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Formáli 

Rannsókn þessi er meistaraprófsverkefni í uppeldis- og menntunarfræði á 

Menntavísindasviði Háskóla Íslands með áherslu á stjórnun menntastofnana 

og er vægi þess 30 ECTS-einingar. Leiðbeinandi minn var dr. Steinunn Helga 

Lárusdóttir, lektor á Menntavísindasviði og sérfræðingur var dr. Friðgeir 

Börkur Hansen. Færi ég þeim mínar bestu þakkir fyrir góða leiðsögn og 

stuðning við gerð verkefnisins. 

Ritgerðin er byggð á eigindlegri gagnaöflun þar sem samtöl voru tekin 

við sjö reynda leikskólakennara á Suðvesturhorni landsins. Samtölin voru 

tekin á veraldarvefnum í gegn um samskiptaforritið „Skype“, á tímabilinu 

september 2014 til febrúar 2015. Ég færi þessum leikskólakennurum mínar 
bestu þakkir fyrir þátttökuna.  

Markmið þessa rannsóknarverkefnis er að fá dýpri skilning á hugtakinu 

starfshvatar  (e. work motivation) og starfsánægju (e. job satisfaction) og 

hvaða þættir hafa jákvæð áhrif á líðan leikskólakennara.  Það er von mín að 

niðurstöður mínar geti gagnast öðrum þeim sem áhuga hafa á  

starfsumhverfi og líðan starfsmanna, t.d. leikskólastjórum og öðru 
skólafólki. 

Ég vil fyrst og fremst þakka sambýlismanni mínum Helge Karsten Kleppe 

fyrir þann stuðning sem hann veitti mér á meðan á þessari vinnu stóð og 

ekki síst fyrir hvatninguna, þegar ég þurfti sem mest á henni að halda. Synir 

mínir, Bjarki og Kári Tómassynir, fjölskylda og vinir, fá einnig bestu þakkir 

fyrir stuðninginn. Rán Einarsdóttir Henry aðstoðaði við að þýða ágrip yfir á 

ensku og prófarkarlestur var í höndum Bjarna Stefáns Konráðssonar. Ég vil 
að lokum færa þeim kærar þakkir fyrir vel unnið verk. 
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Ágrip 

Markmið með þessari rannsókn var að að varpa ljósi á þætti í starfsumhverfi 

leikskólakennara sem hafa áhrif á starfsánægju reyndra leikskólakennara og 

þá þætti í stjórnunarháttum leikskólastjóra sem hafa áhrif á starfsánægju 

leikskólakennara. Rannsóknin beindist að hvataþáttum sem  hafa áhrif á 

starfsval. Spurt var hvort  innri hvataþættir s.s. áhugi á börnum eða ytri 

hvataþættir á borð við vinnuaðstæður réðu þar mestu. Um er að ræða 

eigindlega rannsókn þar sem tekin voru viðtöl við sjö reynda leikskóla-

kennara með fjölbreytta starfsreynslu innan leikskólageirans. Sett var sem 

skilyrði að viðmælendur hefðu að lágmarki 10 ára starfsaldur, þar af minnst 
5 ár í sama leikskóla.  

Helstu niðurstöður gáfu til kynna að bæði innri- og ytri hvataþættir 

höfðu áhrif á starfsánægju leikskólakennara. Starfið sjálft er mikilvægur 

innri hvataþáttur, þar sem leikskólakennarastarfið er í eðli sínu fjölbreytt og 

lifandi starf, sambland af umönnun og kennslu barna. Viðhorf og gildi 

leikskólakennara eru einnig mikilvægir hvataþættir og gefa mynd af því 

hvernig þeir takast á við erfiðleika og hindranir í starfi. Niðurstöður benda 

einnig til að innri hvataþættir hafi áhrif á starfsval leikskólakennara. Ytri 

hvataþættir sem hafa áhrif á starfsánægju eru fyrst og fremst starfsmanna-

hald leikskóla og stjórnunarhættir leikskólastjórans.  

Af niðurstöðum má draga þá ályktun að starfsval sé mikilvægur 

hvataþáttur fyrir leikskólakennara og ánægja með starfsval geti aukið 

starfsánægju og stuðlað að lengri starfsferli. Einnig má ætla að með fleira 

fagfólki aukist fagmennskan í skólastarfinu og hafi jákvæð áhrif á 

starfsánægju leikskólakennara. Mikilvægi faglegs  forystuhlutverks leikskóla-

stjórans kemur glöggt fram í máli viðmælenda og full ástæða er til að 

rannsaka hvernig þeir dreifa valdi og ábyrgð til aðstoðarleikskólastjóra og 

annarra kennara.  Þar sem viðmælendur voru allt konur, væri einnig áhuga-

vert  að rannsaka hvort starfsval sé mikilvægur hvataþáttur hjá karlkyns 
leikskólakennurum og hvort fjöldi fagfólks hafi áhrif á starfsánægju þeirra.    



6 

Abstract 

“You don´t stagnate in this preschool“ 

A study about job satisfaction amongst experienced preschool teachers 

The purpose of this study was to shed light on the motivational factors in 

the preschool teacher´s working conditions, that influence job satisfaction 

amongst experienced preschool teachers and to learn which elements of 

the leadership practice affect job satisfaction. The study was also meant to 

discover which motivational factors influence choice of career; internal 

factors such as interest in children or external factors such as working 

conditions.  Qualitative research methods were used whereby interviews 

were conducted with seven experienced preschool teachers. Selection 

criteria required participants to have a have a minimum of 10 years of work 
experience with at least 5 years at the same preschool.  

The main findings indicated that both internal and external motivational 

factors affected work motivation amongst preschool teachers. 

Characteristics of the job presented an important internal factor, as the 

preschool job is inherently diverse and vibrant. The teacher´s attitudes and 

values were also important motivational factors and painted a picture of 

how preschool teachers dealt with difficulties and barriers in their work. 

Results furthermore indicated that internal motivational factors affected 

participants’ choice of career. External motivational factors affecting job 

satisfaction were primarily related to the presence of manpower and the 
preschool principal’s leadership practices.  

From the findings, it could be inferred that choice of career is an 

important motivational factor for preschool teachers, as satisfaction with 

career choice can increase job gratification and contribute to a long career. 

The findings indicate that having more professional staff in preschools, not 

only increases professionalism but also enhances job satisfaction amongst 

preschool teachers. They moreover suggest that it is important to 

participants that the preschool principals show professional and confident 

leadership.  One of the implications of these findings is that future research 

needs to focus on the way in which principals distribute power and 

responsibility to the vice principals or other teachers. Since participants 

were all women, it would moreover be interesting to study whether choice 

of career is an equally important motivational factor in male kindergarten 

teachers and whether the number of professionals enhances their job 
satisfaction. 
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1 Inngangur 

Í janúar 2013 tók ég við stjórn leikskóla í Noregi. Fráfarandi leikskólastjóri 

hafði í stuttu máli sagt ekki axlað sitt hlutverk sem stjórnandi og leiðtogi og 

misst smátt og smátt stjórnina í hendur annarra. Síðustu mánuðina áður en 

ég kom til starfa var enginn leikskólastjóri, en leiðbeinandi með langa 

starfsreynslu hafði verið settur staðgengill leikskólastjóra þar til ég kæmi til 

starfa. 

Starfsumhverfið hafði um árabil einkennst af togstreitu og árekstrum og 

fagfólkið hafði flúið leikskólann eins og rottur frá sökkvandi skipi. Það var 

ljóst að verkefnin yrðu ærin, en fyrst og fremst beið mín það hlutverk að 

virkja starfsfólkið og blása lífi í áhugahvöt þeirra og starfsgleði.  

Áhugahvöt starfsfólks hefur lengi verið mér hugleikin og ég þekki af 

reynslunni að starf í leikskóla er krefjandi fyrir bæði sál og líkama. Ég hef 

kynnst leikskólakennurum sem hafa farið í nám án þess að vita hvort 

leikskólastarfið sé yfir höfuð nokkuð sem hæfi þeim og því kemur fyrir að 

þeir hætti eftir tiltölulega stuttan starfsaldur. Ég hef einnig séð hvernig 

sumir leikskólakennarar með langan starfsaldur að baki, bókstaflega geisla 

af krafti og gleði. Þeir koma hvern dag til vinnu með bros á vör, eru jákvæðir 

og skapandi og trúir vinnustaðnum. Mig langar að vita hvað það er sem 

hugsanlega viðheldur neistanum í þessum leikskólakennurum og hvert 

hlutverk leikskólastjórans er í því sambandi. Vonast ég til að niðurstöður 

mínar muni veita mér upplýsingar sem nýtast mér í starfi.  

Enska orðið fyrir áhugahvöt, „motivation“, á rætur sínar að rekja til 

latínu og þýðir „hreyfing“ þó svo rannsóknir á henni beinist fyrst og fremst 

að athöfnum (Eccles og Wigfield, 2002). Áhugahvöt  er almennt skilgreind 

sem sá innri kraftur sem knýr einstaklinginn til athafna og ákvarðar þá 

stefnu sem athafnir hans taka. Áhugahvöt á uppruna sinn í  viðhorfum og 

metnaði einstaklingsins og verður fyrir áhrifum af ytri breytum á borð við 

aðstæður, aðferðir og endurgjöf. (Green og Kelso, 2006). Hoy og Miskel 

(2008) tala um að mikilvægt sé fyrir stjórnendur að gera sér grein fyrir því 

að mannlegar þarfir eru jafn mikilvægar og markmiðin með starfi 

stofnunarinnar. Kennarar, nemendur og stjórnendur hafa sínar þarfir. Þeir 
hafa einnig sínar hugmyndir, viðhorf og skilning á eigin hlutverkum.  

Til þess að fá innsýn í starfsfólk sem einstaklinga, í því félagslega 

umhverfi sem leikskólinn er og hvað það er sem hefur áhrif á áhugahvöt 
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þess, þarf að skoða þarfir (e. needs) fólks, viðhorf (e. beliefs) og markmið (e. 

goals) (Hoy og Miskel, 2008). Öll höfum við mannlegar þarfir sem við viljum 

uppfylla hvort sem er í einkalífi eða á vinnustað, t.d. félagslegar þarfir, 

líffræðilegar þarfir, árangurstengdar þarfir og þörf fyrir sjálfsbirtingu og 

sjálfstæði. Þessar mannlegu þarfir ásamt áhugahvöt ákvarða 

stofnanahegðun einstaklinga. Viðhorf byggjast á hugmyndum einstaklings-

ins til   umheimsins , hvað hann telur satt og rétt og þau stjórna því hvernig 

hann bregst við aðstæðum, hvaða viðhorf hann hefur til orsakasamhengis, 

réttlætis og greindar. Þau stjórna því  hvernig hann lítur á afleiðingar eigin 

gjörða og annarra og ekki síst þeim hæfileika að stjórna eigin örlögum (Hoy 

og Miskel, 2008).   

Kenningar skýra viðhorf hver á sinn hátt, en með ólíkum áherslum. 

Sumar kenningar beina sjónum sínum að áhuga, markmiðum, innri áhuga-

hvöt og sjálfsákvörðun (Eccles og Wigfield, 2002). Dæmi um slíkar kenningar 

eru t.d. sjálfsákvörðunarkenning Deci og Ryan (e. self-determination theory) 

sem gerir t.a.m. greinarmun á sjálfstæðri og stýrðri áhugahvöt (Deci og 

Ryan, 2008). Kenning Csikszentmihaly um flæði (e. flow) er einnig dæmi um 

slíka kenningu, en flæði er það huglæga ástand sem á sér stað þegar fólk 

tekur þátt í verkefnum af fullum áhuga og innlifun (Csikzentmihaly, 1997). 

Aðrar kenningar leggja áherslu á væntingar um árangur, líkt og kenning 

Bandura um mat á eigin hæfni, þar sem hann skýrir það hvernig upplifun 

einstaklingsins á eigin hæfni hefur áhrif á hegðun. Fólk óttast og reynir að 

forðast aðstæður sem eru erfiðari en það telur viðráðanlegt (Bandura, 

1977; Eccles og Wigfield, 2002). Einnig eru kenningar sem leggja áherslu á 

samþættingu væntinga og gilda og má þar nefna tileinkunarkenningu 

Weiner, en hann gerir ráð fyrir að væntingar og áhrif stjórni hegðun 

(Weiner, 1985; Eccles og Wigfield, 2002) og væntingakenningu Vroom 

(Sergiovanni, 2009). Að auki eru kenningar sem leggja áherslu á 

samþættingu áhugahvatar og greindar og þær beina sjónum sínum að 

stórum hluta að því hvernig einstaklingar stjórna hegðun sinni til þess að 
koma til móts við námsmarkmið sín (Eccles og Wigfield, 2002).  

1.1 Rökstuðningur fyrir vali á viðfangsefni 

Samkvæmt Aðalnámskrá leikskóla (2011) er litið á leikskólakennara sem 

leiðandi samverkamann barna, foreldra og annars starfsfólks leikskóla. 

Hann skal vera leiðandi í mótun uppeldis- og menntastarfs og styrkja faglegt 

hlutverk leikskólans, fylgjast með nýjungum og miðla þekkingu. Í starfi sínu 

með börnunum þarf hann að vera góð fyrirmynd og sjá til þess að hvert 

barn sé metið að verðleikum og að skipulag námsumhverfis tryggi að börn 
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fái notið bernsku sinnar (Aðalnámskrá leikskóla, 2011). Að standa undir 

slíkum væntingum í daglegu amstri hverdagsins, getur verið krefjandi fyrir 

bæði sál og líkama. Engu að síður tekst mörgum leikskólakennurum að 

viðhalda áhugahvöt sinni og starfsánægju (e. job satisfaction). Því liggur 

beinast við að afmarka rannsóknina við hugtakið starfshvata  (e. work 

motivation), þá  þætti sem hafa áhrif á þá  og  áhrif starfshvata  á líðan 

okkar í starfi. Einnig beinst rannsóknin að því hvað leikskólastjóri getur gert 

til að stuðla að vellíðan leikskólakennara og stuðlað að stöðugleika í starfs-

mannahaldi. Hugtökin áhugahvöt og starfsánægja eru tekin með í 
umfjöllunina þar sem þau tengjast merkingarlega. 

Þrátt fyrir að hugtakið starfshvatar hafi verið rannsakað í marga áratugi, 

hafa fáar rannsóknir verið gerðar á starfshvötum leikskólakennara og ennþá 

færri hafa verið gerðar á Íslandi. Ég mun í  rannsókn minni leitast við að 

skýra hugtakið starfshvata, hvað það er sem hefur áhrif á starfshvata  

leikskólakennara og hvað leikskólastjórinn getur gert til að efla þá  og 

styrkja. Ég vonast til að rannsókn mín geti aukið skilning okkar 

leikskólastjóra á því hvað við getum gert til að viðhalda „neistanum“ hjá 

leikskólakennurum og vona að hún verði öðrum innblástur til að rannsaka 
starfshvata  frekar.  

Í heimildaleit minni rakst ég meðal annars á nýlega norska rannsókn á  

starfshvötum leikskólakennara, rannsókn sem TNS Gallup vann fyrir 

Utdanningsforbundet (norska Kennarasambandið) árið 2012. Þessi 

rannsókn vakti athygli mína því um árabil hefur verið skortur á fagfólki í 

norskum leikskólum og mikill flótti úr leikskólakennarastéttinni yfir í aðrar 

starfsgreinar. Það hefur samt ekki dregið úr sveitarfélögum að byggja fleiri 

leikskóla, svo þörfin fyrir leikskólakennara og stöðugleika í starfsmannahaldi 

leikskóla hefur verið mikil. Samfélögin  á Íslandi og í Noregi eru um margt lík 

því fyrir efnahagshrun voru byggðir leikskólar vítt og breytt um Ísland, þó 

einkum á höfuðborgarsvæðinu, án þess að tryggt væri að nægt fagfólk 

fengist til þess að starfa í þessum skólum. Lög um leikskóla sem sett voru 

2008 áttu að tryggja að a.m.k. tveir þriðju hlutar starfsmanna í leikskólum 

væru leikskólakennarar og einum þriðja hluta var sveitarfélögunum í sjálfs-

vald sett hvernig þau ráðstöfuðu. Í Noregi hafa stjórnvöld ekki fest í lög 

hversu hátt hlutfall leikskólakennara skuli  vera, þó umræður hafi verið uppi 

um að gera slíkt. Í dag er bundið í lög að það skuli  vera einn fagmenntaður 

deildarstjóri fyrir 7-9 börn undir þriggja ára aldri og fyrir 14-18 börn yfir 3ja 

ára (Forskrift om pedagogisk bemanning, 2005). Flest sveitarfélög strekkja 

sig eins langt og þau geta og setja mörkin við 9 og 18 börn á deild. Ef börnin 

eru fleiri þarf að fjölga deildarstjórum sem er mjög kostnaðarsamt fyrir 
rekstraraðila.  
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Núgildandi reglugerð um starfsumhverfi leikskóla (2009), sem leysir af 

hólmi reglugerð um starfsemi leikskóla frá árinu 1995, kveður ekki á um 

fjölda barna (barngilda) pr. starfsmann.  Fyrri reglugerð miðaði hinsvegar 

við 8 barngildi pr. starfsmann, en barngildisútreikningar tóku mið af aldri 

barna. Í dag er því rekstraraðilum í sjálfsvald sett hvernig þeir haga þessum 

málum, því í gildandi lögum og reglugerðum finnast engin fastákveðin 
viðmið. Hvort það er jákvætt eða neikvætt ætla ég ekki að leggja mat á.  

Það verður fróðlegt að sjá hvort niðurstöður rannsóknar minnar verði 

svipaðar eða samhljóða þeirri norsku og einnig verður áhugavert að sjá 

hvort það hafi áhrif á líðan íslenskra leikskólakennara þegar fleiri fagmenn 

vinna saman á deild. Það kom ekki fram í norsku rannsókninni enda ekki 

margir leikskólar, hlutfallslega, sem geta státað af því að hafa fjölda 
leikskólakennara umfram lágmarkskröfu. 

1.2 Markmið rannsóknar  og rannsóknarspurningar 

Aðal markmið rannsóknarinnar er að fá dýpri skilning á hugtakinu 

starfshvatar  (e. work motivation) og starfsánægju (e. job satisfaction) og 

hvaða þættir hafa jákvæð áhrif á líðan leikskólakennara. Á löngum starfsferli 

mínum sem leikskólastjóri hef ég kynnst leikskólakennurum sem staldra 

stutt við, þrífast ekki í starfi og kenna þar um vinnustaðnum, stjórnandanum 

eða starfsmannahópnum. En ég hef einnig kynnst leikskólakennurum sem  

blómstra í starfi og eiga langan og farsælan starfsferil. Ég hef áhuga á að vita 

hvað drífur þessa leikskólakennara áfram og hvernig ég sem leikskólastjóri 

get haft áhrif.  Rannsóknarspurningar voru tvær og tvær undirspurningar 

sem settar voru fram í þeirri viðleitni að varpa ljósi á þá hvataþætti 

(jákvæða og neikvæða) sem hafa áhrif á starfsánægju leikskólakennara. 
Spurningarnar voru: 

1. Hvaða þættir í starfsumhverfi reyndra leikskólakennara veita 

þeim ánægju í starfi? 

a. Eru tengsl milli ákvörðunar um starfsval og starfsánægju? 

b. Hvað upplifa leikskólakennarar sem hindranir í starfi? 

2. Hvað  í starfsháttum leikskólastjóra stuðlar að starfsgleði 

leikskólakennara? 

1.3 Uppbygging ritgerðar 

Ritgerðinni er skipt upp í sex meginkafla. Í fyrsta kafla eru færð rök fyrir vali 

á viðfangsefni, markmið rannsóknarinnar skilgreind og rannsóknar-

spurningar kynntar. Í öðrum kafla er gerð grein fyrir þeim fræðilega 
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bakgrunni sem leitað er fanga í og er ætlað að veita innsýn í viðfangsefnið. 

Einnig eru kynntar nýlegar rannsóknir sem varpað geta ljósi á þætti sem 

hafa áhrif á starfsánægju leikskólakennara. Að lokum er fjallað um hlutverk 

leikskólakennara og leikskólastjóra og leitast við að tengja þá umfjöllun við 

fræðin. 

Í þriðja kafla er gerð grein fyrir aðferðafræði rannsóknar og vali á 

þátttakendum. Einnig er  fjallað um sjálfa rannsóknina, hvaða aðferð var 

beitt, hvernig staðið var að vali á þátttakendum og þeir kynntir. Skýrt er frá 

því hvernig unnið var úr gögnum og hvaða þemu komu fram í samtölunum.  

Í fjórða kafla er gerð grein fyrir niðurstöðum rannsóknarinnar og hvernig 

þær tengjast kenningum og rannsóknum á viðfangsefninu. Kaflanum er 

skipt í tvo undirflokka sem fjalla um þá innri- og ytri hvataþætti sem hafa 
áhrif á starfsánægju leikskólakennara.  

Í fimmta kafla eru umræður um helstu niðurstöður og það rætt hvernig 

niðurstöður veita svör við rannsóknarspurningunum. Sjötti og síðasti kaflinn 

eru lokaorð höfundar þar sem hann m.a. dregur saman helstu niðurstöður, 

setur fram eigin hugleiðingar og dregur fram styrkleika og annmarka 

rannsóknarinnar. 
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2 Fræðilegur bakgrunnur 

Ég hef valið að skipta  fræðilegu umfjöllun minni í fjóra undirkafla. Sá fyrsti 

fjallar um helstu kenningar sem skýra áhugahvöt. Annar hluti fjallar um 

rannsóknir sem tengjast fyrst og fremst leikskólakennurum, hvað hefur áhrif 

á starfsval, skapar stöðugleika í stéttinni eða stuðlar að starfsflótta.  Í þriðja 

kafla verður fjallað um hlutverk leikskólakennara og í þeim fjórða og síðasta 
en sjónum beint að hlutverki leikskólastjórans. 

2.1 Kenningar  

Eins og áður hefur komið fram þá eru kenningar um áhugahvöt margar og 

ekki ástæða til að tíunda þær allar hér. Ég hef þó valið að gera grein fyrir 

nokkrum helstu kenningum um áhugahvöt  þar sem ég tel þær veita  

nauðsynlega fræðilega innsýn í umfjöllun mína  og skýra  helstu hugtök sem 

tengjast áhugahvöt. Þessar kenningar eru: Tvíþáttakenning Herzberg, 

Markmiðskenning Locke og Latham og Sjálfsákvörðunarkenning Deci og 

Ryan. 

2.1.1 Tvíþáttakennig Herzberg 

Tvíþáttakenning Herzberg lýsir tveimur víddum hvatningar, þar sem önnur 

framkallar ánægju (hvataþættir) en hin óánægju (heilbrigðisþættir), (sjá 

töflu 2). Stjórnendur þurfa að vera meðvitaðir um báða þessa flokka þar 

sem báðir eru mikilvægir, en af ólíkum ástæðum. Einnig ber að hafa í huga 

að flokkarnir eru ekki eins aðskildir og ætla mætti og skarast stundum. Til 

dæmis eru laun ekki bara heilbrigðisþáttur sem minnkar líkur á óánægju í 

starfi, heldur getur hann einnig verið hvataþáttur fyrir suma. Yfirleitt er það 

þó svo að þættir sem ýta undir óánægju eru ólíkir þeim sem skapa ánægju 

(Hoy og Miskel, 2008).  

