu annars vegar og allt það sem hann ætlast til að fá út úr 

starfinu hins vegar“ (Ásta Bjarnadóttir, 2000, bls. 63). 

Stefna „Stefna er lýsing á þeim árangri sem stefnt er að og hvernig honum 

skuli náð“ (Snjólfur Ólafsson, 2005, bls. 48). 

Stjórnun „Stjórnun felur í sér að vinna með öðrum og vinna í gegnum aðra 

til að ná markmiðum skipulagsheildarinnar í breytilegu umhverfi“ 

(Kreitner, 2009, bls. 5). 
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Inngangur 

Ánægðir starfsmenn ættu að vera takmark allra skipulagsheilda, markmið 

þessarar könnunar er að skoða starfsánægju á einkareknum leikskólum og 

hvaða þættir hafa þar helst áhrif, hvort skrifuð starfsmannastefna sé til staðar, 

hvort starfsmenn þekki hana ef svo er og hvort hún hafi áhrif á ánægju 

starfsmanna. 

Leitast er við að svara hvort munur sé á starfsánægju milli leikskóla 

Hjallastefnunnar ehf. annars vegar og leikskóla Skóla ehf. hins vegar. 

Lagt er upp með rannsóknarspurninguna: 

Hvaða þættir hafa áhrif á starfsánægju eða starfsóánægju? 

Auk megin rannsóknarspurningar eru lagðar fram tvær eftirfarandi 

undirspurningar sem leitast er við að svara: 

 Skiptir starfsmannastefna máli þegar kemur að starfsánægju? 

 Skiptir starfsaldur máli hvað varðar starfsánægju? 

Til þess að svara þessum spurningum var lögð spurningakönnun fyrir 

starfsmenn og fengnar upplýsingar með stuttum viðtölum við leikskólastjóra 

þeirra leikskóla sem tóku þátt í verkefninu. Þá voru heimildir í bókum, 

ritríndum greinum og netheimildir skoðaðar. 

Verkefnið hefst á fræðilegri umfjöllun um mannauðsstjórnun, 

starfsmannastefnur og starfsánægju. Fjallað verður um þær stefnur, sem 

starfsemi leikskólanna í rannsókninni byggir á, Heilsustefnu og Hjallastefnu. 

Í lok verkefnisins má finna greiningu og mat á niðurstöðum rannsókna í 

samanburði við fræðilega umfjöllun, umræðu höfundar ásamt helstu 

niðurstöðum verkefnisins. 

Starfsánægja varð fyrir valinu sem umfjöllunarefni í kjölfar áhuga höfundar á 

mannauðsstjórnun og íhugunar á þeirri fræðigrein hvað varðar framhaldsnám. 

Starfsánægja og rannsóknir á henni eru stækkandi þáttur í rekstri fyrirtækja og 

stjórnendur í auknum mæli meðvitaðri um mikilvægi ánægðra starfsmanna. 
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1 Mannauðsstjórnun 

Mannauðsstjórnun (e. human resource management) er umfjöllunarefni þessa 

kafla, hugtakið snýr að því hvernig skipulagsheildir ( e.organizations) standa 

að stjórnun starfsmanna. Starfsmannastefnur (e. human resource policies) eru 

einnig til umfjöllunar ásamt starfsánægju (e. job satisfaction). 

Þegar talað er um mannauð (e. human resource) er átt við alla reynslu, 

þekkingu, dómgreind, áhættuhneigð og visku þeirra einstaklinga sem tengjast 

fyrirtækinu, mannauðurinn er auðlind sem er sífellt talin mikilvægari. 

Starfsfólkið vinnur þau verk sem hvorki vélar geta unnið eða hægt að láta í 

hendur viðskiptavinarins. Nauðsynlegt er að starfsfólki líði vel í vinnunni, hafi 

ánægju af starfi sínu og vilja til að ná markmiðum fyrirtækisins sem og eigin 

markmiðum. Þó misbrestur sé á því þá er mikil þörf fyrir faglega 

starfsmannastjórnun. Fyrirtæki þurfa að sinna ýmsum verkefnum í 

mannauðsstjórnun til að ná því besta út úr starfsfólki fyrirtækisins. 

Upplýsingar um hegðun og líðan einstaklinganna innan starfsmannahópsins 

eru mikilvægar fyrirtækinu. Persónuleg einkenni, starfstengd áhrif, félagsleg 

staða, samband við yfirmenn, staðblær fyrirtækisins og fjölskyldumál eru atriði 

sem fyrirtæki þurfa að vera meðvituð um (Barney, 1995. bls. 50; Runólfur 

Smári Steinþórsson, 2003, bls. 22). 

Miklar breytingar hafa orðið á stjórnun og rekstri skipulagsheilda. Í kjölfarið 

hefur áhersla á starfsmannamál aukist og hugtakið mannauðsstjórnun er frekar 

notað yfir það sem áður var kallað starfsmannastjórnun. Á sama tíma hafa 

vinnuaðferðir og hugarfar breyst. Áður snerist starfsmannastjórnun mest um 

ráðningar og uppsagnir starfsmanna, að gera ráðningarsamninga, reikna laun, 

halda utan um orlof og orlofsréttindi og túlka kjarasamninga. Áherslur 

mannauðsstjórnunar felast í að skilgreina starfsmenn sem auðlind en ekki 

einungis kostnaðarþátt í rekstri skipulagsheildarinnar. Starfsmannaþátturinn er 

orðinn mun umfangsmeiri en áður og krefst aukinnar kunnáttu stjórnenda. 

Mannauðsstjórnun breytist eftir því á hvaða þroskastigi mannauðsstjórnunar (e. 

human resources maturity stage) starfsheildin er og felur í sér gerólík verkefni, 

aðferðir og hlutverk. Breytingin er frá hefðbundnu starfsmannahaldi, þar sem 

brugðist er við praktískum úrlausnarefnum um leið og þau eiga sér stað yfir í 

stefnumiðaða mannauðsstjórnun, þar sem fyrirbyggjandi aðgerðir eru mikilvægar, 



 

Háskólinn á Akureyri 3 Jónína Guðmundsdóttir  

viðurkenning á að mannauður sé forsenda árangurs og að þátttaka starfsmanna 

skipti máli auk þess sem starfsmannamál eru tengd markmiðum og stefnu 

skipulagsheildarinnar (Ásta Bjarnadóttir, 2012, bls. 131-141; Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2010, bls.77). 

Samkvæmt Torrington, Hall og Taylor (2008, bls.6-7) er hugtakið 

mannauðsstjórnun almennt notað á tvo vegu. Annars vegar er hugtakið notað 

til að lýsa grunnaðferðum stjórnunaraðgerða og er í raun nútíma 

starfsmannastjórnun. Hins vegar er hugtakið notað til að tákna ákveðna nálgun 

við stjórnun starfsmanna sem er aðskilin frá starfsmannastjórnun. Við stjórnun 

mannauðs er áherslan meðal annars á að beita markvissum aðferðum til að 

finna, ráða og halda í hæfasta starfsfólkið ásamt því að efla það. Í því felst til 

dæmis að hvetja starfsmenn til góðra verka og veita þeim tækifæri til að eiga 

frumkvæði og taka þátt í þróun verkefna og bæta með því frammistöðu 

skipulagsheildarinnar ásamt því að auka skuldbindingar sínar gagnvart 

fyrirtækinu. Mannauðsstjóri þarf að gæta hagsmuna bæði starfsmanna og 

fyrirtækisins í heild til að skipulagsheildin geti náð markmiðum sínum 

(Björgvin Filippusson, Gylfi Dalmann Aðalsteinsson og Ingrid Kuhlman, 

2005, bls.10). Grunnurinn að góðum rekstri skipulagsheilda er þannig markviss 

stjórnun mannauðs sem snýst um fólk, samskipti, hvatningu, endurgjöf, 

virðingu og traust. Öll helsta starfsemi fyrirtækja eins og ráðningar, almenn 

stjórnun og þjálfun starfsmanna, þróun starfa og umbun starfsmanna, snertir 

mannauðsstjórnun (Johnson, Whittington, og Scholes, 2011, bls. 98). 

 

Mynd 1 Níu lyklar mannauðsstjórnunar 

Áætlanagerð í starfsmannamálum, öflun umsækjenda, ráðning starfsmanna, 

þjálfun og fræðsla starfsmanna, frammistöðumat, mat á árangri, umbun og 

hvatning, starfsþróun og starfslok eru þeir níu lyklar sem lýsa helstu 

viðfangsefnum mannauðsstjórnunar (Björgvin Filipusson, Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson og Ingrid Kuhlman, 2005, bls. 3). 
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Meðal markmiða mannauðsstjórnunar er að laða að og halda í hæfa starfsmenn 

sem búa yfir þekkingu og kunnáttu sem nauðsynleg er, gera starfsþróun 

mögulega, tryggja að upplýsingastreymi sé gott, starfsmenn fái endurgjöf á 

frammistöðu sína, séu ánægðir og upplifi hvatningu. Ávinningurinn er 

ánægðari starfsmenn, meiri tryggð starfsmanna við skipulagsheildina, færri 

fjarvistir og jafnari starfsmannavelta auk þess meiri gæði þjónustu og betri 

ímynd skipulagsheildarinnar (Björgvin Filippusson, Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson og Ingrid Kuhlman, 2005, bls. 4). Starfsmannastefnur og 

mælingar á starfsánægju eru mikilvægir þættir mannauðsstjórnunar sem munu 

vera til nánari umræðu í næstu undirköflum. 

1.1 Starfsmannastefnur 

Í fyrirtækjum og stofnunum eru mótaðar margvíslegar stefnur um hvernig 

markmiðum skipulagsheildarinnar skuli náð. Stefna sem varðar alla starfsemi 

skipulagsheildarinnar er aðalstefnan. Fyrirtækin móta sér síðan undirstefnur til 

að styðja við aðalstefnuna. Yfirstjórnendur móta stefnu fyrirtækis auk 

viðskipta- og rekstrarstefnu. Fyrirtækjastefna er sérstaklega unnin með þá 

markaði, sem fyrirtækið ætlar að staðsetja sig á, í huga. Viðskiptastefna snýr 

að því hvernig tekið er á samkeppni og viðbrögðum við viðskiptaumhverfinu, 

þar á meðal starfsmannastefnu. Hún þarf að innihalda skýr viðmið um 

starfshlutverk og ábyrgð starfsmanna. Skipulagsheildir setja fram lýsingu á 

hvernig staðið skuli að starfsmannamálum með starfsmannastefnu (e. human 

resource policy) sem er ein af undirstefnunum og mjög mikilvæg fyrirtækjum. 

Undirstefnunum er ætlað að auðvelda starfsmönnum að skilja og fylgja 

aðalstefnu skipulagsheildarinnar. Nauðsynlegt er að starfsmannastefnan sé 

samþætt öðrum stefnum sem hluti af heildarstefnu fyrirtækisins og þarf að taka 

mið af meginstefnu og menningu skipulagsheildarinnar við mótun hennar. 

Starfsmannastefna inniheldur sameiginlegan tilgang og markmið starfsmanna 

og skipulagsheildar og mótar samskiptareglur þannig að starfsmenn vita 

nákvæmlega hvað þeir eiga að gera í starfi sínu og hvernig leyst sé úr málum 

sem upp koma í fyrirtækinu. Með skilningi á tilgangi og markmiðum 

fyrirtækisins geta stjórnendur mannauðs myndað stefnu í starfsmannamálum 

með tilliti til sjónarmiða yfirstjórnenda. Samþætting stefnumótunar og 

mannauðsstjórnunar er stór þáttur í árangri fyrirtækja og ef skýr 
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starfsmannastefna er til staðar er starfsmönnum gert auðveldara fyrir að fylgja 

eftir stefnu skipulagsheildarinnar auk þess sem mannauðurinn nýtist betur og 

helstu markmið skipulagsheilda nást. Ef innleiðing starfsmannastefnu á að vera 

árangursrík er nauðsynlegt að hún sé samþætt menningarlegu og tæknilegu 

fyrirtækjasniði sem er unnið eftir og einkenna sem fyrirtækið vill standa fyrir 

(Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006, bls.133, 135; Snjólfur Ólafsson, 2005, 

bls. 50). 

Frá árinu 2002 hefur Háskólinn í Reykjavík verið aðili að alþjóðlega 

samstarfsnetinu CRANET (e. Cranfield Network on Human Resource 

Management) sem var stofnað 1989 og eru 40 háskólar aðilar í jafn mörgum 

löndum. Tilgangurinn eru reglulegar rannsóknir á mannauðsstjórnun í öllum 

aðildarlöndunum þannig að samanburðarrannsóknir verði mögulegar. Markmið 

HR með samstarfinu er að rannsaka þróun og þroskaferli mannauðsstjórnunar 

hjá íslenskum fyrirtækjum og stofnunum með 70 starfsmenn eða fleiri. Cranet 

rannsóknin árið 2009 leiddi í ljós að meirihluti eða 89% íslenskra fyrirtækja er 

með starfsmannastefnu, 77% með skrifaða stefnu en 12% með óskrifaða 

stefnu. Lítil fyrirtæki eru líklegri til að vera með óskrifaða starfsmannastefnu 

og 76% telja starfsmannastefnuna lýsa mjög eða frekar vel raunverulegri stöðu 

starfsmannamála, aðeins 2% telja hana lýsa raunveruleikanum frekar eða mjög 

illa (Arney Einarsdóttir, Ásta Bjarnadóttir og Finnur Oddsson, 2009, bls.18-19). 

Gylfi Dalmann (2006, bls.133-145) skoðaði starfsmannastefnur 18 íslenskra 

skipulagsheilda og greindi úr þeim 22 lykilþætti sem starfsmannastefna þarf að 

innihalda. Lykilþættina ásamt umfjöllun um hvern þeirra má finna í viðauka 3. 

Samkvæmt Gylfa telja íslenskir stjórnendur helstu markmið með 

starfsmannastefnu vera að samræma stefnu og alla umsýslu starfsmannamála, 

gefa starfsmönnum upplýsingar um hvaða væntingar eru gerðar til þeirra og 

hvers er að vænta frá skipulagsheildinni. Auk þess á stefnan að auðvelda 

ákvarðanir yfirmanna varðandi starfsmannamál. Starfsmannastefna er oft sett 

upp í starfsmannahandbók og fjallar um flesta þætti er viðkoma rekstri 

skipulagsheilda (Gylfi Dalmann, 2006, bls. 133-145). 
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1.2 Starfsánægja 

Kenningar um starfsánægju (e. job satisfaction) og þættir sem talið er að hafi 

áhrif á starfsánægju ásamt starfsánægjumælingum er efni þessa kafla. Reynt 

verður að varpa ljósi á það sem þarf að hafa í huga til að viðhalda eða auka 

ánægju starfsmanna. 

Megininntak margra mismunandi skilgreininga á starfsánægju má, samkvæmt 

Ástu Bjarnadóttur (2000, bls. 63) lýsa þannig: „Starfsánægja er tilfinningaleg 

viðbrögð gagnvart því starfi sem svarandinn gegnir, en þau viðbrögð ráðast af 

samanburði sem fer fram í huga hans, þar sem hann ber saman allt það sem 

hann fær út úr starfinu annars vegar og allt það sem hann ætlast til að fá út úr 

starfinu hins vegar“. 

Starfsánægja eru þau viðhorf í fyrirtækjahegðun sem eru hvað mikilvægust og 

mest rannsökuð. Starfsánægja er sambland tilfinninga og hugmynda sem fólk 

hefur um störf sín og er misjöfn milli starfsmanna, allt frá mikilli starfsánægju 

til mikillar starfsóánægju. Viðhorfin geta verið til starfanna í heild eða til 

mismunandi þátta sem tengjast þeim eins og tegund vinnu, samstarfsmanna, 

yfir- eða undirmanna og launa (George og Jones, 2012, bls. 97, 101). 

1.2.1 Kenningar um starfsánægju 

Margar kenningar eða líkön eru til um starfsánægju sem allar taka mið af einni 

eða fleiri fjögurra aðalbreyta hennar: persónuleika, lífsgildum, vinnuaðstæðum 

eða félagslegum áhrifum og leitast við að skýra af hverju einn starfsmaður er 

ánægður með starf en annar ekki (George og Jones, 2012, bls. 105). 

Þarfapíramídi Maslows 

Þarfapíramídi Maslows byggir á þeirri hugmyndafræði að skipta þörfum 

einstaklinga upp í fimm mismunandi stig. Fyrst eru þær þarfir sem flokkaðar 

eru í neðsta stigi eða grunnþarfirnar uppfylltar síðan næsta stig o.s.frv. upp 

píramídann. Á eftir grunnþörfunum eru öryggisþarfir, svo þörfin fyrir félagsleg 

tengsl, næst er þörfin fyrir sjálfsvirðingu og loks þörfin fyrir lífsfyllingu. Lægri 

þarfir verður að uppfylla til að hægt sé að halda upp píramídann og leitast við 

að uppfylla æðri þarfir. Þegar ein þörf er uppfyllt vaknar þörf til að uppfylla þá 

næstu (Porter, Bigley og Steers, 2003, bls. 6). 
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Mynd 2 Þarfapíramídi Maslows 

Grunnþarfirnar eru líffræðilegar þarfir sem lífið byggir á eins og þörfin fyrir 

mat og drykk, hvíld og súrefni, sólarljós og svo framvegis. Öryggisþarfirnar 

snúast um efnis- og tilfinningalegt öryggi eins og þörf fyrir öruggt húsnæði, 

skipulag, stöðugleika, tryggingu gegn slysum og að vera laus við ógnir, 

hryðjuverk og þess háttar. Tengslaþarfirnar tengjast löngunum til 

viðurkenningar frá öðrum, félagslegra kynna, styrkleika, virðingar, vináttu, ást 

og fleira. Sjálfsvirðingarþarfirnar skarast talsvert við þarfir fyrra stigs eða 

sjálfsvirðingu, sjálfsálit, þekkingar og skilnings auk álits og virðingar fyrir 

öðrum. Lífsfyllingarþarfirnar eða sjálfsþroskaþarfir eru á toppi þarfapíramída 

Maslows. Þessar þarfir eru mjög einstaklingsbundnar og misjafnt á hvaða stigi 

fólk telur hæfileika sína og getu njóta sín til fulls eða telur þörfum sínum 

fullnægt. Hér má nefna þörf fyrir fagurfræði, algjört sjálfstæði og sjálfsánægju 

(Kreitner, 2009, bls. 370-371). 

