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Ágrip 

Markmiðið með rannsókninni var að skoða starfsánægju deildarstjóra í 

leikskólum og hvaða þættir tengjast ánægju í starfi. Deildarstjórar í 

leikskólum eru millistjórnendur og eru stjórnendur sinnar deildar en einnig 

hluti af kennarahópnum/starfsmannahópnum og því ákveðin hætta á að 

togstreita myndist milli þessara tveggja ólíku hlutverka, en sú togstreita er 

líkleg til að draga úr starfsánægju. 

Til að fá svör við rannsóknarspurningum var spurningalisti sendur á 

netföng 861 deildarstjóra í leikskólum um allt land. Spurningalistinn saman-

stóð af spurningum úr QPSNordic Norræna spurningalistanum um 

sálfélagslega þætti í vinnunni, Íslenska starfshvatningalistanum auk 

spurninga um bakgrunn og starfsánægju. Alls svörðu 492 listanum að 

einhverju eða öllu leyti og var svarhlutfall því um 57%.  

Helstu niðurstöður eru að 78% voru mjög ánægðir í starfi eða frekar 

ánægðir í starfi þegar þeir svöruðu spurningalistanum og 76% höfðu verið 

mjög ánægðir eða frekar ánægðir í starfi undanfarið ár. Bakgrunnur og 

starfsumhverfi að frátöldu menntun og landssvæði hafa ekki tengsl við 

starfsánægju. Sjálfræði í starfi hefur jákvæð tengsl við starfsánægju og einnig 

eru deildarstjórar í leikskólum nokkuð ánægðir með verk sín. Vinnuálag er 

talsvert og þá sérstaklega þegar kemur að ákvarðanatökum í starfinu. 

Hlutverk deildarstjóra í leikskólum virðast vera nokkuð skýr en 

ósamræmanlegar kröfur sem gerðar eru til þeirra í starfinu hafa neikvæð 

tengsl við starfsánægju. Þá virðist sá stuðningur sem deildarstjórar í leik-

skólum fá frá samstarfsmönnum og yfirmönnum skipta þá miklu máli og hafa 

jákvæð tengsl við starfsánægju þeirra.  

Starfsánægja deildarstjóra í leikskólum hefur lítið verið rannsökuð hér á 

landi og vonast er til að niðurstöðurnar geti gagnast annars vegar deildar-

stjórum í leikskólum til að auka starfsánægju sína og hins vegar 

leikskólastjórum sem vilja hafa sína deildarstjóra ánægða í starfi. Aukin 

þekking á þeim þáttum sem ýta undir eða draga úr starfsánægju ætti að auka 

líkur á að starfsánægja aukist sem er vinnustaðnum í heild til góða.  
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Abstract 

Job satisfaction among middle managers in preschools 

The goal of the research was to examine the job satisfaction of preschool 

department leaders and the factors influencing their job satisfactions. 

Department leaders in preschools are middle managers and besides being in 

charge of their class, they are also a part of the teacher team. The possibility 

of a conflicts between these two different roles can negatively impact job 

satisfaction. 

To get answers to the research questions a survey was sent, via email, to 

861 preschool department leaders around the country. The survey was 

consisted of the OPSNordic, the Nordic questionnaire about psycho-social 

elements of work, the Icelandic work motivation questionnaire (Íslenski 

starfshvatningarlistinn), along with questions about background and job 

satisfaction. All together 492 teachers answered the survey (at least partly), 

and the response rate was 57%. 

The main findings were that 78% of the respondents were happy in their 

job at the time they answered the survey and 76% hand been happy in their 

job in the previous year.  Background and work environment, aside from 

education and district, were not associated with job satisfaction. In contrast, 

work autonomy had positive association with job satisfaction and 

additionally,  preschool department leaders were generally happy with their 

work performance. The workload was substantial, especially when in relation 

to decision making. Even if the roles of the preschool department leaders 

seemed relatively clear, incompatible demands had negative association 

with job satisfaction. Moreover, the results revealed that support from co-

workers and superiors had positive associations with their job satisfaction. 