Frederick Herzberg þróaði kenningu sína út frá rannsóknum á hvatningu 

og starfsánægju starfsfólks á árunum 1950-1960. Niðurstöður rann-

sóknanna gáfu til kynna að ef ákveðnum hvataþáttum (e. motivators) var 

fullnægt, leiddi það til jákvæðra viðhorfa til vinnunnar þar sem þær 

uppfylltu einnig þörf einstaklingsins fyrir sjálfsbirtingu, eða eins og 

Herzbergs vildi orða það, stuðlaði að sálfræðilegum þroska. Hins vegar ef 

svokölluðum heilbrigðisþáttum (e. hygienes) sem tengist lífeðlisfræðilegu 

öryggi, og félagslegum þörfum er ekki fullnægt, skapar einstaklingurinn sér 
neikvæð viðhorf og það dregur úr starfsgleði (Herzberg, 2003). 
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Tafla 1 Tvíþáttakenning Herzberg 
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Fela í sér: 

 Árangur 

 Viðurkenningu 

 Starfið sjálft 

 Ábyrgð 

 Framfarir 

Ef allir þættir eru til staðar er grunnþörfum 

einstaklings fyrir persónulegum þroska og 

sjálfsbirtingu fullnægt. 

Skilar sér í jákvæðum tilfinningum og 

bættri frammistöðu. 

Skortur á hvatningu framkallar þó ekki 

endilega mikla óánægju. 
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Fela í sér: 

 Samskipti við 

yfirmenn 

 Samskipti við 

jafningja 

 Stefnu og stjórnun 

 Vinnuaðstæður 

 Starfsöryggi og laun  

 Einkalíf 

Ef einhver þessara þátta er í ólagi getur 

það valdið ófullnægju í starfi. 

Tryggir ekki fullnægju í starfi ef þessir 

þættir eru í lagi, en getur leitt til lítilsháttar 

fullnægju. 

Heilbrigðisþættir einir og sér geta ekki leitt 

til mikillar starfsánægju. 

 (Hoy og Miskel, 2008) 

Sú aðferðafræði sem Herzberg beitti í rannsókn sinni fékk talsverða 

gagnrýni en hann notaði viðtalsaðferð við gagnasöfnun, sem var nýlunda á 

þessum árum (Bassett-Jones og Lloyd, 2005). Hann tók eftir því að nokkrir 

þættir skáru sig úr og báru vott um starfsánægju. Þessir þættir voru: 

tilfinning um árangur, viðurkenning, starfið sjálft, að fá tækifæri til að bera 

ábyrgð og framtíðarhorfur. Þættir sem höfðu áhrif á óánægju starfsmanna 

voru stefnumörkun fyrirtækja, stjórnun, fagleg leiðsögn, starfsaðstæður og 

fjárhagsleg umbun. Það sem vakti athygli hans var að þessir þættir höfðu 

ekki jákvæð áhrif á starfsgleði (Bassett-Jones og Lloyd, 2005).  

2.1.2 Markmiðskenningin 

Locke og Latham eru viðurkenndir sem hugmyndasmiðir markmiðs-

kenningarinnar (e. goal-setting theory). Samkvæmt þeirra hugmyndum 

þurfa frammistöðutengd, árangursrík markmið að vera nákvæm, þau þurfa 

að vera ögrandi og raunhæf og einstaklingarnir þurfa að skuldbinda sig 
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markmiðunum. Ögrandi markmið geta hvatt einstaklinga til að nota þá 

hæfileika sem þeir búa yfir og þau geta einnig stuðlað að því að viðeigandi 

þekking varðveitist í vitund þeirra og/eða ýtt undir frekari þekkingarleit. Hið 

síðarnefnda er algengast þegar fólk tekst á við ný og flókin verkefni. Séu 

markmiðin of sértæk og flókin stuðla þau ekki alltaf að betri frammistöðu 

heldur geta þau orsakað mikla þröngsýni (e. „tunnel vision“), þ.e.a.s. 

áherslan er frekar lögð á að ná markmiðinu en að afla viðeigandi þekkingar 

til þess að geta náð því (Locke og Latham, 2006).  

Þeir Locke og Latham (2006) telja að erfið og háleit markmið krefjist þess 

af einstaklingum að þeir leggi meira á sig til þess að verða ánægðir og það 

sé þeim meiri hvatning en að ná auðveldum markmiðum. Sú tilfinning að ná 

árangri á vinnustaðnum nái  hámarki þegar fólki verður ljóst að það vex í 

starfi og tekst á við nýjar starfstengdar áskoranir með því að keppa að og ná 
markmiðum sem eru mikilvæg og innihaldsrík. 

Endurgjöf, skuldbinding, flækjustig verkefna og aðstæðubundnar 

hindranir eru lykilatriði í markmiðssetningu. Eigi fólk að geta fylgst með 

eigin árangri þarf það að fá endurgjöf. Fólk þarf að vera skuldbundið 

markmiðinu, vera meðvitað um eigin hæfni og því þarf að finnast 

markmiðið mikilvægt. Flókin verkefni kalla á aukna þekkingu og úrræði og 

skortur á viðeigandi úrræðum sem þarf til að ná markmiðinu flokkast sem 
aðstæðubundnar hindranir (Locke og Latham, 2006). 

2.1.3 Sjálfsákvörðunarkenningin 

Sjálfsákvörðunarkenning (e. self-determination theory) Deci og Ryan 

skilgreinir gerðir áhugahvatar.  Grundvallarhugmynd kenningarinnar er sú 

að gæði eru mikilvægari en magn þegar segja  á fyrir um sálfræðilega heilsu 

og velferð, árangursríka frammistöðu, skapandi vandamálalausnir og 

huglægt nám. Kenningin gerir greinarmun á sjálfstæðri áhugahvöt (e. 

autonomus motivation) og stýrðri áhugahvöt (e. controlled motivation) og 

án-áhugahvöt (e. amotivation). Sjá skilgreiningar í töflu 2. (Deci og Ryan, 

2008). 
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Tafla 2 Skilgreining Deci og Ryan á áhugahvöt 

Sjálfstæð áhugahvöt 

Felur í sér bæði innri áhugahvöt (e. intrinsic motivation) 

og þær gerðir ytri áhugahvatar (e. extrinsic motivation) 

þar sem fólk hefur samsamað sig gildum ákveðinnna 

athafna og gert þau að sínum. Þegar fólk fær hvatningu á 

þennan hátt, upplifir það að athafnir þeirra ráðast af 

eigin vilja eða fylgi við málstaðinn. 

Stýrð áhugahvöt 

Felur í sér ytri reglur þar sem hegðun ræðst af ytri, 

ófyrirsjáanlegri umbun eða refsingu og lærðar reglur þar 

sem styrkingin fyrir atferlið felst í að öðlast 

viðurkenningu eða að forðast skömm og hún er háð 

sjálfsáliti og þátttöku. Fólk er undir þrýstingi frá öðrum 

og það upplifir að ætlast er til að það hugsi, finni til og 

hegði sér á tiltekinn hátt. 

Án-áhugahvöt 

Felur í sér viljaskort og skort á áhugahvöt og einkennist 

af því að einstaklinginn skortir bæði getu og vilja til að 

lesa í aðstæður (The free dictionary.com) 

 

Bæði sjálfstæð og stýrð áhugahvöt efla og stjórna hegðun og eru 

andstæður án-áhugahvatar, sem felur í sér viljaskort og skort á áhugahvöt. 

Sjálfstæð áhugahvöt gefur mun jákvæðari niðurstöðu en stýrð áhugahvöt. 

Hún stuðlar að betri sálarheill, aukinni hæfni til að leita lausna og hefur 

betri langtímaáhrif (Deci og Ryan, 2008). 

Rannsóknir Deci og Ryan (2008) hafa sýnt fram á að til þess að öðlast 

sálarheill og starfshæfni þurfi að fullnægja alhliða grundvallarþörfum 

einstaklingsins, þörfinni fyrir færni, sjálfstæði og tengsl. Í samanburðar-

rannsókn sinni á búlgörskum og bandarískum starfsmönnum (Deci, Ryan, 

Gagné, Leone, Usunov og Kornazheva, 2001), komust þeir að því að þarfir 

starfsmanna eru þær sömu, óháð menningu og þjóðerni. Þeir benda einnig 

á gagnsemi þess að skoða mannlegar þarfir þar sem það færir okkur skilning 

á því hvernig hin ýmsu félagslegu öfl og umhverfisþættir hafa áhrif á 

sjálfstæða áhugahvöt annars vegar og stýrða áhugahvöt hins vegar. Deci og 

Ryan (2008) leitast við að skýra þetta með því að skoða hvort ákveðnir 

samverkandi þættir á borð við fjárhagslega umbun, tækifæri til að velja eða 

mat á hæfni eru líklegir til að styðja áhugahvötina samanborið við hindraða 
fullnægingu grundvallarþarfanna. 

 Eins og áður hefur komið fram hafa fjölmargar kenningar verið settar 

fram til skýringar á áhugahvöt og þá er jafnan talað um innri (e. intrinsic) og 
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ytri (e. extrinsic) áhugahvöt. Hugtökin eru notuð til þess að skilgreina hvaða 

þættir það eru sem hafa áhrif á frammistöðu okkar og veita okkur þann 

kraft sem þarf til að vinna að tilteknum verkefnum (Hoy og Miskel, 2008) og 

hugtakið starfshvatar  er notað um þá þætti sem snúa að starfstengdri 

áhugahvöt.  

Frá fæðingu hefur manneskjan þá sjálfsprottnu hæfileika að vera virk, 

forvitin, leitandi og leikandi í þekkingarleit sinni (Ryan og Deci, 2000). Þetta 

eru einnig þeir þættir sem liggja til grundvallar innri starfshvötum, þ.e. 

þættir sem rekja má til forvitni og áhuga, þ.e.a.s. við tökumst á við áskoranir 

sem vekja forvitni okkar og áhuga (Hoy og Miskel, 2008). Hugtakið ytri 

starfshvatar  felur í sér að ytri ávinningur á borð við umbun og refsingu 

stjórnar athöfnum fólks. Við gerum eitthvað sem við fáum hrós fyrir eða 
stöðuhækkun eða til þess að forðast ágreining (Hoy og Miskel, 2008). 

2.2 Rannsóknir  

Bent hefur verið  á að rannsóknir á starfshvöt og starfsgleði séu oft bundnar 

við ákveðin lönd eða starfsstéttir (Eskildsen, Kristensen og Westlund, 2004). 

Talið er að þær gefi því mjög misvísandi upplýsingar um fyrirbærið þar sem 

þættir sem einkenna starfsmenn s.s. aldur, kyn og menntun eru ólíkir milli 

landa og á milli einstakra stofnanagerða. Það eru samkvæmt því ekki sömu 

þættir sem hafa áhrif á innri starfshvöt og starfsgleði hjá starfsfólki í 

leikskóla og  í raforkuveri. Séum við yfir höfuð að bera okkur saman við 

aðrar þjóðir þá benda þeir á að Norðurlöndin eigi meira sameiginlegt með 

Bretlandi þar sem vinnumarkaður þeirra er líkari en t.d. í Bandaríkjunum og 

að bandarískar rannsóknir á starfsgleði séu yfirleitt gerðar á yngri 

starfsmönnum (Eskildsen, Kristensen og Westlund, 2004). 

Í kaflanum hér á eftir verða skoðaðar nýlegar rannsóknir sem gætu 

varpað ljósi á starfsánægju leikskólakennara og hugsanlega áhrifaþætti á 

borð við aldur, hvað hefur áhrif á starfsval og að lokum rannsóknir á 

stöðugleika og starfsflótta.  

 

Samspil aldurs og starfshvata  

Tölur frá Hagstofu Íslands sýna, að á íslenskum vinnumarkaði fjölgar í 

aldurshópnum 55-74 ára. Á þriðja ársfjórðungi 2013 er þessi aldurshópur 

um 21% þeirra sem eru í starfi (í fullu starfi eða hlutastarfi), en á sama 

ársfjórðungi 2010 var hann innan við 20% (Hagstofa Íslands, 2013). Í ljósi 

þess hversu stór þessi hópur er á vinnumarkaði er mikilvægt fyrir 

stjórnendur að vera sér meðvitaðir um það hvort aðrir þættir hafi áhuga á 
starfshvöt eldri starfsmanna, samanborið við þá sem yngri eru.  
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Ýmsar úbreiddar hugmyndir  og  staðalímyndir eru uppi um að eldri 

starfsmenn hafi litla starfshvöt, þeir séu orkuminni og hafi minni áhuga á 

þjálfun (Inceoglu, Segers og Barthram, 2012). Rannsókn Kanfer og 

Ackerman (2004)  leiddi hins vegar í ljós, að ekkert bendir til þess að munur 

sé á starfshvöt yngri og eldri starfsmanna. Þeir  benda þó á að of fáar 

rannsóknir séu til á þessu sviði, þrátt fyrir að aukinn áhugi sé á því að auka 

skilning á starfshvötum hjá eldri starfsmönnum. Nýleg rannsókn (Inceoglu, 

Segers og Bartram, 2012) gefur hins vegar þær niðurstöður að þar sé um 

mun að ræða; að ytri starfshvöt s.s. starfsframi og veraldlegur ávinningur 

hafi minni áhrif á eldri starfsmenn en innri starfshvöt s.s. sjálfstæði, 

persónulegar grundvallarreglur eða „mottó“ verði okkur mikilvægari eftir 

því sem við eldumst. Rannsókn Tillman og Tillman (2008) sem beindist að 

leikskólakennurum gaf hins vegar til kynna að ekki væri um að ræða 

samband milli starfsánægju og aldurs. Það bendir til að niðurstöður geti 

verið breytilegar eftir því um hvaða starfsstétt eða í hvaða landi eða 
samfélagsgerð rannsóknin er gerð. 

Fyrrnefnd rannsókn Eskildsen og félaga á starfshvata og starfsgleði  

(2004) var unnin  í Danmörku, Noregi, Svíþjóð og Finnlandi. Sendir voru 

spurningalistar til samtals 85.000 einstaklinga, óháð aldri, kyni og 

starfsvettvangi. Einu skilyrðin sem þátttakendur þurftu að uppfylla var að 

vera launþegar (ekki vinnuveitendur), vinna í a.m.k. 25 klst. á viku fyrir sama 

vinnuveitanda og hafa náð a.m.k. 18 ára aldri. Rannsóknin beindist að því 

hvort um væri að ræða  samband milli innri starfshvata og starfsgleði og 

hvort aldur, kyn og menntun skiptu máli, en einnig hvort fjöldi starfsmanna 
hefði áhrif á innri áhugahvöt og starfsgleði stjórnenda.  

Það verður að teljast athyglisvert að Danir eru ánægðastir í vinnunni en 

Svíar óánægðastir. Niðurstöður þessarar rannsóknar sýna að  aldur virðist 

líka hafa töluverð áhrif. Eldri starfsmenn í þessum rannsóknum hafa meiri 

innri áhugahvöt og eru glaðari í vinnunni en þeir sem yngri eru. Einhver 

munur var á milli kynjanna, en sá munur gæti legið í því að vinnumarkaður á 

Norðurlöndunum er frekar kynskiptur. Hvað menntun áhrærir þá voru 

niðurstöðurnar aftur á móti sláandi. Hærra menntunarstig hefur greinilega 

jákvæð áhrif á innri starfshvöt, en ekki á starfsgleðina.  Skýringin á því segja 

þeir að geti falist í því að þeir sem hafa hærra menntunarstig takist á við 

fjölbreyttari verkefni og slíkar áskoranir geti verið hvetjandi þrátt fyrir að 
þau veiti litla ánægju (Eskildsen o.fl., 2004). 
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Starfsval 

Norsk skýrsla frá TNS Gallup (Zondag, 2012) ber heitið „Hvordan få 

førskolelærere til å bli i barnehagene og hvordan bringe reservestyrken 

tilbake?“. Um er að ræða skýrslu sem greinir frá eigindlegri rannsókn þar 

sem beitt var tveimur aðferðum; djúpviðtölum og rýnihópum. Alls náði 

rannsóknin til 52 leikskólakennara, 41 konu og 11 karla. Viðmælendur voru 

ýmist starfandi leikskólakennarar, þeir sem hafa valið sér annan starfs-

vettvang en gætu hugsanlega komið til baka ef og þegar þeim hentar, þeir 

sem hafa nú þegar snúið til baka, auk leikskólakennaranema. Markmið 

rannsóknarinnar var að leita skýringa við flótta úr leikskólakennarastéttinni 

og hvað þarf til, annars vegar til að fá þá til baka í leikskólana og hins vegar 
til að halda í þá sem eru starfandi (Zondag, 2012). 

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar höfðu eftirtaldir hvataþættir 

áhrif á starfsval. Jákvæð eigin upplifun af faginu, t.d. sem barn í leikskóla 

eða  jákvæð reynsla  af því að vinna í leikskóla / skóladagvist áður hafði 

áhrif, sem og mat á eigin hæfni. Má þar nefna hæfni í samskiptum við börn, 

en einnig skipti máli ef þátttakendur höfðu fengið hvatningu frá öðrum (t.d. 

vinnufélögum) til þess að fara í nám. Faglegir hvataþættir s.s. áhugi á þroska 

og félagsmótun barna og að geta nýtt sköpunarhæfileika sína í starfi með 

börnum hafði einnig jákvæð áhrif. Rétt er að nefna, að yfirleitt höfðu 

hvataþættir ekki úrslitaáhrif einir og sér, heldur var um samþættingu fleiri 

þátta að ræða. Markmiðsmiðaðir hvataþættir, t.d. það, að vilja vinna með 

börnum og hafa áhrif á þroska þeirra og uppeldi. Starfstengdir hvataþættir; 

þættir á borð við vinnutíma, gagnsemi starfsins (eitthvað sem alltaf er hægt 

að hafa not fyrir og er gott upphaf fyrir starfsframa), auk þess sem auðvelt 

er að fá starf sem leikskólakennari og verða sér úti um starfsreynslu. 
(Zondag, 2012). 

Út frá þessum þáttum gátu rannsakendur skipt viðmælendum í tvo hópa; 

annars vegar iðkendur (n. praktiker) og hins vegar hugsjónamenn (n. 

idealist). Iðkendur litu á leikskólakennarastarfið sem auðvelda leið til að 

velja sér starfsvettvang, eitthvað sem auðvelt var að samsama sig við. 

Forsenda starfsins var að þau voru hrifin af börnum og líkaði að vera 

samvistum við börn. Hugsjónamennirnir voru leikskólakennarar sem höfðu 

ástríðu fyrir starfinu, þeir upplifðu að þeir gegndu mikilvægu hlutverki í 

þroska barna og  ástæðan fyrir starfsvali var sú, að þau höfðu brennandi 

áhuga á að vinna með fólki og þá sérstaklega börnum. Starfshvötin byggðist 

á þeirri gleði sem felst í samskiptum og samræðum við börn (Zondag, 2012). 
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Starfsval og stöðugleiki 

Þegar skoðaðar voru ástæður fyrir starfsflótta norskra leikskólakennara 

(Zondag, 2012), voru þær margvíslegar og hægt var að greina kynjamun í 

svörum viðmælenda. Helstu ástæður fyrir starfsflótta voru þættir á borð við 

of mikið álag, fáir möguleikar til starfsframa, fáir fagmenn og lítil 

slagkraftur. Einnig kom fram að þættir á borð við lág laun og lítið um 

efnisleg hlunnindi, skort á viðurkenningu, skort á úrræðum bæði hvað 

varðar mönnun og efnivið, of mörg börn, of stórir barnahópar og líkamlega 

erfitt starf höfðu áhrif á starfsflótta. Fólk upplifði stöðnun í starfi, litla 

eftirfylgni af hálfu stjórnenda, óskýra stjórnun og skort á skipulagi (Zondag, 

2012). Það sem mér finnst athyglisvert er að þeir sem „flýja“ úr stéttinni 

nefna fáa fagmenn sem eina ástæðu fyrir starfsflótta en það er hins vegar 

óljóst hvað felst í skilgreiningunni „fáir“. Ekkert bendir til þess að fleiri en 

einn fagmaður á deild eða þverfaglegt teymi starfi í leikskólanum geti verið 

ein skýring á því hvers vegna sumir hafa langan og farsælan starfsferil en 

aðrir ekki 

Í rannsókn Örnu H. Jónsdóttir (2005) um fagþróun leikskólakennara, 

kemur fram  að skortur á fagmenntuðu samstarfsfólki hafi óhjákvæmilega 

áhrif á faglega sjálfsmynd leikskólakennarans og tilfinningu fyrir fag-

mennsku. Jafnframt sé hugsanlegt að ákvarðanir varðandi barnafjölda hafi 

ógnað fagmennsku og sjálfsmynd íslenskra leikskólakennara. Þar sé hægt að 

finna samsvörun með finnskum og íslenskum leikskólakennurum, en þar 

vísar hún í rannsókn Moriartys (2000) á faglegri sjálfsmynd finnskra og 
enskra leikskólakennara.  

Í niðurstöðum nýlegrar rannsóknar á sjónarmiðum leikskólakennara og 

leiðbeinenda  kemur fram að verkaskipting milli þessara tveggja starfshópa 

sé nokkuð óljós, sem bendi til að fagmennska leikskólakennara eigi undir 

högg að sækja (Jóhanna Einarsdóttir, Arna H. Jónsdóttir og Bryndís 

Garðarsdóttir, 2013). Báðir starfshópar sinna að jöfnu þeim þáttum sem 

löngum hafa verið taldir mikilvægir í daglegu starfi leikskólans Þessir þættir 

eru umönnun, leikur, hreyfing, félagsfærni og tilfinningaþættir. Hins vegar 

lögðu leikskólakennarar frekar áherslu á nám og þætti sem tengjast 

námssviðum leikskóla og báru meiri ábyrgð á foreldrasamstarfi og 

sérkennslu, sem sagt þætti sem krefjast sérþekkingar (Jóhanna Einarsdóttir 

o.fl., 2013). Fagleg ábyrgð er hluti af starfi leikskólakennarans og gera má 

ráð fyrir að geti hann deilt þeirri ábyrgð með öðrum fagaðila dragi  úr álagi 

og auki fagmennsku í leikskólanum og þá má kannski leiða að því líkur að  
starfshvöt eflist. 
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Rannsakendur og fræðimenn hafa bent á að lítil starfsánægja sé 

meginorsök starfsflótta og leggja áherslu á rannsóknir sem veita þeim 

upplýsingar um það hvernig hægt sé að halda í góða kennara (Tillman og 

Tillman, 2008). Því finnst mér tilefni til að kynna tvær áhugaverðar 

rannsóknir á starfsflótta sem báðar eru frá North Carolina fylki i 

Bandaríkjunum. Fyrst ber að nefna rannsókn Tillman og Tillman (2008) sem 

beindist að áhrifum  starfsaldurs, launa og stjórnunar á starfsánægju, en þar 

höfðu skólayfirvöld gert breytingar sem áttu að bæta starfsánægju með því 

að veita launahækkun að ákveðnum skilyrðum uppfylltum. Laun kennara 

eru viðkvæmt umræðuefni í samfélaginu, fyrir kennarana sjálfa, rekstrar-

aðila skólanna og reyndar samfélagið í heild þar sem kennaralaun eru 

stærsti útgjaldaliður flestra sveitarfélaga. Niðurstöður Tillman og Tillman 

(2008) gáfu til kynna að hvorki væri  um að ræða samband milli launa og 

starfsánægju, né milli starfsaldurs og starfsánægju. Hins vegar greindu þeir 
samband milli stjórnunarhátta og starfsánægju. 