Maslow taldi að uppfyllt þörf veitti litla hvatningu en þeim mun meiri 

hvatningu áður en tilteknu stigi er náð enda hafi fólk meiri áhuga fyrir því sem 

það skortir en því sem það hefur. Þannig að til lengri tíma er ekki hægt að 

hvetja fólk með tilliti til sama stigs þar sem sú þörf sem er uppfyllt virkar síður 

sem hvati en sú sem á eftir að uppfylla. Óuppfylltar þarfir geta haft áhrif á 

hegðun en þær uppfylltu hafa ekki hvetjandi áhrif á hegðun. Mesta hvatningin 

er því fólgin í verkefnum sem starfsmaðurinn hefur ekki enn náð tökum á. 

Aftur á móti getur viðvarandi skortur á að uppfylla þörf valdið andlegri 
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vanlíðan. Almennt er löngun til að fara upp pýramídann og er lokastigið eða 

lífsfyllingin sérstök þörf að því leyti að fólk fær aldrei nóg og verður sú þörf 

því aldrei uppfyllt (Kreitner, 2009, bls. 369-371). Porter (2003, bls.6-8) komst 

að þeirri niðurstöðu að hærra settir starfsmenn ættu auðveldara með að 

uppfylla þarfir sínar en þeir sem eru lægra settir. 

Stjórnendur geta nýtt sér þarfapíramída Maslows og kenningar hans til að sjá 

að þarfir eru ólíkar milli einstaklinga og að taka þarf tillit til mismunandi 

grunnþarfa þeirra við úthlutun verkefna. Þó að árangri starfsmanns hraki þarf 

það ekki að vera skortur á hæfileika hans heldur getur verið þörf á að breyta 

verkefnum starfsmanns á þann hátt að þau gefi honum tækifæri á að ná 

óuppfylltri þörf (Tietjen og Myers, 1998, bls. 231). 

Tveggja þátta kenning Herzberg 

Tveggja þátta kenning Herzberg (e. Herzberg motivator-hygiene theory) kom 

fram í lok sjötta áratugarins. Inntak kenningarinnar eru tvær sjálfstæðar víddir, 

annars vegar innri hvatar (e. instrinsic motivation) sem stuðla að starfsánægju 

og hins vegar ytri viðhaldsþættir (e. hygienes factors) sem orsaka óánægju ef 

þá skortir. Þessar víddir ákvarða hvor á sinn hátt hvatningu fyrir starfsmanninn 

sem skapast af þörfinni fyrir ánægju. Ánægðir starfsmenn fá hvatningu innan 

frá til þess að leggja sig betur fram í starfi en sá sem er óánægður hefur ekki 

þessa hvatningu. Í kjölfar niðurstaðna rannsóknar um viðhorf starfsmanna 

gerði Herzberg tvo lista yfir annars vegar hvetjandi þætti, eða innri þætti, og 

hins vegar viðhaldsþætti, eða ytri þætti. Listinn yfir innri þættina, hvatana (e. 

motivatiors eða job factors) snýr að starfsmanninum og starfinu en listinn yfir 

ytri þættina er um viðhaldsþættina (e. hygiene factors eða extra-job factors) 

sem umlykja starfið en eru ekki tengdir starfinu sjálfu (Tietjen og Myers, 1998, 

bls. 226-7, George og Jones, 2012, bls. 107). 

Tafla 1 Tveggja þátta líkan Herzberg 

 

Hvetjandi þættir (e.  motivatiors) Viðhaldsþættir (e.  hygiene factors)

1. Að ná árangri 1. Stefna fyrirtækis

2. Viðurkenning 2. Stjórnunarhættir

3. Vinnan sjálf 3. Samband við yfirmenn

4. Ábyrgð 4. Vinnuaðstæður

5. Starfsþróun 5. Laun

6. Vöxtur 6. Samband við jafningja

7. Einkalíf

8. Samband við undirmenn

9. Staða

10. Starfsöryggi
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Veigamesti munurinn á milli þessara tveggja þátta í líkani Herzbergs er 

hvernig þeir tengjast starfsánægju og -óánægju. Séu hvatarnir sem tengjast 

innri þáttunum til staðar stuðla þeir að starfsánægju en vanti þá, stuðla þeir 

ekki að starfsóánægju heldur engri starfsánægju. Séu viðhaldsþættirnir til 

staðar stuðla þeir ekki endilega að starfsánægju en vanti þá getur það skapað 

mikla starfsóánægju (Tietjen og Meyers, 1998, bls. 227, George og Jones, 

2012, bls. 107-8). Herzberg hélt því fram að starfsóánægja væri ekki andstaða 

starfsánægju heldur væri það engin starfsánægja og hvatti hann stjórnendur til 

að komast að því hvað væri raunveruleg hvatning fyrir starfsfólk. Herzberg er 

þeirrar skoðunar að flestir yfirmenn geti reynt að hvetja starfsfólk áfram með 

launum, stöðu, vinnuaðstöðu og öðrum efnislægum þáttum til að ná 

svokölluðum „núllpunkti“ sem er sú staða sem kemur upp þegar hvorki 

óánægja né ánægja eru til staðar. Starfsmaður staðsettur á þeim punkti er 

mögulega í þeim aðstæðum að hann er ekki óánægður með laun né 

vinnuumhverfi en hefur litla hvatningu til vinnuástundunar vegna þess að í 

starfinu sjálfu eru ekki nægar áskoranir. Ekki er nóg að útiloka eingöngu 

óánægjuþætti starfsins til að auka hvatningu, þar sem starfsánægja hefur 

hvetjandi áhrif er mikilvægt að ýta undir og styðja þá þætti sem stuðla að 

starfsánægju. Til þess þarf starfið sjálft að vera þýðingarmikið, áhugavert og 

hvetjandi. Þannig telur Herzberg laun vera lítinn áhrifaþátt þar sem hann tekur 

einungis í burtu óánægju og hefur ekki sömu hvetjandi áhrif og árangur og 

endurgjöf. Líkt og Maslow hefur Herzberg komið af stað líflegum umræðum 

og ályktun hans um að starfsánægja aukist um leið og persónuleg ánægja eykst 

hefur verið gagnrýnd fyrir að byggjast á veikum grunni (Kreitner, 2009, bls. 

372-373). 

Þáttalíkanið 

Þáttalíkanið (e. the facet model of job satisfaction) skiptir störfum í starfsþætti 

(e. job facets) og beinir athyglinni fyrst og fremst að því hversu ánægðir 

starfsmenn eru með hvern þátt. Starfsmaður getur verið ánægður með nokkra 

þætti starfs en óánægður með aðra þætti. Heildar starfsánægja hvers 

starfsmanns er metin út frá ánægju hans af hverjum starfsþætti og eru margir 

þættir sem hafa þar áhrif. Gagnsemi þáttalíkansins felst í því að stjórnendur og 

rannsakendur komast ekki hjá því að sjá að starf getur haft mismunandi áhrif á 

starfsmenn. Stjórnendur sem nota líkanið til að meta áhrif vinnuaðstæðna á 
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starfsánægju þurfa að vera meðvitaðir um að þáttur, sem er mikilvægur fyrir 

ákveðið starf og hefur sterk áhrif á ánægju, getur óvart verið útilokaður. 

Mismunandi þættir eru ekki jafn mikilvægir milli einstaklinga. Þannig getur 

fjölskylduvænt vinnuskipulag verið mikilvægt fyrir foreldra þar sem báðir 

aðilar eru á vinnumarkaði og fyrir einstæða foreldra en fyrir barnlausa skiptir 

það minna eða engu máli (George og Jones, 2012, bls. 106). 

1.2.2 Mælikvarðar starfsánægju 

Starfsánægja er ein af mest rannsökuðu og mikilvægustu viðhorfum innan 

skipulagsheildar sem lengi hefur verið sýndur mikill áhugi í samfélaginu. 

Starfsánægjumælingar hafa verið rannsakaðar bæði út frá fræðilegum og 

hagnýtum sjónarmiðum og eru þeir mælikvarðar sem notaðir eru til að leggja 

mat á áhrif svara grundvöllur niðurstaðna starfsánægjumælinga. Algengir 

mælikvarðar eru JDI vísitalan (e. Job Descritptive Inex), MSQ spurningalistinn 

(e. Minnesota Satisfaction Questionarie) og IOR vístalan (e. Index of 

Organizational Reactions) einnig þekkt sem „yfirborðs mælikvarðar“ (e. Faces 

Scales) (Dunham, Smith, og Blackburn, 1977, bls. 420-421; George og Jones, 

2012, bls. 101). JDI vísitalan mælir fimm hliðar starfsánægju, MSQ 

spurningalistinn mælir sex hliðar starfsánægju og IOR 

yfirborðsmælikvarðarnir mæla átta hliðar starfsánægju, eins og sýnt er í 

meðfylgjandi töflu (Dunham ofl., 1977, bls. 429). 

Tafla 2 Mælikvarðar starfsánægju 

 

Niðurstaða rannsókna Dunham og félaga (1977, bls. 431) á samanburði þessara 

mælikvarða var sú að MSQ og IOR gáfu betri sýn á starfsánægju og 

áreiðanlegri mælingar en JDI og yfirborðsmælikvarðarnir.  

Stjórnun fyrirtækis, starfið og tegund starfs, stöðuhækkanir og starfsframi, 

samstarfsfélagar, launakjör, vinnuskilyrði, stefna fyrirtækis, eru þeir þættir sem 

mældir eru í þessum mælikvörðum og taldir eru hafa hvað mest áhrif á 

starfsánægju. 

JDI MSQ IOR

Stjórnun fyrirtækis Stjórnun fyrirtækis Stjórnun fyrirtækis

Starfið sjálft Samstarfsfélagar Tegund starfs

Samstarfsfélagar Starfsaðstaða Samstarfsfélagar

Launakjör Umbun starfsmanna Útlit vinnustaðar

Möguleiki á starfsframa Stöðuhækkanir Launamál

Stefna fyrirtækis Framtíð í starfi

Aðgreining fyrirtækis
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1.2.3 Helstu áhrifaþættir á starfsánægju 

Fjölmargar skipulagsheildir gera starfsmannakannanir reglulega og hefur farið 

meira fyrir starfsánægjuathugunum undanfarin ár. Hvaða þættir hafa mest áhrif 

á starfsánægju og hvaða áhrif hefur starfsánægja á skipulagsheildir er 

viðfangsefni þeirra. Starfsánægjuathuganir líta annars vegar til almennrar 

starfsánægju (e.general job satisfaction) en hins vegar til ákveðinna áhrifaþátta 

starfsánægju (e. facet job satisfaction) eins og vinnuumhverfis, samstarfsfólks, 

samskipta, starfsframa, stjórnunar og launakjara (Ásta Bjarnadóttir, 2000, bls. 

63-64).  

Fræðimenn og stjórnendur töldu áður fyrr öruggt að ánægður starfsmaður 

myndi standa sig betur og nóg væri að hafa áhrif á orsakaþætti starfsánægju til 

að auka framleiðni. Nú á dögum er hins vegar ljóst að ekki eru jákvæð tengsl 

milli starfsánægju og frammistöðu og bent hefur verið á að starfsánægja 

Japana sem eru mjög vinnusamir er að meðaltali lægri en Bandaríkjamanna og 

bendir sú staðreynd til þess að tengslin geti verið neikvæð (Ásta Bjarnadóttir, 

2000, bls. 65).  

Ómar H. Kristmundsson (1999, bls. 67-68) prófessor í opinberri stjórnsýslu við 

félagsvísindasvið stjórnmálafræðideildar Háskóla Íslands, gerði rannsókn á 

starfsumhverfi ríkisstarfsmanna 1999 og tók þar saman niðurstöður 

fræðimanna á áhrifaþáttum starfsánægju. Samantektin sýnir að þegar skoðaðir 

eru menningarlegir og lýðfræðilegir þættir þá hefur menningarlegur munur 

mælst milli svæða þó ekki sé ljóst í hverju munurinn felst. Einnig sést að 

enginn eða óverulegur munur er á starfsánægju milli kynja þó einhverjar 

mælingar hafi sýnt fram á meiri starfsánægju kvenna. Í flestum könnunum 

koma fram U-laga kúrfur þegar skoðaður er aldur og starfsaldur en algengast er 

að ánægjan sé mikil meðal þeirra sem eru með lægstan og hæstan starfsaldur 

en sé minni um miðjan starfsaldur. Óverulegur munur á starfsánægju hefur 

komið fram með tilliti til menntunar. Þegar skoðaðir eru þættir sem tengjast 

eðli starfs eru fjölbreytni starfs, hversu mikilvægt starfsmaður telur starfið vera 

fyrir skipulagsheildina og samfélagið, sjálfstæði starfsmanns og viðurkenning 

fyrir frammistöðu hans, þeir þættir sem taldir eru hafa áhrif á starfsánægju. 

Samkvæmt Ómari (1999) sýna flestar kannanir fram á samband áhrifa 

starfsánægju og þátttöku starfsmanns í ákvarðanatöku. Einnig er umtalsverð 

fylgni milli starfsánægju og hvaða möguleika starfsmenn telja sig eiga til 
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starfsframa. Neikvæð fylgni milli vinnuálags og starfsánægju hefur sést en þó 

mismikil á milli kannana. Mælingar á jafnvægi milli vinnu og fjölskyldulífs og 

starfsánægju eru oftast marktækt neikvæðar. Í einhverjum tilfellum er sú fylgni 

einungis hjá körlum. Veik fylgni er milli starfsánægju almennt og launa en 

hins vegar er mikil fylgni milli starfsánægju almennt og hvort talið er að launin 

séu sanngjörn með tilliti til vinnuframlags, menntunar og fleiri þátta. Margir 

þessara þátta eru samofnir og er bent á nauðsyn þess að hafa það í huga.  

Aðrar rannsóknir hafa leitt í ljós fleiri þætti sem hafa áhrif á starfsánægju. Má 

þar nefna svonefndar Hawthorne rannsóknir, en þær draga nafn sitt af 

staðsetningu Western Electric verksmiðjunnar þar sem þær fóru fram. 

Rannsóknirnar hófust árið 1924 og stóðu til ársins 1932. Upphaf þeirra var 

rannsókn á tengslum milli birtustigs og afkasta starfsmanna og var niðurstaðan 

sú að framleiðsla jókst þegar birtunni var breytt, óháð því hvort hún var aukin 

eða minnkuð. Í kjölfarið var rannsóknum haldið áfram og í lok 

rannsóknartímabilsins voru niðurstöðurnar þær að samskipti milli starfsmanna 

og yfirmanna skiluðu sér betur til framleiðslunnar en hún var ekki eins háð 

vinnuskilyrðum og félagslegum tengslum milli starfsmannanna sjálfra 

(Kreitner, 2009, bls. 42-43). Þessar rannsóknir höfðu mikil áhrif á 

starfsmannastjórnun, eins og vikið er nánar að hér á eftir.  

Ásta Bjarnadóttir (2000, bls. 66-68) fjallar um fjórar stefnur í kenningum 

áhrifaþátta starfsánægju.  

 Fyrsta stefnan er kynnt snemma á öðrum áratug síðustu aldar. Þá var 

gert ráð fyrir að hámarka mætti starfsánægju og frammistöðu með 

bættum aðbúnaði og vinnuumhverfi starfsmanna ásamt afkastatengdum 

launum. Þessa stefnu er enn að finna í verksmiðjum og frystihúsum þar 

sem áhersla er á réttlát bónuskerfi, góða lýsingu og snyrtilega 

starfsmannaaðstöðu.  

 Í síðari hluta Hawthorne rannsóknanna í Bandaríkjunum (sjá umfjöllun 

um Hawthorne rannsóknir hér að framan) kom fram ný stefna í 

kenningum um starfsánægju. Þar var ofuráhersla lögð á félagslega þætti 

innan fyrirtækisins og voru stjórnendur hvattir til að tileinka sér 

föðurlegt viðhorf til starfsmanna. 

 Sú stefna sem hefur haft mest áhrif í stjórnunarfræðum undanfarna 

áratugi er sú þriðja í kenningum um starfsánægju. Þessi stefna kemur 
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fram í þeim kenningum sem beinast að störfunum sjálfum við leit að 

orsökum starfsánægju. Þættir eins og tækifæri til að nýta getu sína og 

hæfileika, möguleika á sjálfstæði, ábyrgð og fjölbreytni starfs og 

viðurkenning fyrir starfið. Þessi stefna kemur skýrt fram í kenningum 

Hackman og Oldhams þar sem þeir félagar hvöttu til 

endurskipulagningar starfa til að gera þau ánægjulegri. 