Job satisfaction of preschool department leaders has scarcely been 

researched in Iceland, and these findings will hopefully be useful to both 

preschool department leaders wishing to enhance their job satisfaction, and 

preschool directors, who want to keep their department leaders satisfied in 

their job. Improved knowledge about the factors which contribute to or 

subdue job satisfaction should positively contribute to job satisfaction  and 

as a result benefit the workplace as a whole.  
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1 Inngangur 

Starfsánægja, ánægja í starfi er eitthvað sem allt vinnandi fólk ætti að geta 

tengt við og sækist eftir. Flestir vilja vera hamingjusamir í lífinu en verja 

jafnframt stórum hluta lífs síns í vinnunni og það ætti því að vera stöðugt 

markmið vinnandi fólks að auka starfsánægju sína.  

Starfsánægja leikskólastarfsfólks hefur lítið verið rannsökuð hér á landi, 

helst í starfsmannakönnunum sveitarfélaga og einnig hafa meistaranemar 

rannsakað starfsánægju en yfirleitt er þá um eigindlegar rannsóknir að ræða. 

Starfsánægja deildarstjóra í leikskólum er því tiltölulega órannsakað efni en 

um leið mjög þarft. Þeir sem starfa sem deildarstjórar í leikskólum eru 

millistjórnendur og þeir sem gegna slíkum störfum upplifa gjarnan togstreitu 

milli ólíkra hlutverka í starfinu (Blandford, 1997).  

Ég hef frá því ég hóf störf eftir leikskólakennaranám verið í stöðu deildar-

stjóra. Ég hef alltaf haft ánægju af mínu starfi, bæði þeim þáttum sem snúa 

að stjórnun svo og uppeldi og þroska barnanna. Starfið gefur mér ótrúlega 

margt og fær mig til að vilja stöðugt gera betur. Ég hef einnig í samskiptum 

við aðra deildarstjóra séð að það er langt í frá algilt að deildarstjórar séu 

ánægðir í starfi. Oft er starfið yfirþyrmandi, álag mikið og starfsmannamálin 

erfið. Þessi bakgrunnur minn og vitneskja gerði það að verkum að ég ákvað 

að fara í stjórnunarnám og sá fljótlega að ég vildi rannsaka starfsánægju 

betur og þá sérstaklega í tilfelli deildarstjóra.  

Í þeim leikskólum sem ég þekki til starfa deildarstjórar í teymum með 

öðrum deildarstjórum en misjafnt er hve samstarf milli þeirra er mikið og 

hvernig því er háttað. Í kjarasamningi leikskólakennara er starfslýsing 

deildarstjóra í leikskólum og er hún tiltölulega skýr en þar kemur meðal 

annars fram að leikskólastjóri er næsti yfirmaður þeirra.  

Markmiðið með rannsókninni er að kanna starfsánægju deildarstjóra í 

leikskólum og sjá hvort einhverjir og þá hvaða þættir eru líklegir til að hafa 

tengsl við starfsánægju þeirra. Spurningalisti var sendur til þátttakenda en 

rannsóknin er megindleg og unnið var úr gögnunum í Excel og SPSS til að 

svara rannsóknarspurningum.  

1.1 Uppbygging ritgerðar 

Í upphafi ritgerðarinnar er fræðilegur inngangur þar sem fjallað er um þrjár 

kenningar um starfsánægju og starfshvatningu. Farið er yfir stöðu 
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deildarstjóra í leikskólum, starfsumhverfi þeirra og hlutverk þeirra sem 

millistjórnendur í skólastofnun. Því næst er umfjöllun um hvaða þættir 

annarsvegar stuðla að starfsánægju og hins vegar draga úr henni eða stuðla 

að óánægju í starfi. Í kafla 2.4. eru rannsóknarspurningar settar fram áður en 

farið er yfir þá aðferðafræði sem rannsóknin byggist á það er rannsóknarsnið, 

þátttakendur, mælitæki, gagnaöflun og greiningu gagna auk siðferðilegra 

atriða. Niðurstöður rannsóknarinnar eru birtar í kafla 4 sem endar á 

samantekt. Að lokum eru umræður auk heimildaskrár og viðauka.  
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2 Fræðilegur inngangur 