Holochwost, DeMott, Buell, Yannetta og Amsden (2009) rannsökuðu  

hvaða þættir stuðla að stöðugleika í starfsmannahaldi leikskóla. Þegar 

skoðað var samband milli starfsaldurs og vilja kennara til að halda áfram í 

starfi kom í ljós að munur var á því hvort þeir voru í hjónabandi eða 

einhleypir. Einnig voru tengsl við aldur kennara, en kennarar á aldrinum 41-

55 skoruðu hærra en kennarar á aldrinum 19-29 og eldri en 56 ára. 

Tilhneigingin var sú að því eldri sem kennarar voru þeim mun meiri áhuga 

höfðu þeir á að halda áfram í starfi, en áhuginn minnkaði eftir 55 ára aldur. 

Hjúskaparstaða, aldur, reynsla og menntun höfðu greinileg áhrif á vilja 

leikskólakennara til að halda áfram á starfsvettvangi, en mest þó 

hjúskaparstaða og starfsreynsla. Í stuttu máli sagt, þá höfðu giftir og eldri 

kennarar í hyggju að vinna lengur á þessum vettvangi. Aldur barna á deild 

skipti líka máli. Mestur flótti reyndist á vöggudeildum en minnstur á eldri 
barna deildum. 

Whitebook og Sakai  (2003) gerðu á árunum 1996-2000 langtíma-

rannsókn á stöðugleika og starfsflótta starfsmanna leikskóla/daggæslu. 

Rannsóknin náði til starfsfólks sem annaðist kennslu barna og til stjórnenda. 

Hún beindist að því að greina hvað það var sem breyttist á þessum fjórum 

árum. Spurt var hvað einkenndi vinnustaði og persónuleika þeirra sem voru 

enn á sama vinnustaðnum, og þá  sem  höfðu yfirgefið vinnustaðinn en 

unnu enn á sama starfsvettvangi.  Einnig var spurt um þá sem höfðu 

yfirgefið starfsvettvanginn og fengust við eitthvað allt annað. Á aðeins 

fjórum árum höfðu orðið miklar mannabreytingar bæði meðal kennara og 

stjórnenda. Aðeins 46% kennara og 65% stjórnenda voru enn í sama starfi 

og um helmingur þeirra sem hættu (bæði kennarar og stjórnendur) skiptu 
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um starfsvettvang. Í þeim stofnunum sem höfðu skipt um stjórnanda, höfðu 

66% haft fleiri en tvo stjórnendur sl. fjögur ár. Ekki kemur á óvart að 

starfsfólk sem enn var í starfi árið 2000, kvartaði undan álagi og aukinni 

vinnu sem fylgdi öllum þessum mannabreytingum m.a. vegna þjálfunar 

nýliða og staðgengla. Rannsakendur benda á að þótt aukinn stöðugleiki sé 

meiri meðal stjórnenda en starfsfólks þá sé greinilegt að brottfall þeirra 

valdi  miklum óróa,  enda þeirra hlutverk innan stofnunarinnar að veita 

leiðsögn og forystu (Whitebook og Sakai, 2003). Þeir eru límið sem heldur 
stofnuninni saman. 

Aðrir þættir sem birtast í niðurstöðum þessarar rannsóknar, er að 

starfsaldur hefur jákvæð áhrif á vilja fólks til að vera um kyrrt. Þeir sem voru 

enn í starfi árið 2000 höfðu lengri starfsaldur í upphafi rannsóknar en þeir 

sem höfðu yfirgefið starfsvettvanginn eða skipt um vinnustað (innan sömu 

starfsgreinar) og þeir voru einnig líklegri til að tilheyra fagfélagi og til að fá 

hærri laun. Vel þjálfað starfsfólk var líklegra til að yfirgefa vinnustaðinn ef 

það hafði lægri laun, ef lítill stöðugleiki var meðal vel þjálfaðra 

samstarfsmanna, ef skipt var um stjórnanda og ef meirihluti samstarfs-

manna hafði ekki bakkalárgráðu (Whitebook og Satai, 2003). Í stuttu máli 

sagt þá hafa menntun, stöðugleiki og góður stjórnandi lykiláhrif varðandi 
stöðugleika og ekki spillir fyrir ef launin eru góð. 

Norsk rannsókn, (Jenssen, 2013), ber heitið „Å være eller ikke være 

førskolelærar“. Í rannsókn sinni tekur hún viðtöl við sex leikskólakennara og 

hafði hún sem viðmið að þeir hefðu a.m.k. tíu ára starfsaldur og vonaðist 

með því til að fá svö við spurningum sínum um það, af hverju fólk valdi sér 

þennan starfsvettvang og hvers vegna það er enn í starfi (Jenssen, 2013). 

Það sem skipti leikskólakennarana mestu máli var að hafa áhrif á 

uppvaxtarskilyrði barna, eiga samskipti við börn, taka þátt í gleði þeirra og 

að vinna fjölbreytt starf þar sem enginn dagur er öðrum líkur. Það hafði 

einnig jákvæð áhrif á þá að fá viðurkenningu frá börnum, foreldrum og 

stjórnendum og að takast á við áskoranir í starfi. Vinnufélagar, 

starfsumhverfi og öryggi, ásamt því að hafa hvetjandi og skýran stjórnanda, 

voru einnig mikilvægir þættir (Jenssen, 2013). 

Rannsóknarniðurstöður Örnu H. Jónsdóttur frá árinu 1999 eru 

sambærilegar niðurstöðum Jenssen, en þátttakendur í rannsókn Örnu var 

starfsfólk þriggja leikskóla í Reykjavík. Í hennar niðurstöðum kemur fram að 

það sem veitti starfsmönnum (leiðbeinendum og leikskólakennurum) 

starfsánægju var að sjá og eiga hlutdeild í árangri í starfi sínu með 

börnunum, en skýrustu staðfestinguna á árangri fékk starfsfólkið þegar það 

varð vitni að gleði og lífshamingju barnanna. Þegar það sá ekki árangur í 
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starfi sínu, skilaði það síður starfsgleði (Arna H. Jónsdóttir, 1999). Þó þessi 

rannsókn sé komin til ára sinna tel ég miklar líkur á því að leikskólakennarar 

og annað starfsfólk í leikskólum upplifi eigin starfsárangur enn á sama eða 
svipaðan  hátt.   

Úti í heimi þar sem flóra rekstraraðila er fjölbreyttari en á Íslandi er 

vinsælt að rannsaka hvort rekstraraðili eða rekstrarform hafi áhrif á 

starfsgleði leikskólakennara. Kusma, Groneberg, Nienhaus og Mache (2012) 

gerðu samanburðarrannsókn á starfsánægju leikskólakennara í þýskum 

leikskólum sem reknir eru af hinu opinbera og leikskólum sem reknir eru af 

kirkju eða foreldrum. Hér verður ekki farið nákvæmlega út í þann 

samanburð heldur dregnir  fram þeir  þættir sem höfðu greinilega áhrif á 

starfsánægju. Niðurstöður þeirra leiddu í ljós að mat á eigin hæfni og 

bjartsýni voru mikilvægir þættir. Bjartsýnir starfsmenn áttu auðveldara með 

að bregðast við hinum ýmsu aðstæðum og þeir höfðu meira úthald. Miklar 

kröfur, tímaálag, líkamlegt- og tilfinningalegt álag geta einnig dregið úr 

starfsgleði svo um munar. Stjórnunarhættir og það að tilheyra samfélagi 

voru þeir þættir sem höfðu mest áhrif á starfsgleði. Það er stjórnandinn sem 

gefur tóninn og hefur áhrif á starfsumhverfi kennaranna. Óháð 

rekstrarfyrirkomulagi (einka eða opinber) þá hefur aðlaðandi starfsumhverfi 

og styðjandi vinnuaðstæður allra mest áhrif á starfsgleði og eru afgerandi 

hvataþættir. Sambærileg rannsókn þeirra Papanastasiou og Zembylas 

(2006) frá Kýpur, styður þessar niðurstöður og gefur einnig til kynna að 

rúmur og sveigjanlegur fjárhagsrammi sé mikilvægur, þar sem fjárhagslegt 

rými er fyrir útgjöld til sértækra verkefna. Að auki benda rannsakendur á að 

starfsánægja kennara er „brothætt“ þar sem svo margir þættir hafi áhrif á 
hana, því sé mikilvægt að líta einnig á menninguna og viðhorfin í skólunum.  

2.3 Hlutverk og starf leikskólakennarans 

Eins og áður hefur komið fram þá skal leikskólakennari vera leiðandi í 

mótun uppeldis- og menntastarfs, styrkja faglegt hlutverk leikskólans og 

fylgjast með nýjungum í leikskólamálum (Aðalnámskrá leikskóla, 2011). 

Hann skal samkvæmt Lögum um leikskóla (2008), rækja starf sitt af 

fagmennsku, alúð og samviskusemi. Í starfslýsingum  leikskólakennara (sjá í 

viðauka A) er tekið  undir þessar skyldur og  faglegt hlutverk 

leikskólakennarans brýnt aðeins betur. Gerð skólanámskrár, mat á starfsemi 

leikskólans og þróunarverkefni eru meðal hans verkefna, undir stjórn 

leikskólastjóra. Þetta krefst þess að hann sé   m.a. opinn fyrir nýjungum og 

vinni  að breytingastarfi í leikskólanum.  
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Sterk áhugahvöt er undirstaða þess að umbóta- og breytingastarf sé 

farsælt (Fullan, 2007) og þeir sem leiða slíkt starf þurfa að gera það af 

trúmennsku og áhuga. Í nútíma samfélagi þar sem gerðar eru sífellt meiri 

kröfur til menntunar, er þörfin fyrir stöðugleika í starfsmannahaldi og öfluga 

leikskólakennara með sterka innri starfshvöt, óumdeilanleg. Leikskólarnir 

þurfa á að halda leikskólakennurum sem eru trúir vinnustaðnum, sem sinna 

starfi sínu af ástríðu og eldmóð og eru tilbúnir til að leggja sitt af mörkum til 

að gera góðan skóla betri. George og Sabapathy (2011) gerðu rannsókn á 

starfshvötum kennara og á tengslum starfshvata og hollustu við 

vinnustaðinn (e. commitment). Samkvæmt þeirra niðurstöðum þá getur 

hollusta verið af ýmsum toga. Um getur verið um að ræða hollustu við 

stofnunina (e. organizational commitment), hollustu af  hugmyndalegum 

toga (e. normative commitment) sem felur í sér að kennaranum finnst hann 

vera skuldbundinn stofnuninni og hafa ákveðnum skyldum að gegna. 

Hvatinn til starfa felst þá í því að gera það sem er rétt fyrir stofnunina og 

slíkt leiðir sjaldan til eldmóðs og hlutdeildar í verkefninu. Áframhaldandi 

hollusta (e. continuance commitment) kallast það þegar kennarinn er fyrst 

og fremst trúr vinnustaðnum. Tryggðin er ekki til komin af tilfinningalegum 

ástæðum heldur vegna þess að kennaranum finnst of mikil áhætta fólgin í 

að gera hlutina öðruvísi  og því sé það einfaldlega öruggast að forðast 

breytingar og reyna að viðhalda „status quo“. Tilfinningaleg hollusta (e. 

affective commitment) felst í því að kennarinn tengist stofnuninni 

tilfinningaböndum. Hann hefur sterka áhugahvöt og þörf fyrir að vera 

mikilvægur hlekkur í starfi skólans. Gera má ráð fyrir að kennarinn sé 

sjaldan fjarverandi og hafi sterka löngun til að gera betur (Georg og 

Sabapathy, 2011). Það eru slíkir leikskólakennarar sem ég vonast til að hitta 

í viðtölum mínum og fá svör við því hvað í starfinu geri það að verkum að 

þeir tengjast vinnustaðnum sínum sterkum böndum og hvað það er sem fær 

þá til að sinna starfi sínu af eldmóði. 

2.4 Hlutverk og starf leikskólastjórans 

Auglýst er eftir kraftaverkamanni sem getur gert mikið úr engu og stillt til 

friðar meðal ágreiningsaðila. Hann þarf að þola viðvarandi gagnrýni á eigin 

ákvarðanir, lítinn stuðning, mikla pappírsvinnu og að vinna tvöfalda vinnu 

(75 nætur á ári). Hann eða hún mun hafa ótakmarkað vald til nýsköpunar, 

án þess að eyða miklum fjármunum, skipta um starfsfólk eða styggja 
stuðningsmenn sína (Evans, 1995). 

Svona gæti auglýsing eftir skólastjóra hljómað, en þessi er skrifuð af 

Evans (1995) og hefur reyndar aldrei verið birt sem slík. Það eru engu að 
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síður fjölbreyttar kröfur sem gerðar eru til skólastjórnenda í dag. Samkvæmt 

Aðalnámskrá leikskóla (2011) er leikskólastjórinn faglegur leiðtogi sem er í 

forystu um þróun metnaðarfulls leikskólastarfs. Hann skal leiða lýðræðislegt 

samstarf þeirra ólíku hópa sem starfa innan leikskólans, stuðla að jafnrétti 

og uppbyggilegum samskiptum sem hafa velferð barna að markmiði. Hann 

ber ábyrgð á því að skólastarf sé metið og ber að sjá til þess að starfsfólk fái 

tækifæri til þess að bæta fagþekkingu sína og vera í stöðugri starfsþróun. 

Starfslýsingar leikskólastjóra (sjá í viðauka B) kveða einnig á um faglegt 

leiðtogahlutverk hans. Honum ber að kynna sér nýjungar í starfi og miðla 

þekkingu til starfsmanna. Að unnið sé eftir aðalnámskrá leikskóla og 

skólanámskrá leikskólans ásamt áætlanagerð og mati er á ábyrgð 

leikskólastjóra. Hann skal og deila verkefnum og ábyrgð til starfsmanna í 

samræmi við skólanámskrá. Af þessu má sjá að forystuhlutverkið er 

formlega skilgreint bæði af hálfu yfirvalda og Kennarasambands Íslands. 

Evans (1995) talar um tvær ásjónur forystunnar, hina opinberu og hina 

persónulegu. Hin opinberlega ásjóna fjalli um breytingar, áskoranir og færni 

(líkt og hér að ofan), en hin persónulega ásjóna fjallar um hvernig 

stjórnendur upplifa eigin árangur.  Hann segir marga skólastjórnendur 

kvarta yfir því að starfið þeirra sé orðið miklu flóknara og  veiti þeim minni 

ánægju.   

2.4.1 Forysta 

Forysta er félagslegt ferli þar sem einn eða fleiri meðlimir hóps leiða 

forystuna. Hún felst í hæfileika stjórnenda til að laða fram það besta í 

starfsmönnum sínum, fá þá til að nýta hæfileika sína og kunnáttu á sem 

bestan hátt fyrir stofnunina (Hoy og Miskel, 2008). Gotvassli (2013) talar um 

leikskólastjórann sem tákn fyrir það sem leikskólinn stendur fyrir 

(táknbundin forysta). Leikskólinn sé stofnun sem er í sífelldri þróun og því 

hafi starfsfólk leikskólans mikla þörf fyrir leiðtoga sem hafi bæði 

sameiningar- og stöðugleikamátt. Samkvæmt Gotvassli (2013) þarf 

leikskólastjórinn að leggja áherslu á að þróa grundvallargildi og uppeldislega 

sýn í leikskólanum sínum, og samtímis að vera góð fyrirmynd.  Það sem 

einkenni stjórnunarstíl leikskólastjórans sé fyrst og fremst hvernig hann 

leysir verkefni sín af hendi og hvernig hann kemur fram við aðra. 

Grundvallaratriði sé, hvernig aðrir upplifa stjórnandann, ekki hvernig hann 
upplifir eigin stjórnunarstíl.  

Gotvassli (2013) talar um að fjórar forystugerðir birtist í stjórnunarstíl 

sem einkennist af táknbundinni forystu. Þessar forystugerðir eru: 

stofnanabundin forysta (n. Institusjonell ledelse), náðarvald (n. karismatisk 
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ledelse), umbreytingaforysta (n.  transformasjonsledelse) og forysta sem 

stjórnast af viðhorfum (n. Ledelse som forvaltning av mening).  

Stofnanabundin forysta í leikskóla felur í sér að hlutverk leikskólastjórans 

sé að skapa umræður um námsvettvang og gildi meðal starfsmanna þannig 

að þau festist í sessi og verði hluti af viðhorfum, hugsunum og atferli 

starfsmanna. Leikskólastjórinn þarf að skilgreina markmið leikskólans og 

leiða starfsmenn áfram til þess að ná markmiðunum, vera málsvari 

leikskólans og standa vörð um gildi hans og sérstöðu. Einnig þarf 

leikskólastjórinn að leysa úr árekstrum og sjá til þess að andrúmsloftið í 

leikskólanum ýti undir árangur og sköpunarhæfni starfsmanna (Gotvassli, 
2013). 

Náðarvald felur í sér að stjórnandinn hefur ákveðna útgeislun eða 

persónutöfra sem veldur því að þeir hafa sterk áhrif á umhverfi sitt 

(Gotvassli, 2013). Hann notar þessa eignleika sína til að skapa sýn og 

tilfinningu fyrir verkefnum, ýta undir stolt, virðingu og traust. Stjórnandinn 

gefur væntingar sínar til kynna á táknbundinn og einfaldan hátt og blæs 

þannig starfsmönnum sínum í brjóst. Hann stuðli að því að vandamál séu 

leyst af varkárni en á vitrænan og rökrænan hátt og hann veitir 

starfsmönnum sínum athygli og meðhöndlar þá sem einstaklinga, veitir 

þeim ráð og leiðsögn (Bass, 1990). Gotvassli (2013) bendir á að því miður sé 

sú hætta fyrir hendi að sá styrkur sem finnst í þessari forystugerð sé 
misnotaður.  

 Umbreytingaforysta felur í sér annars vegar að hlúa að sálfræðilegum 

þörfum fylgjenda s.s. þörf fyrir sjálfsvirðingu, sjálfstæði og sjálfsbirtingu 

(Eyal og Roth, 2010; Sergiovanni, 2009) og hins vegar að fullnægja 

siðferðilegum þörfum sem lúta að góðvild, réttlætiskennd og skuldbindingu 

eða skyldurækni og gildismati (Sergiovanni, 2009). Þessir forystuhæfileikar 

birtast þegar stjórnandanum tekst að lyfta áhuga starfsmanna á hærra stig, 

koma af stað vitundarvakningu og fá viðurkenningu á tilgangi og hlutverki 

verkefnisins. Einnig birtast þessir hæfileikar í því að honum tekst að hreyfa 

við starfsmönnum og fá þá til þess að líta út fyrir eigin ramma og sjá hvað 

hópnum er fyrir bestu (Bass, 1990). Gotvassli (2013) bendir hins vegar á að 

uppi séu efasemdir meðal fagfólks um árangur slíkrar forystu og gagnsemi 
hugtaksins.  

Forysta sem stjórnast af viðhorfum, felur í sér að hlutverk stjórnandans 

er að skapa, þróa og  viðhalda sérstakri menningu. Stofnanamenningin 

gefur leikskólastjóranum þau verkfæri sem hann þarf á að halda til þess að 

lesa í hluti, atburði og tákn. Í breytinga- og þróunarstarfi er mikilvægt að 
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leikskólastjórinn skilji menninguna ætli hann að hafa áhrif á hana og snúa 

henni í réttan farveg (Gotvassli, 2013). 

Fleiri rannsóknir styðja mikilvæg áhrif umbreytingaforystu á starfshvöt. 

Má þar nefna rannsókn Thoonen, Sleegers, Oort, Peetsma og Geijsel (2011), 

en samkvæmt þeirra niðurstöðum hefur umbreytingaforysta hvetjandi áhrif 

á kennara til að tileinka sér og efla fagþekkingu sína. Aðrir mikilvægir 

áhrifaþættir á starfshvöt kennara voru mat á eigin færni (e. self-efficacy), 

skipulag skólans og stjórnunarhættir (Thoonen o.fl., 2011). Einstaklingur 

með mikla trú á eigin hæfni á auðveldara með að ná árangri. Hann forðast 

verkefni eða aðstæður sem draga úr árangri en leitast við að taka að sér 

verkefni sem hann telur sig ráða vel við. Því meira sem fólk trúir á eigin 

hæfni, þeim mun meiri og varanlegri verður afrakstur erfiðisins (Hoy og 

Miskel, 2008). Rannsóknir hafa sýnt að mat á eigin hæfni er  afar mikilvægt 

þar sem það hefur margvísleg áhrif á frammistöðu kennara (Hoy og Miskel, 

2008), en jafnframt er það aðal uppspretta starfshvatar og þeirrar 

skuldbindingar sem kennsla felur í sér, bæði hvað snertir árangur, hvatningu 

og sjálfsmat nemenda, en einnig varðandi starfsánægju kennaranna sjálfra 

(Moè, Pazzaglia og Ronconi, 2010). 

Karslı og İskender (2009) rannsökuðu áhrif skólastjórnenda á hvataþætti 

sem stuðla að starfsgleði og hollustu kennara í Tyrklandi. Rannsókn þeirra 

gaf til kynna að skólastjórnendur sem ýta undir starfshvöt kennara stuðli  að 

aukinni starfsgleði og hollustu meðal þeirra. Ef starfshvötin var mikil, var 

starfsgleði og hollusta einnig mikil og svo öfugt. Þeir benda á mikilvægi þess 

að koma auga á þá þætti sem hafa neikvæð áhrif á starfshvöt og ryðja þeim 

úr vegi (Karslı og İskender, 2009), sem reynir á innsæi og fagmennsku 

skólastjórans svo um munar.  

Fáar rannsóknir hafa verðir gerðar hér á landi á stjórnunaraðferðum 

leikskólastjóra, en ein þeirra er rannsókn Örnu H. Jónsdóttur frá árinu 2009. 

Um er að ræða tilviksrannsókn, sem var hluti af doktorsnámi höfundar. 

Rannsókn hennar beindist að annars vegar að því hvernig „hin 

míkrópólitíska vídd“  (Arna H. Jónsdóttir, 2009) birtist í samskiptum innan 

leikskólans og hins vegar hvernig leikskólastjórinn  tókst á við hana  í 

leikskólastarfinu. Niðurstöður þeirrar rannsóknar gefa til kynna átök milli 

tveggja forystuaðferða sem stjórnendur beittu fyrir sig. Annars vegar var um 

að ræða umhyggju- og samskiptamiðaða forystu sem einkennist af þeim 

viðhorfum og gildum sem voru ríkjandi á þeim tíma þegar leiðbeinendur 

voru í meirihluta í starfsmannahópi leikskóla. Hin forystuaðferðin sem er 

nýlegri, er hefðbundið stigskipt valdakerfi sem einkennist af skrifræði. Arna 

(2009) bendir á að hvorugar stjórnunaraðferðirnar hafi verið árangursríkar 
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væri þeim beitt einum og sér og ennþá síður ef notaðar saman. Slíkt virtist 

orsaka átök og viðvarandi vandamál í starfsmannahópnum.  

Kennsla og menntun kennara er ólík á milli landa, en Moè og félagar 

(2010) benda á að hvað varðar tilfinningalega þætti og starfshvöt kennara 

þá sé menningarmunurinn frekar léttvægur. Alls staðar sé  þörf fyrir góða 

kennara. Kennara sem þykir vænt um starf sitt, nemendur og samkennara 

og kennara sem eru tilbúnir til og trúa á eigin getu til að yfirstíga hindranir. 