 Fjórða stefnan í kenningum um áhrifaþætti starfsánægju hefur verið 

mest áberandi síðustu ár og snýr hún að starfsmanninum sjálfum og 

eiginleikum hans. Þær rannsóknir sem tengt hafa starfsánægju við 

bakgrunnsbreytur og persónuleikabreytur falla undir þessa nálgun. 

Bakgrunnsbreyturnar aldur, kyn og menntun hafa verið skoðaðar sem 

áhrifaþættir starfsánægju. Þær hafa áhrif á starfsánægju í gegnum 

starfstengdar breytur eða í gegnum sálfræðilega þætti einstaklingsins. 

Persónuleikabreytur sem snúa að starfsánægju eru til dæmis viðhorf 

einstaklinga, bæði jákvæð og neikvæð. Ein þessara kenninga er 

smitunarkenningin (e. spillover theory), ánægja með einn þátt smitar út 

frá sér og eykur ánægju með aðra þætti og gagnvirkt þannig að 

lífsánægja hefur áhrif á starfsánægju. Eins hefur starfsánægja áhrif á 

lífsánægju. 

1.2.4 Mælingar á starfsánægju 

Könnun VR á Fyrirtæki ársins 

Verslunarmannafélag Reykjavíkur (VR) hefur í 17 ár staðið fyrir vali á 

Fyrirtæki ársins með könnun á kjörum og vinnuaðstæðum launafólks. Þessi 

könnun er langstærsta vinnumarkaðskönnunin á Íslandi (Verslunarmannafélag 

Reykjavíkur, 2014 a). Könnunin nær til eftirfarandi átta lykilþátta í 

vinnuumhverfinu sem mæla viðhorf starfsmanna til þeirra á sínum vinnustað: 

 trúverðugleika stjórnenda 

 starfsanda 

 launakjara 

 vinnuskilyrða 

 sveigjanleika í vinnu 

 sjálfstæði í starfi 

 ímynd 

 ánægja og stolt af vinnustað 

(Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2014 b). 
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Árið 2014 er sautjánda árið í röð sem Fyrirtæki ársins er valið með 

spurningakönnun meðal starfsmanna. Úrtakið var 1500 manns fyrsta árið en 

árið 2014 var úrtakið 27.734, nothæf svör voru tíu.743 og svarhlutfallið því 

47,6%. Gerð var krafa um lágmark 35% svörun frá hverju fyrirtæki 

(Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2014c). 

Hverjum þætti er gefin einkunn á bilinu einn til fimm og út frá henni er 

heildareinkunn fyrirtækisins reiknuð. Í töflunni hér á eftir sést þróun einkunna 

fyrir hvern þátt ásamt heildareinkunn frá árinu 2005. 

Tafla 3 Þróun einkunna lykilþátta 

 

(Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2014d). 

Frá árinu 2005-2014 eru einkunnir hækkandi en voru hæstar árið 2009 fyrir 

fimm af átta lykilþáttanna. Þeir þættir sem fá hæstu einkunn eru starfsandi, 

sjálfstæði í starfi og sveigjanleiki í vinnu sem síðustu 3 ár hefur fengið hæstu 

einkunnina. Hæsta einkunn sem náðst hefur fyrir einstaka þátt var árið 2009 

fyrir þáttinn sjálfstæði í starfi. Fyrir þáttinn trúverðugleiki stjórnenda var 

einkunn mun hærri árið 2009 en hefur náðst fyrr eða síðar. Ánægja með 

sveigjanleika í starfi hefur aukist jafnt og þétt á þessu tímabili og er einkunn 

fyrir þann þátt hærri árin 2012-2014 en nokkurn annan þátt. Starfsandi er 

almennt góður en hann tekur meðal annars til samskipta á vinnustað en þegar 

kemur að þættinum um launakjör eru einkunnir mun lægri öll árin. 

Evrópska starfsánægjuvísitalan 

Evrópska starfsánægjuvísitalan (e. European Employee Index/EEI) er staðlað 

mælitæki og líkan sem ætlað er til almennrar notkunar við mælingar á 

starfsánægju. EEI hefur verið notað í árlegri úrtakskönnun á Norðurlöndunum 

til nokkurra ára. Markmið með mælitækinu (sem er byggt á 

orsakasamhengislíkani) er að fá yfirsýn yfir og fylgjast með væntingum og 
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viðhorfi starfsfólks til vinnumarkaðar. Líkanið er líka nýtt við uppbyggingu 

samanburðargrunns eða vísitölu sem er notuð við að bera saman 

starfsánægjumælingar fyrirtækja. Þættirnir hollusta og tryggð eru tvíþættur 

ávinningur starfsánægju. Þátturinn hollusta sýnir hversu tilbúið starfsfólk er að 

leggja sig fram fyrirtækinu í hag en þátturinn tryggð sýnir aftur á móti hvort 

starfsfólk íhugi að starfa áfram í fyrirtækinu (Arney Einarsdóttir, 2007, bls. 

40). 

 

Mynd 3 Líkan Evrópsku starfsánægjuvísitölunnar 

Mælitæki EEI samanstendur af 31 spurningu sem taka á tíu þáttum 

starfsánægju (sjá mynd). Hver þáttur líkansins byggir á tveimur til fjórum 

atriðum eða undirliggjandi breytum (Arney Einarsdóttir, 2007, bls. 41-42). 

Rannsókn sem framkvæmd var til að þýða og prófa EEI á íslenskum 

fyrirtækjum leiddi í ljós að af áhrifaþáttunum sjö eru ímynd, stjórnun, næsti 

yfirmaður og laun og kjör þeir þættir sem Íslendingar eru ánægðastir með af 

Norðurlandabúum, samstarf fær aðeins lægra mat að meðaltali á Íslandi en 

starfsþróun er sá þáttur sem Íslendingar eru óánægðastir með. Á heildina litið 

er almenn starfsánægja ekki mest á Íslandi en þó eru Íslendingar ánægðastir 

með flesta sérstaka þætti starfsánægju. Út frá þessu má ætla að íslensk 

fyrirtæki þurfi að leggja áherslu á að efla samstarfsþáttinn og þar sem 

starfsþróunarþátturinn fær lægsta matið og vægi hans er hátt munu umbætur á 

því sviði hafa mest áhrif. Niðurstaða þessarar rannsóknar er að áhrifaþættirnir 

starf og starfsskilyrði hafa mest áhrif á starfsánægju Íslendinga auk þess sem 

ímynd fyrirtækis og starfsþróun hefur mikil áhrif (Arney Einarsdóttir, 2007, bls 

45-48). 
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Rannsókn um starfsánægju og stjórnun í leikskólum 

Arna H. Jónsdóttir (2001) framkvæmdi rannsókn með það að megin markmiði 

að athuga í hverju starfsánægja starfsfólks leikskóla felst og hvaða þættir í 

stjórnunarháttum ýti undir eða dragi úr starfsánægjunni. Miðað var við 

hugmyndir fræðimanna um tengsl starfsánægju og stjórnunar við úrvinnslu 

niðurstaðna (bls. 45). Samanburðar og tilviksrannsókn var framkvæmd í 

þremur leikskólum til að ná þessu markmiði þar sem eigindleg og túlkandi 

rannsóknaraðferð var notuð. Helstu niðurstöður rannsóknarinnar voru að mesta 

ánægju í starfinu fékk starfsfólk við að sjá árangur af starfi sínu með börnunum 

eða við það að ná persónulegum árangri. Starfsfólkinu fannst það að sjá börnin 

taka framförum, þroskast og dafna og verða vitni að gleði þeirra og 

lífshamingju vera helsta staðfestingin á árangri í starfinu (bls. 50-51). 

Höfundur telur forvitnilegt að tengja fyrri rannsóknir við sína rannsókn og 

skoða hvort samræmi er í niðurstöðum. Frekari grein verður gerð fyrir því í 

niðurstöðukafla verkefnisins. 
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2 Einkareknir leikskólar 

Sú rannsókn sem þessi ritgerð byggist á var gerð á fjórum einkareknum 

leikskólum, tveir þeirra, Hamravellir í Hafnarfirði og  Háaleiti í Reykjanesbæ, 

eru starfræktir af Skólum ehf. og tveir þeirra, Hjalli í Hafnarfirði og Völlur í 

Reykjanesbæ, af Hjallastefnunni ehf. Í þessum kafla er umfjöllun um þessi 

fyrirtæki. 

2.1 Skólar ehf. 

Skólar ehf. var stofnað árið 2000 og er eitt af stærstu fyrirtækjunum í 

einkarekstri leikskóla. Starfað er eftir heilsustefnu undir einkunnarorðunum 

„heilbrigð sál í hraustum líkama“. Innan Samtaka heilsuleikskóla er fyrirtækið 

stærsti einstaki rekstraraðilinn. Hjá fyrirtækinu starfa um 120 starfsmenn í 5 

leikskólum í jafnmörgum sveitarfélögum. Leikskólarnir starfa sjálfstætt eftir 

hugmyndafræði Heilsustefnunnar, hver leikskólastjóri fyrir sig fer með 

yfirumsjón og er ábyrgur fyrir daglegum rekstri og getur því skapað sér 

áherslur og staðblæ þó stefnt sé að sömu markmiðum (Skólar ehf., 2012, bls. 

6-7). 

Framtíðarsýn Skóla ehf. er að verða leiðandi á sviði þekkingar og aðferðafræði 

í heilsueflandi leikskólastarfi á Íslandi. Einnig að verða fyrirmynd annara í 

rekstri heilsuleikskóla (Skólar ehf., 2012, bls. 5). 

Unnur Stefánsdóttir (1951-2011) var frumkvöðull Heilsustefnunnar, ásamt því 

að vera brautryðjandi í heilsueflingu í leikskólastarfi á Íslandi. Upphaf 

Heilsustefnunnar var í september 1995 þegar Unnur var ráðin skólastjóri í 

Urðarhól-Skólatröð í Kópavogi. Fyrsta árið fór í að móta starfið en í september 

1996 var Urðarhóll-Skólatröð útnefndur fyrsti heilsuleikskólinn á Íslandi 

(Heilsustefnan ed.,a). 

Helstu markmið Heilsustefnunnar frá upphafi hennar eru að auka gleði og 

vellíðan barnanna með áherslu á næringu, hreyfingu og listsköpun í leik, þessir 

þrír áhersluþættir eru því gegnum gangandi í öllu starfi skólanna (Skólar ehf., 

ed.,a). 
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Í Heilsustefnunni er lögð áhersla á að virða sjónarmið hvers einstaklings og að 

kennarar styðji við samskipti milli barna sem og annarra fullorðinna ef á þarf 

að halda (Mennta‐ og menningarmálaráðuneyti, 2011). 

Stefnan í mannauðsmálum er að starfsmenn séu meðvitaðir um heilsu, ánægðir 

og stoltir af vinnustaðnum sínum og skuli það einkenna staðblæ fyrirtækisins. 

Markmiðin eru að móta og taka upp skýra mannauðsstefnu, útbúa, 

starfsmanna-/gæðahandbók til að tryggja samræmda ferla hjá leikskólum 

fyrirtækisins og að markvisst verði unnið að eflingu starfsánægju sem mun 

stuðla að stöðugleika í starfsmannahaldi. Hugmyndir til að hrinda þessu í 

framkvæmd eru m.a. að stofna starfshóp til að móta mannauðsstefnu sem á að 

innihalda starfsmanna- og heilsustefnu og eineltis- og jafnréttisáætlun, stofna 

starfsmannafélag sem leið til að auka starfsánægju, árleg starfsmannasamtöl og 

árleg vinnustaðagreining til að meta árangurinn (Skólar ehf., 2012, bls.11).  

Í samtölum við leikskólastýrur leikskólanna Hamravalla og Háaleitis kom fram 

að skrifuð starfsmannastefna er til og í starfsmannahandbók eða starfsáætlun 

sem gefin er út fyrir hvert skólaár má finna stefnu, hlutverk og framtíðarsýn 

skólanna, símenntunaráætlun, verkáætlanir, siðareglur og fleiri upplýsingar 

sem unnið er eftir. Hjá leikskólanum Háaleiti var gerð fjölskyldustefna í tilefni 

af tilnefningu um fjölskylduvænsta fyrirtæki Reykjanesbæjar. Unnið er að því 

að fá Grænfánann með þátttöku í öflugu umhverfis- og náttúruverndarstarfi 

bæði á leikskólanum Hamravöllum og Háaleiti (Ragnheiður Gunnarsdóttir, 

munnleg heimild, 18. ágúst 2014, Þóra S. Steindórsdóttir, munnleg heimild, 

25. ágúst 2014). 

Ekki er sérstakur mannauðs- eða starfsmannastjóri en ábyrgð starfsmannamála 

er á hendi nokkurra aðila. Fagstjóri sér um öll fagleg málefni og 

sérkennslustjóri innan hvers leikskóla sér um námskeiðsskráningar og fræðslu. 

Rekstrarstjóri sér um launa og kjaramál, leikskólastjóri sér um launaskýrslur 

og öflun nýrra starfsmanna en starfsmannaþörf ræðst af fjölda nemenda hverju 

sinni (Ragnheiður Gunnarsdóttir, munnleg heimild, 18. ágúst 2014, Þóra S. 

Steindórsdóttir, munnleg heimild, 25. ágúst 2014). 

Starfslýsingar eru til fyrir öll störf og fá starfsmenn þær þegar þeir hefja störf. 

Árlega eru gerðar viðhorfskannanir og tekin starfsmannaviðtöl og eru það 

leikskóla- og deildarstjórar sem sinna þeim. Mikil starfsmannavelta er til staðar 
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bæði hjá faglærðu fólki sem ófaglærðu (Ragnheiður Gunnarsdóttir, munnleg 

heimild, 18. ágúst 2014, Þóra S. Steindórsdóttir, munnleg heimild, 25. ágúst 

2014). 

Starfsmannafélög eru virk og í gegnum þau nær heilsustefnan til starfsmanna 

utan vinnu með gönguferðum, fjallgöngum, þátttöku í Lífshlaupinu, útilegum 

og handavinnuklúbbum svo eitthvað sé nefnt (Ragnheiður Gunnarsdóttir, 

munnleg heimild, 18. ágúst 2014, Þóra S. Steindórsdóttir, munnleg heimild, 

25. ágúst 2014). 

Markviss stefna um starfsþróun og menntun starfsmanna hefur ekki verið til 

staðar en þó hefur fyrirtækið styrkt starfsmenn til símenntunar og 

leikskólakennaranáms. Stefnt er að því að samræma símenntun á starfsdögum 

sem hefur ekki verið gert en í auknum mæli hafa námskeið eins og í stjórnun 

og starfsmannasamtölum fyrir skólastjórnendur og deildarstjóra, sérhæfð 

námskeið fyrir matráða og næringar- og hollustufræðsla fyrir alla starfsmenn 

verið samræmd. Stefnan er að starfsemin sé byggð á samstilltu, ábyrgu og vel 

menntuðu fagfólki (Skólar ehf., 2012, bls.12). 

Af þeim fimm leikskólum sem reknir eru af Skólum ehf. eru tveir meðal 

þátttökuleikskóla í þessari rannsókn, Hamravellir og Háaleiti sem starfa eftir 

hugmyndafræði Heilsustefnunnar. 

Heilsuleikskólinn Hamravellir í Hafnarfirði er fimm deilda leikskóli fyrir börn 

frá 18 mánaða aldri til sex ára. Skólinn sem tók til stafa í júní 2008 hefur pláss 

fyrir 120 nemendur, núna eru nemendur 119 og starfsmenn 28 talsins (Skólar 

ehf., ed.,b). 

Heilsuleikskólinn Háaleiti í Reykjanesbæ er þriggja deilda leikskóli fyrir börn 

frá tveggja til sex ára. Skólinn sem tók til starfa haustið 2008 hefur pláss fyrir 

80 nemendur, núna eru nemendur 44 og starfsmenn 16 talsins (Skólar ehf., 

ed.,b). 

2.2 Hjallastefnan ehf 

Í september 1989 opnaði leikskólinn Hjalli í Hafnarfirði. Hann var rekinn af 

Hafnarfjarðarbæ sem réði Margréti Pálu Ólafsdóttur sem leikskólastjóra. Hún 

lagði upp með nýstárlega námsskrá fyrir leikskólann, hún vildi skipta 

börnunum í einingar eftir kyni, og vildi þar að auki ekki kalla einingarnar 
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deildir, eins og hefð var fyrir í leikskólum, heldur kjarna. Að auki taldi hún rétt 

að sleppa hefðbundnum leikföngum og hafði hugsjón um að allir ættu að vera 

vinir, hafa sama rétt og stunda jákvæð samskipti. Margrét Pála stofnaði 

fyrirtækið Hjallastefnan ehf. árið 2000, og gat þá tekið sjálf við rekstri 

leikskólans Hjalla með þjónustusamningi við Hafnarfjarðarbæ. Í dag rekur 

Hjallastefnan ehf. 13 leikskóla og fimm grunnskóla í tíu sveitafélögum víða 

um landið. Hjallastefnan er fyrirtæki sem er rekið án hagnaðar og hefur að 

markmiði að stuðla að jafnrétti (Hjallastefnan ehf., ed.,a). 

Skólar Hjallastefnunnar starfa eftir kynjanámskrá Hjallastefnunnar þar sem 

styrking einstaklingsins sem og félagsuppeldi stúlkna og drengja fara saman 

með markvissri þjálfun í samskiptum og jákvæðum viðhorfum á milli 

kynjanna. Starfslýsingar Hjallastefnunnar eru þannig að öll helstu markmið 

Aðalnámskrár leikskóla eru þáttur í leikskólastarfinu. Starfsfólki og börnum 

gefst tækifæri til að vinna með einstaka þætti, ýmist í frjálsum leik barnanna í 

vali eða með meiri stýringu kennara og markvissari hætti í hópatímum 

(Hjallastefnan ehf., ed.,b). 