Að vera ánægður í vinnunni er flestu fólki mikilvægt. Starfsánægja hefur verið 

talsvert rannsökuð í gegnum tíðina og á ýmsum starfsvettvangi (Hoy og 

Miskel, 2013). Luthans (2011) skilgreinir starfsánægju þannig að starfsmaður 

upplifir ákveðna hluti í starfi sínu sem hann hafði fyrirfram gert sér vonir um 

að væru á ákveðinn hátt. Það hvort starfið stenst væntingar eða ákveðnir 

hlutar starfsins, myndar starfsánægju (Luthans, 2011). Einstaklingar eru 

misjafnir og hafa mismunandi þarfir, viðhorf og markmið bæði í einkalífinu 

og sem fagmenn og jafnframt er ólíkt milli einstaklinga hvaða þættir það eru 

sem virka hvetjandi í starfi (Hoy og Miskel, 2013).  

2.1 Kenningar um starfsánægju 

Starfshvatning er það sem hvetur okkur áfram í starfi. Samkvæmt starfs-

hönnunarkenningu Hackman og Oldham (e. job characteristics theory) þarf 

starfsmaður ekki á ytri hvatningu að halda þegar hann og starfið eiga vel 

saman þar sem sú innri hvatning sem verður til er nægjanleg til að 

einstaklingurinn vilji standa sig vel (Hackman og Oldham, 1980). Þá eru til 

kenningar um þarfir og sem dæmi má nefna þarfapýramída Maslow (Hoy og 

Miskel, 2013).  

Þarfapýramídi Maslow er eins og áður sagði kenning um þarfir manna og 

hefur haft mikil áhrif á aðrar rannsóknir og kenningar á þörfum og hvötum 

manna. Abraham Maslow var sálfræðingur og nýtti hann reynslu sína í því 

starfi til að vinna kenninguna sem byggist á fimm þrepum. Þegar þörfum á 

einu þrepi er fullnægt nokkuð vel finnur einstaklingurinn fyrir nýjum þörfum 

sem þá eru á næsta þrepi fyrir ofan. Í hvert skipti sem einstaklingur nær að 

fullnægja einni þörf verður hann fljótlega eirðarlaus og finnur hjá sér þörf til 

að uppfylla nýjar þarfir í hærri þrepum en alls eru þrepin fimm (Hoy og 

Miskel, 2013).  

Neðsta þrepið í pýramída Maslow samanstendur af líkamlegum þörfum 

sem eru grunnþarfir eins og loft og matur. Í öðru þrepi er þörfin fyrir öryggi, 

lög og reglur og samfélag sem virkar. Þriðja þrepið er þörfin fyrir ást og 

félagsskap en það að tilheyra einhverju eða einhverjum er mikilvægur þáttur. 

Þörfin fyrir virðingu er fjórða þrepið sem byggist á því að við viljum að aðrir 

beri virðingu fyrir okkur en jafnframt að við berum virðingu fyrir sjálfum 

okkur, við berum ábyrgð og hver staða okkar er í samfélaginu. Fimmta og 
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síðasta þrepið er sjálfsbirting (sjálfsþroski) sem er stöðugt ferli þar sem 

einstaklingurinn er þar sem hann vill vera og er að þroskast og skapa. Þetta 

sjálfsbirtingarferli getur verið mjög mismunandi milli einstaklinga (Luthans, 

2011; Hoy og Miskel, 2013; Maslow, 1970). 

Tvíþáttakenning Herzberg (e. motivation-Hygiene theory) er líkt og þarfa-

pýramídi Maslow kenning um þarfir en þar heldur Herzberg áfram með vinnu 

Maslow um þarfir manna og aðlagar þær að vinnuumhverfinu og hvernig 

starf hefur áhrif á grunnþarfir starfsmanna og þar af leiðandi starfsánægju. Í 

þremur neðstu þrepum þarfapýramídans eru það sem Herzberg kallar 

heilbrigðisþætti tvíþáttakenningarinnar en í þeim tveim efstu eru 

hvataþættirnir (Hoy og Miskel, 2013).  

Þörfin fyrir sjálfræði (e. need for autonomy) er eins og tvíþáttakenning 

Herzberg kenning um þarfir eða nánar tiltekið um þá þörf sem einstaklingar 

hafa fyrir að hafa vald yfir hvað þeir gera og hvernig þeir framkvæma það 

(Hoy og Miskel, 2013).  