Ef þessi væntumþykja er ekki til staðar þá má heldur ekki búast við því að 

starfið veiti þeim neina gleði (Moè o.fl., 2010). 

2.4.2 Dreifð forysta  

Hugtakið dreifð forysta (e. distributed leadership eða shared leadership) er 

notað á greinandi hátt til að átta sig á því hvernig forystan er iðkuð. 

Samkvæmt Spillane, Diamond, Sherer og Coldren (2005) er 

grundvallarhugmyndin sú, að það eru ekki einungis æðstu stjórnendur  sem 

leiða forystuna heldur er hún iðkuð í öllu skólastarfinu, líkt og samofið net 

þar sem leiðtogar, fylgismenn (e. followers) og þeirra starfsaðstæður hafa 

samverkandi áhrif. Til þess að leiðtogi geti dreift forystu þarf hann að eiga 

fylgjendur innan skólans, en samkvæmt skilgreiningu Kelley (1988) eru 

fylgjendur og samstarfsmenn/aðstoðarmenn ekki sama fyrirbærið, ekki 

frekar en að stjórnandi er  það sama og leiðtogi.  Góðir fylgjendur eru fullir 

ákafa, greindir og sjálfbjarga þegar kemur að því að nálgast markmið 

stofnunarinnar. Þeir hafa góða sjálfsstjórn, eru skuldbundnir stofnuninni, 

markmiðunum, stjórnandanum eða öðrum einstaklingum. Þeir nýta 

hæfileika sína til hins ýtrasta, eru hugrakkir, heiðarlegir og áreiðanlegir 

(Kelley, 1988).   

Í hverjum skóla starfar fólk með mismunandi áhugasvið, hæfileika, næmi 

og sérþekkingu. Þetta fólk  hefur svipaðan menntunarlegan bakgrunn, en 

framkvæmir hlutina á ólíkan hátt þar sem það er ólíkt að upplagi og með 

ólíkan bakgrunn. Harris og Muijs (2005) skýra dreifða forystu þannig, að hún 

leitist við að ná fram því besta  fyrir skólann út frá sérþekkingu eða hæfni 

starfsmanna, óháð hlutverki eða valdastöðu. Þar sé um að ræða samvinnu 

aðila sem hafa bæði formlegt og óformlegt vald. Þau telja það ótvíræðan 

kost að dreifa forystunni sem mest, því fleiri því betra. 

Dreifð forysta felur í sér að skapandi og samvirkt samstarf leiðtoga, 

fylgismanna og aðstæðna er tekið fram yfir einstaklingsforystu og  

sérfræðiþekking, áhugasvið og frumkvæði sem flestra fær notið sín. 

Markmiðið með dreifingunni er ná þeirri fullkomnun að skapa skóla sem er 

samfélag leiðtoga, samfélag þar sem allir læra. Hugmyndin á bak við 
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hugtakið er ekki að létta undir með skólastjóranum, heldur að nýta 

mannauð skólans og ná þannig fram því besta sem hann hefur upp á að 
bjóða (Sergiovanni, 2009).  

Margir virðast halda að með því að dreifa forystu sé hægt að bæta alla 

veikleika skólans. Spillane (2005) skrifar ekki undir slíkt. Hann lítur á dreifða 

forystu sem sjónarhorn, hugtak sem skólastjórar eða aðrir geta notað til að 

greina skólaforystu en ekki sem uppskrift að því hvernig eigi að stjórna 

menntastofnunum á árangursríkan hátt. Hún snýst um að rýna í hvernig 

forystan er iðkuð á annan hátt en áður hefur verið gert og varpa ljósi á þá 

möguleika sem skólar hafa til að breytast og þróast. (Harris og Spillane, 

2008). Hún fjallar einnig um að nýta mannauðinn og ná fram því besta sem 

hann hefur fram að færa. Traust er þar grundvallaratriði þar sem samskipti 

innan hópsins þurfa að vera opin og heiðarleg og meðlimir hópsins þurfa að 

hafa til að bera hæfni, góðvilja og áreiðanleika.  Með því að dreifa 

verkefnum og ábyrgð getum við fengið virka og ábyrga forystu, forystu sem 

lætur verkin tala og stuðlar að betri hæfni (Hoy og Tschannen-Moran, 1999) 
og frammistöðu (De Jong og Elfring, 2010) starfsmanna. 

Harris og Spillane (2008) benda á að dreifð forysta sé ekki endilega það 

sama og að fletja út valdastrúktúrinn eða afhenda öðrum forystuna. Slíkt sé 

ekki endilega til þess fallið að bæta frammistöðu starfsmanna. Þau telja að 

það sem skipti höfuðmáli sé  eðli og gæði forystunnar, þ.e. hvernig 
forystunni er dreift og í hvaða tilgangi.  

2.4.3 Traust 

Traust er mikilvægur þáttur í samskiptum á vinnustað og að því sem lýtur að 

forystu. Hoy og Tschannen-Moran (1999) skilgreina traust sem vilja 

einstaklings eða hóps til þess að vera berskjaldaður gagnvart öðrum aðila í 

öryggi þess að hinn síðarnefndi sé góðviljaður, áreiðanlegur, heiðarlegur, 

hæfur og einlægur/opinn, en þessa þætti kalla þeir „fimm ásjónur trausts“ 

(e. five faces of trust).  Hoy og Tschannen-Moran (1999) rannsökuðu traust 

meðal starfsmanna grunnskóla. Rannsóknin beindist að trausti til foreldra 

og nemenda, trausti til skólastjóra og trausti til samstarfsmanna. Náði 

rannsóknin til 50 starfsmanna í 50 grunnskólum 5 fylkja Bandaríkjanna. 

Niðurstöður studdu skilgreiningu þeirra á fimm ásjónum trausts. Þær leiddu 

í ljós að traust er lykilatriði þegar kemur að samstarfi við foreldra um  

ákvarðanir.  Einnig sýndu niðurstöður að starfsmenn sem treysta skóla-

stjóranum sínum eru líklegri til að treysta hver öðrum. Vantraust elur af sér 

vantraust og rofið traust er líklegt til að breiðast út um allan skólann. Einnig 

gáfu niðurstöður til kynna að starfsmenn sem upplifðu sig vanmáttuga og 
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útilokaða höfðu neikvæð tengsl við traust, en traust hafði jákvæð áhrif á 

hæfni kennara. Eftir því sem starfsmenn skynjuðu meira traust í skólunum, 

þeim mun meiri trú höfðu þeir á hæfni kennarans til að skipuleggja og 

framkvæma þætti sem stuðluðu að árangri. Í stuttu máli sagt þá hefur 

traust bein áhrif á árangursríkt skólastarf (Hoy og Tschannen-Moran, 1999) 

og stuðlar að betri frammistöðu (De Jong og Elfring, 2010). Í 

umbreytingaferli eykur traust  hæfileika starfsmanna til að íhuga og meta 

fyrri frammistöðu og nýta það til þess að undirbúa frekari aðgerðir. Það 

gerir þeim einnig kleift að draga úr áföllum þegar eitthvað fer úrskeiðis. 

Traust viðheldur áhuga og hvetur starfsmenn til að leggja hart að sér við 

verkefni (De Jong og Elfring, 2010) og eykur frammistöðu sé því beitt saman 
með dreifðri forystu (Drescher, Korsgaard, Welpe, Picot og Wigand, 2014). 

2.5 Samantekt  

Rannsóknir eru okkur nauðsynlegar til þess að setja kenningar í samhengi og 

til að hjálpa okkur að tengja milli fræða og vettvangs. Í umfjöllun minni um 

rannsóknir hef ég reynt að koma inn á flesta þá þætti sem kenningarnar 

nefna sem áhrifaþætti á starfshvöt og starfsánægju á Íslandi, 

Norðurlöndum, Evrópu og Bandaríkjunum. Þó starfsánægja geti birst á 

ólíkan hátt eftir landi og starfsstétt þá er samanburður alltaf áhugaverður 

og lærdómsríkur. 

Kenningarnar eiga það sameiginlegt að þær viðurkenna að áhugahvöt 

sem kemur innan frá hafi jákvæð áhrif á starfshvöt. Á síðari tímum hafa 

rannsóknir beinst meira að því að skoða það hvaða áhrif einkenni og 

innihald starfsins hafa á áhugahvöt starfsmanna. Þegar ég dreg saman 

niðurstöður þeirra rannsókna sem ég hef valið að vitna í, þá hafa bæði innri 

og ytri hvataþættir áhrif á starfshvöt og starfsánægju leikskólakennara. Mat 

á eigin hæfni,  bjartsýni og traust eru þættir sem stjórnast af viðhorfum 

starfsmanna og flokkast því sem innri hvataþættir. Starfsaldur telst einnig 

sem innri hvataþáttur, því leikskólakennarar með langa starfsreynslu þekkja 

eigin hæfni, sem gerir þá öruggari í starfi. Kennari sem hefur trú á eigin getu 

á auðveldara með að takast á við hindranir í starfi. Innihald og gæði 

leikskólastarfsins eru mikilvægir innri hvataþættir sem skapa innri gleði yfir 
því gegna svo mikilvægu hlutverki og að hafa áhrif á þroska barna.  

Að lokum ber þessum rannsóknum saman um áhrif stjórnunar, sem 

minnir á hversu mikilvægur stjórnandinn er á hverjum vinnustað. 

Stjórnandinn getur beitt sér fyrir því að skapa mannúðlegt og skapandi 

starfsumhverfi, bæði líkamlegt og andlegt því það er hann sem 

forgangsraðar í hvað fjármunirnir fara og hvernig hann meðhöndlar 



35 

starfsmenn sína. Hann hefur áhrif á starfsánægju starfsmanna með því að 

bera traust til þeirra og stuðla að opnum og heiðarlegum samskiptum innan 

hópsins. Með því að dreifa verkefnum og ábyrgð getur stjórnandinn fengið 

virka og ábyrga forystu, forystu sem lætur verkin tala og stuðlar að betri 

hæfni.  
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3 Rannsóknin 

Í þessum kafla verður fjallað um sjálfa rannsóknina, þá  aðferðina sem  var 

beitt og hvernig staðið var að vali á þátttakendum. Gerð verður grein fyrir 

því hvernig staðið var að gagnaöflun og hverjir helstu kostir og annmarkar 

slíkrar aðferðar eru. Skýrt verður frá því hvernig gagnagreining fór fram og 

úrvinnslu þeirra gagna. Að lokum verður fjallað um siðferðileg atriði og 
álitamál. 

3.1  Rannsóknaraðferð 

Sú aðferð sem ég beitti í rannsókninni er eigindleg  (e. qualitiative research), 

þar sem hálf-opin viðtöl (e. semistructured) eru notuð til gagnaöflunar 

(Lichtman, 2010). Viðtalsaðferð hentar mjög vel við gagnaöflun, þar sem 

leitað er svara við spurningum sem snúa að viðhorfum, væntingum og 

gildismati og aðferðin hentar einnig þegar skoða skal reynslu fólks af 

afmörkuðum fyrirbærum í reynsluheimi þess. Í hálfopnum viðtölum felast 

samræður þar sem rannsakandinn velur  umræðuefnið  en reynir að vera 

eins lítið stýrandi og kostur er. Hann ræðir við viðmælanda sinn á 

jafnréttisgrundvelli og fylgir ákveðnum viðtalsramma með fáeinum 

grundvallarspurningum, þó svo að viðtalið mótist af því hvaða upplýsingar 

koma fram og því sem viðmælandinn hefur fram að færa (Helga Jónsdóttir, 
2003; Lichtman, 2010). 

Í rannsóknarviðtölum eiga sér stað samræður milli tveggja aðila þar sem 

meginþemað er sameiginlegt áhugamál beggja aðila (Kvale, 1996) og 

rannsakandi notar viðtalsramma sér til stuðnings (Helga Jónsdóttir, 2003). 

Til þess að fá svar við rannsóknarspurningunum átti ég samræður við sjö 

leikskólakennara sem áttu það sameiginlegt að hafa að baki minnst 10 ára 

starfsferil, þar af a.m.k. 5 ár í sama leikskóla.  Þrátt fyrir að rannsókn Tillman 

og Tillman (2008) sýni að ekki sé um tengsl að ræða milli starfsaldurs og 

starfsánægju, vel ég að ræða við leikskólakennara með háan starfsaldur. Ég 

tel mikilvægt að viðmælendur mínir uppfylli þessi skilyrði, því hár 

starfsaldur á sömu stofnun bendir til stöðugleika í starfsmannahaldi 

viðkomandi leikskóla.  Hár starfsaldur  getur einnig verið merki um tryggð 

kennarans við skólann sinn og það sem hann stendur fyrir. Leiða má líkur að 

því að leikskólakennarar með langa starfsreynslu að baki séu sáttir við 

starfsval sitt og ánægðir í starfi og því vel ég að finna viðmælendur sem hafa 

bæði langan starfsaldur og hafa verið lengi  starfandi við sama leikskólann. 

Þetta  er einnig í samræmi við kjarastefnu Félags leikskólakennara, en þar 

kemur fram að einn liður í stöðugleika  sé að leikskólakennarar og annað 
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starfsfólk gangi daglega sátt til starfa sinna. „Að finna fyrir starfsgleði og 

virðingu samfélagsins fyrir starfinu er nauðsynlegt hverjum og einum til að 

halda tryggð og alúð við starfsvettvanginn“ (Kjarastefna Félags 
leikskólakennara, 2008). 

Samkvæmt hefðinni er viðtalsrammi í óstöðluðum viðtölum ekki í föstum 

skorðum heldur rammar hann inn umræðuefni viðtalanna og hann getur 

einnig verið breytilegur  frá einu viðtali til annars (Helga Jónsdóttir, 2003). 

Ég lagði upp með viðtalsramma með nokkrum lykilþáttum sem ég vildi fá 

fram, en þeir komu fram í þeim kenningum sem ég leitaði fanga í og birtast 
einnig í fræðiritum sem ég hef lesið um efnið. Þessir lykilþættir eru:   

 Innri hvataþættir - mat á eigin hæfni, viðhorf og gildi, starfsaldur, 

innihald og gæði leikskólastarfsins 
 Ytri hvataþættir - starfshættir stjórnanda og starfsumhverfi 

 Auk þess voru viðmælendur mínir spurðir að því, hvað varð til þess að 

þeir fóru í nám á sínum tíma og hvað þeir upplifðu sem hindranir í starfi (sjá 

í viðauka C). Markmiðið með þessum spurningum var að sjá hvaða innri- og 

ytri hvataþættir hefðu áhrif á starfsval og það hvað þeir upplifðu sem 

hindranir. 

Hlutverk rannsakandans hverju sinni er að skapa aðstæður sem 

viðmælandinn finnur sig öruggan í, en hann þarf jafnframt að gæta þess að 

halda ákveðinni „fjarlægð“ við viðmælanda sinn, þ.e. að gæta þess að 

viðtalið fari  fram á jafningjagrunni og  að greinileg skil séu á milli rann-

sakanda og viðmælanda (Kvale, 1996). Samfélag leikskólakennara á Íslandi 

er ekki stórt og því er mögulegt að ég kynni  að þekkja einhvern 

viðmælanda minna persónulega og þá er mikilvægt að hafa þetta í huga. Í 

upphafi viðtalanna fór fram stutt kynning á aðstæðum þar sem verkefnið 

var kynnt lauslega og farið yfir tæknileg atriði auk þess sem viðmælandinn 
fékk tækifæri til þess að spyrja (Kvale 1996).  

3.2 Þátttakendur 

Ég leitaði til kollega minna á Íslandi eftir ábendingum um viðmælendur (sjá í 

viðauka D). Auk þess þekkti ég til nokkurra leikskólakennara sem féllu að 

mínum viðmiðum um viðmælendur og hafði samband við þá. Þessi aðferð 

við að velja viðmælendur kallast hentugleikaúrtak (e. accidental eða 

convenience sample), en henni er aðallega beitt þegar markmið 

rannsóknarinnar er að álykta um tengsl á milli breytna en ekki að alhæfa um 

þýðið (Þorlákur Karlsson og Þórólfur Þórlindsson, 2003). Í töflu 3 er gerð 

grein fyrir helstu upplýsingum um bakgrunn viðmælenda, aldur þeirra, 

starfsaldur og starfsheiti. 
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Tafla 3 Bakgrunnsupplýsingar 

nafn aldursbil starfsaldur starfsheiti 

Björg 41-45 15 aðstoðarleikskólastjóri 

Elín 56-60 36 deildarstjóri 

Gústa 45-50 29 leikskólakennari 

Hildur 51-55 27 leikskólakennari 

Linda 46-50 11 deildarstjóri 

Nína 61-65 41 deildarstjóri 

Svala 56-60 38 deildarstjóri 

 

3.3 Gagnaöflun – viðtöl  á veraldarvefnum 

Þær fjórar meginaðferðir sem notaðar eru til gagnaöflunar í eigindlegum 

rannsóknum með aðstoð internetsins eru: Viðtöl sem fara fram augliti til 

auglitis, símaviðtöl, skrifleg viðtöl á svokölluðum spjallrásum t.d. msn eða 

facebook og samskipti í gegn um tölvupóst.  Æskilegast er að aðferðirnar 

eigi sér stað bæði í tíma og rúmi, þ.e. í rauntíma  og menn eru sammála um 

að viðtöl augliti til auglitis séu marktækust þar sem rannsakandinn bæði sér 

og heyrir það sem fram kemur í viðtalinu (Opdenakker, 2006).  Nú á síðari 

tímum hefur færst í aukana að nota Skype við gagnaöflun, sem kemst næst 

því að taka viðtölin augliti til auglitis. Frá tæknilegu sjónarhorni getur sú 

aðferð jafnvel reynst betri  þar sem t.d. er hægt að nota sér til aðstoðar 

tölvuforrit á borð við „Evaer“ sem tekur upp viðtalið og vistar það sem mp3 

eða mp4 skrá (bæði hljóð og mynd) og ekki þarf að hafa áhyggjur af því að 

rafhlöðurnar í upptökutækinu tæmist. Rannsakandinn getur því við 

skráningu gagna horft á viðtölin og skoðað líkamstjáningu viðmælenda 

sinna. Bæði viðmælandi og rannsakandi eru staðsettir á kunnuglegum 

slóðum, þ.e.a.s. annað hvort á vinnustað eða heima hjá sér en ekki í 

fundarherbergi sem fengið hefur verið að láni. Í rannsókn minni hafði ég 

ekki tök á að nálgast umrætt forrit og varð því að notast við diktafón við 
upptökur á samtölunum.  

Rannsóknin beinist að íslenskum leikskólakennurum og þar sem ég er 

búsett erlendis þá sá ég ótvíræðan kost í því að taka viðtölin á Skype. Með 

því móti gátu þau farið fram augliti til auglitis án þess að ég þurfi að ferðast 

um langan veg.  Lichtman (2010) talar um að staðsetning viðtalsins sé 
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mikilvæg, að velja stað þar sem hægt er að vera í ró og næði án þess að 

verða fyrir truflun. Sé viðtalið tekið t.d. á skrifstofu eða heimili viðkomandi 

þá sé gott að líta í kringum sig og skrá hjá sér það sem blasir við, svo sem 

myndir á vegg og þess háttar. Með því að taka viðtölin á Skype gat ég hvorki 

haft áhrif á aðstæður viðmælenda minna, né séð vinnuaðstæður þeirra og 
ég gat heldur ekki tryggt það að við værum ótruflaðar. 

Áður en viðtölin fóru fram sendi ég tölvupóst til þátttakenda þar sem 

þeir voru beðnir um að  svara nokkrum grunnspurningum, í tímasparnaðar-

skyni bæði fyrir mig og viðmælendur mína. Spurt var um aldur og kyn, 

hjúskaparstöðu, starfsheiti, starfsaldur og menntun. Sjálf viðtölin fóru fram í 

september og október 2014 og í febrúar 2015, en hvert viðtal tók u.þ.b. 40-

50 mínútur. 

3.4 Gagnagreining og úrvinnsla 

Eins og áður hefur komið fram, voru viðtölin hljóðrituð á upptökutæki, 

þ.e.a.s. diktafón. Þau voru síðan skráð, orðrétt, eins fljótt og auðið var. 

Samhliða skráningu fór fram fyrsta gagnagreining, þar sem áhersluþættir 

voru merktir inn í skjalið jafnóðum og þeir komu fram. Eftir skráningu sex 

samtala voru þau lesin gaumgæfilega, klausu fyrir klausu og reynt að finna 

lykilhugtök eða sameiginleg þemu (Lichtman, 2010). Þessi sex viðtöl voru 

tekin á haustdögum, en því sjöunda var bætt við í febrúar þar sem mér 
fannst ég ekki hafa úr nægum upplýsingum að moða.  

3.5  Siðferðileg atriði og álitamál 

Fjórar höfuðreglur liggja til grundvallar siðfræði heilbrigðisgreina; 

sjálfræðisreglan sem kveður á um virðingu fyrir manneskjunni og sjálfræði 

hennar, skaðleysisreglan sem kveður á um að umfram allt skuli forðast 

skaða, velgjörðareglan sem kveður á um skyldu til þess að láta sem best af 

sér leiða og réttlætisreglan sem kveður á um sanngirni í dreifingu gæða og 

byrða (Sigurður Kristinsson, 2003). Þessar reglur eiga einnig við um 

menntarannsóknir þar sem þau falla undir bæði alþjóðlega sáttmála og 
íslensk lög.  

Undir sjálfræðisregluna fellur upplýst samþykki, sem felur í sér að 

viðmælendur þurfa að fá að vita um eðli og tilgang rannsóknarinnar áður en 

þeir samþykkja þátttöku sína og um rétt þeirra til að draga þátttöku sína til 

baka. Lichtman (2010) bendir einnig á að í símaviðtölum þurfi rannsakandi 

að gæta þess að vera ekki of uppáþrengjandi. Hún talar um að skaðleysis-

reglan sé hornsteinn siðferðilegrar háttsemi, en undir hana falla viðmið um 

friðhelgi og nafnleynd og trúnað því mikilvægt er að ekki sé hægt að þekkja 
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einstaklinga út frá svörum þeirra , eða ákveðinn skóla út frá lýsingum eða 

ljósmyndum. Mikilvægt er að gæta fyllsta trúnaðar því viðmælendur vænta 

þess að farið sé með upplýsingar sem trúnaðargögn, en rannsakandinn þarf 

þó að gæta þess að samtölin verði ekki of persónuleg. Hann þarf að skapa 

umhverfi sem er trúverðugt en um leið að gæta þess að þátttakandinn 

misskilji ekki aðstæðurnar og fari að líta á rannsakandann sem vin sinn. Þar 

þurfa mörkin að vera skýr (Lichtman, 2010). Í rannsókn minni hef ég leitast 

við að hafa þessar reglur að leiðarljósi og lagt mig fram um að virða þær. 

Við rannsóknir á fólki geta komið upp mörg siðferðileg vandamál sem 

nauðsynlegt er að vera vel meðvitaður um. Það þarf að gæta fyllstu varkárni 

þegar unnið er með persónugreinanlegar upplýsingar og lágmarka 

upplýsingar sem má nota til að bera kennsl á einstaka þátttakendur. Því hef 

ég valið að birta einungis dulnefni viðmælenda minna og ekki tengja þau við 
aðra þætti sem gætu gefið lesendum vísbendingar um viðkomandi.  