Í samtali við Árný S. Steindórsdóttur, leikskólastjóra Hjalla kom fram að þó að 

ákveðin stefna sé í starfsmannamálum er ekki til skrifuð starfsmannastefna hjá 

Hjallastefnunni ehf. Settar hafa verið sex meginreglur og fjallar ein þeirra um 

starfsfólk sem inniheldur starfsreglur Hjallastefnunnar. Gefið hefur verið út rit 

sem inniheldur meginreglurnar sex sem allir starfsmenn og nemendur fá þegar 

þeir hefja störf. Sarfsmannamálin eru ekki á hendi eins aðila en 

Hjallamiðstöðin sér um sameiginleg mál allra leikskólanna og eru þar starfandi 

framkvæmdastjóri, rekstrarstjóri, fjármálastjóri, fræðslustjóri, kynjafræðingur, 

sálfræðingur o.fl. auk þess sem jóga og enskukennslu er stýrt frá Hjallamiðstöð 

inn á leikskólana (Árný S. Steindórsdóttir, munnleg heimild, 19. ágúst 2014). 

Leikskólastjórar sjá um starfsmannaöflun og ráðningar, oftast er unnið úr 

fyrirliggjandi umsóknum en ekki verið að auglýsa sérstaklega. Leikskólastjórar 

sjá einnig um tímaskráningu en önnur launavinnsla er í höndum fjármálastjóra 

(Árný S. Steindórsdóttir, munnleg heimild, 19. ágúst 2014). 

Nýliðanámskeið, fræðslukvöld og haustráðstefna eru sameiginleg og stýrt frá 

Hjallamiðstöðinni, önnur námskeið eru í höndum leikskólanna sjálfra. Ekki er 

sérstök stefna um sí- og endurmenntun en reynt er að koma til móts við þá 
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starfsmenn sem eru í námi og þá sérstaklega ef námið mun nýtast innan 

skólanna í framtíðinni (Árný S. Steindórsdóttir, munnleg heimild, 19. ágúst 

2014). 

Starfslýsingar fyrir öll störf eru til staðar. Starfsmenn fá þær afhentar þegar 

þeir hefja störf. Einnig hanga uppi, á öllum kjörnum skólanna, nákvæmar 

verklýsingar svo öllum sé ljóst til hvers er ætlast af þeim í starfi (Árný S. 

Steindórsdóttir, munnleg heimild, 19. ágúst 2014). 

Árlega er gerð starfsmannakönnun og tekin starfsmannaviðtöl. Leikskóla- og 

deildarstjórar sjá um þá vinnu. Mikil starfsmannavelta er til staðar og þá 

sérstaklega á ófaglærðu fólki (Árný S. Steindórsdóttir, munnleg heimild, 19. 

ágúst 2014). 

Meginreglur Hjallastefnunnar gefa skýra mynd af því hvað felst í að vera 

starfsmaður Hjallastefnunnar. Skýrar skorður eru settar hvað varðar framkomu 

og hegðun gagnvart öðrum bæði börnum og fullorðnum og hér skilur oft á 

milli hvort fólk finnur sig í starfi innan Hjallastefnunnar eða ekki. Gengið er út 

frá jákvæðri framkomu í garð allra ásamt hreinskiptum samskiptum. Öllum ber 

að heilsa hvert öðru með jákvæðum orðum og vingjarnlegu brosi. Mjög skýrar 

reglur eru til staðar um boðlega orðræðu og að starfsmenn greini í sundur hvað 

þeim er óviðkomandi og hvað ekki. Allt starfsfólk er velkomið, óháð kyni og 

litarhætti, trúar og stjórnmálaskoðunum, kynhneigð og menningu. Einnig er 

leitast við að sýna öllu starfsfólki sanngirni og réttsýni (Hjallastefnan ehf., 

ed.,c). 

Tveir leikskólanna í þessari rannsókn, Hjalli og Völlur eru reknir af 

Hjallastefnunni ehf. og starfa eftir hugmyndafræði Hjallastefnunnar. 

Hjalli er átta kjarna leikskóli sem hefur nemendur frá 18 mánaða til sex ára. 

Þar eru nemendur 182 og starfsmenn 40. 

Völlur er níu kjarna leikskóli sem hefur nemendur frá eins til sex ára aldurs. 

Þar eru nemendur 149 og starfsmenn 34. 
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3 Rannsóknaraðferðir 

Eigindlegar rannsóknir 

Eigindlegar rannsóknaraðferðir (e. qualitative researches) byggja á félags- og 

menningarlegum atriðum en ekki tölfræðilegri greiningu. Lykilatriðið er 

trúverðugleiki, notast er við kenningar og gögn saman auk þess sem úrtök eru 

oftast lítil. Skýr gildi þurfa að vera til staðar ásamt gagnvirku ferli í 

samskiptum beggja aðila. Gögnum þarf að safna saman, greina og túlka. Með 

eigindlegum rannsóknum eru gögn bætt með greiningu (Neuman, 2014, bls. 

17). Gagnasöfnunaraðferðir eru meðal annars viðtöl, rýnihópar, athuganir eða 

notkun á skjölum og skýrslum. Gögn eru skipulögð með það í huga að ná fram 

heildstæðri og samræmdri mynd af viðfangsefninu og rannsóknin gerð eftir 

þeim. Úr slíkum rannsóknum fást niðurstöður sem eru lýsandi fyrir þá sem rætt 

er við eða aðstæður sem skoðaðar eru og eykur þessi rannsóknaraðferð 

mögulega skilning á því viðfangsefni sem verið er að rannsaka (Neuman, 

2014, bls. 174-176). 

Megindlegar rannsóknir 

Megindlegar rannsóknir (e. quantitative researches) einkennast af söfnun 

tölulegra upplýsinga á hlutlægan og kerfisbundinn hátt. Úrvinnsla fer fram 

með tölfræðilegum aðferðum. Upplýsingar um fjölda, algengi, hlutfall, mun og 

samband milli þátta eða breyta fást með megindlegum rannsóknum 

(Ragnheiður Harpa Arnardóttir, 2013, bls. 377). Lykilatriði megindlegra 

rannsókna er áreiðanleiki, kenningar og gögn eru ekki samofin og úrtök geta 

verið stór. Gögnum er safnað saman með áherslu á breytur, notaðir eru 

spurningalistar og viðfangsefni eru vel skilgreind (Neuman, 2014, bls. 17). 

Tilgátur eru tilgreindar í upphafi og aðferðir ákveðnar áður en gagnasöfnun fer 

fram. Framkvæmd er greining með tölfræði, töflum og gröfum. Framkvæmdin 

er stöðluð og mögulegt að endurtaka hana oft. (Neuman, 2014, bls. 174-176). 

Spurningakannanir 

Spurningakannanir (e. questionnaires) eru ein leið til gagnaöflunar. Einnig er 

hægt að gera viðtalskönnun, þátttöku- eða tilviksrannsókn eða greina 

fyrirliggjandi gögn. Spurningakannanir miða að því að fá sambærileg svör frá 
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öllum þátttakendum með það markmið að safna upplýsingum um athafnir og 

álit fólks (Flick, 2011, bls. 104-106). 

Spurningarnar geta verið opnar, lokaðar eða hálfopnar. Opnar spurningar gefa 

svarendum tækifæri til að svara með sínum orðum og lýsir oft betur athöfnum 

og áliti þeirra. Lokaðar spurningar hafa fyrirfram ákveðna valkosti sem 

svarandi velur úr en þar er hætta á að farið sé á mis við raunverulegt álit 

svarenda þar sem sá svarmöguleiki sem það hefði kosið að velja er jafnvel ekki 

í boði. Hálfopnar spurningar geta mögulega bætt úr því en þar eru lokaðir 

fyrirfram ákveðnir svarmöguleikar ásamt því að einn svarmöguleikinn gefur 

kost á að skrifa inn svarið (Collins og Hussey, 2003, bls. 179-181). Algengast 

er að nota Likert kvarða þar sem flokkaðar raðbreytur hafa gildi frá miklu 

niður í lítið eins og til dæmis mjög vel, frekar vel, hvorki né og svo framvegis 

þar sem ekki er hægt að greina hve miklu munar á milli þeirra. Fjöldi 

svarmöguleika eru þannig þrep á kvarða, séu svarmöguleikarnir fimm er 

spurningin á fimm þrepa Likert kvarða (Collins og Hussey, 2003, bls. 184). 

Hluti af þessu lokaverkefni var framkvæmd rannsóknar til að varpa ljósi á 

hvaða þættir ýta undir eða draga úr starfsánægju eða starfsóánægju á 

einkareknum leikskólum. Notast var við megindlega rannsókn og lögð fyrir 

spurningakönnun meðal starfsmanna fjögurra einkarekinna leikskóla, þar sem 

spurningarnar tengdust starfsánægju. Ástæðan fyrir því að einkareknir 

leikskólar urðu fyrir valinu er aukning á þess háttar rekstrarformi í skólakerfinu 

á Íslandi og þótti höfundi spennandi að skoða hvort munur væri á starfsánægju 

milli mismunandi uppeldisstefna innan þess rekstrarforms. 

3.1 Þátttakendur 

Allir starfsmenn þeirra fjögurra leikskóla sem valdir voru til þátttöku í 

könnuninni eru í úrtaki rannsóknarinnar. Alls fengu 118 starfsmenn senda 

spurningakönnun á rafrænu formi í gegnum surveymonkey.net og var 

þátttakendum heitið fullum trúnaði og nafnleynd. Svör bárust frá 60 

starfsmönnum sem gerir um 51% svarhlutfall. Ef þátttaka svarenda er skoðuð 

með tilliti til þátttökuleikskóla má sjá að best svörun næst þar sem eru fæstir 

starfsmenn eða á leikskólanum Háaleiti þar sem tíu af 16 starfsmönnum 

svöruðu könnuninni. Reiturinn lengst til hægri sýnir hve hátt hlutfall 

starfsmanna hvers leikskóla svaraði könnuninni. 
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Tafla 4 Svörun hvers þátttökuleikskóla 

 

3.2 Mælitæki 

Beitt var megindlegri aðferð við rannsóknina, notaður var spurningalisti sem 

styðst við líkan Evrópsku starfsánægjuvísitölunnar (EEI), sem samanstendur af 

spurningum um þá sjö þætti er lúta að starfsánægju og hvatningu og svo 

þáttunum hollustu og tryggð sjá kafla 1.2.4. Einnig var stuðst við spurningar úr 

könnun VR á fyrirtæki ársins sem nær til átta lykilþátta starfsánægju, rætt var 

um þær í kafla 1.2.4. um mælingar á starfsánægju. Spurningalistinn sem lagður 

var fyrir þátttakendur samanstóð af 35 spurningum, þar af voru fimm 

spurningar um starfsmanninn sjálfan. Spurningarnar voru flestar á fimm þrepa 

raðkvarða með flokkaða valkosti eins og mjög áhugavert/vel, frekar 

áhugavert/vel, hvorki né, frekar óáhugavert/illa og mjög óáhugavert/illa auk 

þess var ein spurning á raðkvarða þar sem raða átti þáttum eftir númerum í 

mikilvægisröð. Við úrvinnslu spurningalistans var notast við bæði 

tölfræðiforritið SPSS og Excel töflureikni. Spurningalistinn í heild fylgir með í 

viðauka 1. 

3.3 Framkvæmd 

Fenginn var netfangalisti starfsmanna frá leikskólastjórum leikskólanna í 

könnuninni. Rafrænn spurningalisti var sendur til starfsmanna dagana 8. og 9. 

maí 2014, í gegnum surveymonkey.net. Sendar voru út ítrekanir um svörun 19. 

maí og 12. júní þar sem starfsmenn voru hvattir til að svara könnuninni auk 

þess sem tölvupóstur var sendur til leikskólastýranna og þær beðnar um að 

ítreka mikilvægi þátttöku til að fá marktækar niðurstöður. Við gerð 

verkefnisins var notast við fræðibækur, greinar og veraldarvefinn. Heimasíður 

leikskólanna gáfu mismiklar upplýsingar um störf og stefnur skólanna og var 

þá leitað eftir upplýsingum frá leikskólastýrum. 

Fjöldi starfsmanna Fjöldi svara Hlutfall svörunar

HAMRAVELLIR 28 12 43%

HÁALEITI 16 10 63%

HJALLI 40 18 45%

VÖLLUR 34 20 59%

ALLS 118 60 51%
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3.4 Annmarkar 

Helstu annmarkar rannsóknarinnar eru að spurningakönnunin var lögð fyrir 

lítið úrtak og þrátt fyrir ítrekanir var svörunin rétt um 51% en vonast var eftir 

að lágmarki 70% svörun. Niðurstöðurnar eru því ekki nothæfar til að alhæfa 

um þýðið en þær gefa vísbendingar um starfsánægju á einkareknum 

leikskólum á Íslandi. 

Ekki var unnt að hafa með spurningu um kynferði til að sjá niðurstöður milli 

kynja sökum möguleika á að rekja svör til ákveðinna svarenda en karlkyns 

starfsmenn eru mjög fáir. 

Sökum misskilnings hjá meira en helming þátttakenda verður ein spurning sem 

lögð var fram að teljast gölluð. Í spurningu númer 35 átti að raða átta þáttum, 

eftir því hversu mikilvæga þátttakendur töldu þá vera til að skapa ánægju í 

starfi. Misskilningurinn var sá að þátttakendur gáfu einkunn fyrir hvern þátt í 

stað þess að raða þeim eftir mikilvægi og merktu sömu tölu við fleiri en einn 

þátt. Þennan misskilning hefði mátt koma í veg fyrir með því að forrita 

spurninguna þannig að eingöngu væri hægt að setja hverja tölu einu sinni. 

Einnig láðist skýrsluhöfundi að forprófa spurningalistann en við það hefðu 

líklega komið ljós gallar bæði á spurningalista og orðalagi sem ollu 

misskilningi. Þetta verður haft í huga við frekari rannsóknir í framtíðinni. 
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4 Greining og mat 

Rannsóknin fólst í megindlegri könnun þar sem spurningalisti var lagður fyrir 

starfsmenn fjögurra leikskóla og spurt um starfsánægju. Í þessum kafla verður 

fjallað um helstu niðurstöður könnunarinnar. 

Tafla 5 Bakgrunnsbreytur 

 

Könnunin hófst á því að spurt var um hvaða leikskóla svarandi starfar hjá. 

Þessi spurning þótti nauðsynleg til að mögulegt væri að fá niðurstöður 

könnunarinnar fyrir hvern skóla fyrir sig. 

Þá var spurt um starfsaldur og var niðurstaðan sú að flestir starfsmanna hafa 

starfað í eitt til fimm ár en 34% svarenda starfað í fimm ár eða lengur en um 

19% höfðu starfað skemur en eitt ár. Þó ekki hafi mælst marktæk tengsl þegar 

borið var saman starfsaldur og starfsánægja á heildina litið má sjá að 

starfsánægja er mest hjá þeim sem starfað höfðu í sex til tíu ár. 

Í þriðju spurningu var spurt hvort svarandi væri menntaður leikskólakennari 

ásamt því að í spurningu fjögur var spurt um menntunarstig og vakti athygli að 

eingöngu um 29% eða 17 svarendur eru menntaðir leikskólakennarar en aftur á 

móti hafa um 52% eða 31 svarenda lokið grunn- eða framhaldsstigi 

FJÖLDI HLUTFALL

Leikskóli
Hamravellir 12 20%
Háaleiti 10 17%
Hjalli 18 33%
Völlur 20 30%

Starfsaldur
Innan við eitt ár 11 18.6%
1-5 ár 28 47.5%

6-10 ár 11 18.6%
11-20 ár 5 8.5%
Lengur 4 6.8%

Aldurshópur
Yngri en 25 ára 8 13.6%
25-40 ára 30 50.8%
41-60 ára 19 32.2%
Eldri en 60 ára 2 32.4%

Menntunarstig
Grunnskólapróf 9 17.0%
Iðnmenntun 2 3.8%
Stúdentspróf 8 15.1%
Grunnstig háskólamenntunar 28 52.8%

Framhaldsstig háskólamenntunar 3 5.7%
Annað 3 5.7%
Menntaður leikskólakennari

Já 17 29%
Nei 42 71%
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háskólanáms. Þessar niðurstöður eru í samræmi við upplýsingar sem finna má 

á vef Hagstofunnar. Þar kemur fram að árið 2013 voru um 45% starfsmanna 

með háskólamenntun og þar af 32% menntaðir leikskólakennarar. Þar hefur 

orðið nokkur aukning á frá árinu 2003 en þá voru háskólamenntaðir starfsmenn 

32% og þar af 24% menntaðir leikskólakennarar (Hagstofan, e.d.). 

Fimmta spurningin sýnir að flestir svarenda eru á aldursbilinu 25-60 ára eða 

um 51% á aldursbilinu 25-40 ára og um 34% 41-60 ára, 17% svarenda eru 

eldri en 60 ára eða yngri en 25 ára. 

Tafla 6 Starfið 

 

Eins og sjá má á sjöttu spurningu hafa um 90% valið að starfa á leikskóla af 

hugsjón og áhuga á starfinu. Svarmöguleikinn „vegna launanna sem bjóðast í 

greininni“ var ekki nýttur. Spurning sjö sýnir að yfir 96% starfsmanna telja 

starf sitt mjög eða frekar áhugavert og eingöngu tveir svarenda voru á öðru 

máli. 