Starfshönnunarkenning Hackman og Oldham, tvíþáttakenning Herzberg 

og kenningin um þörfna fyrir sjálfræði fjalla bæði um innri og ytri hvatningu, 

það er þá hvatningu sem verður til innra með starfsmanni þegar ytri þættir 

ýta undir starfsánægju og þá utanaðkomandi þætti sem þurfa að vera til 

staðar svo starfsmaður hafi möguleika á að vera ánægður í starfi.  

2.1.1 Tvíþáttakenning Herzberg 

Tvíþáttakenning Herzberg er ein þeirra kenninga sem fjalla um hvað það er 

sem hvetur okkur áfram í starfi. Tvíþáttakenningin er bæði kenning um þarfir 

og hegðun (Champoux, 2003). Í kenningunni eru annars vegar hvataþættir og 

hins vegar heilbrigðisþættir. Hvataþættirnir eru þættir sem leiða af sér 

starfsánægju af því að þeir leiða til sjálfsþroska í vinnu þar sem 

starfsmaðurinn er á því stigi sem hann vill vera og getur þroskast og skapað. 

Hvataþættirnir eru því á sama stigi í þarfapýramída Maslow og 

sjálfsbirtingarstigið eða fimmta og efsta þrepið. Hvataþættir eins og áður 

sagði leiða af sér ánægju í starfi ef vel er að þeim staðið. Ef þeir aftur á móti 

standast ekki væntingar eru þeir ekki líklegir til að stuðla að óánægju í starfi. 

Heilbrigðisþættirnir eru þeir þættir sem eru líklegir til að valda óánægju í 

starfi ef ekki er vel að þeim staðið. Þeir valda þó sjaldan ánægju í starfi þrátt 

fyrir að vel sé að þeim sé staðið. Þessir þættir eru ekki hluti af starfinu sjálfu 

heldur aðstæðum og því umhverfi sem snýr að starfinu (Herzberg, Mausner 

og Snyderman, 1993).  

Hvataþættirnir í tvíþáttakenningunni eru eftirtaldir: að ná árangri í starfi, 

að fá viðurkenningu fyrir störf sín, að bera ábyrgð, möguleiki á frekari ábyrgð 
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og stöðuhækkunum og ekki síst vinnan sjálf. Viðurkenning á verkum 

starfsmannsins getur komið úr mörgum ólíkum áttum: frá yfirmönnum, 

undirmönnum, samstarfsfólki og viðskiptavinum. Viðurkenning kemur í raun 

í beinu framhaldi af árangri sem starfsmaður nær og fær í framhaldi af því 

viðurkenningu fyrir störf sín. Vinnan sjálf er samkvæmt kenningu Herzberg 

mjög mikilvægur hvataþáttur og getur gefið mikla starfsánægju svo lengi sem 

vinnan er rétta vinnan fyrir einstaklinginn. Oft er ánægjan við vinnuna 

beintengd árangri og viðurkenningu en það þarf þó alls ekki að vera, ákveðið 

ferli innan vinnunnar getur eitt og sér leitt af sér ánægju. Að bera ábyrgð er 

einnig mikilvægur þáttur í starfsánægju og þá er átt við allt frá því að vinna 

sjálfstætt án eftirlits yfir í að bera ábyrgð á vinnu annarra sem yfirmaður 

þeirra (Herzberg, Mausner og Snyderman, 1993; Hoy og Miskel, 2013). 

Heilbrigðisþættir í tvíþáttakenningunni snúa að stefnu og stjórnun, 

eftirliti, samskiptum og vinnuaðstæðum. Ef þessir þættir eru ekki í lagi veldur 

það óánægju. Ef vel er að þessum þáttum staðið valda þeir aftur á móti ekki 

mikilli ánægju. Stefna og stjórnun stofnunar eða fyrirtækis er sá þáttur sem 

er hvað líklegastur til að framkalla neikvæðar tilfinningar einstaklings 

gagnvart starfi sínu. Laun og starfsöryggi eru einnig áhrifamiklir 

heilbrigðisþættir (Herzberg, Mausner og Snyderman, 1993). 

Heilbrigðisþættir og hvataþættir eru ekki andstæðir pólar og það sem er 

hvataþáttur fyrir einn starfsmann getur verið heilbrigðisþáttur fyrir þann 

næsta (Herzberg, Mausner og Snyderman, 1993; Hoy og Miskel, 2013). 