Að auki þarf að afla óþvingaðs og upplýsts samþykkis viðmælenda 

(Sigurður Kristinsson, 2003), en ég fór þá leið að viðmælendur mínir höfðu 

samband við mig eftir að hafa fengið bréf með upplýsingum um 

rannsóknina (sjá í viðauka E) og leit ég svo á að með því þeir að gefa 

samþykki sitt. Ekki þurfti leyfi frá Persónuvernd fyrir rannsókninni, en þar 

sem unnið var með persónulegar upplýsingar var hún tilkynnt til 
Persónuverndar.   
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4 Niðurstöður 

Markmið þessarar rannsóknar var að reyna að varpa ljósi á það hvaða 

þættir hafa áhrif á starfshvata leikskólakennara og hvert hlutverk 

leikskólastjórans er við að styrkja þessa hvataþætti og stuðla að starfsgleði 

kennara sinna. Rannsóknarspurningarnar voru tvær, auk tveggja undir-
spurninga: 

1. Hvaða þættir í starfsumhverfi reyndra leikskólakennara veita þeim 

ánægju í starfi? 

a. Eru tengsl milli ákvörðunar um starfsval og starfsánægju? 

b. Hvað upplifa leikskólakennarar sem hindranir í starfi? 

2. Hvað í starfsháttum leikskólastjóra stuðlar að starfsgleði 
leikskólakennara? 

Viðmælendur mínir voru sjö konur  af suðvesturhorni landsins, þar af 

voru þrjár þeirra úr Reykjavík. Þar sem viðmælendur mínir eru allar konur, 

hef ég tekið mér það skáldaleyfi að víkja frá málfræðireglum og vel að nota 

kvenkyns fornöfn þegar ég vísa í þær.  Fjórar þeirra störfuðu sem deildar-

stjórar, tvær sem leikskólakennarar og ein var aðstoðarleikskólastjóri. 

Starfsaldur viðmælenda var á bilinu 11 til 41 ár og lífaldur þeirra frá 41 árs 

til 64 ára. Starfsreynsla þeirra var mjög fjölbreytt innan leikskólageirans, allt 

frá því að hafa unnið sem leiðbeinendur áður en þær fóru í nám, til þess að 

starfa sem leikskólastjórar og allt þar á milli, ýmist í leikskólum eða öðrum 
stofnunum fyrir börn.  

Ein þeirra hefur lokið framhaldsnámi frá Fósturskóla Íslands og tvær hafa 

farið í framhaldsnám á Menntavísindasviði Háskóla Íslands án þess að hafa 

lokið námi.  Hinar þrjár hafa ekki farið í viðbótarnám. Leikskólarnir sem 

viðmælendur mínir starfa í höfðu mismunandi rekstrarform og störfuðu 

eftir ólíkum straumum og stefnum. Þrír viðmælenda minna unnu í 

leikskólum sem „lentu í“ sameiningu árið 2011, annars vegar var um að 

ræða sameiningu leikskóla á vegum Reykjavíkurborgar og hins vegar um 

(sameiningu) leik- og grunnskóla á landsbyggðinni. Mjög áhugavert var að 

heyra þær lýsa reynslu sinni og túlkun á aðstæðum  í því ferli. 

Í þeim tilgangi að skoða hugsanleg tengsl milli starfsvals og starfsánægju,  

voru viðmælendur inntir eftir því hvað hvatti þær til þess að fara í 

leikskólakennaranám. Þar sem þær höfðu allar langan starfsaldur að baki 

fannst mér áhugavert að skoða hvort það væri fyrst og fremst áhugi á 

börnum sem réði því að þær völdu þennan starfsvettvang, hvort þær höfðu 

fengið hvatningu frá öðrum eða hvort það var tilviljun ein sem réð starfsvali 

þeirra. Auk þess hafði ég áhuga á að vita hvað viðmælendur upplifðu 
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neikvætt í starfi sínu sem leikskólakennarar, hvort þær mættu mótspyrnu 

eða hindrunum og þá af hvaða toga og hvernig þær brugðust við þeim. Til 

að fá svar við þessum vangaveltum spurði ég hvað þær upplifðu sem 
hindranir í starfi.  

Þegar rýnt var í niðurstöður mátti greina sameiginlegar áherslur eða 

þemu í svörum viðmælenda. Eftirtalin sjö þemu endurspegla niðurstöður en 

kaflanum er skipt upp í tvo meginhluta, innri hvataþætti og ytri hvataþætti 
og þemum raðað undir viðeigandi kaflaheiti: 

Innri hvataþættir:  

 Starfið sjálft 

 Viðhorf og gildi 

 Mat á eigin hæfni 

Ytri hvatahættir:  

 Starfsmannahald 

 Faglegur og öruggur leiðtogi 

 Dreifing á valdi og ábyrgð 

 Stjórnsýslulegar ákvarðanir 

Vitnað verður í orð viðmælenda þegar það á við, en  nöfnum og 

persónugreinanlegum upplýsingum hefur verið breytt. Framvegis gegna 

þær nöfnunum: Björg, Elín, Gústa, Hildur, Linda, Nína og Svala. 

4.1 Innri hvataþættir 

Innri hvatning og viðurkenning eru mikilvægir þættir í starfsánægju 

leikskólakennara. Glöð og virk börn, ánægðir foreldrar og það að uppskera 

árangur starfsins með því að sjá framfarir barna eru einnig innri hvataþættir 

sem stuðla að ánægju. Þau þemu sem komu fram í viðtölunum og flokkast 

sem innri hvataþættir eru: starfið sjálft, viðhorf og gildi og mat á eigin 

hæfni.  

Starfið sjálft, þ.e.a.s. áhugi fyrir að vinna með börn er innri hvataþáttur 

sem bæði hafði áhrif á starfsval viðmælenda minna og er einnig ein helsta 

ástæðan fyrir því að þær hafa ílengst í starfi. Það kom einnig greinilega fram 

að áhrifaþættir á borð við árangur og viðurkenningu, það að upplifa 

framfarir barnanna og ánægju og þakklæti foreldra, hafði jákvæð áhrif á 

starfsánægju. Viðhorf og gildi voru viðmælendum einnig mikilvæg, en 

virðing og traust eru þau gildi sem hvað oftast voru nefnd. Þau 

endurspeglast í viðhorfum kennaranna til barna, foreldra, starfsmanna og 
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leikskólastjóra og einnig í menningu leikskólans og stjórnunarstíl 

leikskólastjórans.  

Mat á eigin hæfni viðmælenda kom einnig fram í samtölunum, þ.e.a.s. 

hvernig þær upplifa eigin færni til þess að takast á við þau verkefni sem 

þeim eru falin og hvernig sú reynsla sem þær hafa öðlast á starfsferlinum 

hefur haft áhrif á og mótað þær sem fagmanneskjur. Þær voru spurðar um 

framtíðaráhorf, þ.e. hvað þær  hyggjast gera í framtíðinni, hvort þær sjái 
fyrir sér að starfa áfram sem leikskólakennarar eða sækja á önnur mið. 

4.1.1 Starfið sjálft 

Viðmælendur mínir voru allir sammála því að börnin og starfið með þeim 

væri eitt af því allra mikilvægasta fyrir þeirra eigin starfsgleði. Hildi finnst 

það gefa sér mikið þegar hún sér áhugann og starfssgleðina lýsa af 

börnunum. Þegar allt er á rúi og stúi, börnin eru önnum kafin og 

sköpunargleði þeirra fær notið sín, þá er hún ánægð.  Fleiri nefndu einnig 

hvað starfið með börnunum veitir þeim mikla umbun. Það að hafa jákvæð 

áhrif á börnin sem einstaklinga, líðan þeirra og sjálfsmynd hefur einnig áhrif, 

ekki síst vitandi  að þær eru að leggja sitt af mörkum til þess að koma 

börnum til manns, efla sjálfsmynd þeirra og kenna þeim félagsleg samskipti. 

Hildur nefnir einnig börn sem standa höllum fæti. Hún segir: 

Ef maður getur náð að hjálpa þeim sem eiga svona erfiðara 

með bara lífið. Að gera þau soldið svona öflug og hafa trú á 

sér... Að maður sé þarna með einstaklinga í höndunum og 

maður reynir að gera allt til að þeir fari út í lífið með trú á 

sjálfum sér. 

 Björg tekur undir þetta og nefnir að auki samfélagslegt mikilvægi 

starfsins, þar sem leikskólakennarar hafa tekið að sér uppeldi barnanna, 

hlutverk sem áður var á ábyrgð stórfjölskyldunnar. Að hennar mati eru 

leikskólakennarar að sinna einu mikilvægasta starfi í heimi. Viðmælendur 

mínir eiga það sameiginlegt að vera stoltar af því að vera leikskólakennarar 

og þeim finnst þær gegna mikilvægu starfi þó að það sé ekki alltaf metið að 
verðleikum, t.a.m. af þeim sem stýra fjármagni til leikskólanna. 

Meirihluti viðmælenda minna ákvað snemma á starfsævi sinni að fara í 

leikskólakennaranám og hvatinn til þess að fara í námið var oftast sá að þær 

vildu vinna með börn eða manneskjur. Kennaranám eða sálfræðinám voru 

gjarnan „keppinautar“ leikskólakennaranámsins en einnig nám á 

heilbrigðissviði, t.d. barnalæknir eða ljósmóðir. Engin þeirra iðrast þess í 
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dag, að hafa valið sér að ævistarfi að verða leikskólakennari. Ein þeirra fór í 

fjarnám í leikskólakennarafræðum þegar hún var á fertugsaldri. Hún hafði 

áður starfað sem leiðbeinandi í leikskóla og fann að þetta var það sem hún 

vildi. Það sem veitti henni mesta hvatningu var að öðlast fagþekkingu og 

starfsréttindi þar sem þau veittu henni starfsöryggi. Hildur og Björg höfðu 

einnig reynslu af að vinna í leikskóla áður en þær fóru í nám og Björg nefnir 

að hún hafi verið hvött til þess að fara í námið af starfsfólki leikskólans og 

að það hafði verið henni mikil hvatning.  

Og það líka einhvern veginn var svona hvatning þegar einhver 

segir manni að maður sé góður í einhverju. Eða þetta höfðaði 

rosalega til mín og börn hafa bara alltaf gert það, þannig að 

það má segja að ég endaði þarna og líkaði strax rosa vel við 

námið. 

Ekki höfðu allir viðmælendur mínir reynslu af leikskólastarfi áður en þær 

fóru í nám, en eitthvað hefur það samt sem áður verið sem vakti áhuga 

þeirra. Elín segir frá því að hafa ung kynnst leikskólakennara sem kom inn í 

fjölskylduna og að hún hafi leyft henni að koma í heimsókn í leikskólann. 

Það hafi vakið hjá henni áhuga þó svo að starfsferillinn hafi ekki verið 

ákveðinn fyrr en löngu síðar.  

Kaup og kjör hafa ekki laðað að fólk í leikskólakennaranám, sérstaklega 

ekki áður fyrr og oft var talað um leikskólakennarastarfið sem hugsjóna-

starf.  Björg segir frá hvernig hún á sínum tíma þurfti að réttlæta starfsval 

sitt fyrir fjölskyldunni. 

...ég sagði alltaf við fjölskyldumeðlimi mína sem að voru að hálf 

skamma mig fyrir að vera í þessu námi hérna og hvað ég væri 

að gera. „veistu hvað þú færð í laun“ og allt þetta. En ég sagði 

sko, ég vil frekar eyða lífi mínu í að vinna við eitthvað sem mér 

finnst áhugavert og skemmtilegt og gefur mér eitthvað... 

Til gamans má geta þess að í viðtölunum kom fram að meira en 

helmingur viðmælenda minna fór í leikskólakennaranám „í pörum“, þ.e.a.s. 

þær voru samferða vinkonu sinni í nám og ákvörðunin um  fara í leikskóla-

kennaranám var ýmist tekin sameiginlega af vinkonunum, eða þá að 

viðkomandi slóst í hópinn með vinkonunni. Námið aftur á móti hentaði ekki 

alltaf vinkonunum eins vel og þær fundu sér jafnvel annað ævistarf. Sá 

viðmælandi minn sem fór á fertugsaldri í fjarnám, var samferða vinnufélaga 

sínum í námi og segir hún það hafa verið mjög hvetjandi fyrir þær báðar. 
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Hvort þetta eru tilviljanir ætla ég ekki að leggja mat á hér, en hins vegar er 

þetta áhugaverð hlið kynjavíddarinnar  sem vert væri að athuga nánar 

Að vera leikskólakennari er lifandi og fjölbreytt starf þar sem enginn 

dagur er eins, er meðal þess sem leikskólakennarar nefndu sem eitt af því 

besta við starf sitt. Frjálsræði er eitt af því sem Elín talar um að veiti henni 

gleði í starfi. Hún segir: 

... hvað við ráðum miklu og sköpum mikið sjálfar hvað við 

gerum, hvað við tökum okkur fyrir hendur með krökkunum. Þú 

getur verið að vinna úti og þú getur verið að vinna inni og öll 

þessi verkefni sem við getum leyft okkur að gera...   

 Elín  nefnir frjálsa leikinn sérstaklega og hvað henni finnst hann 

mikilvægur. „Að ýta undir frjálsa leikinn. Mér finnst það eiginlega flottast 

sko“. Leikurinn er viðmælendum mínum mjög hugleikinn. Gústa vinnur með 

yngstu börnin í leikskólanum. Hún tekur það skýrt fram að henni finnist ekki 

mikilvægt að vera afurðatengd í starfi, að börnin skili af sér sæg verkefna 

eða máli ótal myndir yfir veturinn, heldur að þau læri samskipti og 

samskiptareglur í gegnum leikinn. 

Viðmælendur tala um þá gleði sem starfið veiti þeim og þrátt fyrir að 

fara þreyttar heim að kvöldi þá sé tilhlökkunin til staðar daginn eftir. Svala 
orðar það svo:   

Þú veist það er þessi gleði að hitta börnin, að hitta foreldrana, 

að hitta samstarfsfólkið... Auðvitað eigum við okkar misjöfnu 

daga og allt það. Það hefur ekkert að segja ef manni finnst 

gaman í vinnunni sinni.  

Margar nefna það að starf leikskólakennarans krefjist góðrar samvinnu 

til þess að dagurinn gangi upp, án þess að það komi niður á börnunum, eða 

ógni öryggi þeirra og að það hafi sem minnst áhrif á gæði starfsins. Nína 

lýsti leikskólanum sem svo, að hann sé samfélag sem reist er á hverjum 

degi, þar sem fólk reynir stöðugt að finna góðar aðferðir og lausnir svo 

dagurinn geti verið góður fyrir alla 

4.1.2 Viðhorf og gildi 

Sú reynsla og viðhorf sem við höfum öðlast í fortíðinni og höfum með okkur 

í bakpokanum út í lífið, hefur áhrif á og mótar öll okkar samskipti og viðhorf 

til annarra. Viðhorf starfsmanna og stofnanamenningin eru oft dulin og 

stundum er sagt að menningin liggi í veggjunum. Þau endurspeglast t.d. í því 
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sem  við segjum og hvernig við tölum við aðra, hvort sem um er að ræða 

börn eða fullorðna. Björg nefndi mikilvægi þess að setja orð á tilfinningar 

sínar og viðhorf sín til barnanna og til barnahópsins. Einnig talaði hún um 

mikilvægi þess að eiga samræður við starfsfólk og  t.d. ræða um  hvernig 

þeim líður með barnahópnum og  hvernig viðhorf þeirra eru til uppeldis-

aðferða t.d. þegar þarf að taka á agamálum. Það sé mikilvægt að hafa þessi 

viðhorf uppá borði. Viðhorf Elínar til barna koma mjög skýrt fram í samtali 

okkar, þar sem hún talar um börn sem „hreinar sálir“ og segist hún eiga 

mjög auðvelt með að tengjast börnum á eðlilegan hátt, án þess að „sleikja 
þau upp“, eins og hún orðaði það.  

Ég er bara algjörlega ég sjálf, tala ekki við þau í barnatón ... 

Sumir tala barnalega við krakka, ég þoli það ekki. Krakkar verða 

líka að læra að taka fólki eins og það er og fólk er allskonar og 

þannig lærirðu á lífið.  

Linda nefnir að víðsýni og sveigjanleiki séu mikilvæg viðhorf. 

Leikskólakennarar þurfi að vera lausnamiðaðir og geta aðlagað skipulagið að 

barnahópnum eins og hann er hverju sinni. Lindu  finnst mikilvægt að  geta 

hugsað út fyrir rammann, til dæmis þegar hún þarf að skipuleggja deildina 

út frá fötluðum einstaklingum eða  til þess að koma til móts við ólíkar þarfir 

barnanna. Björg talar á svipuðum nótum, en viðhorf til leikskólans sem 

stofnunar kom m.a. fram í samræðum okkar. Hún telur að leikskólinn sé 

ekki bara skólastofnun heldur líka umönnunarstofnun, nokkurs konar 

heimili. Hún tekur það fram að henni þyki mjög vænt um umönnunarhluta 

starfsins og finnist  mikilvægt að gefa  öðrum af tíma sínum, bæði börnum 

og foreldrum. Að vera manneskjuleg og hlusta á fólk. 

Virðing er gildi sem viðmælendum mínum er hugleikið og má segja að 

hafi verið rauður þráður í gegn um samtölin. Virðing fyrir börnum, 

samstarfsfólki, starfinu, stéttinni. Virðing af þeirra hálfu, leikskólastjórans og 

rekstraraðila. Sú mikla virðing sem leikskólakennararnir bera fyrir börnum 

kom ekki á óvart, enda um að ræða leikskólakennara með langa 

starfsreynslu að baki. Hvað varðar virðingu af hendi rekstraraðila, finnst 

Lindu að þeir mættu bera meiri virðingu fyrir börnum því  með því að fylla 

leikskólana af börnum út frá hámarksviðmiðum sé verið að sýna börnum 
óvirðingu. Þau eigi að vera í brennidepli, en það  vilji gleymast. 

Það kom einnig greinilega fram, sú virðing og traust sem viðmælendur 

mínir bera til kollega sinna. Þær nefna auk þess  hversu mikilvægt það sé að 

leikskólastjórinn beri virðingu fyrir starfsfólkinu og treysti þeim til þess að 

inna ákveðin verkefni af hendi. Flestar nefndu hversu mikilvægt þeim finnst 
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að starfsfólk leikskólans haldi utan um hvert annað og veiti hverju öðru 

styrk og stuðning þegar eitthvað bjáti á. Nokkrar tóku það fram að þær 

hefðu ekki þörf fyrir nánari kynni eða vinskap utan vinnu, heldur dragi þær 

mörkin við vinnustaðinn. En virðing er ekki sjálfsögð, hana þarf að ávinna 

sér og hlúa að. Í leikskóla Gústu er t.d. markvisst unnið gegn baktali og 

mikið lagt uppúr því að fólk komi fram við hvert annað af virðingu, burtséð 

frá kyni, hörundslit, kynhneigð eða öðrum mismununarbreytum.  Í 

samtölunum kom fram að víða væri unnið markvisst með virðingu og traust 

og þá gegndi leikskólastjórinn lykilhlutverki. Hann leggi línurnar og sé góð 

fyrirmynd. Í einum leikskólanum var t.d. unnið markvisst með „Uppeldi til 

ábyrgðar“. Leikskólakennarinn í þeim leikskóla talaði um að þegar sú 

hugmyndafræði hafi verið innleidd hafi þau farið í gegn um þarfagreiningu 

sem sýndi fram á hversu ólíkar þarfir starfsfólkið hafði og mikilvægi þess að 

það væri viðurkennt af hópnum og að eining ríkti um að virða það að 
einstaklingar eru ólíkir.  

Í samtali okkar Svölu kom einnig fram hversu mikilvægt henni finnst að 

bera virðingu fyrir skoðunum annarra þegar skólar eru sameinaðir, skólar 

með ólíka menningu og ólík vinnubrögð. Það þurfi að finna sameiginlega 

leið og samstarfið þurfi að einkennast af trausti  og heiðarleika. Svala  talar 

um að traust hafi einkennt sameiningarferlið sem hún var þátttakandi í og 

þess vegna  hafi það fengið farsælan endi, þó það hafi verið erfitt í upphafi. 

Um þetta sagði hún:  „...þarna mættust ólíkir straumar og ólíkar skoðanir og 

ólíkar hefðir fyrir því hvernig við skyldum gera [hlutina]. Og það var okkur 

bara mjög erfitt. Það var bara mjög sársaukafullt og erfitt“. Svala hefði 

getað ákveðið  að hætta á sínum tíma, en valdi að vera jákvæð og að vera  
þátttakandi og sér ekki eftir þeirri ákvörðun. 

4.1.3 Mat á eigin hæfni 

Upplifun og mat viðmælenda á eigin hæfni kemur greinilega fram í 

samtölum okkar.  Þær eru metnaðarfullar fyrir hönd leikskólans og hafa vilja 

eða þörf fyrir að vinna metnaðarfullt starf, óháð því hvert starfsheiti þeirra 

er eða hvaða aldur barna þær vinna með. Margar hafa gegnt hinum ýmsu  

hlutverkum  innan leikskólans, sem gefur þeim aukna víðsýni og 

starfsvitund. Nína hefur t.d. unnið um tíma sem leikskólastjóri og talar um 

hvað sú reynsla hafi veitt henni mikla innsýn í starf leikskólastjórans. Hún 

segir:  „Það er svo rosalega gott að hafa verið báðum megin við borðið. Það 

er  oft góður lærdómur... Fara og stjórna og finna á eigin skinni að þetta er 

ekkert auðvelt“. 
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Björg talaði um hversu lánsöm hún var þegar hún var nýútskrifuð, að fá  

að vinna sem leikskólakennari á deild með reyndum leikskólakennara sem 

hún segir að hafi verið sinn mentor. Hún segir að það hafi verið 

ómetanlegur tími og hjá henni hafi hún fengið ýmis góð hagnýt  ráð, til 

dæmis hvað varðar foreldrasamstarf. Hún segir:  

Og ég blaut bak við eyrun og hún með alla sína reynslu og við 

náðum einhvern veginn geggjuðum kokteil saman. Og það var 

náttúrulega brjálaður skóli... bara svona framhald á mínu námi, 

fannst mér ... og þá lærði maður hvernig svona daglegt brauð í 

leikskóla var...  

Björg á sér þá ósk að nýútskrifaðir leikskólakennarar fari ekki beint í 

deildarstjórastöður heldur fái tækifæri til að vinna fyrst  á deild með 

reyndum deildarstjórum. Foreldrasamstarf er henni enn mjög mikilvægt og 

hún vil sinna því vel. Þótt henni finnist erfið mál sem tengjast börnum, 

foreldrum eða starfsfólki það erfiðasta við starfið þá lítur hún á það sem 

áskoranir sem hún reynir að leysa vel og faglega. 

  Viðmælendur hafa vilja og áhuga til að takast á við hinar ýmsu 

áskoranir, ýmist í formi verkefna sem þeim eru falin af leikskólastjóranum 

eða í daglegu starfi sínu með börnunum. Svala tekur t.d. fram að hún vilji 

vera þátttakandi í ákvörðunum og stefnumótun og fá að fylgja þeim 
ákvörðunum og sjá þær verða að veruleika í skólastarfinu.  

Af viðmælendum mínum hafa þrjár þeirra starfað um tíma sem 

leikskólastjórar, en starfa nú ýmist sem aðstoðarleikskólastjóri, deildarstjóri 

eða leikskólakennari. Það vekur athygli að þær sem eru eldri eru, sækjast 

ekkert endilega eftir því að vera í stjórnunarstöðu. Gústa t.d. hefur starfað 

sem deildarstjóri meirihlutann af sinni starfsævi en fyrir um 2 árum síðan 

ákvað hún að hætta því og fara aftur „á gólfið“. Hún segir: „... maður er ekki 

að fá það mikið borgað fyrir það miðað við þá miklu vinnu sem maður er að 

inna af hendi ... og álagið sem því fylgir“. Svala ætlar að hætta sem 

deildarstjóri eftir fáeina mánuði og „bara að gera það sem henni er sagt“. 