Tafla 7 Starfslýsing 

 

Tvær spurningar voru um starfslýsingu, annars vegar var spurt hvort skrifuð 

starfslýsing væri til á starfi svaranda og hins vegar hvort svarandi þekkti 

starfslýsinguna væri hún til. 68,3% töldu sig vita að skrifuð starfslýsing væri 

til, 47,3% sögðust þekkja hana mjög vel og 34,5% frekar vel. 18,3% héldu að 

starfslýsingin væri til og 8,3% vissu ekki hvort skrifuð starfslýsing væri til eða 

ekki. Í kafla 2.1 og 2.2 kemur fram að starfslýsingar eru til fyrir öll störf á 

leikskólunum. Hjá félagi leikskólakennara eru til starfslýsingar fyrir 

FJÖLDI HLUTFALL

6. Hvers vegna valdir þú að starfa á leikskóla?
Af hugsjón og áhuga á starfinu 53 89.8%
Tók það starf sem bauðst en myndi heldur kjósa annað 2 3.4%
Annað 4 6.8%
7. Telur þú starfið áhugavert?

Mjög/Frekar áhugavert 57 96.6%
Hvorki né 1 1.7%
Mjög óáhugavert 1 1.7%

FJÖLDI HLUTFALL

8. Er til skrifuð starfslýsing á þínu starfi?
Já veit að hún er til 41 68.3%
Já held að hún sé til 11 18.3%
Veit ekki 5 8.3%
Nei veit að hún er ekki til 3 5.0%

9. Ef hún er til, þekkir þú hana?
Mjög vel 26 47.3%
Frekar vel 19 34.5%
Frekar lítið 5 9.1%
Ekki neitt 5 9.1%
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leikskólastjóra, aðstoðarleikskólastjóra, leikskólakennara, deildarstjóra, 

leikskólasérkennara og fleiri starfslýsingar er einnig að finna í aðalnámskrá 

leikskóla sem leikskólarnir í þessari könnun starfa eftir (Félag 

leikskólakennara. ed., Mennta- og menningarmálaráðuneyti, 2011). 

Tafla 8 Starfsmannastefna 

 

Næst komu tvær spurningar um starfsmannastefnu, annars vegar var spurt 

hvort skrifuð starfsmannastefna væri til á vinnustaðnum og hins vegar hversu 

vel hún lýsi raunverulegri stöðu starfsmannamála sé hún til. 66,7% svarenda 

töldu sig vita að skrifuð starfsmannastefna væri til og 18,3% héldu að hún væri 

til, 10% vissu ekki til þess en 5% héldu eða vissu að hún væri ekki til. 71,2% 

sögðu starfsmannastefnuna lýsa mjög eða frekar vel stöðu starfsmannamála á 

vinnustaðnum og 11,9% sögðu hana lýsa stöðunni frekar eða mjög lítið. Í 

samtali við leikskólastýrur kom fram að hjá Skólum ehf. er til skrifuð 

starfsmannastefna sem má finna í handbók sem allir starfsmenn fá þegar þeir 

hefja störf, handbókin er endurskoðuð árlega (Þóra S. Hjaltadóttir, munnleg 

heimild, 25. ágúst 2014). Hjá Hjallastefnunni ehf. er til stefna í 

starfsmannamálun en ekki skrifuð starfsmannastefna. Gefið hefur verið út rit 

sem inniheldur sex meginreglur sem unnið er eftir, ein reglan fjallar um 

starfsfólk, allir starfsmenn fá ritið þegar þeir hefja störf (Árný S. 

Steindórsdóttir, munnleg heimild, 19. ágúst 2014). Áhugavert er því að sjá 

hversu margir telja skrifaða starfsmannastefnu vera til en eingöngu 36,6% 

svarenda eru starfsmenn Skóla ehf., það má því gera ráð fyrir að einhverjir 

starfsmenn Hjallastefnunnar ehf. líti á meginregluna um starfsfólk sem 

starfsmannastefnu. Samkvæmt Cranet rannsókninni 2009 (sjá kafla 1.1) er 

meirihluti íslenskra fyrirtækja með stefnu í starfsmannamálum og stór hluti 

þeirra með skrifaða starfsmannastefnu, þá telja flestir að stefnan lýsi nokkuð 

vel raunverulegri stöðu starfsmannamála í fyrirtækinu. 

FJÖLDI HLUTFALL

Já veit að hún er til 40 66.7%

Já held að hún sé til 11 18.3%
Veit ekki 6 10.0%
Nei held að hún sé ekki til 1 1.7%
Nei veit að hún er ekki til 2 3.3%

Mjög vel 22 37.3%
Frekar vel 20 33.9%
Frekar lítið 5 8.5%
Mjög lítið 2 3.4%
Á ekki við 10 16.9%

11. Ef hún er til, hversu vel lýsir hún stöðu starfsmannamála á  vinnustaðnum?

10. Er til skrifuð starfsmannastefna á þínum vinnustað?
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Tafla 9 Uppeldisstefna 

 

Þegar kom að spurningu 14 um hversu hlynntur eða andvígur svarandi væri 

uppeldisstefnu þess skóla sem hann starfar við kom fram að 45 svarendur eru 

mjög hlynntir þeirri uppeldisstefnu sem starfað er eftir, 14 eru frekar hlynntir 

og einn svarandi er hvorki hlynntur né andvígur. 

Tafla 10 Starfsandi og samvinna 

 

Spurningar 19 og 20 sýna að mikil ánægja er með starfsanda og samvinnu milli 

starfsmanna en 95% svarenda telja samvinnu milli starfsmanna frekar eða 

mjög góða og 98,3% svarenda telja starfsanda á vinnustaðnum frekar eða mjög 

góðan. 

Tafla 11 Fjölbreytni starfs og vinnuálag 

 

Einnig er talsverð ánægja með fjölbreytileika starfa sem spurt var um í 

spurningu 22 en 93,2% eru frekar eða mjög ánægð með fjölbreytni starfs síns. 

Hvað vinnuálag varðar eru 25% svarenda frekar eða mjög óánægðir með 

vinnuálagið, 11,7% hvorki né, 43,3% eru frekar ánægð með vinnuálagið en 

20% eru mjög ánægð með vinnuálag í starfi sínu. 

FJÖLDI HLUTFALL

Mjög hlynnt/ur 45 75.0%

Frekar hlynnt/ur 14 23.3%
Hvorki né 1 1.7%

14. Hversu hlynnt/ur eða andvíg/ur eru uppeldisstefnu þess skóla sem þú starfar við?

FJÖLDI HLUTFALL

19. Hvernig er samvinna milli starfsmanna?
Mjög góð 35 58.3%
Frekar góð 22 36.7%
Hvorki né 3 5.0%

20. Hvernig er starfsandinn á vinnustaðnum?
Mjög góður 42 70.0%
Frekar góður 17 28.3%
Hvorki né 1 1.7%

FJÖLDI HLUTFALL

22. Ánægja með fjölbreytni starfs
Mjög ánægð/ur 30 50.8%
Frekar ánægð/ur 25 42.4%
Hvorki né 3 5.1%
Frekar óánægð/ur 1 1.7%
Mjög óánægð/ur 0 0.0%

23. Ánægja með vinnuálag í starfi
Mjög ánægð/ur 12 20.0%
Frekar ánægð/ur 26 43.3%
Hvorki né 7 11.7%
Frekar óánægð/ur 12 20.0%
Mjög óánægð/ur 3 5.0%
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Tafla 12 Stjórnun og stjórnendur 

 

Nokkrar spurningar voru um stjórnun, yfirmenn, aðbúnað og ákvarðanatöku. 

Spurt var um ánægju með stjórnun á vinnustað í spurningu 12 og voru 88,3% 

svarenda frekar eða mjög ánægðir með stjórnun á sínum vinnustað. Í spurningu 

13 kom fram að 78,3% töldu stjórnendur vera virka í starfi inn á deildum og 

spurning 15 sýnir að 81,6% svarenda fengu frekar eða mjög oft hrós fyrir 

vinnuframlag sitt frá yfirmönnum. 

Tafla 13 Ákvarðanataka 

 

Spurning 16 sýnir að 71,7% svarenda telja sig hafa frekar eða mjög mikil áhrif 

á ákvarðanatöku en 26,7% telja sig hafa frekar eða mjög lítil áhrif og 1,7% 

telur sig engin áhrif hafa á ákvarðanatöku á sínum vinnustað Spurning 18 sýnir 

að 72,9% hafa frekar eða mjög oft verið þátttakendur í ákvörðun um málefni 

tengd starfinu. 

FJÖLDI HLUTFALL

Mjög ánægð/ur 29 48.3%
Frekar ánægð/ur 23 40.0%
Hvorki né 5 8.3%
Frekar óánægð/ur 2 3.3%

Mjög virka 27 45.0%

Frekar virka 20 33.3%
Hvorki né 7 11.7%
Frekar óvirka 3 5.0%
Mjög óvirka 3 5.0%

Mjög oft 26 43.3%
Frekar oft 23 38.3%
Frekar sjaldan 8 13.3%
Mjög sjaldan 3 5.0%

12. Hversu ánægð/ur ertu með stjórrnun á vinnustaðnum?

13. Telur þú stjórnendur vera virka í starfi inná deildum?

15. Hversu oft færðu hrós fyrir vinnuframlag þitt frá yfirmönnum?

FJÖLDI HLUTFALL

Mjög mikil 16 26.7%
Frekar mikil 27 45.0%
Frekar lítil 13 21.7%
Mjög lítil 3 5.0%
Engin 1 1.7%

Mjög oft 21 35.6%
Frekar oft 22 37.3%
Frekar sjaldan 11 18.6%
Mjög sjaldan 1 1.7%
Aldrei 4 6.8%

16. Hversu mikil áhrif hefur þú við ákvarðanatöku á vinnustaðnum?

18. Hefur þú verið þátttakandi í ákvörðun um málefni tengd starfinu?
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Tafla 14 Upplýsingaflæði og vinnuaðstaða 

 

Ánægja með upplýsingaflæði á vinnustaðnum er nokkur en í spurningu 17 sést 

að 75% svarenda eru frekar eða mjög ánægðir með upplýsingaflæði á sínum 

vinnustað. 90% starfsmanna eru samkvæmt spurningu 21 ánægðir með 

vinnuaðstöðu sína tækjabúnað og annan aðbúnað. 

Tafla 15 Laun 

 

Tvær spurningar sneru að launamálum en þar eru eingöngu 6,8% svarenda 

mjög ánægð með laun fyrir sitt vinnuframlag, 20,3% frekar ánægð en 55,9% 

eru frekar eða mjög óánægð með launin fyrir sitt vinnuframlag eins og fram 

kemur í spurningu 24. Í spurningu 25 var svo spurt um ánægju með laun með 

tilliti til menntunar og þá voru 20% svarenda frekar eða mjög ánægð en 66,7% 

voru frekar eða mjög óánægð með launin með tilliti til menntunar sinnar. 

Samkvæmt kenningum Herzberg (sjá kafla 1.2.1) eru þættir eins og að ná 

árangri og að fá viðurkenningu fyrir störf sín hvetjandi þættir sem ýta undir 

starfsánægju og það að fá hrós frá yfirmanni getur skipt meira máli en ánægja 

með launin. Það hversu margir eru óánægðir með launin en ánægðir með aðra 

þætti er í samræmi við kenningu Herzberg að laun séu lítill áhrifaþáttur á 

starfsánægju og hafi ekki sömu hvetjandi áhrif og árangur og viðurkenning. 

FJÖLDI HLUTFALL

Mjög ánægð/ur 17 28.3%
Frekar ánægð/ur 28 46.7%
Hvorki né 9 15.0%
Frekar óánægð/ur 6 10.0%

Mjög ánægð/ur 21 35.0%
Frekar ánægð/ur 33 55.0%
Hvorki né 3 5.0%
Frekar óánægð/ur 3 5.0%

17. Hversu ánægð/ur ertu með upplýsingaflæði á vinnustaðnum?

21. Hversu ánægð/ur ertu með vinnuaðstöðu, tækja- og aðbúnað?

FJÖLDI HLUTFALL

24. Ánægja með laun fyrir vinnuframlag
Mjög ánægð/ur 4 6.8%
Frekar ánægð/ur 12 20.3%
Hvorki né 10 16.9%
Frekar óánægð/ur 21 35.6%
Mjög óánægð/ur 12 20.3%

25. Ánægja með laun með tilliti til menntunar
Mjög ánægð/ur 4 6.7%
Frekar ánægð/ur 8 13.3%
Hvorki né 8 13.3%
Frekar óánægð/ur 21 35.0%
Mjög óánægð/ur 19 31.7%
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Tafla 16 Starfið og þróun starfs 

 

Spurning 26 sýnir að meirihluti svarenda eða 69,5% telja frekar eða mjög vel 

staðið að móttöku nýrra starfsmanna, í spurningu 27 kemur fram að 76,7% eru 

frekar eða mjög ánægðir með þau tækifæri sem hafa boðist til að læra og þróast 

í starfi síðusta árið. Helmingur svarenda telur samkvæmt spurningu 28 frekar 

eða mjög líklegt að þeir muni ná starfsframa á vinnustaðnum og í spurningu 29 

sést að 91,5% svarenda telja þekkingu sína nýtast frekar eða mjög vel í starfi. 

Tafla 17 Virðing og traust vinnustaðar 

 

Spurning 30 sýnir að 76,6% telja frekar eða mjög líklegt að starfa á sama 

vinnustað næstu tvö árin, 93,3% telja frekar eða mjög líklegt að þeir myndu 

FJÖLDI HLUTFALL

Mjög vel 16 27.1%
Frekar vel 25 42.4%
Hvorki né 10 16.9%
Frekar illa 7 11.9%
Mjög illa 1 1.7%

Mjög ánægð/ur 25 41.7%
Frekar ánægð/ur 21 35.0%
Hvorki né 12 20.0%
Frekar óánægð/ur 2 3.3%

Mjög líklegt 13 21.7%
Frekar líklegt 17 28.3%
Hvorki né 12 20.0%
Frekar ólíklegt 9 15.0%
Mjög ólíklegt 9 15.0%

Mjög vel 22 37.3%
Frekar vel 32 54.2%
Hvorki né 3 5.1%
Frekar illa 1 1.7%
Mjög illa 1 1.7%

26. Hversu vel telur þú staðið að móttöku og þjálfun nýrra starfsmanna?

27. Hversu ánægð/ur ertu með tækifæri til að læra og þróast í starfi á síðustu 12 mán?

28. Hversu líklegt telur þú vera að ná starfsframa eða stöðuhækkun á þínum vinnustað?

29. Hversu vel eða illa telur þú þekkingu þína og hæfileika nýtast í starfi?

FJÖLDI HLUTFALL

Mjög líklegt 26 43.3%
Frekar líklegt 20 33.3%
Hvorki né 7 11.7%
Frekar ólíklegt 3 5.0%
Mjög ólíklegt 4 6.7%

Mjög líklegt 33 55.0%
Frekar líklegt 23 38.3%
Hvorki né 4 6.7%

Mjög mikillar 19 32.2%
Frekar mikillar 26 44.1%
Er ekki viss 10 16.9%
Frekar lítillar 4 6.8%

30. Hversu líklegt telur þú að starfa á þessum vinnustað næstu tvö árin?

33. Hversu líklegt/ólíklegt er að  þú myndir mæla með vinnustaðnum?

34. Hversu mikillar/lítillar virðingar telur þú þinn vinnustað njóta í samfélaginu?
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mæla með vinnustaðnum sem góðum vinnustað og 76,3% telja vinnustað sinn 

njóta frekar eða mjög mikillar virðingar í samfélaginu. Samkvæmt rannsókn 

Ómars H. Kristmundssonar (sjá kafla 1.2.4) er mikilvægi starfs einn af þeim 

þáttum sem taldir eru hafa áhrif á starfsánægju. 

Tafla 18 Sveigjanleiki og heildar starfsánægja 

 

Í spurningu 31 um sveigjanleika í starfi, þar sem átt var við til dæmis hvenær 

vinnudagur hefst eða endar, hvar starf er unnið eða hvort tekið sé tillit til 

fjölskylduaðstæðna og þess háttar, kom fram almenn ánægja þar sem 75% 

svarenda svöruðu að frekar eða mjög mikill sveigjanleiki væri til staðar. Þegar 

svör við spurningu 32 eru skoðuð sést að meirihluti starfsmanna eða um 88% 

upplifir, þegar á heildina er litið, frekar eða mjög mikla ánægju í starfi. 

Eingöngu tveir svarendur upplifa frekar litla stafsánægju og fimm svarendur 

eru hlutlausir. 

Í spurningu 35 voru nefndir átta þættir sem svarendur voru beðnir að raða eftir 

mikilvægi til þess að upplifa ánægju í starfi. Merkja átti frá einum upp í átta 

þar sem einn merkti sísta þáttinn og átta þann sem talinn var mikilvægastur. 

Þessi spurning var misskilin af mörgum þátttakendum en þeir gáfu öllum 

þáttum einkunn á bilinu einn til átta í stað þess að raða þáttum eftir mikilvægi. 

Galli á spurningunni gerði þennan misskilning mögulegan þar sem hægt var að 

merkja hverja tölu oftar en einu sinni og því hægt að merkja alla þætti t.d. með 

tölunni átta. Aðeins tólf svarendur af sextíu eða um 10% úrtaksins, svöruðu 

spurningunni á þann hátt sem ætlast var til en 48 svarendur gáfu þáttunum 

einkunn. Niðurstöðurnar má sjá í töflu 19. 