2.1.2 Starfshönnunarkenning Hackman og Oldham 

Starfshönnunarkenning (e. job characteristics theory) Hackman og Oldham 

(1980) byggist á því að það sé mismunandi eftir einstaklingum hvort ákveðið 

starf stuðli að starfsánægju eða ekki. Kenningin gengur út frá því að margir 

séu í raun að vinna störf sem þeir eru alltof hæfir í. Einnig að fólk hafi mikla 

aðlögunarhæfni og geti lært mikið og þannig aðlagað sig að stöfum, jafnframt 

að starfsfólk sem er óánægt í starfi láti mjög sjaldan vita af því og segi jafnvel 

ekki frá óánægju sinni þó það sé spurt og því getur verið nauðsynlegt að 

skoða allar aðstæður starfsfólks til að sjá raunverulega starfsánægju þeirra 

(Hackman og Oldham, 1980). 

Til að innri hvatning starfsmanns sé sem mest þurfa þrír meginþættir að 

vera til staðar: Starfsmaðurinn þarf (1) að vita að starfið sé mikilvægt og skipti 

máli og að það sé í samræmi við hans eigin gildi, (2) starfinu þarf að fylgja 

ábyrgð og (3) að lokum þarf starfmaðurinn að sjá árangur af vinnuframlagi 

sínu. Starfið þarf helst að krefjast fjölbreyttrar kunnáttu og að starfsmaðurinn 

hafi ákveðið sjálfræði í verkefnum sínum. Starfið sjálft og hvernig það er 
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uppbyggt hefur þannig áhrif á starfsánægju og hvatningu (Hackman og 

Oldham, 1980).  

Ef starfið og einstaklingurinn passa saman þá verður til ákveðin innri hvöt 

hjá viðkomandi einstaklingi. Nokkurskonar hringferli verður til því að 

einstaklingur sem hefur þessa innri hvöt er líklegri til að vinna störf sín vel 

sem svo aftur gerir það að verkum að starfsmaðurinn er ánægður með sitt 

framlag og hrósar því sjálfum sér sem aftur leiðir til þess að viðkomandi vill 

halda áfram að gera vel. Sömuleiðis framkallar léleg frammistaða tilfinningar 

sem veita ekki ánægju svo líklegt er að starfsmaðurinn reyni að vinna betur 

framvegis til að öðlast ánægju í starfi (Hackman og Oldham, 1980). 

2.1.3 Þörfin fyrir sjálfræði 

Kenningin um þörfina fyrir sjálfræði (e. need for autonomy) snýr að þörf fólks 

fyrir að hafa val um hvað þeir gera og hvernig. Samkvæmt kenningunni erum 

við annaðhvort hrókar eða peð (deCharms, 1977). Munurinn á þeim er að 

hrókarnir líta svo á að þeir séu ráðandi í eigin lífi og allt sem þeir gera sé í 

samhengi við það sem þeir sjálfir vilja gera og þeir hafi þannig ákveðna stjórn 

yfir gjörðum sínum, jafnvel þó að þeir vinni verk sem yfirmaður hefur sagt 

þeim að vinna. Hrókar taka frekar ábyrgð á eigin gjörðum og standa með 

sjálfum sér en peðin líta sífellt á sig sem fórnarlömb og velta ábyrgðinni yfir 

á aðra. Peðunum finnst sem þeim sé stjórnað af öðrum bæði einstaklingum 

og ýmsum ytri þáttum sem þeir hafa ekki áhrif á (deCharms, 1977; Hoy og 

Miskel, 2013).  

Það að einhver upplifi sig sem peð í dag þarf ekki að þýða að hann geri það 

á morgun og flestir upplifa sig bæði sem hróka og peð á einhverjum 

tímapunkti í lífi sínu og starfsferli (deCharms, 1977).  