Nína talar einnig um að eftir að hún kom yfir miðjan aldur varð starfið með 

börnunum henni verðmætara. Hún segir: „... þegar maður hefur bara allan 

þennan tíma og nýtur þess að vera í skólanum með þessum börnum ... 

Þegar ég hugsa til síðustu 10 ára þá finnst mér það alveg ómetanlegt“. 

Henni finnst mikilvægt að gefa börnunum þann tíma sem þau þurfa, en tími 
er kannski það sem þau mest þurfa á að halda í dag. 
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Mér lék forvitni á að vita hvaða framtíðarsýn viðmælendur höfðu, 

þ.e.a.s. hvar þær sjá sjálfa sig í nánustu framtíð og jafnvel það sem eftir er af 

starfsferlinum. Flestar ætla sér að starfa áfram á sama vettvangi, 

starfsævina á enda, þótt einhverjar muni sennilega minnka við sig vinnu. 

Tvær ætla sér að halda áfram í námi, eða ljúka því sem þær eru byrjaðar á. 

Þær tvær elstu eru komnar yfir sextugt og geta fljótlega nýtt sér 95 ára 

regluna, sem gerir þeim kleift að hefja töku lífeyris fyrir 65 ára aldur 

(Lífeyrissjóður starfsmanna ríkisins, e.d.). Önnur þeirra ætlar sér að gera 

það og vinna hálfan dag  í leikskólanum sínum. Hin ætlar sér að vinna 

eitthvað lengur, en gælir við að vinna hálft ár og vera á lífeyri hinn helming 

ársins. 

4.2 Ytri hvataþættir 

Eins og áður hefur komið fram þá lýsa viðmælendur mínir leikskólastarfinu 

sem fjölbreyttu starfi, þar sem enginn dagur er öðrum líkur. En leikskóli og 

leikskólastarf er breytingum háð og hefur tekið stakkaskiptum frá því þær 

tóku sín fyrstu skref sem leikskólakennarar. Þá voru leikskólarnir minni, 

færri deildir og færri börn. Einn viðmælandi segir frá því hversu mikið 

leikskólinn hennar hefur breyst frá þeim tíma þegar hún hóf þar störf, 

nýútskrifuð. Þá hafi hann verið lítill tveggja deilda leikskóli, en nú 15 árum 

síðar séu deildirnar orðnar 6 og börnin 122.  

Þau þemu sem komu fram í viðtölunum og flokkast sem ytri hvataþættir 

eru: starfsmannahald, faglegur og öruggur leiðtogi, dreifing á valdi og 

ábyrgð og stjórnsýslulegar ákvarðanir. Ytri hvataþættir hafa mikil áhrif og 

kom það greinilega fram að leikskólakennurunum fannst starfsmannahald 

og þá fyrst og fremst fjöldi fagfólks á deild hafa mikið að segja. Að þeirra 

mati gerði fagfólkið  starfið m.a. léttara og hefði þannig jákvæð áhrif á 

starfsgleðina. Sumum fannst einnig mikilvægt að sækja reglulega námskeið 

til að viðhalda fagþekkingu sinni. 

Þegar spurt var um starfshætti leikskólastjórans í tengslum við 

starfsgleði, kom fram að viðmælendum  fannst mikilvægt að hann væri  

faglegur og öruggur leiðtogi sem treysti starfsfólki sínu fyrir verkefnum og 

sýndi því virðingu. Þeir líta svo á að leikskólastjórinn  sé andlit leikskólans út 

á við og þurfi jafnframt að hafa til að bera, hæfileika til að hrífa kennarana 
með sér og nýta mannauðinn í leikskólanum. 

Síðasta þemað, stjórnsýslulegar ákvarðanir, fjallar um það sem margir 

viðmælendur upplifa sem  hindranir í starfi. Í því sambandi nefna flestir 

leikskólakennarar ákvarðanir sem koma að ofan, það er frá yfirvöldum,  í 
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tengslum við rekstur leikskólanna og hvernig staðið er að slíkum 

ákvörðunum.  

4.2.1 Starfsmannahald 

Hið ytra starfsumhverfi eða aðbúnaður í leikskólanum og líkamlegt álag bar 

lítið á góma, en þó nefndi Linda að í hennar leikskóla væri mikið lagt upp úr 

því að aðbúnaður væri góður og gott starfsumhverfi fyrir börnin. Elín nefndi  

að henni þætti mikilvægt að brydda upp á nýjungum til þess að viðhalda 

starfsgleði sinni. Af viðmælendum mínum hefur hún hvað oftast skipt um 

vinnustað, en henni finnst það hafa haft jákvæð áhrif á starfsánægju sína. 

Félagslegt og faglegt starfsumhverfi var aftur á móti það sem flestar töluðu 
um að væri mikilvægur þáttur. 

Stöðugleiki í starfsmannahaldi er meðal þeirra þátta sem viðmælendur 

nefna að hafi jákvæð áhrif á starfsgleði.  Þjálfun nýrra starfsmanna getur 

verið bæði orku- og tímafrek.  Það þarf  ekki aðeins að kynnast börnunum 

og þeirra þörfum heldur er nauðsynlegt  að læra allar starfsvenjur og hefðir 

í leikskólanum og koma sér inn í þá menningu sem ríkir í skólanum. Í 

leikskóla  Gústu er lítið um starfsmannabreytingar og henni finnst það mikill 
kostur. Hún segir: 

... maður er ekki endalaust að koma fólki inn í okkar menningu í 

okkar leikskóla, þannig að maður getur unnið svo markviss að 

öllu sem við erum vanar að vinna að í staðinn fyrir að vera 

alltaf að koma inn nýjum starfsmönnum. Og þannig held ég að 

við komum okkur miklu meira og markvissara að verki, heldur 

en annars. 

En starfsmannabreytingar geta líka haft jákvæðar afleiðingar og bendir 

Hildur á að það geti verið gott að fá inn nýtt blóð með nýjar og ferskar 

hugmyndir. 

Það vakti athygli mína að í leikskólanum þar sem Svala starfar í eru 

margir starfsmenn með langan og farsælan starfsaldur. Þeir hafa margir 

búið  í hverfinu um árabil, eða síðan hverfið byggðist upp.  Aðspurð hverja  

hún teldi vera  ástæðuna  fyrir því að þessi hópur hefði starfað þarna svo 

lengi, segir hún: „...við höfum náttúrulega náð mjög vel saman sem 

fagmanneskjur. Höfum kannski svipaða lífssýn, kannski ekkert ólíkan 

bakgrunn og höfum náð þessu trausti og þessum heiðarleika og þessum 

hreinskiptnu samskiptum.“ Í samtali okkar Lindu bar starfsmannabreytingar 

einnig á góma. Hún upplifir meiri stöðugleika meðal starfsmanna með 
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fagmenntun og hennar tilfinning er sú að þeir stoppi lengur. Það finnst 

henni jákvætt.  

Í lögum um leikskóla (2008) er kveðið á um að tveir þriðju hluti 

starfsmanna eigi að hafa leikskólakennaramenntun, þegar frá eru taldar 

stjórnunarstöður og sérkennslustöður. Þeir leikskólar sem viðmælendur 

mínir starfa í eru flestir vel mannaðir af kennurum og öðru fagfólki. Á 

löngum starfsferli sínum hafa þær upplifað tímana tvenna, því þannig hefur 

það ekki alltaf verið. Eitt að því sem þær nefna að hafi breyst við það að fá 

fleiri leikskólakennara á deild, er að samskipti og upplýsingamiðlun verður 
einfaldari, þar sem leikskólakennararnir tala sama „tungumálið“.  

Aðspurðar  um hverju það breyti fyrir leikskólann að hafa fleiri leikskóla-

kennara fyrir utan það að tala sama „tungumálið“, nefnir Hildur að með 

fleiri leikskólakennurum fái deildin fleiri undirbúningstíma. Tímana nýti þær 

ekki einungis til þess að undirbúa faglegt starf heldur einnig til þess að 

fylgjast með því sem aðrir leikskólar eru að gera og fá hugmyndir að 

nýjungum.  Hún upplifir að með fleiri leikskólakennurum verði meiri fram-

þróun. Henni finnst einnig að eftir að fagfólki fjölgaði þá hafi leikskólinn 

fengið meiri viðurkenningu úr ytra umhverfinu. Gústa bendir jafnframt á 

hvað henni finnst starfið verða markvissara og faglegra með fleira fagfólki 

og að það skapist meiri fagleg umræða. „... og bara starfið verður miklu 
auðveldara“.   

Linda tekur undir það að starfið verði auðveldara með fleira fagfólki þar 

sem leikskólakennarar hafi þennan sameiginlega skilning og sýn. Einföldustu 

hlutir eins og kubbaleikur geti haft aðra þýðingu í augum leikskólakennara 

en leiðbeinanda. Hún tekur sem dæmi tiltekt eftir kubbaleik. Leikskóla-

kennarinn spinni kannski inn í tiltektina atriðum  eins og að telja og flokka 

eftir lit og lögun á meðan aðrir líti svo á að tiltekt sé bara tiltekt.  

Fimm viðmælenda minna nefna að leikskólinn þeirra sé  eða hafi verið 

þátttakandi í þróunarverkefnum eða evrópskum samstarfsarfsverkefnum á 

borð við Comenius og Nordplus. Þróunarverkefni sem leikskólarnir hafa 

verið þátttakendur í eru  t.d. samstarfsverkefni við aðrar fagstéttir sem 

vinna með börn. Að auki eru tveir þessara leikskóla grænfánaleikskólar. 
Leikskóli Svölu er grænfánaleikskóli og hefur verið það um árabil. Hún segir: 

Stundum finnst manni alveg komið nóg. Eða þú veist. Þetta er 

stundum svo tímafrekt frá vinnunni inni á deildunum með 

börnunum. Þannig að það er eiginlega það sem er erfiðast. 
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 Leikskóli Hildar hefur verið þátttakandi í Comeniusarverkefni. Hún talar 

um að mikil vinna fylgi slíkum verkefnum. Það sem standi þó upp úr er að 
bæði starfsmenn og börn fái heilmikið út úr þessu samstarfi. 

4.2.2 Faglegur og öruggur leiðtogi 

Að mati viðmælenda minna gegnir leikskólastjórinn lykilhlutverki sem 

faglegur leiðtogi. Hann er málsvari leikskólans út á við og heldur meðal 

annars kynningar á starfsemi  skólans á ráðstefnum eða í öðrum leikskólum. 

Gústa segir: „Leikskólastjórinn okkar hefur farið víða að halda fyrirlestra um 

það sem við erum að gera og svoleiðis, þannig að hérna er það svolítið... 

maður staðnar ekki hérna“. Sumir leikskólastjórar ganga skrefi lengra og 

fela kennurum sínum slíkar kynningar. Viðmælendur mínir eiga flestar það 

sameiginlegt að vera stoltar af leikskólastjóranum sínum og hvernig hann í 
samvinnu við sína kennara skapar ímynd skólans. 

Allir viðmælendur mínir nefndu mikilvægi þess að leikskólastjórinn væri 

faglegur leiðtogi. Hann væri sá sem dreifir verkefnum, auðsýnir 

kennurunum sínum virðingu og traust til að sinna þeim verkefnum af bestu 
getu og leggur sig fram um að nýta mannauðinn í starfsmannahópnum.  

Þar sem viðmælendur mínir hafa langan starfsaldur að baki hafa flestir 

þeirra upplifað að hafa fleiri en einn leikskólastjóra. Upplifanir þeirra af því 

þegar nýr stjórnandi er ráðinn til starfa voru bæði jákvæðar og neikvæðar. Í 

viðtölunum virtust sumar þeirra vera frekar varkárar í svörum þegar málið 

barst að stjórnunarháttum leikskólastjórans. Þá kemur einnig fram í 

samtölunum, þau áhrif sem viðmælendur telja að leikskólastjórinn hafi á 

starfsandann. Með starfsháttum sínum geti hann stjórnað því hvort 
starfsandinn sé góður eða slæmur. 

Aðspurð um væntingar sínar til leikskólastjórans svarar Svala því til, að 

hann sé faglegur stjórnandi sem er þátttakandi í daglegu starfi leikskólans 

og meðvitaður um það sem er að gerast. Hann þurfi að vera sá sem drífur 

starfsmenn áfram og veiti þeim jafnframt nauðsynlegt aðhald og stuðning. 

Auk þess nefna viðmælendur mínir að leikskólastjórinn  þurfi að vera 

heiðarlegur og traustur svo fólk geti leitað til hans með persónuleg málefni 

og hugðarefni. Hann þurfi einnig að vera sá sem fólk getur leitað til og  hafa 

hæfileika til að miðla málum. Í sameinuðum skóla hafa starfsmenn ekki 

sama aðgengi að skólastjóranum og þeir höfðu áður. Það  finnst Elínu  

neikvætt.  Ég vil hafa skólastjórann hjá mér, alltaf. Og ég vil geta labbað inn 

á skrifstofu til hans og rætt við hann hvenær sem er. Þegar svo ber undir. Í 

staðinn fyrir „æ nei, hann er ekki í dag“ og ég þarf að geyma þetta þar til á 
morgun. Og svo ertu búin að gleyma því á morgun. 



55 

4.2.3 Dreifing á valdi og ábyrgð 

Í svörum flestra viðmælenda minna kemur fram, hversu mikilvægt er að 

leikskólastjórinn treysti samstarfsfólki sínu til þess að takast á við hin ýmsu 

verkefni. Svala nefnir myndir á heimasíðu, yfirlit yfir bókakost leikskólans, 
kynningar á starfi skólans  sem dæmi um slík verkefni. Hildur segir þetta: 

...við dettum stundum í það að okkur finnst agalega gott að 

leikskólastjórinn geri hlutina en svo held ég... þegar við erum 

komin með verkefnin ... þá finnst manni það rosalega gott 

sko... Og þegar hún er búin að úthluta verkefninu þá er hún 

ekkert endilega með puttana í því, bara treystir okkur í það. 

Að fara út fyrir þægindarammann getur verið heilmikil áskorun fyrir 

marga, en Hildur  segir það gefa sér mikið að vera falin þessi ábyrgð og að 
vera treyst fyrir slíkum verkefnum.  

Gústa lýsir því hvernig hennar leikskólastjóra tekst af eldmóði að hrífa 

alla með sér og gera starfsmenn þátttakendur í því sem verið er að skapa og 

skipuleggja. Leikskólastjórinn  sé metnaðarfullur stjórnandi sem leiði starfs-

mennina áfram í umbótastarfi. Allir starfsmenn, faglærðir og ófaglærðir, fá 

að taka þátt í því sem verið er að skapa, hvort sem það heitir skólanámskrá, 

eineltisáætlun eða eitthvað annað. Eldmóður leikskólastjórans og 

metnaðarfullt starf leikskólans segir Gústa að haldi sér frjórri og virkari í 

starfi. Hún gæti ekki hugsað  sér að vinna í öðrum leikskóla nema að vel 
athuguðu máli. 

Fleiri nefndu mikilvægi þess að allir séu þátttakendur í því sem er verið 

að skapa og skipuleggja og í því samhengi talar Nína um þessa sameiginlegu 
sýn og hlutverk leikskólastjórans. Hún segir: 

Þessi sameiginlega sýn sem allir í leikskólanum þurfa að 

hafa...allir einhvernveginn þurfa að vera á sama bátnum og 

fara í sömu áttina... Og auðvitað er stjórnandinn lykillinn að því 

að skólastarf sé farsælt. Sú ábyrgð verður ekki tekin af honum 

sko, því hann hefur mest áhrifin. Hann er jú höfuð 

stofnunarinnar og eftir því dansa limirnir.  

En leikskólastjóri þarf að hafa  góðan meðstjórnanda, aðstoðar-

leikskólastjórann. Í samtali við Björgu kom fram, að í stórum leikskóla fer 

mikið af tíma leikskólastjórans í rekstrarlega þætti og þá verði 
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aðstoðarleikskólastjórinn jafnvel sá sem taki að sér starfsmannamálin og 

faglega forystu fyrir skólastarfinu. 

Leikskólastjórinn er einnig lykilpersóna þegar kemur að því að halda 

góðum anda meðal starfsmanna. Undir það taka flestir viðmælendur mínir. 

Hann þarf að vera jákvæður, hæla starfsfólki og börnum þegar það á á við 

og hvetja starfsfólkið sitt. Lítilsháttar umbun af og til fellur líka í góðan 

jarðveg. Elín á góðar minningar af leikskólastjóra sem hún vann með áður 

fyrr. Sú átti það til að færa starfsfólki sínu eitthvað á föstudögum sem 

umbun fyrir góða frammistöðu.  Hún nefnir sem dæmi  þegar hún færði 

hverjum starfsmanni rós á föstudegi fyrir það hvað þær voru búnar að vera 
duglegar í mikilli veikindahrinu og höfðu lagt sig fram um að allt gengi upp.  

4.2.4 Hindranir og átök 

Aðspurðar um hindranir í starfi, voru svörin mjög ólík og persónuleg. Bæði 

Elínu og Hildi finnst til dæmis þær sjálfar vera helsta hindrunin. Elín upplifir 

eigin feimni sem hindrun, en Hildi finnst erfitt að mæta mótstöðu meðal 

starfsmanna þegar hún reynir að ná fram breytingum á starfsháttum, sem 

eru ekki hluti af menningunni. Hún sættir sig þó við það að láta undan og 

viðurkennir um leið að hún gæti lagt meira á sig til þess að fá aðra með sér, 

en stundum sé bara auðveldara að halda sig inni í þægindahringnum.  

Fram kom að  afleiðingar efnahagskreppunnar höfðu  áhrif á faglegt starf 

leikskólanna og tengdu sumir viðmælendur mínir þær við hindrun. Gústa 

upplifir t.d. niðurskurðinn sem kom í kjölfar kreppunnar sem hindrun í 

starfi. Sérstaklega þar sem hún kom hart niður á þeirri faglegu umræðu og 

skipulagningu sem áður átti sér stað utan opnunartíma leikskólanna, á 

skipulagsdögum, fagfundum og starfsmannafundum og segir: „Það er 

endalaust verið að gera kröfur á að maður geri betur og bæti við og allt 

þetta, en það er enginn  auka tími“.  Starfsmannafundir voru skornir niður 

svo um munar, frá því að vera 4 tímar í mánuði í það að vera 2 tímar annan 

hvern mánuð. Í hennar sveitarfélagi eru 5 skipulagsdagar á ári, en eftir 

kreppu hefur hluti þeirra  verið notaður fyrir starfsmannafundi. Þetta er 

eflaust raunveruleikinn víða um land þó hún hafi verið sú eina sem tjáði sig 
um niðurskurðinn með beinum orðum. 

Sameining leikskóla og skólastiga eru dæmi um aðgerðir rekstraraðila í 

kjölfar efnahagskreppunnar. Þótt viðmælendur mínir hafi nefnt hinar ýmsu 

hindranir í starfi þá litaði það niðurstöður óneitanlega að þrír viðmælendur 

af sjö, voru þátttakendur í sameiningarferli skóla eða skólastiga. Slíkt ferli 

gengur ekki átaklaust fyrir sig og greinilegt að þar sem ekki er langt um liðið 

hvílir þetta mjög á þeim. Þeir viðmælendur sem starfa í reykvískum 
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leikskólum og voru hluti af sameiningarferlinu hjá Leikskólum Reykjavíkur 

árið 2011, tala um það hversu erfitt ferli það var og að sumir hafir þurft 

utanaðkomandi aðstoð til að komast í gegnum það. Auðvitað gegndi 

leikskólastjórinn lykilhlutverki þar, en það var ekki auðvelt í þeim tilfellum 

þar sem ráðinn var nýr leikskólastjóri, sem stundum leiddi til  uppstokkunar 

á öllu starfinu. Viðmælendur eru samt sammála um að faglegur ávinningur 

sameiningarinnar sé ótvíræður. Að sögn Bjargar er ávinningurinn meira 

faglegt samstarf, eða það sem hún kallar „faglegt samtal“ og betri þjónusta 

leikskólanna. Félagslegi hlutinn var að hennar sögn erfiðari. Það var 

krefjandi að fá fólk til að líta á þessa sameinuðu leikskóla sem einn skóla og 

hugsa um hvert annað sem samstarfsfélaga. „þetta hefur verið rosalega 

mikið, við – þið. Eruð þið þarna að gera þetta, eða eru þau þarna uppfrá 

að...“. Svala talar um að á tímabili hafi þetta ferli verið tímabil sorgar og 

depurðar, sem  einkenndist af óeiningu milli starfsmanna þar sem það 

vantaði þessa sameiginlegu sýn og verklagsreglur. En þeim tókst að tala sig í 
gegn um erfiðleikana. 

... við höfum ekkert alltaf verið sammála ... En að geta farið í 

gegn um þessa lýðræðislegu umræðu og hugsun og komist að 

einhverri sameiginlegri niðurstöðu. Það hefur verið okkar gæfa 

að hafa tækifæri til þess. Þannig að enginn gangi ósáttur frá 

borði eða fíli sig lúser þegar þú veist búið er að taka 

ákvarðanirnar. 

Björg nefnir upplýsingastreymi sem eina af þeim áskorunum sem fylgdu 

sameiningunni, þar sem leikskólinn er starfræktur í fleiri en einni byggingu. 

Á deildarstjórafundum  skiptast leikskólastjóri og deildarstjórar á upplýs-

ingum og þar eru sameiginlegar ákvarðanir teknar. Hún telur að það sé því  

mjög mikilvægt að deildarstjórafundir séu haldnir og að ekki líði of langur 

tími milli þeirra. Það sé ekki nóg að senda rafrænar upplýsingar til starfs-

manna, í tölvupósti eða á fésbókarsíðu leikskólans, heldur þurfi fólk að fá  á 

tilfinninguna að það skipti máli og að hlustað sé á það sem það hafi til 

málanna að leggja. 

Báðir leikskólakennararnir sem vinna í sameinuðum leikskólum eru sáttir 

við hvernig til tókst með sameininguna þótt þeir hafi á sínum tíma hvorki 

verið sáttir við hana  né  hvernig staðið var að henni. Björg segist hafa verið 

alfarið á móti þessari sameiningu í upphafi. Hún hafi haft val um að taka 

þátt í henni eða finna sér eitthvað annað að gera. Hún hafi  valið að vera 

þátttakandi og iðrast þess ekki vegna þess að henni finnst hún hafa haft 

heilmikið til málanna að leggja. Í dag er hún ánægð með afraksturinn, nú 
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þremur árum síðar sé þetta orðinn einn skóli. Hún er stolt af því að hafa 

tekið þátt í því að gera hann að þeirri skólastofnun sem hann er. Björgu 

þykir líka vænt um skólann sinn þó hann hafi breyst mikið og stækkað. „En 

ég held þessi sameining hafi, eins og ég segi alltaf. Hún gekk vel. Og gengur 

vel af því að við erum með bara besta starfsfólk í heimi. Og auðvitað gengur 
það ekkert öðruvísi“. 