FJÖLDI HLUTFALL

Mjög mikill 24 40.0%
Frekar mikill 21 35.0%
Hvorki né 6 10.0%
Frekar lítill 3 5.0%
Mjög lítill 6 10.0%

Mjög mikla 27 45.0%
Frekar mikla 26 43.3%
Hvorki né 5 8.3%
Frekar litla 2 3.3%

31. Er sveigjanleiki fyrir hendi í þínu starfi?

32. Þegar á heildina er litið hversu mikla/litla starfsánægju upplifir þú í starfi?
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Tafla 19 Áhrifaþættir starfsánægju. 

 

Niðurstöðurnar eru mjög áþekkar fyrir utan þáttinn um launakjör sem kemur 

fram sem mikilvægastur hjá þeim tólf sem svöruðu spurningunni eins og til var 

ætlast en næst minnst mikilvægur hjá þeim sem gáfu þáttunum einkunn. 

Höfundur tók því ákvörðun um að miða við töluna átta en þar eru bæði þeir 

sem telja þann þátt mikilvægastan og þeir svarendur sem gáfu þáttunum 

einkunn. Miðast við að þeir þættir sem merktir eru oftast með tölunni átta séu 

þeir sem starfsmenn telja mikilvægasta. Þeir þættir sem merktir eru með 

tölunni átta frá helming svarenda eða fleirum eru: 

 Góður starfsandi 

 Trúverðugleiki stjórnenda 

 Framfarir leikskólabarna 

 Viðurkenning fyrir störf sín 

Góður starfsandi er sá þáttur sem fær eina hæstu einkunnina í 

vinnumarkaðskönnun VR (sjá kafla 1.2.4). Trúverðugleiki stjórnenda fær eina 

lægstu einkunnina í könnun VR. Framfarir leikskólabarna er þáttur sem veitti 

starfsmönnum mesta ánægju í starfi miðað við niðurstöðu rannsóknar Örnu H. 

Jónsdóttur (sjá kafla 1.2.4)  og þátturinn Viðurkenning fyrir störf sín er einn af 

þeim þáttum sem hafa hvað mest áhrif á ánægju starfsmanna samkvæmt Ómari 

H. Kristmundsyni (sjá kafla 1.2.4). 

Heildarstarfsánægja og tengsl við aðrar breytur. 

Til að skoða hvaða þættir hafi áhrif á starfsánægju í þessari könnun og hvort 

tengsl séu milli ákveðinna þátta og heildarstarfsánægju, var tölfræðiforritið 

SPSS notað ásamt niðurstöðum könnunarinnar við gerð fylgnitöflu (sjá 

viðauka). 

Þar kom í ljós að ekki eru marktæk tengsl milli starfsánægju á heildina litið og 

bakgrunnsbreytanna. 

Þáttum raðað eftir mikilvægi miðað við svör 

þeirra 12 sem svöruðu á réttan hátt.

Þáttum raðað eftir mikilvægi miðað við svör 

þeirra sm gáfu þáttunum einkunn.

Launakjör Góður starfsandi

Trúverðugleiki stjórnenda Trúverðugleiki stjórnenda

Góður starfsandi Framfarir leikskólabarna

Framfarir leikskólabarna Viðurkenning fyrir störf þín

Viðurkenning fyrir störf sín Sjálfstæði í starfi

Sveigjanleiki í starfi Vinnuskilyrði

Vinnuskilyrði Launakjör

Sjálfstæði í starfi Sveigjanleiki í starfi
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Marktæk tengsl með 95% öryggi voru á heildarstarfsánægju og spurningunum 

um hversu hlynntur eða andvígur svarandi er uppeldisstefnu þess leikskóla sem 

hann starfar við (p=0,266) og hversu líklegt hann telji sig halda áfram að starfa 

á vinnustaðnum næstu tvö árin (p=0,315). 

Með 99% öryggi voru marktæk tengsl á heildarstarfsánægju og sex þáttum, 

þ.e. hversu virka svarendur telja stjórnendur vera inni á deildum (p=0,389), 

hvort þeir hafi fengið að vera þátttakendur í ákvarðanatöku um málefni tengd 

starfinu (p=0,357), ánægju með samvinnu milli starfsmanna (p=0,349), ánægju 

með vinnuaðstöðu, tækja- og aðbúnað (p=0,364), ánægju með laun með tilliti 

til menntunar (p=0,356) og hvernig svarendur telja þekkingu sína og hæfileika 

nýtast í starfi (p=0,397). 

Sterk marktæk tengsl með 99% öryggi eru milli heildar starfsánægju og ellefu 

þátta, þ.e. ánægju með stjórnun (p=0,623), hversu oft svarendur telja sig fá 

hrós frá yfirmanni fyrir störf sín (p=0,499), hvort þeir telji sig hafa áhrif á 

ákvarðanatöku (p=0,479), ánægju með upplýsingaflæði á vinnustaðnum 

(p=0,607), hversu góður starfsandi ríkir á vinnustaðnum (p=0,426), ánægju 

með fjölbreytni starfs (p=0,542), ánægju með vinnuálag (p=0,404), hversu vel 

svarendur telja staðið að móttöku og þjálfun nýrra starfsmanna (p=0,610), 

ánægju með þau tækifæri sem þeir telja sig hafa haft til að læra og þróast í 

starfi á síðustu tólf mánuðum (p=0,419), ánægju með sveigjanleika í starfi 

(p=0,432) og hvort svarendur myndu mæla með vinnustaðnum sem góðum 

vinnustað (p=0,613). 

Eins og fram kom í umfjöllun um rannsókn Ómars H. Kristmundssonar (1999) 

í kafla 1.2.4 eru fjölbreytni starfs, viðurkenning fyrir frammistöðu og hversu 

mikilvægt starfsmenn telja starfið vera, meðal annars þættir sem taldir eru ýta 

undir starfsánægju. Þar kemur líka fram að flestar rannsóknir hafi sýnt fram á 

samband milli starfsánægju og þátttöku í ákvarðanatöku en einnig að mikil 

fylgni hafi mælst milli starfsánægju og launa meðal annars með tilliti til 

menntunar. Hins vegar hefur umtalsverð fylgni mælst milli starfsánægju og 

hvaða möguleika starfsmenn telja á starfsframa en í þessari rannsókn var ekki 

marktæk fylgni milli þessara þátta. Eins hefur neikvæð fylgni mælst milli 

starfsánægju og vinnuálags samkvæmt Ómari en hér eru marktæk jákvæð sterk 

tengsl milli þessara breyta, skýringin á þessum frábreytileika gæti verið að í 

þeim rannsóknum sem mælst hefur neikvæð fylgni sé samanburðurinn við 
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mikið vinnuálag en hér er spurt um ánægju með vinnuálag og þar sem ánægjan 

er mikil er líklegt að svarendur telji vinnuálagið ekki mikið. 

Samanburður milli breyta. 

Hér á eftir er gerður samanburður milli bakgrunnsbreyta og annarra breyta sem 

taldar eru hafa áhrif á starfsánægju. 

 

Mynd 4 Heildarstarfsánægja milli þátttökuleikskóla 

Langflestir svarendur allra þátttökuleikskólanna upplifa mjög eða frekar mikla 

ánægju í starfi. Hér er áhugavert að sjá að munur er á starfsánægju eftir 

uppeldisstefnu hjá þeim leikskólum sem tóku þátt í rannsókninni. Hjá 

Hamravöllum og Háaleiti, sem starfa báðir eftir Heilsustefnunni, upplifir 

meirihlutinn frekar mikla starfsánægju en hjá Velli og Hjalla, sem báðir starfa 

eftir Hjallastefnunni, upplifir meirihlutinn mjög mikla starfsánægju. 

Þegar niðurstöður spurninganna eru skoðaðar milli uppeldisstefna kemur í ljós 

að oftar er hærra hlutfall sem svara mjög ánægð/ur eða með jákvæðasta 

valkosti innan Hjallastefnunnar. Varðandi þættina áhrif á ákvarðanatöku og 

þátttaka í ákvarðanatöku er meiri ánægja hjá Heilsustefnuskólunum. Oft eru 

niðurstöðurnar áþekkar en áberandi meiri ánægja er meðal 

Hjallasstefnuskólanna með eftirfarandi þætti: Stjórnun, virkni stjórnenda, 

virðingu í samfélaginu,  vinnuálag og upplýsingaflæði. 
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Mynd 5 Uppeldisstefnur 

Allir svarendur nema einn eru mjög eða frekar hlynntir þeirri uppeldisstefnu 

sem unnið er eftir á þeirra vinnustað. Þar sem starfað er eftir Heilsustefnunni 

eru 63,6% mjög hlynntir stefnunni, 31,8% eru frekar hlynntir og 4,5% er 

hvorki hlynntur né andvígur uppeldisstefnunni. Þar sem starfað er eftir 

Hjallastefnunni eru 81,6% mjög hlynntir stefnunni og 18,4% frekar hlynntir 

uppeldisstefnunni en enginn hlutlaus. Enginn svarandi var andvígur 

uppeldisstefnunni og má í því samhengi velta fyrir sér hvort andvígur hafi 

verið fullsterkt til orða tekið og hvort mildara orðalag hefði gefið aðra 

niðurstöðu. Telja má ólíklegt er að einhver hefði ráðið sig til starfa ef hann 

væri andvígur uppeldisstefnu skólans. 

 

Mynd 6 Starfsaldur og heildarstarfsánægja 

Ekki mælist marktæk fylgni milli heildarstarfsánægju og starfsaldurs. Myndin 

hér að framan sýnir hversu mikla ánægju svarendur upplifa í starfi innan hvers 

starfsaldurshóps og er hlutfallið nokkuð jafnt milli hópa. Þeir svarendur sem 

hafa starfað í sex til tíu ár skera sig aðeins úr og virðast oftar upplifa mjög 



 

Háskólinn á Akureyri 38 Jónína Guðmundsdóttir  

mikla ánægju í starfi og áhugavert er að sjá að enginn svarandi sem hefur 

starfað lengur en 20 ár upplifir mjög mikla ánægju í starfi. 

Þegar skoðuð eru tengsl menntunarstigs og ánægju með laun með tilliti til 

menntunar eru sterk jákvæð tengsl (p=0,434) með 99% öryggi. Þar sést að þeir 

31 svarendur sem lokið hafa grunn- eða framhaldsstigi háskólamenntunar eru 

hvað óánægðastir með launin með tilliti til menntunar sinnar. Einungis einn er 

mjög ánægður með launin en fjórir eru hvorki ánægðir né óánægðir og 26 eru 

frekar eða mjög óánægðir með laun með tilliti til menntunar sinnar. Samt sem 

áður upplifir 90% þessa hóps mjög eða frekar mikla ánægju í starfi þegar á 

heildina er litið. 

Sterk jákvæð tengsl (p=0,485) með 99% öryggi eru á milli þess hve líklegt 

svarendur telja að ná starfsframa á sínum vinnustað og hversu líklegt þeir telji 

að starfa á vinnustaðnum næstu tvö árin. Ekki er marktæk fylgni milli þessara 

þátta og menntunarstigs. Þá eru ekki marktæk tengsl milli þess hvort 

starfsmenn telji líklegt að ná starfsframa og heildarstarfsánægju en  mikil 

ánægja í starfi mælist jafnvel hjá þeim sem litlar líkur telja á að ná starfsframa. 

Tafla 20 Vitneskja um starfsmannastefnu og heildarstarfsánægja 

 

Ekki eru marktæk tengsl milli starfsánægju á heildina litið og  vitneskju 

starfsmanna um skrifaða starfsmannastefnu, tafla 20 sýnir hvernig 

heildarstarfsánægja skiptist eftir því hvort starfsmenn hafi vitneskju um 

skrifaða starfsmannastefnu eða ekki. 

  

Mjög mikla Frekar mikla Hvorki né Frekar litla Alls

Já ég veit að 

hún er til

16 19 4 1 40

Já held að hún 

sé til

8 2 1 0 11

Veit ekki til 

þess

2 3 0 1 6

Nei held að hún 

sé ekki til

0 1 0 0 1

Nei ég veit að 

hún er ekki til

1 1 0 0 2

Alls 27 26 5 2 60

Þegar á heildina er litið hversu mikla/litla 

starfsánægju upplifir þú?

Er til skrifuð 

starfsmanna-

stefna á 

þínum 

vinnustað?
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5 Umræða  

Með umræðukafla vill höfundur koma fram þeim hugmyndum og hugleiðingum sem 

komu upp við vinnu þessa verkefnis. 

Ánægjulegt er hversu jákvæðar þær leikskólastýrur sem leitað var til voru um að taka 

þátt í könnuninni og tilbúnar að veita þær upplýsingar og aðstoð sem þurfti. Af 

ófyrirsjáanlegum ástæðum hefur verkefnið tekið heldur lengri tíma en upphaflega var 

ráðgert og mögulega hafa orðið einhverjar breytingar á leikskólunum á þeim tíma. 

Sem dæmi má nefna að ný leikskólastýra hefur tekið við stjórn á leikskólanum Velli 

en telur höfundur þó ekki líklegt að þær breytingar hafi áhrif á niðurstöðurnar. 

Höfundur hefði kosið að sjá hærra svarhlutfall í könnuninn. Svarhlutfall var 51% en 

stefnt var að 70% svörun að lágmarki. Þrátt fyrir ítrekanir náðist ekki meiri þátttaka 

og hefur höfundur velt fyrir sér hvort skrifleg fyrirlagning á vinnustað hefði skilað 

betri svörun. Ekki er hægt að draga ályktanir eða alhæfa um niðurstöðurnar en þær 

má nota sem vísbendingar um stöðu mála og starfsánægju innan leikskólanna. 

Það sem höfundi þótti athyglivert er að þrátt fyrir lausa samninga á 

könnunartímabilinu, kjarabaráttu og óánægju með laun virðast þátttakendur 

könnunarinnar á heildina litið mjög jákvæðir og ánægðir í starfi. Þó hefur höfundur 

velt fyrir sér hvort hlutfall svörunar sé að hafa þar áhrif. Hvort hugsanlegt sé að þeir 

starfsmenn sem ekki svöruðu könnuninni upplifi litla ánægju í starfi og hafi frekar 

kosið að sleppa því að svara en láta óánægju sína í ljós. 

Yfir 98% starfsmanna voru mjög eða frekar hlynntir uppeldisstefnu þess skóla sem 

þeir störfuðu við. Mögulega væri niðurstaðan önnur ef spurningin hefði verið orðuð á 

annan hátt en þar var spurt hversu hlynntur eða andvígur svarandi væri. Andvígur er 

of sterkt til orða tekið enda enginn sem notaði þann svarmöguleika, mótfallinn eða 

ósammála hefði mögulega verið heppilegra orðalag. 

Munur er á heildarstarfsánægju Heilsustefnuleikskólanna þar sem meirihluti 

starfsmanna upplifir frekar mikla ánægju í starfi og Hjallastefnuleikskólanna þar sem 

meirihluti starfsmanna upplifir mjög mikla ánægju í starfi. Til þess að greina ástæður 

þessa þyrfti stærri og viðfangsmeiri rannsókn en höfundur veltir fyrir sér hvort 

ástæðan geti verið ólíkar stjórnunaraðferðir, umbun starfsmanna sé með ólíkum 

hætti, vinnuaðstæður séu mismunandi eða annar munur sé á þáttum sem skipta máli. 
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Leikskólar hafa mikla þýðingu fyrir atvinnulífið og þjóðfélagið en án þeirra væri 

framboð vinnuafls mun minna. Að mati höfundar eru störf á leikskólum meðal starfa 

sem eru vanmetin í samfélaginu en eins og kemur fram í könnuninni þá velja flestir 

starfið af hugsjón og áhuga sem skýrir væntanlega þá miklu starfsánægju sem er til 

staðar þrátt fyrir almenna óánægju með laun. 

Þó svo að ánægja sé almennt mikil í starfi leikskólanna tala allir leikskólastjórarnir 

um mikla hreyfingu á starfsfólki. Gæti því verið forvitnilegt að skoða hvað orsakar 

mikla starfsmannaveltu á starfsvettvangi þar sem ríkir jafn mikil starfsánægja. 

Rannsóknin gaf vísbendingar um að skrifuð starfsmannastefna hafi ekki áhrif á 

ánægju starfsmanna þó ekki sé hægt að fullyrða um það sökum smæðar úrtaks og 

heldur þátttöku. Að mati höfundar er nauðsynlegt að huga vel að starfsmannamálum 

hvort sem stefnurnar eru skrifaðar eða ekki. Huga þarf að þeim þáttum sem hafa áhrif 

á starfsánægju eins og móttöku nýrra starfsmanna og verklýsinga þannig að allir viti 

sitt hlutverk, að starfsmaður fái hrós og endurgjöf fyrir störf sín svo hann viti hvernig 

frammistaðan er og að lagður sé grunnur að félagslegum þáttum sem bæta samskipti 

og starfsanda þannig að starfsmaður upplifi sig einn af hópnum. Þessir þættir stuðla 

að ánægju starfsmanna. 

Einnig þótti höfundi athyglivert hve margir starfa innan leikskólanna með 

háskólamenntun aðra en leikskólakennaramenntun. Það getur verið ástæða þess að 

einungis helmingur starfsmanna telur vera möguleika á stöðuhækkun þar sem jafnvel 

er ekki nema ein staða fyrir hverja grein eins og þroskaþjálfa, íþróttakennara, 

sérkennara og iðjuþjálfa. 