2.1.4 Samantekt á kenningum um starfsánægju 

Kenningarnar segja okkur að það sem veldur einum starfsmanni ánægju í 

starfi þurfi ekki að þýða að það geri það sama fyrir alla. Kenningarnar þrjár 

sem hér hafa verið í brennidepli fjalla allar á einn eða annan hátt um hvað 

þarf að vera til staðar í vinnuumhverfi og starfinu sjálfu svo starfsmaður eigi 

möguleika á að öðlast starfsánægju. Tvíþáttakenning Herzberg tekur þannig 

bæði til þátta sem ýmist draga úr eða auka starfsánægju en þeir þættir eru 

annað hvort innbyggðir í starfið eða hluti af starfsumhverfinu (Herzberg, 

Mausner og Snyderman, 1993). Starfshönnunarkenning Hackman og Oldham 

segir okkur hvaða þætti starf þarf að uppfylla svo það stuðli að starfsánægju 

(Hackman og Oldham, 1980). Kenningin um þörfina fyrir sjálfræði fjallar svo 
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um hvernig starfsmaður getur haft áhrif á sitt eigið viðhorf og þar með 

starfsánægju (deCharms, 1977).  

Með hliðsjón af fyrrgreindum kenningum skoðum við allt í senn: þá þætti 

starfsins sem stuðla að starfsánægju, hvaða þættir ýta undir og draga úr 

starfsánægju og hvaða áhrif starfsmaður getur haft á sína eigin starfsánægju 

með viðhorfi sínu. Með því að skoða vinnuumhverfi deildarstjóra í leikskólum 

fáum við innsýn í hvaða þættir í umhverfinu eru líklegir til að stuðla að 

starfsánægju og hvort í starfsumhverfi þeirra séu þættir sem eru líklegir til að 

draga úr starfsánægju.  

2.2 Deildarstjórar í leikskólum 

Leikskólar starfa samkvæmt lögum um leikskóla (nr. 90/2008) og hafa frá því 

árið 1994 verið fyrsta skólastigið á Íslandi. Leikskólastigið var lengi vel ekki 

hluti af skólakerfinu eða allt frá því að fyrsti leikskólinn var settur á laggirnar 

árið 1932. Það var Barnavinafélagið Sumargjöf sem stóð að fyrsta 

leikskólanum en þar áður voru þó starfandi barnaheimili í styttri eða lengri 

tíma. Árið 1994 var starfsheitið leikskólakennari einnig tekið upp og tók þá 

við af starfsheitinu fóstra (Jón Torfi Jónasson, 2006).  

2.2.1 Starfsumhverfi 

Í allflestum leikskólum á landinu starfa deildarstjórar sem bera ábyrgð á 

stjórnun sinnar deildar. Deildarstjórar eru gjarnan hluti af stjórnunarteymi 

leikskólans ásamt leikskólastjóra, aðstoðarleikskólastjóra og 

sérkennslustjóra. Verkefni deildarstjóra eru fjölmörg eins og kemur fram í 

starfslýsingu þeirra samkvæmt kjarasamningi Félags Leikskólakennara og 

Sambandi íslenskra sveitarfélaga (Kennarasamband Íslands, e.d.). Þar segir 

meðal annars að auk stjórnunar og skipulagningar á deildinni beri 

deildarstjóri ábyrgð á að starfsfólk deildarinnar vinni eftir námskrá og áætlun. 

Hann ber einnig ábyrgð á foreldrasamstarfi auk samstarfi við ýmsa aðila utan 

leikskóla svo sem samstarfi við önnur skólastig og sérfræðinga. Deildarstjóri 

tekur jafnframt þátt í að móta starf leikskólans í heild, tekur á móti nýjum 

starfsmönnum og börnum og á að gæta þess að öll börn fái þá þjónustu sem 

þau eiga rétt á. Til viðbótar annað það sem leikskólastjóri felur honum 

(Kennarasamband Íslands, e.d.). Á þessu má sjá að um fjölbreytt starf er að 

ræða.  