Loks getur ráðning nýs stjórnanda sem ekki tekst að ávinna sér traust 

starfsmanna orðið að hindrun. Einn viðmælenda segir frá reynslu sinni af 

átökum í starfsmannahópnum í kjölfar ráðningar nýs leikskólastjóra og og 
hvernig það ferli gekk. Hún segir:  

 En við fórum t.d. í gegn um handleiðslu, það var mjög 

skemmtileg reynsla. Og reynslan er svo sem sú að það er 

yfirleitt hægt að bæta það sem getur uppá komið.  svo er bara 

að sættast við það sem þú getur ekki breytt og þú breytir ekki 

fólki í kringum þig... Það hafa allir sína kosti. 

Þegar hún var spurð hvaða lærdóm hún hafi dregið af þessu, svaraði hún 

því til að lærdómurinn væri fyrst og fremst sá, hversu mikilvægur 
stjórnandinn er og að sættast við það sem maður fær ekki breytt.  

4.3 Samantekt  

Niðurstöður rannsóknarinnar gefa til kynna að starfsánægja 

leikskólakennara ráðist að miklu leyti af innri hvataþáttum, en ytri hvata-

þættir gegna þó mjög stóru  hlutverki. Þeir innri hvataþættir sem komu 

hvað sterkast í ljós er sú viðurkenning sem viðmælendur upplifa við að sjá 

afrakstur vinnu sinnar endurspeglast í börnunum.   

Viðmælendur voru sammála um að leikskólakennarastarfið sé lifandi og 

fjölbreytt starf þar sem þær fá að ráða sér mikið til sjálfar, hvað þær gera og 

hvernig. Þessi  ummæli þeirra endurspegla viðhorf þeirra til starfsins. Það 

kom einnig fram að víðsýni og sveigjanleiki eru meðal þeirra viðhorfa sem 

mikilvægt er að leikskólakennarar tileinki sér, þar sem starfið krefst þess 

þeir séu lausnamiðaðir. Virðing og traust eru þau gildi sem oftast voru 

rædd, hvort sem umræðan snerist um börnin, foreldra, eða samstarfsmenn, 

þó var mest áhersla lögð á þessi gildi í sambandi við börn og starfsmenn. 

Auk þess kom fram að leikskólastjórinn er mikilvæg fyrirmynd hvað varðar 

virðingu og traust í starfsmannahópnum. Það sem snýr að ytri hvataþáttum, 

er starfið sjálft og starfsumhverfið. Félagslegt og faglegt starfsumhverfi 

nefna allar að sé mikilvægt fyrir starfsgleði þeirra og þar skipti máli að 
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stöðugleiki sé í starfsmannahaldi. Fjöldi fagmanna á deild er einnig 

mikilvægt atriði, en einungis fáum sveitarfélögum tekst að manna 

leikskólana fagfólki upp að þeim viðmiðum sem sett hafa verið af hinu 
opinbera.  

Leikskólastjórinn er lykilpersóna hvað varðar starfsánægju leikskóla-

kennara. Hann er þessi faglegi leiðtogi sem af eldmóði hvetur starfsmenn 

sína til dáða, blæs þeim í brjóst, bryddar upp á nýjungum og leiðir skólann í 

umbótastarfi. Hann er andlit skólans og málsvari út á við. Hann ber traust til 

kennara sinna, felur þeim verkefni  við hæfi og treystir þeim til að leysa þau 
af bestu getu.  

Hindranir sem leikskólakennararnir upplifðu voru fyrst og fremst 

stjórnsýslulegar ákvarðanir sem eru teknar ofan frá, án þess að starfsfólk 

eða kennarar séu almennilega undir þær búnir, eða fái að vera þátttakendur 

í ferlinu. Undir slíkar ákvarðanir flokkast t.d. sameiningar leikskóla.  
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5 Umræður 

Í þessum kafla verða niðurstöður rannsóknarinnar dregnar saman og 

ræddar i fræðilegu samhengi. Á löngum starfsferli mínum sem leikskóla-

stjóri hef ég kynnst leikskólakennurum sem staldra stutt við, en einnig 

kennurum sem hafa fundið sitt ævistarf, eiga langan og farsælan starfsferil 

að baki og eru trúir vinnustaðnum sínum. Markmið rannsóknarinnar var að 

reyna að varpa ljósi á það hvaða þættir hafa áhrif á starfshvata 

leikskólakennara og hvert hlutverk leikskólastjórans er við að styrkja þessa 

hvataþætti og stuðla að starfsgleði sinna kennara. Rannsóknarspurningar 

voru tvær, sem lagðar voru fram í þeirri viðleitni að varpa ljósi á hvataþætti 

(jákvæða og neikvæða) sem hafa áhrif á starfsánægju leikskólakennara. 

Einnig voru lagðar fram tvær undirspurningar, sem beindust annars vegar 

að ástæðu fyrir starfsvali og hins vegar að hindrunum sem viðmælendur 

upplifa í starfi.   

Umræðum sem hér fara á eftir er skipt í tvo kafla sem taka mið af 

rannsóknarspurningunum. Í fyrri kaflanum er rætt um þá þætti í starfs-

umhverfi leikskólakennara sem þeir segja að veiti þeim ánægju í starfi. 

Helstu áhrifaþættir eru starfið sjálft, viðhorf og gildi, mat á eigin hæfni og 

starfsmannahald. Þá verður rætt um tengsl starfsvals og starfsánægju og 

helstu hindranir sem leikskólakennarar standa frammi fyrir í starfi sínu. Í 

seinni kaflanum er fjallað um þá þætti í starfsháttum leikskólastjóra sem 

hafa áhrif á starfsánægju leikskólakennara.  

5.1 Þættir í starfsumhverfi leikskólakennara sem hafa áhrif á 
starfsánægju 

Þó skólastarf á hinum ýmsu skólastigum sé að mörgu leyti líkt, þá hefur 

leikskólastigið þá sérstöðu að leikur barna er þungamiðja leikskólastarfsins, 

enda fer nám barna á leikskólaaldri fram í gegnum leik. (Aðalnámskrá 

leikskóla, 2012). Leikskólakennarar hafa hafa löngum staðið vörð um þessa 

sérstöðu, og kemur víða fram í viðtölunum hversu mikla virðingu þeir bera 

fyrir leiknum  sem námsleið og hversu mikilvægt er að standa vörð um 
þessa sérstöðu leikskóla. 

 

Starfið sjálft 

Það sem einkennir leikskólakennarastarfið að mati flestra viðmælenda 

minna, er hversu fjölbreytt og lifandi það er og að enginn dagur er öðrum 

líkur.  Við sama tón kveður hjá kollegum þeirra í Noregi (Jenssen, 2013). Það 

er leikskólakennurum mikils virði og veitir þeim ánægju í starfi að sjá 
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afrakstur vinnu sinnar endurspeglast í forvitnum og áhugasömum börnum 

og ánægðum foreldrum. Sambærilegar niðurstöður fengu bæði Arna H. 

Jónsdóttir (1999) og Jenssen (2013) í sínum rannsóknum. Samkvæmt 

tvíþáttakenningu Herzberg (2003) flokkast ofangreindir þættir, þ.e.a.s. 

árangur, viðurkenning og starfið sjálft sem hvataþættir, auk þess sem hann 

nefnir ábyrgð og framfarir. Sé þessum hvataþáttum fullnægt á það að ýta 
undir jákvæð viðhorf til vinnunnar og stuðla að siðferðilegum þroska.  

 

Viðhorf og gildi 

Niðurstöður benda til að félagslegt og faglegt starfsumhverfi, þ.e. hæfir og 

traustir vinnufélagar skipti  grundvallarmáli fyrir líðan á vinnustað. Að 

starfsfólk beri virðingu fyrir hvoru öðru og að gagnkvæmt traust ríki meðal 

starfsmanna. Víða er unnið markvisst með þessi siðferðilegu gildi, virðingu 

og traust, sem lykilatriði í samskiptum við börn, foreldra, samstarfsfólk og 

leikskólastjóra og segja má að hugtakið traust sé rauður þráður í öllum 

samtölunum. Mikilvægt er að þessum gildum sé haldið á lofti, eftir því sem 

fram kemur í rannsókn Hoy og Tschannen-Moran (1999), en í rannsókn 

þeirra er bent á hversu mikilvægt það er að öll samskipti innan skólans 

einkennist af trausti, að fólk leggi til hliðar  tortryggni og læri að treysta 

öðrum. Traust hefur  jákvæð áhrif á hæfni og frammistöðu kennara (De 

Jong og Elfring, 2010) og einnig á samstarf við foreldra um ákvarðanir 

varðandi innra starf og skipulag eða hvað kemur barni þeirra best. 

Kennari/skólastjóri sem foreldrar bera traust til á auðveldar með að fá 

foreldra á sveif með sér t.d. þegar kynna þarf skipulagsbreytingar eða taka 

ákvarðanir sem hafa bein áhrif á foreldra og börn. Hoy og Tschannen-Moran 

(1999)  benda einnig á að kennarar sem treysta skólastjóranum sínum séu 

líklegri til að treysta líka hver öðrum. Þarna kemur glöggt fram hversu 

mikilvægur stjórnandinn er og að hann nái að byggja upp traust meðal 
starfsmanna sinna.  

Viðhorf þeirra viðmælenda sem „lentu“ í  skólasameiningu, einkenndust 

af jákvæðni og vilja til þess að vera  í sameiningarferlinu, að byggja upp einn 

skóla. Þær hefðu getað valið að streitast á móti eða hætta störfum, en þær 

völdu að taka þátt og leggja sitt af mörkum, eins og kemur fram í samtali 

okkar Svölu. Hún segir:  „Ég var náttúrulega alfarið á móti þessari sam-

einingu í upphafi. En ég hafði náttúrulega það val að taka þátt eða finna mér 

eitthvað annað“. Þessar niðurstöður eru studdar af rannsókn Kusma og 

félaga (2012) á tengslum rekstrarforms leikskóla og starfsánægju leikskóla-

kennara. Þeirra rannsókn leiddi í ljós að bjartsýnir starfsmenn áttu 

auðveldara með að bregðast við aðstæðum og  höfðu meira úthald. 
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Stofnanamenning þar sem  traust og virðing ríkir er líklegri til að standa af 

sér svo stórar og umfangsmiklar breytingar og þær þegar sameina þarf 

menningu tveggja skóla og finna þeim sameiginlegan farveg. Papanastasiou 

og Zembylas (2006) benda einmitt á mikilvægi þess að taka mið af 

menningunni og viðhorfunum í skólunum, því starfsánægja kennara sé svo 

brothætt.  Viðmælendur mínir upplifðu að þeir hefðu verið þátttakendur í 

að byggja upp sameiginlega menningu, t.d. með þátttöku í sameiginlegri 

skólanámskrárgerð. Þeirra afstöðu svipar til þeirrar sem fram kom í 

rannsókn Deci og Ryan (2008). Þeir komust að því  að þegar fólk hefur 

samsamað sig gildum og gert þau að sínum, sé áhugahvötin sjálfsstæð. Þeir 

telja jafnframt að þegar svo háttar, upplifi fólk  að athafnir þeirra ráðist af 
eigin vilja eða fylgi við málstaðinn.  

 

Starfsmannahald 

Samkvæmt lögum um leikskóla (2008) skulu leikskólakennarar vera að 

lágmarki tveir þriðju hlutar starfsmanna á deild. Ekki tekst þó öllum 

leikskólum að manna deildirnar upp að því lágmarki sem lögin kveða á um. 

Sum sveitarfélög skera sig þó úr hvað varðar það „lúxus“ vandamál að hafa 

leikskólana fullmannaða leikskólakennurum og öðru fagfólki.  Einn 

viðmælandi nefnir sveitarfélög eins og Akranes, Grindavík og Akureyri í 

þessu sambandi. Hún tekur fram að reyndar séu nokkrir leikskólar í 

Reykjavík svo heppnir að vera vel mannaðir fagfólki. Algengara sé hins vegar 

að nýútskrifaðir  leikskólakennarar, fari beint í deildarstjórastarf. 

Ákjósanlegt væri að þeir fengju starfsþjálfun með reyndum deildarstjórum 
til þess að styrkja þá í starfi sem væntanlega deildarstjóra.  

Að vinna af fagmennsku er leikskólakennurum mikilvægt og í 

rannsókninni kemur fram að viðmælendur telja að fleira fagfólk auki 

fagmennsku. Einnig benda þær á að starfið verði markvissara, auðveldara 

og að framþróun verði meiri.  Í rannsókn Örnu H. Jónsdóttur á fagþróun 

leikskólakennara (2005), kemur fram að skortur á fagmenntuðu samstarf-

sfólki hafi áhrif á faglega sjálfsmynd leikskólakennara. Það geti verið erfitt 

að vera eini fagmaðurinn á deild og tilhneigingin sé sú að allir séu jafnir. Í 

rannsókn minni eimir einnig eftir af þessum viðhorfum, t.d. þegar 

viðmælendur tala í öðru orðinu um mikilvægi þess að hafa  fleiri fagmenn 

og hnýta síðan aftan við setningunni, „með fullri virðingu fyrir 

leiðbeinendum“. Með öðrum orðum þá er jafningjaviðhorfið aldrei langt 

undan. Niðurstöður rannsóknar á áherslum og  verkaskiptingu í leikskóla 

(Jóhanna Einarsdóttir, Arna H. Jónsdóttir og Bryndís Garðarsdóttir, 2013) 

skýra þetta  að einhverju leyti. Þar kemur fram að verkaskipting milli 
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þessara starfshópa sé mjög óskýr. Það má því velta fyrir sér hvort 

leikskólakennararnir séu of uppteknir af því að allir séu jafnir eða hvort 

valdastrúktúr leikskólans sé of flatur. Spyrja má hvort vandann megi rekja til 

þess að leikskólinn er kvennavinnustaður, þar sem kynjaðar væntingar sem 

eru skilgreindar af konum,  sitja í veggjunum, eins og Arna H. Jónsdóttir 

hefur bent á  (2009). Í rannsókn Örnu kemur einnig fram að átök um vald 

séu einkum á milli leiðbeinenda og leikskólakennara. Velta má fyrir sér 

hvort minna væri um átök og hvort verkaskipting væri öðruvísi ef leikskólinn 

væri fullmannaður fagfólki eða ef hlutverk leiðbeinenda og leikskólakennara 

væru skýrari. Ég læt þessum vangaveltum ósvarað, en bæti við að 

leikskólarnir sem viðmælendur mínir starfa í, eru flestir vel mannaðir af 

fagfólki. Þar er og hefur víðast verið unnið metnaðarfullt starf, m.a. með 
þátttöku í þróunarverkefnum og evrópskum samstarfsverkefnum.  

 

Starfsval og starfsframi 

Viðmælendur mínir voru spurðir sérstaklega um ástæður fyrir starfsvali. 

Flestar þeirra tala um að áhugi þeirra, á börnum og velferð þeirra, sé fyrst 

og fremst ástæða þess að þær hafi valið sér þennan vettvang. Í dag eru þær 

allar komnar yfir fertugt og sumar að nálgast eftirlaunaaldur. Þær eru sáttar 

við starfsval sitt og hafa langan, fjölbreyttan og farsælan starfsferil að baki. 

Það má því leiða líkur að því, að sátt við eigið starfsval geti haft áhrif á 

starfsgleði  fólks og ýtt undir að það haldi hollustu við vinnustaðinn og 

starfsvettvanginn. Fæstir viðmælenda hafa í það minnsta í hyggju að breyta 

algjörlega um starfsvettvang í náinni framtíð.  

Nokkrir viðmælenda minna höfðu kynnst leikskóla sem barn eða unnið i 

leikskóla áður en þær fóru í nám og höfðu því jákvæða reynslu af 

leikskólastarfi. Þær telja sig hæfar á sínu sviði, sem stjórnendur og 

skipuleggjendur, eða í samskiptum við börn og fullorðna (mat á eigin 

hæfni). Félagsmótun og velferð barna er þeim hugleikin (faglegir 

hvataþættir) sem og  áhugi á börnum, uppeldi þeirra og þroska 

(markmiðsmiðaðir hvataþættir). Þeim líkar fjölbreytni í starfi, svo sem að 

vinna bæði úti og inni (starfstengdir hvataþættir). Svör viðmælenda eru í 

samræmi við niðurstöður  norskrar Gallup rannsóknar (Zondag, 2012) sem 

beindist að starfsvali leikskólakennara. Samkvæmt þeim niðurstöðum, 

höfðu einstaka hvataþættir ekki áhrif einir og sér, heldur var um 

samþættingu fleiri þátta að ræða. Hvataþættir sem höfðu áhrif voru: 

jákvæð upplifun/reynsla af faginu, mat á eigin hæfni, faglegir hvataþættir, 

markmiðsmiðaðir hvataþættir og starfstengdir hvataþættir. Rannsakendur 

gátu út frá niðurstöðum sínum skipt viðmælendum í tvo hópa, iðkendur og 
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hugsjónamenn (Zondag, 2012), á meðan ég álykta sem svo að mínir 

viðmælendur heyri allir undir síðarnefnda hópinn, sem má kannski teljast 
eðlilegt m.t.t. þess hversu langan starfsaldur þær hafa að baki.  

Viðmælandi lýsir starfsumhverfinu fyrir um fjórum áratugum síðan. Hún 

talar um að þá hafi flestir starfsmenn verið svo ungir, eða undir þrítugu 

(með einstaka undantekningum). Þá var hún ekkert endilega að velta fyrir 

sé, hvað það var sem gaf starfinu gildi. Það hafi ekki verið fyrr en eftir 

miðjan aldur að hún gerði sér grein fyrir að starfið varð henni verðmætara 

eftir því sem árin liðu. Rannsókn Inceoglu, Segers og Barthram (2012) á 

samspili aldurs og starfshvata, gefur til kynna að ytri starfshvöt á borð við 

starfsframa og veraldlegan ávinning hafi minni áhrif á eldri starfsmenn. Innri 

starfshvöt, s.s. sjálfstæði, persónulegur ávinningur eða „mottó“ verði 

manneskjunni mikilvægari eftir því sem hún eldist. Rannsókn mín styður 

þetta að hluta til. Ályktun mína dreg ég af þeirri staðreynd að tveir 

viðmælenda minna höfðu áður unnið sem leikskólastjórar en sneru til baka 

og eru aftur komnar „á gólfið“. Að auki hefur einn viðmælandi unnið um 

árabil sem deildarstjóri og einnig gegnt stöðu aðstoðarleikskólastjóra, en 

starfar nú sem „óbreyttur“ leikskólakennari. Enn eitt dæmi er um 

viðmælenda sem var deildarstjóri og tók að sér skólastjórn tímabundið. Í 

dag gegnir hún stöðu aðstoðarleikskólastjóra. Það mætti því álykta sem svo 

að yngri leikskólakennarar séu líklegri til að sækjast eftir  stjórnunarstörfum, 

en þeir sem eldri eru. Hinir eldri  kjósi heldur að hafa það rólegra á síðari 

árum starfsævinnar og njóta þess heldur að vera með börnunum. 

Stjórnunarstörf eru betur launuð og því má leiða líkur að því að yngri konur 

séu líklegri til að vera á þeim stað í lífinu að launin skipti þær meira máli. 

Þær eru með börn á skólaaldri og eru jafnvel að fjárfesta í húsnæði eða taka 

á sig aðrar fjárhagslegar skuldbindingar. Eldri leikskólakennarar eru hins 

vegar líklegri til að vera fjárhagslega betur stæðir og því skipta laun kannski 

minna máli. Einnig má leiða líkur að því að í leikskólum sem eru vel 

mannaðir leikskólakennurum, geti leikskólakennarar með langan starfsaldur 

leyft sér að taka því rólega síðari hluta starfsævi sinnar. Þeir geti dregið úr 

álagi með því að vinna sem „óbreyttir“ leikskólakennarar í stað þess axla þá 

ábyrgð sem fylgir deildarstjórastarfinu.  

 

Hindranir og hollusta 

Hindranir sem leikskólakennararnir sögðust upplifa voru fyrst og fremst 

vegna stjórnsýslulegra ákvarðana  sem eru teknar ofan frá, án þess að 

starfsfólk eða kennarar séu nægilega undir þær búnir, eða fái að vera 

þátttakendur í ferlinu. Undir slíkar ákvarðanir flokkast t.d. sameiningar 
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leikskóla eða skólastiga eins og greint hefur verið frá hér að framan. Aðrar 

hindranir sem viðmælendur nefndu voru eigin feimni og erfiðleikar við að 

koma í gegn breytingum á starfsháttum, einkum og sér í lagi breytingum 
sem hreyfa við menningunni í skólanum.  

Aðrar stjórnsýslulegar hindranir sem nefndar voru, eru viðmið um 

barnafjölda á deild, en þar sé gjarnan horft á málin „svart-hvítt“ út frá 

fermetrafjölda og oft  þannig að lágmarksviðmið eru notuð við ákvörðun 

barnafjölda. Afleiðingar efnahagskreppunnar eru enn eitt dæmi um 

stjórnsýslulegar hindranir, þar sem rekstraraðilar neyddust til að skera niður 

fjármagn til starfsmannafunda og annarra funda utan vinnutíma.  Aftur á 

móti segja viðmælendur að rekstraraðilar  slaki  ekki á kröfum til leik-

skólanna og feli þeim áfram hin ýmsu verkefni án þess að kennarar fái þann 

tíma sem þeir þurfa. Þess  má geta að tilviljun ein réði því að þrír 

viðmælenda minna höfðu upplifað sameiningu skóla og átti ég alls ekki von 

á að svo sterkum viðbrögðum frá þeim um þá aðgerð. Stjórnsýslulegar 

ákvarðanir er hins vegar erfitt að eiga við og hefur reynslan kennt okkur 

leikskólakennurum að það sem einu sinni hefur verið burtu tekið, kemur 

ekki aftur, líkt og gerðist þegar ákvörðun var tekin um að fjölga börnum á 

deild, í kjölfar kjarasamninga 2001. Hugsanlega upplifa viðmælendur 

vanmátt sinn vegna þess að  þeir geta ekki haft áhrif á þessar ákvarðanir og 

finnst það hindra sig í starfi. Moè o.fl. (2010) benda á mikilvægi þess að trúa 

á eigin getu til þess að yfirstíga hindranir. Það má því leiða líkur að því að 

um ókomin ár þurfum við á að halda leikskólakennurum með sterka 

áhugahvöt og með trú á eigin getu.  

Virðing og væntumþykja til barna og samstarfsmanna kom glöggt fram í 

mínum niðurstöðum og var sem rauður þráður í öllum samtölunum. Moè og 

félagar (2010) benda á að það skipti máli fyrir starfsgleði kennara, að þeim 

þyki vænt um starfið sitt, nemendur og samkennara. Þetta staðfesta 

niðurstöður mínar. 