Vinna að þessu verkefni hefur verið skemmtilegur lokakafli í viðskiptafræðinámi 

höfundar. Áhuginn á mannauðsmálum var til staðar fyrir þessa vinnu en hefur aukist 

talsvert og allar líkur á að framhaldsnám eða starfsvettvangur í framtíðinni verði á 

sviði mannauðsstjórnunar. 

   



 

Háskólinn á Akureyri 41 Jónína Guðmundsdóttir  

6 Niðurstöður 

Meginmarkmið verkefnisins var að skoða og greina starfsánægju á 

einkareknum leikskólum. Skoðað var hvort skrifuð starfsmannastefna væri til 

staðar og hvort hún væri virk, hvernig henni væri fylgt eftir og hvort hún hefði 

áhrif á ánægju starfsmanna. Þá var skoðað hvort starfsaldur svarenda hefði 

áhrif á heildarstarfsánægju starfsmanna. 

Upphaflega var lögð fram rannsóknarspurningin: 

Hvaða þættir hafa áhrif á starfsánægju eða starfsóánægju? 

Þættirnir góður starfsandi, trúverðugleiki stjórnenda, framfarir leikskólabarna 

og viðurkenning fyrir störf sín eru þeir þættir sem svarendur telja mikilvægasta 

til að upplifa ánægju í starfi samkvæmt niðurstöðum í spurningu 35, þar sem 

svarendur voru beðnir að raða þáttum í mikilvægisröð. Ekki er hægt að alhæfa 

um þær niðurstöður vegna ákveðins galla á spurningunni sem fólst í að hægt 

var að velja fleiri en einn möguleika fyrir hvern kvarða. Engu að síður gefa 

svörin ákveðnar vísbendingar þar sem í þeim fólst annaðhvort að raða eftir 

mikilvægi eða gefa einkunn og hægt er að skoða þá þætti sem raðast efst í 

hvorum flokki fyrir sig til að meta hvaða þættir hafa mest áhrif á starfsánægju 

á þeim leikskólum sem til skoðunar voru. 

Þær spurningar sem um helmingur svarenda eða fleiri svöruðu með jákvæðasta 

svarmöguleika ásamt því að spurningarnar voru með 99% marktæk tengsl við 

heildarstarfsánægju eru ánægja með stjórnun á vinnustað, hrós fyrir 

vinnuframlag, ánægja með starfsandann á vinnustaðnum, fjölbreytni starfs og 

hversu líklegt að viðkomandi myndi mæla með vinnustaðnum. 

Þessar niðurstöður gefa vísbendingar um að stjórnun, viðurkenning, starfsandi, 

starfið sjálft og stolt af vinnustaðnum séu þeir þættir sem hafi mest áhrif á 

starfsánægju svarenda. Samkvæmt kenningu Herzberg, sjá kafla 1.2.1, eru 

viðurkenning og starfið sjálft meðal þeirra þátta sem stuðla að starfsánægju en 

stjórnun, starfsandi og vinnustaðurinn meðal þeirra þátta sem þurfa að vera til 

staðar til að óánægja skapist ekki í starfi. 

Launaþátturinn er sá þáttur sem var áberandi mest óánægja með en hann virðist 

þó ekki hafa áhrif á heildarstarfsánægjuna enda nánast allir sem velja að starfa 
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á leikskóla af hugsjón og áhuga en ekki vegna launanna sem bjóðast í 

starfsgreininni, eins og sjá má í töflu 6. 

Auk megin rannsóknarspurningar voru lagðar fram tvær eftirfarandi 

undirspurningar sem leitast var við að svara: 

Skiptir starfsmannastefna máli þegar kemur að starfsánægju? 

Ekki er marktæk fylgni milli heildarstarfsánægju og hvort svarendur hafi 

vitneskju um að skrifuð starfsmannastefna sé til eða ekki. Starfsmenn sem vita 

eða halda að skrifuð starfsmannastefna sé ekki til staðar og aðrir sem vita ekki 

hvort hún sé til staðar eða ekki, upplifa mjög eða frekar mikla starfsánægju. 

Aðrir starfsmenn sem vita að skrifuð starfsmannastefna er til staðar upplifa 

hvorki ánægju né óánægju í starfi. Af þessu að dæma hefur það ekki áhrif á 

heildaránægju starfsmanna hvort starfsmaður hafi vitneskju um hvort skrifuð 

starfsmannastefna er til eða ekki. Ef horft er til heildarstarfsánægju milli 

leikskóla Hjallastefnunnar þar sem skrifuð starfsmannastefna er ekki til og 

Skóla ehf. þar sem skrifuð starfsmannastefna er til, sjá mynd 5, bls. 37, sést að 

ánægja í starfi er aðeins meiri hjá Hjallastefnunni og gefur það til kynna að það 

skipti litlu máli hvort skrifuð starfsmannastefna er til eða ekki. Þó að skrifuð 

starfsmannastefna sé ekki til staðar leggja bæði fyrirtækin mikla áherslu á 

starfsmannamál. Starfsreglur eru áberandi og starfsmenn vita nákvæmlega til 

hvers er ætlast af þeim í starfi en það er eitt af markmiðum starfsmannastefnu 

(Gylfi Dalmann, 2006, bls. 133-145) sjá umfjöllun í kafla 1.1. 

Skiptir starfsaldur máli hvað varðar starfsánægju? 

Ekki mældist marktæk fylgni milli heildarstarfsánægju og starfsaldurs en 

vísbendingar eru um að starfsánægja sé mest hjá þeim sem starfað hafa í sex til 

tíu ár en sá hópur upplifir oftast mjög mikla ánægju í starfi. Þá virðist 

starfsánægjan vera minnst hjá þeim sem starfað hafa lengur en 20 ár en enginn 

í þeim hóp upplifir mjög mikla ánægju í starfi. Einungis þeir sem starfað höfðu 

í 20 ár eða lengur og eitt til fimm ár völdu svarmöguleikana hvorki né og 

frekar litla ánægju og enginn svarandi valdi svarmöguleikann mjög litla 

ánægju. Á heildina litið er því mikil starfsánægja innan allra hópanna og 

virðist starfsaldur ekki hafa áhrif á heildarstarfsánægju svarenda. Þessar 

niðurstöður eru öfugt við niðurstöður Ómars H. Kristmundssonar (1999, bls. 

67-68), sjá kafla 1.2.3, að flestar rannsóknir sýni U-laga kúrfu og starfsánægja 



 

Háskólinn á Akureyri 43 Jónína Guðmundsdóttir  

sé mest í upphafi og lok starfsaldurs en minnst um miðjan aldur. Ekki er ljóst 

hver er ástæða fyrir þessum mismun á niðurstöðum en mögulega er hann 

tilkominn af því að margir mismunandi þættir hafa áhrif á starfsánægju sem er 

bland tilfinninga sem fólk hefur um störf sín og mismunandi viðhorfa til 

ýmissa þátta starfanna (George og Jones, 2012, bls. 97,101), sjá kafla1.2. 

Helstu niðurstöður könnunarinnar benda til þess að þættirnir stjórnun, 

viðurkenning, starfsandi, starfið sjálft og stolt af vinnustaðnum hafi helst áhrif 

á ánægju starfsmanna leikskólanna. Þá virðist það ekki hafa áhrif á ánægju 

starfsmanna hvort skrifuð starfsmannastefna er til eða ekki og starfsánægja 

lítur út fyrir að vera mest hjá þeim sem starfað hafa í sex til tíu ár en minnst hjá 

þeim sem starfað hafa lengur en 20 ár. Langflestir starfsmenn velja sér starfið 

af hugsjón og áhuga en enginn vegna launanna í greininni. Þegar á heildina er 

litið virðist vera mikil ánægja í starfi leikskólastarfsmanna. 
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Viðaukar 

Viðauki 1 Spurningalisti 

Reykjanesbær 8. maí 2014 

Ágæti starfsmaður 

Undirrituð er að vinna að lokaverkefni í námi til BS gráðu í Viðskiptafræðum 

við Háskólann á Akureyri. Viðfangsefni verkefnisins er starfsánægja á 

einkareknum leikskólum. Leitast verður við að finna hvaða þættir ýta undir 

starfsánægju og hvaða þættir draga úr henni. 

 

Rannsóknarspurningar: 

Hvaða þættir hafa áhrif á starfsánægju eða starfsóánægju? 

Er munur á starfsánægju þeirra sem starfa í kynjablönduðum eða kynjaskiptum 

leikskóla? 

Skiptir starfsmannastefna máli þegar kemur að starfsánægju? 

Skiptir starfsaldur máli hvað varðar starfsánægju? 

 

Til að svara þessum spurningum var ákveðið að leggja spurningakönnun fyrir 

starfsmenn þeirra fjögurra leikskóla sem taka þátt í rannsókninni. 

Leikskólastjórar hafa gefið leyfi fyrir þessari rannsókn. 

 

Með bréfi þessu óskar undirrituð eftir þátttöku þinni og vill biðja þig að taka 

fáeinar mínútur í að svara þessari könnun.  

 

Fyllsta trúnaðar verður gætt við alla þátttakendur og niðurstöður verður ekki 

hægt að rekja til ákveðinna einstaklinga. Gögnum verður eytt að rannsókn 

lokinni.  

Leiðbeinandi verkefnisins er Fjóla Björk Jónsdóttir, aðjúnkt við viðskiptadeild 

Háskólans á Akureyri. Netfang: fbj@unak.is vinnusími: 460-8623. 

Ef þú hefur einhverjar spurningar varðandi verkefnið er velkomið að hafa 

samband við undirritaða. 

 

Hér má nálgast könnunina: 

 

Með kveðju og ósk um góða þátttöku, 

Jónína Guðmundsdóttir, 

netfang: ha100295@unak.is 

Gsm: 861-2313. 

 

 

 

mailto:fbj@unak.is
mailto:ha100295@unak.is
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1. Á hvaða leikskóla starfar þú? 

 Hamravöllum 

 Háaleiti 

 Hjalla 

 Velli 

2. Hver er starfsaldur þinn? 

 Innan við eitt ár 

 1-5 ár 

 5-10 ár 

 10-20 ár 

 Lengur 

3. Ert þú menntaður leikskólakennari? 

 Já 

 Nei 

4. Hvaða menntunarstigi hefur þú lokið? 

 Grunnskólapróf 

 Iðn/fagmenntun 

 Stúdentspróf 

 Grunnstig háskólamenntunar (BA/BS) 

 Framhaldsstig háskólamenntunar (MS/MA/MBA) 

 Annað 

5. Hvaða aldurshópi tilheyrir þú? 

 Yngri en 25 ára 

 25-40 ára 

 41-60 ára 

 Eldri en 60 ára 

6. Hvers vegna valdir þú að starfa á leikskóla? 

 Af hugsjón og áhuga á starfinu 

 Vegna launanna sem bjóðast í greininni 

 Tók það starf sem bauðst en myndi heldur kjósa annað starf 

 Annað 
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7. Telur þú starf þitt vera áhugavert? 

 Mjög áhugavert 

 Frekar áhugavert 

 Hvorki né 

 Frekar óáhugavert 

 Mjög óáhugavert 

8. Er til skrifuð starfslýsing á starfi þínu? 

 Já veit að hún er til 

 Já held að hún sé til 

 Veit hvort hún sé til eða ekki 

 Nei held að hún sé ekki til 

 Nei veit að hún er ekki til 

9. Ef já við spurningu 8, þekkir þú starfslýsinguna? 

 Mjög vel 

 Frekar vel 

 Frekar lítið 

 Mjög lítið 

 Ekki neitt 

10. Er til skrifuð starfsmannastefna á þínum vinnustað? 

 Já veit að hún er til 

 Já held að hún sé til 

 Veit ekki til þess (Er ekki viss hvort hún sé til eða ekki) 

 Nei held að hún sé ekki til 

 Nei veit að hún er ekki til 

11. Ef starfsmannastefna er til staðar hversu vel lýsir hún 

raunverulegri stöðu starfsmannamála á vinnustaðnum?  

 Mjög vel 

 Frekar vel 

 Frekar lítið 

 Mjög lítið 

 Á ekki við 

 

 



 

Háskólinn á Akureyri 50 Jónína Guðmundsdóttir  

12. Hversu ánægð/ur ertu með stjórnun á þínum vinnustað? 

 Mjög ánægð/ur 

 Frekar ánægð/ur 

 Hvorki né 

 Frekar óánægð/ur 

 Mjög óánægð/ur 

13. Telur þú stjórnendur virka þátttakendur í starfi inná deildum? 

 Mjög virka 

 Frekar virka 

 Hvorki né 

 Frekar óvirka 

 Mjög óvirka 

14. Hversu hlint/ur eða andvíg/ur ertu uppeldisstefnu þess skóla sem 

þú starfar við? 

 Mjög hlint/ur 

 Frekar hlint/ur 

 Hvorki né 

 Frekar andvíg/ur 

 Mjög andvíg/ur 

15. Hversu oft færðu hrós fyrir vinnuframlag þitt frá yfirmönnum? 

 Mjög oft 

 Frekar oft 

 Frekar sjaldan 

 Mjög sjaldan 

 Aldrei 

16. Hversu mikil áhrif telur þú þig hafa við ákvarðanatöku á þínum 

vinnustað? 

 Mjög mikil 

 Frekar mikil 

 Frekar lítil 

 Mjög lítil 

 Engin 
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17. Hversu ánægð/ur ertu með upplýsingaflæði á þínum vinnustað? 

 Mjög ánægð/ur 

 Frekar ánægð/ur 

 Hvorki né 

 Frekar óánægð/ur 

 Mjög óánægð/ur 

18. Hefur þú verið þátttakandi í ákvörðunum um málefni tengd 

starfinu? 

 Mjög oft 

 Frekar oft 

 Frekar sjaldan 

 Mjög sjaldan 

 Aldrei 

19. Hvernig er samvinna milli starfsmanna á vinnustaðnum? 

 Mjög góð 

 Frekar góð 

 Hvorki né 

 Frekar slæm 

 Mjög slæm 

20. Hvernig er starfsandinn á þínum vinnustað? 

 Mjög góður 

 Frekar góður 

 Hvorki né 

 Frekar slæmur 

 Mjög slæmur 

21. Hversu ánægð/ur ertu með vinnuaðstöðu, tækja- og aðbúnað? 

 Mjög ánægð/ur 

 Frekar ánægð/ur 

 Hvorki né 

 Frekar óánægð/ur 

 Mjög óánægð/ur 
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22. Hversu ánægð/ur ertu með fjölbreytni starfs þíns? 

 Mjög ánægð/ur 

 Frekar ánægð/ur 

 Hvorki né 

 Frekar óánægð/ur 

 Mjög óánægð/ur 

23. Hversu ánægð/ur ertu með vinnuálag í starfi þínu? 

 Mjög ánægð/ur 

 Frekar ánægð/ur 

 Hvorki né 

 Frekar óánægð/ur 

 Mjög óánægð/ur 

24. Hversu ánægð/ur ertu með laun fyrir þitt vinnuframlag? 

 Mjög ánægð/ur 

 Frekar ánægð/ur 

 Hvorki né 

 Frekar óánægð/ur 

 Mjög óánægð/ur 

25. Hversu ánægð/ur ertu með launin, með tilliti til menntunar þinnar? 

 Mjög ánægð/ur 

 Frekar ánægð/ur 

 Hvorki né 

 Frekar óánægð/ur 

 Mjög óánægð/ur 

26. Hversu vel telur þú staðið að móttöku og þjálfun nýrra 

starfsmanna? 

 Mjög vel 

 Frekar vel 

 Hvorki né 

 Frekar illa 

 Mjög illa 
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27. Hversu ánægð/ur ert þú með þau tækifæri sem þú hefur haft til að 

læra og þróast í starfi á síðustu 12 mánuðum? 

 Mjög ánægð/ur 

 Frekar ánægð/ur 

 Hvorki né 

 Frekar óánægð/ur 

 Mjög óánægð/ur 

28. Hversu líklegt telur þú vera að ná starfsframa eða stöðuhækkun á 

þínum vinnustað? 

 Mjög líklegt 

 Frekar líklegt 

 Hvorki né 

 Frekar ólíklegt 

 Mjög ólíklegt 

29. Hversu vel eða illa telur þú þekkingu þína og hæfileika nýtast í 

starfi? 

 Mjög vel 

 Frekar vel 

 Hvorki né 

 Frekar illa 

 Mjög illa 

30. Hversu líklegt telur þú að þú starfir á þessum vinnustað næstu tvö 

árin? 

 Mjög líklegt 

 Frekar líklegt 

 Hvorki né 

 Frekar ólíklegt 

 Mjög ólíklegt 
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31. Er sveigjanleiki fyrir hendi í þínu starfi?  (með sveigjanleika er 

tildæmis átt við sveigjanleika hvenær vinnudagur hefst og/eða 

lýkur, hvar starfið er unnið eða tillit tekið til fjölskylduaðstæðna, 

náms og þess háttar) 

 Mjög mikill 

 Frekar mikill 

 Hvorki né 

 Frekar lítill 

 Mjög lítill 

32. Þegar á heildina er litið hversu mikla/litla starfsánægju upplifir þú 

í starfi þínu? 

 Mjög mikla 

 Frekar mikla 

 Hvorki né 

 Frekar litla 

 Mjög litla 

33. Hversu líklegt er að þú myndir mæla með þínum vinnustað sem 

góðum vinnustað við vini og kunningja? 