Deildarstjórar eru millistjórnendur en þeir bera ábyrgð á því að stjórna 

ekki bara starfsfólkinu eins og áður sagði heldur líka þeim auði sem í því býr, 

þekkingu þeirra og færni og þannig ná sem mestum árangri með starfið á 

deildinni. Deildarstjórar eru þó líkt og aðrir millistjórnendur líka undirmenn 
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um leið og þeir eru hluti af stjórnunarteymi skólans. Þessi ólíku hlutverk, það 

er undirmaður annarsvegar og yfirmaður hins vegar myndar gjarnan 

togstreitu hjá millistjórnendum. Vegna þessarar togstreitu er mikilvægt að 

millistjórnendur séu meðvitaðir um hlutverk sitt og eigin gildi til að geta 

staðið með eigin gildum og mátað þau við gildi skólans og þannig staðið með 

sjálfum sér og ákvörðunum sínum (Blandford, 1997). Í starfshönnunar-

kenningu Hackman og Oldham segir að einn af þeim þremur þáttum sem 

þurfi að felast í starfi sé að starfið sé mikilvægt og í samræmi við gildi 

einstaklingsins. Ef það ásamt ábyrgð og að viðkomandi sjái árangur af starfinu 

þá verði til ákveðin innri hvatning sem fær starfsmanninn til að vilja halda 

áfram að gera vel (Hackman og Oldham, 1980). Kenning þeirra staðfestir því 

það sem Blandford (1997) segir um mikilvægi þess að millistjórnendur séu 

meðvitaðir um eigin gildi. Ef til vill er enn mikilvægara en þó jafnframt 

erfiðara fyrir deildarstjóra í leikskólum og aðra millistjórnendur að ná að 

samræma sín eigin gildi við gildi annarra samstarfsmanna þar sem þeir eru 

mitt á milli yfirmanna sinna í þessu tilfelli leikskólastjóra og hins vegar 

undirmanna sinna (starfsfólksins á deildinni).  

Eins og áður sagði eru ábyrgð og það að sjá árangur af starfi sínu einnig 

mikilvægir þættir samkvæmt starfshönnunarkenningu Hackman og Oldham 

(1980) en það eru hvort tveggja þættir sem störf deildarstjóra í leikskólum 

ættu að uppfylla. Ábyrgð þeirra er til staðar þar sem þeir eru stjórnendur og 

bera ábyrgð á sinni deild (Kennarasamband Íslands, e.d.). Þar sem 

deildarstjórar starfa jafnframt sem kennarar inni á deild með börnunum ættu 

þeir að sjá árangur af sínu vinnuframlagi bæði hvað varðar samstarfsfólkið og 

börnin. Ef viðkomandi tekst að lágmarka togstreitu í starfinu ætti hann að 

öðlast þá innri hvöt til að vilja halda áfram að gera vel og þannig vera 

ánægður í starfi. Í tvíþáttakenningu Herzberg (Herzberg, Mausner og 

Snyderman, 1993) er ábyrgð einn af þeim þáttum sem eiga að stuðla 

starfsánægju og því ættu allar forsendur að vera fyrir því að deildarstjórar í 

leikskólum öðlist starfsánægju. Aftur á móti stuðlar stefna og stjórnun að 

starfsóánægju ef starfsmanni finnst ekki vel að þeim þáttum staðið (Herzberg 

o.fl., 1993) og þar erum við aftur komin að því að samræma sín eigin gildi við 

gildi annarra og þá togstreitu sem millistjórnendur geta upplifað í störfum 

sínum. Því ef deildarstjóri nær ekki að samræma sín gildi við gildi 

leikskólastjóra er líklegt að hann verði óánægður með þá leið sem 

leikskólastjóri fer í stjórnun skólans. 
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2.2.2 Deildarstjórinn sem millistjórnandi 

Huy (2001) segir að hægt sé að skipta starfi millistjórnanda niður í fjögur 

hlutverk: frumkvöðull, miðlari, sálfræðingur og jafnvægisdansari. 

Frumkvöðlahlutverkið felur það í sér að millistjórnandinn er yfirleitt í betri 

tengslum við fólkið á gólfinu og starfið sjálft en aðrir stjórnendur og á því 

betra með að sjá heildarmyndina. Þess vegna eru það oft millistjórnendur 

sem fá bestu hugmyndirnar. Hlutverk miðlarans er að miðla upplýsingum og 

selja fólkinu á gólfinu þær hugmyndir sem á að framkvæma. Þetta er oft 

auðvelt fyrir millistjórnendur því þeir eru í góðum tengslum við starfsfólkið. 