Gera má ráð fyrir að þegar  nýjum stjórnanda tekst ekki að ávinna sér 

traust starfsmanna, geti sú hætta verið fyrir hendi að starfsánægja 

leikskólakennaranna minnki, jafnvel meðal þeirra reyndustu.  Viðmælandi 

nefnir einmitt slíkar aðstæður, sem  gerðu það að verkum að hún velti fyrir 

sér að hætta í leikskólanum. Í rannsókn Whitebook og Sakai (2003) kemur 

fram að nýr stjórnandi  getur skapað óöryggi í starfsmannahópnum og það 

getur tekið langan tíma að lægja öldurnar.  Viðmælandi minn valdi sér það 

viðhorf að vera jákvæð og sætta sig við það sem hún fær ekki breytt, þ.e.a.s. 
leikskólastjórann. 
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Sami viðmælandi gaf  í skyn að það vaxi henni í  augum að skipta um 

vinnustað.  Samkvæmt rannsókn George og Sabapathy (2011) gætu viðhorf 

hennar flokkast undir það sem þeir kalla hollustu af almennum toga, sem 

felst í því að viðkomandi finnst hann vera skuldbundinn stofnunni og 

hvatinn felst í því að gera það sem er rétt fyrir stofnunina. Hugsanlega er 

þarna um tímabundið ástand að ræða því tilfinning mín er sú, að flestir 

viðmælendur mínir séu bundnir skólunum sínum tilfinningaböndum og hafi 

þörf fyrir að vera mikilvægir hlekkir í starfi skólans  

5.2 Starfshættir leikskólastjóra sem stuðla að starfsgleði 
leikskólakennara 

Í samtölunum kom fram að leikskólastjórinn og stjórnunarhættir hans hafa 

mikil áhrif á starfsánægju leikskólakennara. Að mati viðmælenda þarf 

leikskólastjórinn að vera faglegur leiðtogi sem af eldmóði hvetur starfsmenn 

sína til dáða, blæs þeim í brjóst, bryddar upp á nýjungum og leiðir skólann í 

umbótastarfi. Að auki nefna viðmælendur að hann  þurfi að vera 

áreiðanlegur og  heiðarlegur. Samskipti hans við starfsmenn þurfa að 

einkennast af trausti og virðingu og hann þarf að vera til staðar fyrir 

starfsmenn svo þeir geti leitað til hans þegar þeir hafa þörf fyrir að ræða 

fagleg eða persónuleg málefni. Það hljómar klisjukennt, að leikskólastjórinn 

þurfi að vera kraftaverkamaður (eða kona) sem ekki aðeins sé faglegur 

leiðtogi heldur einnig sálusorgari þegar á þarf að halda. Það skal tekið fram 

að upptalningin er ekki lýsing leikskólakennaranna á eigin leikskólastjóra 

heldur samantekt á þeim eiginleikum og stjórnunarháttum sem leikskóla-

stjórarnir þurfa að hafa til að bera, að mati viðmælenda. Þegar talið barst að 

eiginleikum og stjórnunarháttum eigin leikskólastjóra, fannst mér oft sem 

viðmælendur yrðu varkárir. Ástæðan getur verið sú að ég leitaði til 

leikskólastjóra eftir ábendingum um viðmælendur og það kann að hafa gert 

það að verkum að þær væru ekki eins einlægar í svörum og ég hafði gert 
mér vonir um.  

 

Leiðtogi sem dreifir valdi og ábyrgð 

í samtali okkar Hildar talar hún um, hversu mikið það gefur henni þegar 

henni er falin ábyrgð á verkefnum sem falla undir hennar áhugasvið og 

henni sé treyst fullkomlega til þess. Sérstaklega nefnir hún tilfelli þegar hún 

þarf að takast á við áskoranir og stíga út fyrir þægindarammann. Fleiri taka 

undir þetta og nefnd eru verkefni eins og að setja myndir á heimasíðu eða 

halda kynningar á starfi leikskólans. Gera má ráð fyrir að þegar 

leikskólastjórinn leggur verkefni í hendur annarra sé það gert með hliðsjón 
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af þekkingu og færni viðkomandi. Samkvæmt skilgreiningu Harris og Muijs 

(2005) er með dreifðri forystu leitast við að nýta sérþekkingu og hæfni 

starfsmanna til þess að ná fram því besta fyrir skólann á þann hátt að allir 

fái sem best notið sín og hæfileika sinna. Hverjir verða fyrir valinu til þess að 

taka að sér verkefnin, er hvorki háð hlutverki eða valdastöðu heldur sé um 
að ræða samvinnu aðila með bæði formlegt og óformlegt vald. 

Gústa nefnir skólanámskrárgerð og gerð eineltisáætlunar sem dæmi um 

það hvernig skólastjóri hennar dreifir valdi og ábyrgð.  Sú vinna var 

þverfagleg, þar sem bæði faglærðir og ófaglærðir voru þátttakendur í 

ferlinu. Slík vinna stuðli að eignaraðild allra starfsmanna, þannig að allir fá 

þá tilfinningu að þetta sé skólanámskrá þeirra.  Bass (1990) talar um að 

forystuhæfileikar stjórnandans birtist þegar honum tekst að lyfta áhuga 

starfsmanna á hærra stig. Stjórnanda sem tekst að fá starfsmenn sína til 

þess að fara út fyrir þægindarammann og treystir þeim til að takast á við ný 

og ögrandi verkefni er dæmi um slíka forystuhæfileika (Bass, 1990; De Jong 
og Elfring, 2010).   

Í niðurstöðum mínum kemur fram að leikskólastjórar skapa ímynd 

skólans í samvinnu við sína starfsmenn og eru málsvarar skólans út á við. 

Þeir  bera traust til kennara sinna, fela þeim verkefni  við hæfi og treysta 

þeim til að leysa þau eftir bestu getu. Kennararnir leggja sig fram um að 

inna af hendi þau verkefni sem þeim eru falin eftir bestu getu. Þetta 

samræmist því sem kemur fram í nýlegri rannsókn  Drescher og félaga 

(2014) um áhrif  dreifðar forystu á frammistöðu hópa, en þær sýna að um 

samband er að ræða á milli dreifðar forystu og trausts. Eftir því sem dreifð 
forysta er meira iðkuð í hópum, eykst traust.  

Í viðtali við aðstoðarleikskólastjórann kemur fram að tími 

leikskólastjórans fari mikið í skrifræði og því falli það oft í hennar hlut að 

sinna starfsmannamálum. Þetta er alvarleg þróun, með tilliti til þess sem 

kveðið er á um í lögum varðandi ráðningu skólastjóra í leikskólum. Þar segir 

að til þess að verða ráðinn leikskólastjóri eða aðstoðarleikskólastjóri skuli 

umsækjandi hafa (til viðbótar við starfsheitið leikskólakennari) viðbótar-

menntun í stjórnun eða kennslureynslu á leikskólastigi (Lög um menntun og 

ráðningu kennara og skólastjórnenda við leikskóla, grunnskóla og 

framhaldsskóla, 2008). Þetta er eflaust raunveruleiki sem víða blasir við 

leikskólastjórum í stórum leikskólum, að vera bundinn við skjalavafstur í 

stað þess að vera sá faglegi leiðtogi sem leikskólar þarf á að halda. 

Leikskólastjórinn er í raun miðpunktur í því skrifræði sem felst í stjórnunar-

hlutverkinu. Skýrslugerðir, áætlanir, biðlistar, bókhald og innkaup eru meðal 

þeirra ótal verkefna sem eru á hans könnu. Harris og Spillane (2008) benda 
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á að dreifð forysta er engin töfralausn, heldur leið til að skoða það hvernig 

forysta er iðkuð og til þess að sjá fyrir sér mögulegar útbætur á skipulagi. 

Slíkt er ekki án áhættu því það felur í sér að við þurfum að taka upp 

stækkunarglerið og rýna í eigin vinnubrögð og vega það og meta hvort við 

erum tilbúin til þess að hverfa frá gömlum venjum. Þetta þýðir að leikskóla-

stjórar þurfa að líta í eigin barm og meta það hvort og hvernig þeir vilja 

dreifa valdi og ábyrgð. Það er ljóst að ef þeir afsala sér þeirri faglegu ábyrgð 

og forystu sem er skilgreind í Aðalnámskrá leikskóla (2001) eiga þeir á 
hættu að enda sem skrifstofustjórar. 

Að lokum skal tekið fram að niðurstöður byggja einungis á viðhorfum og 

reynslu sjö leikskólakennara og geta því engan veginn gefið heildstæð svör 

við rannsóknarspurningunum. Aftur á móti geta þær veitt lesandanum 

innsýn í veruleika reyndra leikskólakennara og leikskólastjóra og jafnvel 
vakið áhuga fyrir frekari rannsóknum. 
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6 Lokaorð 

Ég hef lengi velt fyrir mér hvað veldur því að sumir leikskólakennarar eiga 

langan og farsælan starfsferil í faginu og eru ekki síður fullir starfsorku og 

gleði en þeir sem hafa styttri starfsferil. Það lá því beinast við að beina 

rannsókn minni að því hvaða þættir í starfsumhverfi leikskólakennara hafa 

áhrif á starfsánægju þeirra, hvort um hugsanleg tengsl sé að ræða milli 

starfsvals og starfsánægju og hvað leikskólakennarar upplifa sem hindranir í 

starfi. Einnig var markmiðið að skoða það hvernig leikskólastjórinn og 
starfshættir hans hafa áhrif á líðan leikskólakennara.   

Rannsóknin leiddi í ljós að starfsánægja leikskólakennara stjórnast af 

bæði innri og ytri hvataþáttum. Glöð og virk börn og ánægðir foreldrar eru 

þættir bera vott um innri hvataþætti, ásamt því að verða vitni að framförum 

barnanna og vera þátttakendur í því að koma þeim til manns. Aðrir innri 

hvataþættir sem hafa áhrif á starfsánægju leikskólakennara eru þau viðhorf 

og gildi sem liggja í menningu leikskólans,  að gagnkvæm virðing og traust 

ríki meðal starfsmanna. Á erfiðum tímum eru einnig bjartsýni og jákvæðni 
viðhorf sem auðvelda fólki að takast á við erfiðleika.  

Rannsóknin sýnir fram á að um möguleg tengsl sé að ræða milli 

starfsvals og starfsánægju.  Áhugi á börnum og velferð barna var helsti 

hvatinn til þess að fara í leikskólakennaranám á sínum tíma og áratugum 

seinna eru þessar konur enn í starfi og iðrast þess ekki að hafa gert 

leikskólakennarastarfið að ævistarfi sínu. Í rannsókninni kom einnig fram að 

óvinsælar ákvarðanir sem teknar eru ofanfrá og ógna ríkjandi jafnvægi, 

upplifa leikskólakennarar sem erfiðar hindranir sem þær yfirstíga með því 

að vera þátttakendur og leggja sitt af mörkum og sýna þannig hollustu sína í 

verki. 

Rannsóknin leiddi í ljós að ytri hvataþættir sem hvað mest áhrif hafa á 

starfsánægju leikskólakennara eru þættir á borð við starfsmannahald og 

stjórnunarhætti. Stöðugleiki í starfsmannahaldi og fleira fagfólk í leik-

skólunum eru þættir sem hvað oftast eru nefndir í tengslum við 

starfsmannahald. Jafnvel er látið að því liggja að stöðugleiki sé meiri þar 

sem fagmennirnir eru fleiri.  Stjórnunarhættir leikskólastjóra eru mikilvægir 

fyrir starfsánægju leikskólakennara og þá skiptir máli að hann dreifi valdi og 

ábyrgð með þeim sem hann treystir til verksins. Mikilvægt er að 

leikskólastjórar gæti þess að afsala sér ekki þeirri faglegu forystu og ábyrgð 
sem felst í starfinu skv. Aðalnámskrá leikskóla (2011). 

Þar sem fáar rannsóknir hafa verið gerðar hér á landi um starfsánægju 

og starfshvata leikskólakennara, er þessi rannsókn ágætis viðbót við fyrri 
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rannsóknir. Þörf er á að rannsaka þessa þætti enn frekar og einnig gæti 

verið áhugavert að skoða hvort þar sé um kynjamun að ræða. Einnig er þörf 

á að rannsaka frekar hvaða áhrif það hefur á starfsemi leikskólanna að hafa 
skólana vel mannaða fagfólki.  

Helstu annmarkar rannsóknarinnar verða að teljast þeir að í leit minni að 

viðmælendum, leitaði ég til leikskólastjóra eftir ábendingum um áhugasama 

leikskólakennara. Varkárni í svörum einstaka viðmælenda, þegar talið barst 

að leikskólastjórunum, má hugsanlega rekja til þess. Starfshættir 

leikskólastjóra ættu samt að vera svo gagnsæir að þeir þoli umfjöllun og auk 

þess vona ég að þeir líti á rannsóknir á starfsháttum leikskólastjóra 
jákvæðum augum og skilji mikilvægi þeirra fyrir fagstéttina.  

Styrkur rannsóknarinnar er fólginn í því að hún beinist að ákveðnum hópi 

leikskólakennara, þ.e. reyndra leikskólakennara með fjölbreytta reynslu í 

starfi með börnum.  Gagnsemi rannsóknarinnar felst fyrst og fremst í því að 

styrkja mig sjálfa sem leikskólastjóra þannig að ég sé mér meðvituð um það, 

hvernig ég sem leikskólastjóri get ýtt undir starfsánægju minna 

leikskólakennara. Það er von mín að aðrir leikskólastjórar geti einnig dregið 

lærdóm af þessum niðurstöðum.  Ég lít svo á að ánægðir leikskólakennarar 

sem taka starf sitt alvarlega og eru hollir leikskólanum sínum sé 

grundvallaratriði sem allir leikskólastjórar ættu að hafa sem markmið.    

Með nýjum menntalögum (2008) féll úr gildi eldra ákvæði um að allir 

starfsmenn leikskóla skyldu hafa leikskólakennaramenntun og rekstrar-

aðilum veittur „afsláttur“ að 1/3 hluta. Eins og ég hef áður sagt, þá hefur 

reynslan hefur kennt okkur leikskólakennurum að það sem einu sinni hefur 

verið burtu tekið, kemur ekki aftur.  Niðurstöður rannsóknarinnar eru því 

ábending til Félags leikskólakennara um að slaka ekki á kröfum um 

lágmarksfjölda leikskólakennara.  Við þurfum að standa vörð um menntun 

yngstu barna samfélagsins og leikskólar, fullmannaðir leikskólakennurum, 

þarf að vera baráttumál allra leikskólakennara, burtséð frá starfsheiti eða 

stéttarfélagi.   
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Viðauki A 

STARFSLÝSING 

 

STARFSHEITI: LEIKSKÓLAKENNARI 

 

NÆSTI YFIRMAÐUR: Deildarstjóri 

 

STARFSSVIÐ: Starfar samkvæmt lögum og reglugerð um leikskóla, öðrum 

lögum er við eiga, aðalnámskrá leikskóla og stefnu viðkomandi 
sveitarfélags. 

 

MEGINVERKEFNI: 

Uppeldi og menntun: Vinnur að uppeldi og menntun barnanna. Fylgist vel 

með velferð þeirra og hlúir að þeim andlega og líkamlega í samræmi við eðli 
og þarfir hvers og eins svo að þau fái notið sín sem einstaklingar. 

Stjórnun og skipulagning: 

- Tekur þátt í gerð skólanámskrár, mati á starfsemi leikskólans og 

þróunarverkefnum undir stjórn leikskólastjóra. 

- Tekur þátt í skipulagningu faglegs starfs deildarinnar undir stjórn 
deildarstjóra. 

Foreldrasamvinna: 

- Vinnur í nánu samstarfi við foreldra/forráðamenn barnanna. 
- Situr foreldrafundi, sem haldnir eru á vegum leikskólans. 

 

ANNAÐ: 

- Tekur þátt í samstarfi við ýmsar stofnanir og sérfræðinga sem 

tengjast leikskólanum í samráði við deildarstjóra. 

- Situr starfsmannafundi og aðra fundi er yfirmaður segir til um og 

varðar starfsemi leikskólans. 

- Sinnir þeim verkefnum er varðar uppeldi og menntun barnanna 
sem yfirmaður felur honum. 
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Viðauki B 

STARFSLÝSING 

 

STARFSHEITI: LEIKSKÓLASTJÓRI 

 

NÆSTI YFIRMAÐUR: Leikskólafulltrúi eða framkvæmdastjóri málaflokksins. 

 

STARFSSVIÐ: Starfar samkvæmt lögum og reglugerð um leikskóla, öðrum 

lögum er við eiga, aðalnámskrá leikskóla og stefnu viðkomandi 
sveitarfélags. 

 

MEGINVERKEFNI: 

Stjórnun og skipulagning: 

- Stjórnar daglegri starfsemi leikskólans, ber ábyrgð á gerð námskrár, 

ársáætlunar, ársskýrslu og mati á starfsemi leikskólans og skilar til 

rekstraraðila. 

- Ber rekstrarlega ábyrgð á að rekstur leikskólans sé innan ramma 

fjárhagsáætlunar. 

- Hefur eftirlit með húsnæði, leikvelli, áhöldum og leiktækjum og ber 

ábyrgð á að eðlilegt viðhald og endurnýjun fari fram. 

- Ber ábyrgð á að í leikskólanum séu til staðar nauðsynleg uppeldis- 

og kennslugögn. 

- Ber ábyrgð á að undirbúningstímar starfsmanna séu notaðir til 

skipulags á leikskólastarfinu. 

- Sér um ráðningu starfsmanna, gerð ráðningarsamninga, 

vinnuskýrslna, skipulag vinnutíma starfsmanna og vinnutilhögun í 

samráði við rekstraraðila. 

- Ber ábyrgð á móttöku, þjálfun og leiðsögn nýrra starfsmanna 

- Sér um miðlun upplýsinga til deildarstjóra og rekstraraðila. 

- Annast gerð starfsmannaáætlunar, skipuleggur og stjórnar 

starfsmannafundum og ber ábyrgð á að þeir séu haldnir. 

- Tekur starfsviðtöl og gerir símenntunaráætlun leikskólans. 
- Sér um innritun barna í leikskólann í samvinnu við rekstraraðila. 
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Uppeldi og menntun: 

- Er faglegur leiðtogi og ber að kynna sér nýjungar í starfi og miðla 

þekkingu til starfsmanna. 

- Ber ábyrgð á að unnið sé eftir aðalnámskrá leikskóla og 

skólanámskrá leikskólans, að áætlanir þar um séu gerðar og 

reglulegt mat fari fram. 

- Deilir verkefnum og ábyrgð til starfsmanna í samræmi við 
skólanámskrá. 

 

Foreldrasamstarf: 

- Boðar foreldra/forráðamenn nýrra barna í viðtal þar sem veittar eru 

upplýsingar um starfsemina og fær nauðsynlegar upplýsingar um 

barnið. 

- Ber ábyrgð á samstarfi við foreldra/forráðamenn barnanna og að 

þeir fái upplýsingar um starfsemi leikskólans. 

- Skipuleggur og stjórnar foreldrafundum og ber ábyrgð á að þeir séu 

haldnir 

  

ANNAÐ: 

- Tekur þátt í samráðsfundum með rekstraraðilum og öðrum 

leikskólastjórum. 

- Ber ábyrgð á samvinnu við ýmsar stofnanir og sérfræðinga sem 

tengjast leikskólanum. 

- Sér til þess að leitað sé aðstoðar sérfræðinga og ber ábyrgð á því að 

gefinn sé skriflegur vitnisburður um stöðu og þroska barns sé þess 

óskað.  

- Ber að stuðla að samstarfi við viðkomandi grunnskóla.  

- Sinnir þeim verkefnum er varðar stjórnun leikskólans sem yfirmaður 
felur honum. 

 

 

 

 

 

 

 



82 

Viðauki C 

Viðtalsrammi 
 

Upphafsspurning: 

 Mig langar að byrja á að spyrja þig, hvað varð til þess að þú valdir að 
fara í leikskólakennaranám, á sínum tíma? 

 

Viðtalsviðmið / lykilþættir: 

 Hvað í starfinu veitir gleði? 

 Hvað er mikilvægast við starfið? 

 Hvaða viðhorf eru ríkjandi í leikskólanum? – eigin viðkomandi til 

starfsins? 

o Menning, starfsandi, virðing. 

 Helstu hindranir í starfi? (Hlusta eftir því hvernig viðkomandi tekst á 

við hindranir). 

 EIGIN MARKMIÐ – hverju stefnir þú að í framtíðinni? 

 Starfshættir leikskólans? 

o Hlusta eftir því hvort viðkomandi fái tækifæri til að velja 

o Breytingastarf / nýjungar 

 HOLLUSTA  / STARFSALDUR- Af hverju ennþá í starfi í þessum 

leikskóla?  

 STARFSHÆTTIR LEIKSKÓLASTJÓRANS – Hvað í starfsháttum hans er 

mikilvægir fyrir viðkomandi?  

 MAT Á EIGIN HÆFNI - Hverjar eru þínar sterku hliðar? Hlusta eftir 

hvernig viðkomandi tekst á við hindranir. 
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Viðauki D 

Ágætu leikskólastjórnendur. 

 

Ég undirrituð er að vinna lokaverkefni mitt til M.ed. gráðu í stjórnun 

menntastofnana, undir stjórn Steinunnar Helgu Lárusdóttur dósents. 

Markmið rannsóknarinnar er að kanna hvaða þættir hafa áhrif á áhugahvöt 

leikskólakennara.  Rannsóknin verður eigindleg  og mun ég taka viðtöl við 

sex leikskólakennara. Viðtölin verða hljóðrituð, síðan skráð og greind. 

Við val á viðmælendum, set ég þau viðmið að viðkomandi hafi ca 10 ára 

farsælan starfsferil, þar af minnst 5 ár á sama vinnustað og  sé enn fullur 
áhuga og starfsgleði. 

Í starfi þínu hefur þú eflaust kynnst leikskólakennurum sem enn hafa 

þennan drifkraft og neista í sér og jafnvel er einhver sem vinnur í þínum 

leikskóla sem þessi lýsing á við.  Ef svo er þá langar mig að biðja um aðstoð 

þína og senda mér ábendingu í tölvupósti, með nafni og netfangi 
viðkomandi. 

Þar sem ég bý erlendis þurfa viðtölin að fara fram í gegn um 

samskiptaforritið Skype, svo ég verð að óska eftir að kennarinn fái aðstöðu í 

leikskólanum ef hann hefur ekki aðstöðu eða Skype heima.  

Þátttakendur munu njóta nafnleyndar og því  verða allar 

persónugreinanlegar upplýsingar dulkóðaðar og varðveittar á læstu 
vefsvæði þar til úrvinnslu gagna er lokið, en þá verður þeim eytt.  

 

Virðingarfyllst. 

Guðbjörg Gunnarsdóttir. 
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Viðauki E 

 

Ágæti leikskólakennari. 

 

Ég undirrituð er að vinna lokaverkefni mitt til M.ed. gráðu í stjórnun 

menntastofnana, undir stjórn Steinunnar Helgu Lárusdóttur dósents 

Markmið rannsóknarinnar er að kanna hvaða þættir hafa áhrif á áhugahvöt 

leikskólakennara.  Rannsóknin verður eigindleg og mun ég taka viðtöl við 

sex leikskólakennara. Viðtölin verða hljóðrituð, síðan skráð og greind. Erindi 

mitt með þessum línum er að athuga hvort þú hefðir áhuga og tök á að taka 
þátt í slíkri rannsókn. 

Þar sem ég bý erlendis þurfa viðtölin að fara fram í gegn um 

samskiptaforritið Skype. Þátttakendur munu njóta nafnleyndar og því  verða 

allar persónugreinanlegar upplýsingar dulkóðaðar og varðveittar á læstu 
vefsvæði þar til úrvinnslu gagna er lokið, en þá verður þeim eytt.  

Viðmælendur mínir þurfa helst að hafa 10 ára farsælan starfsferil, þar af 

minnst 5 ár á sama vinnustað og samkvæmt upplýsingum sem mér hafa 
borist þá uppfyllir þú þau viðmið.  

Ef þú hefur áhuga á að taka þátt í rannsókninni, bið ég þig að samþykkja 

beiðni mína með  því að svara þessum tölvupósti með JÁ.  

Hafir þú ekki áhuga, bið ég þig að svara þessum tölvupósti með NEI. 

 

Virðingarfyllst. 

Guðbjörg Gunnarsdóttir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