 Mjög líklegt 

 Frekar líklega 

 Er ekki viss 

 Frekar ólíklegt 

 Mjög ólíklegt 

34. Hversu mikillar eða lítillar virðingar telur þú vinnustað þinn njóta 

í samfélaginu? 

 Mjög mikillar 

 Frekar mikillar 

 Er ekki viss 

 Frekar lítillar 

 Mjög lítillar 
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35. Hvaða þættir skipta þig mestu máli til að vera ánægð/ur í starfi? 

Merktu frá 1 uppí 8 þar sem 1 merkir það sem þú telur minnst 

mikilvægt. 

__  Trúverðugleiki stjórnenda 

__  Góður starfsandi 

__  Launakjör 

__  Vinnuskilyrði 

__  Sveigjanleiki í starfi 

__  Sjálfstæði í starfi 

__  Framfarir leikskólabarna 

__  Viðurkenning fyrir störf þín 
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Viðauki 2 Niðurstöður spurninga 

Spurning 1 

 

Spurning 2 

 

Spurning 3 

  

Hamravellir 
20% 

Háaleiti 
17% 

Völlur 
30% 

Hjalli 
33% 

Á hvaða leikskóla starfar þú? 

18.6% 

47.5% 

18.6% 

8.5% 

6.8% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Innan vid ár

1-5 ár

6-10 ár

11-20 ár

Lengur

Hver er starfsaldur þinn? 

Já 
29% 

Nei 
71% 

Ert þú menntaður leikskólakennari? 
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Spurning 4 

 

Spurning 5 

 

Spurning 6 

 

17.0% 

3.8% 

15.1% 

52.8% 

5.7% 

5.7% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Grunnskólapróf

Iðnmenntun

Stúdentspróf

Grunnstig Háskólamenntunar

Framhaldsstig Háskólamenntunar

Annað

Hvaða menntunarstigi hefur þú lokið? 

13.6% 

50.8% 

32.2% 

3.4% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Yngri en 25 ára

25-40 ára

41-60 ára

Eldri en 60 ara

Hvaða aldurshópi tilheyrir þú? 

89.8% 

3.4% 

6.8% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Af hugsjón og áhuga á starfinu

Tók það starf sem bauðst en myndi
heldur kjósa annað starf

Annað

Hvers vegna valdir þú að starfa á leikskóla? 
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Spurning 7 

 

Spurning 8 

 

Spurning 9 

 

Spurning 10 

 

76.3% 

20.3% 

1.7% 

1.7% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög áhugavert

Frekar áhugavert

Hvorki né

Mjög óáhugavert

Telur þú starf þitt vera áhugavert? 

68.3% 

18.3% 

8.3% 

5.0% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Já veit að hún er til

Já held að hún sé til

Veit ekki hvort að hún sé til eða ekki

Nei veit að hún er ekki til

Er skrifuð starfslýsing á þínu starfi? 

47.3% 

34.5% 

9.1% 

9.1% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög vel

Frekar vel

Frekar lítið

Ekki neitt

Ef starfslýsing er til staðar, þekkir þú hana? 

66.7% 

18.3% 

10.0% 

1.7% 

3.3% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Já ég veit að hún er til

Já held að hún sé til

Veit ekki til þess

Nei held að hún sé ekki til

Nei ég veit að hún er ekki til

Er til skrifuð starfsmannastefna á þínum vinnustað? 
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Spurning 11 

 

Spurning 12 

 

Spurning 13 

 

37.3% 

33.9% 

8.5% 

3.4% 

16.9% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög vel

Frekar vel

Frekar lítið

Mjög lítið

Á ekki við

Ef starfsmannastefna er til staðar, hversu vel lýsir hún 
raunverulegri stöðu starfsmannamála á vinnustaðnum? 

48.3% 

40.0% 

8.3% 

3.3% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög ánægð/ur

Frekar ánægð/ur

Hvorki né

Frekar óánægð/ur

Hversu ánægð/ur ertu með stjórnun á þínum vinnustað? 

45.0% 

33.3% 

11.7% 

5.0% 

5.0% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög virka

Frekar virka

Hvorki né

Frekar óvirka

Mjög óvirka

Telur þú stjórnendur vera virka þátttakendur í starfi inná 
deildum? 
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Spurning 14 

 

Spurning 15 

 

Spurning 16 

 

75.0% 

23.3% 

1.7% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög hlynnt/ur

Frekar hlynnt/ur

Hvorki né

Hversu hlynnt/ur eða andvíg/ur ertu uppeldisstefnu 
þess skóla sem þú starfar við? 

43.3% 

38.3% 

13.3% 

5.0% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög oft

Frekar oft

Frekar sjaldan

Mjög sjaldan

Hversu oft færð þú hrós fyrir vinnuframlag þitt frá 
yfirmönnum? 

26.7% 

45.0% 

21.7% 

5.0% 

1.7% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög mikil

Frekar mikil

Frekar lítil

Mjög lítil

Engin

Hversu mikil áhrif telur þú þig hafa við ákvarðanatöku á 
þínum vinnustað? 
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Spurning 17 

 

Spurning 18 

 

Spurning 19 

 

Spurning 20 

 

28.3% 

46.7% 

15.0% 

10.0% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög ánægð/ur

Frekar ánægð/ur

Hvorki né

Frekar óánægð/ur

Hversu ánægð/ur ertu með upplýsingaflæði á þínum 
vinnustað? 

35.6% 

37.3% 

18.6% 

1.7% 

6.8% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög oft

Frekar oft

Frekar sjaldan

Mjög sjaldan

Aldrei

Hefur þú verið þátttakandi í ákvörðun um málefni tengd 
starfinu? 

58.3% 

36.7% 

5.0% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög góð

Frekar góð

Hvorki né

Hvernig er samvinna milli starfsmanna á vinnustaðnum? 

70.0% 

28.3% 

1.7% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög góður

Frekar góður

Hvorki né

Hvernig er starfsandinn á vinnustaðnum? 
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Spurning 21 

 

Spurning 22 

 

Spurning 23 

 

35.0% 

55.0% 

5.0% 

5.0% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög ánægð/ur

Frekar ánægð/ur

Hvorki né

Frekar óánægð/ur

Hversu ánægð/ur ertu með vinnuaðstöðu, tækja- og 
aðbúnað? 

50.8% 

42.4% 

5.1% 

1.7% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög ánægð/ur

Frekar ánægð/ur

Hvorki né

Frekar óánægð/ur

Hversu ánægð/ur ertu með fjölbreytni starfs þíns? 

20.0% 

43.3% 

11.7% 

20.0% 

5.0% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög ánægð/ur

Frekar ánægð/ur

Hvorki né

Frekar óánægð/ur

Mjög óánægð/ur

Hversu ánægð/ur ertu með vinnuálag í starfi þínu? 
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Spurning 24 

 

Spurning 25 

 

Spurning 26 

 

6.8% 

20.3% 

16.9% 

35.6% 

20.3% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög ánægð/ur

Frekar ánægð/ur

Hvorki né

Frekar óánægð/ur

Mjög óánægð/ur

Hversu ánægð/ur ertu með laun fyrir þitt vinnuframlag? 

6.7% 

13.3% 

13.3% 

35.0% 

31.7% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög ánægð/ur

Frekar ánægð/ur

Hvorki né

Frekar óánægð/ur

Mjög óánægð/ur

Hversu ánægð/ur ertu með launin, með tilliti til 
menntunar þinnar? 

27.1% 

42.4% 

16.9% 

11.9% 

1.7% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög vel

Frekar vel

Hvorki

Frekar illa

Mjög illa

Hversu vel telur þú staðið að móttöku og þjálfun nýrra 
starfsmanna ? 
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Spurning 27 

 

Spurning 28 

 

Spurning 29 

 

41.7% 

35.0% 

20.0% 

3.3% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög ánægð/ur

Frekar ánægð/ur

Hvorki né

Frekar óánægð/ur

Hversu ánægð/ur ert þú með þau tækifæri sem þú hefur 
haft til að læra og þróast í starfi á síðustu 12 mánuðum? 

21.7% 

28.3% 

20.0% 

15.0% 

15.0% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög líklegt

Frekar líklegt

Hvorki né

Frekar ólíklegt

Mjög ólíklegt

Hvesu líklegt telur þú vera að ná starfsframa eða 
stöðuhækkun á þínum vinnustað? 

37.3% 

54.2% 

5.1% 

1.7% 

1.7% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög vel

Frekar vel

Hvorki né

Frekar illa

Mjög illa

Hversu vel eða illa telur þú þekkingu þína nýtast í starfi? 
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Spurning 30 

 

Spurning 31 

 

Spurning 32 

 

43.3% 

33.3% 

11.7% 

5.0% 

6.7% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög líklegt

Frekar líklegt

Hvorki né

Frekar ólíklegt

Mjög ólíklegt

Hversu líklegt telur þú að þú starfir á þessum vinnustað 
næstu tvö árin? 

40.0% 

35.0% 

10.0% 

5.0% 

10.0% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög mikill

Frekar mikill

Hvorki né

Frekar lítill

Mjög lítill

Er sveigjanleiki fyrir hendi í þínu starfi? 

45.0% 

43.3% 

8.3% 

3.3% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög mikla

Frekar mikla

Hvorki né

Frekar litla

Þegar á heildina er litið hversu mikla/litla starfsánægju 
upplifir þú í starfi? 
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Spurning 33 

 

Spurnng 34 

 

  

55.0% 

38.3% 

6.7% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög líklegt

Frekar líklegt

Hvorki né

Hversu líklegt/ólíklegt er að þú myndir mæla með þínum 
vinnustað sem góðum vinnustað við vini og kunningja? 

32.2% 

44.1% 

16.9% 

6.8% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mjög mikillar

Frekar mikillar

Er ekki viss

Frekar lítillar

Hversu mikillar eða lítillar virðingar telur þú þinn 
vinnustað njóta í samfélaginu? 
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Viðauki 3 Lykilþættir starfsmannastefna Gylfi Dalmann 

Innihald starfsmannastefnu - lykilþættir 

 Yfirlýsing í starfsmannamálum: Hér er um almenna yfirlýsingu 

skipulagsheildarinnar í starfsmannamálum að ræða, ákvæði um hvers 

vegan starfsmannatefna er sett fram og til hverra  hún nær. 

 Markmið starfsmannastefnu: Með markmiðum er átt við hvaða þætti er 

reynt að ná fram með starfsmannastefnunni, svo sem að hafa á að skipa 

hæfu stafsfólki sem veitir afburða þjónustu, er áhugasamt um starf sitt 

og er tilbúið að styðja við starfsmarkmið skipulagsheildarinnar. 

 Leiðarljós: Leiðarljós er gildi skipulagsheildarinnar sem starfsmenn 

eiga að þekkja og starfa og lifa eftir s.s. virðing fyrir samstarfsmönnum, 

samvinna, jafnræði, þekking og frumkvæði, þjónustulund, trúnaður og 

heilindi. 

 Hlutverk og ábyrgð starfsmanna: Með þessu er verið að skerpa á þeim 

kröfum og væntingum sem eru gerðar til starfsmanna og þeirri ábyrgð 

sem starfsmenn bera. Oft er um skyldur samkvæmt lögum að ræða og 

tilgreint hvernig bregðast eigi við ef starfsmaður verður uppvís að 

yfirsjónum í starfi. 

 Stjórnunarhættir: Hér er átt við þær kröfur sem gerðar eru til 

stjórnenda að þeir tileinki sér góða og nútímalega stjórnunarhætti sem 

m.a. felst í stöðugri endurgjöf og miðlun upplýsinga. 

 Jafnréttismál: Í lögum nr. 96/2000 um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna 

og karla segir að þar sem starfa fleiri en 25 starfsmenn skuli gera 

sérstaka jafnréttisáætlun eða þá að kveða sérstaklega um jafnréttismál í 

starfsmannastefnu. 

 Ráðningarstefna: Með ráðningarstefnu hafa skipulagsheildir sett sér 

ákveðin markmið hvernig standa skuli að ráðningu og vali nýrra 

starfsmanna, hvernig standa skuli að auglýsingum nýrra starfa og hvers 

konar hæfnis- og menntunarkröfur eru gerðar til starfsmanna. 

 Starfsgreining – starfslýsing: Starfsgreining er undanfari starfslýsingar 

og þarf að liggja til grundvallar þegar ráðið er í störf. Með starfslýsingu 

kemur fram m.a. ábyrgðarsvið og helstu verkefni starfsmanna. 

 Móttaka og kynning nýliða: Hér er lýst hvernig tekið er á móti nýjum 

starfsmönnum, hvernig kynning nýs starfsmanns fyrir starfsmönnum er 

háttað, hvað nýliðaþjálfun honum stendur til boða og hver ber ábyrgð á 

þessu ferli. 

 Mæting og viðvera: Stundvísi er stundum tilgreind og þá í samhengi 

við mætingarbónus og fjarvistir, rætt er um sveigjanleika á vinnustað, 

launalaust leyfi og fyrirkomulag matar- og kaffitíma áréttað. 

 Aukastörf: Hér eru settar reglur um það hvort starfsmanni sé heimilt að 

sinna öðrum launuðum störfum samhliða starfi sínu og hvernig tilkynna 

beri slíkt. Enn fremur er tekið á því hvort starfsmanni sé heimilt að vera 

í atvinnurekstri samhliða starfi. 

 Árangursmælingar: Hér er átt við þær mælingar sem snúa að árangri 

starfsmanna og skipuagsheildarinnar, algengasta mælitækið er 

stefnumiðað árangursmat (e. Balanced scorecard). 

 Miðloun þekkingar: Það hefur færst í vöxt að skipulagsheildir hafa lagt 

ríkari áherslu á þekkingu og hvernig þekkingu er miðlað innan 
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skipulagsheildarinnar, stundum er þetta gert með formlegum hætti svo 

sem á fræðslufundum. 

 Frumkvæði og nýsköpun: Skipulagsheildir leggja sífellt meiri áherslu á 

frumkvæði og nýsköpun starfsmanna sem meðal annars birtist í 

lærdómsferli innan skipuagsheilda, möguleika starfsmanna til að stunda 

rannsóknir og þróun og jafnvel gera tilraunir. 

 Kjaramál og launastefna: Tekið er fram hver launastefna 

skipulagsheildarinnar er, hvort greitt er samkvæmt kjarasamningum eða 

hvort greidd eru samkeppnishæf laun, tilgreind eru samskipti við 

stéttarfélög, rætt um starfsmat, launabreytingar, launaþróun og 

ráðningasamninga. 

 Sí- og endurmenntun (starfsþróun): Ákvæði um sí- og endurmenntun 

skipar stóran sess í starfsmannastefnum sem og fræðsla og þjálfun 

nýliða, margar skipulagsheildir hafa sérstaka fræðslustefnu. Tekið er á 

því hvernig starfsþróun og starsframa er háttað innan 

skipulagsheildarinnar. 

 Starfsmannasamtöl: Starfsmannasamtöl eru regluleg samtöl á milli 

stjórnenda og starfsmanns um starfssvið starfsmannsins og 

starfsmarkmið skipulagsheildarinnar. Hér er um reglulegt samtal að 

ræða um allt það sem snýr að starfi og starfsumhverfi. 

Höfuðmarkmiðið eru umbætur og endurgjöf. 

 Vinnuvernd – öryggismál: Sérákvæði er um vinnuvernd og aðbúnað og 

hollustuhætti á vinnustöðum sem tilgreind er í lögum og reglugerðum. 

Fjallað er um fyrirtækjahollustu, starfsánægju, streitu og heilsuvernd 

starfsmanna. Tekið er á einelti og kynferðislegri áreitni. Sumar 

skipulagsheildir hafa sérstaka heilsusstefnu. 

 Starfið og fjölskyldan: Hér er lagt upp úr möguleika starfsmanna á að 

samþætta vinnu og einkalíf þannig að jafnvægi ríki. Enn fremur er 

starfsmönnum gert kleift að hafa sveigjanleika í starfi m.a. til að sinna 

tímabundið fjölskylduábyrgð s.s. umönnun barna og eða sjúkra 

fjölskyldumeðlima. Einnig eru tilgreindar umgengnisreglur, 

fyrirkomulag heimsókna vina og kunningja á vinnustað og 

fyrirkomulag vinnurýmis. 

 Samskipti og upplýsingamiðlun: Hér er verið að leggja áherslu á öflug 

og jákvæð samskipti og miðlun upplýsinga inná og útá við, milli 

starfsmanna og stjórnenda í þeim tilgangi að skapa traust milli allra 

hagsmunaðila. 

 Starfslok og starfslokaviðtöl: Með starfslokum er átt við þegar 

starfsmaður lætur af störfum af sjálfsdáðum ýmist vegna aldurs eða 

annara aðstæðna. Þeir sem láta af störfum aldurs vegna fá námskeið í 

því tilefni. Starfslokaviðtöl þjóna þeim tilgangi að safna saman 

upplýsingum um ástæður þess að starfsmenn kjósa að láta af störfum 

sem verða má til þess að minnka starfsmannaveltu. 

 Siðareglur: Það hefur færst í vöxt að skipulagsheildir hafi sétt sér 

sérstakar siðareglur eða starfi eftir ákveðnum gildum og eru þau 

tilgreind í starfsmannastefnunni. Enn fremur viðmót gagnvart 

viðskiptavinum og samstarfsfólki. Ákvæði eru gjarnan um 

kynferðislega áreitni og einelti. Enn fremur er rætt um þagnarskyldu, 

agabrot og refsingu vegna þeirra. 

(Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006, bls. 133-137).  
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Viðauki 4 Fylgnitafla 
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