Millistjórnandi þarf einnig að taka að sér hlutverk sálfræðings einmitt af því 

að hann þekkir starfsfólkið vel og veitir því til dæmis stuðning á erfiðum 

tímum. Að síðustu er um að ræða jafnvægisdansarahlutverkið sem snýst um 

að millistjórnandinn þarf stöðugt að vinna að því að halda jafnvægi í starfinu 

(Huy, 2001).  

Deildarstjórar í leikskólum svo og aðrir millistjórnendur í skólum eru oft 

ragir við að tala um sjálfa sig sem stjórnanda og líta jafnvel ekki á sig sem 

stjórnanda þrátt fyrir að þeir sinni í raun og veru stjórnendastarfi (Gold og 

Evans, e.d.). Ein af ástæðum þess kann að vera að þeir vilja ekki missa tengslin 

við nemendur og ef til vill einnig við starfsfólkið sem það vinnur með á 

deildinni (Gold og Evans, e.d.). Í meistaraprófsritgerð Ásdísar Olgu 

Sigurðardóttur (2013) komu fram vísbendingar um að þeir leikskólakennarar 

sem starfa sem deildarstjórar hafi almennt ekki sóst eftir starfinu heldur séu 

þeir frekar í því af illri nauðsyn þar sem ekki voru aðrir leikskólakennarar sem 

sóttust eftir því.  

Óskýr hlutverk koma einnig fram í rannsókn meðal millistjórnanda í 

leikskólum í Noregi frá því árið 2013. Þar nefna þátttakendur að það sé margt 

sem þurfi að gera og mikill tími fari í það sem ekki er í starfslýsingu 

viðkomandi. Þeim finnst þeir fái minni tíma með börnunum því þeirra tími 

fari að mestu í leiðsögn fyrir aðra starfsmenn (Moen og Granrusten, 2013). 

Árekstrar milli hlutverka eða þegar hlutverk hvers og eins eru ekki skýr er einn 

af þeim þáttum sem eru hvað mest krefjandi í starfi millistjórnanda og einnig 

þáttur sem ýtir undir kulnun í starfi (Anna Þóra Baldursdóttir og Valgerður 

Magnúsdóttir, 2007b; Þóra María Guðjónsdóttir, 2015).  

Berglind Hallgrímsdóttir (2010) fjallar um hlutverk og vald deildarstjóra í 

leikskólum í meistaraprófsritgerð sinni. Niðurstöður hennar eru meðal 

annars þær að deildarstjórar töldu að leikskólakennaranámið væri ekki 

nægjanlega góður undirbúningur fyrir deildarstjórastarfið. Í rannsókn Örnu 

H. Jónsdóttur (2001) kemur einnig fram að nýútskrifaðir leikskólakennarar 

sem taka við deildarstjórn lenda gjarnan í aðstæðum sem þeir ráða ekki við 
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og að þá skorti bæði þekkingu og færni fyrir stjórnunarþátt starfsins. Kristín 

Dýrfjörð hafði þó árið 1997 bent á í niðurstöðum sínum í rannsókn á viðhorfi 

leikskólakennara að bæta þyrfti námi í stjórnun inn í leikskólakennaranámið 

(Kristín Dýrfjörð, 1997). Niðurstöður Adey (2000) staðfesta einnig þennan 

skort á þekkingu og færni til að takast á við starfið þar sem ekki á sér stað 

nein eða mjög lítil þjálfun fyrir starfið áður en tekið er við því. 

Millistjórnendurnir þurfa því að læra á starfið um leið og þeir taka við því.  

Millistjórnendur í rannsókn Thorpe og Bennett-Powell (2014) nefna að 

þeir eigi erfitt með að finna tíma í alla þætti starfsins, það þurfi að samræma 

þarfir allra, barna, starfsfólks og foreldra og slíkt geti verið mjög erfitt. Þessi 

tímaskortur gerir það að verkum að millistjórnendum finnst þeir eiga erfitt 

með að halda utan um sitt teymi og sjálfstraust þeirra minnkar samræmi við 

það. Eins og áður hefur komið fram eru störf deildarstjóra mörg og margir 

þættir starfsins sem þarf að sinna (Kennarasamband Íslands, e.d.).  

Starf millistjórnenda í skólum er ef til vill ekki alltaf nægjanlega vel 

skilgreint og ekki alltaf sem aðrir kennarar innan skólans eru meðvitaðir um 

hvert hlutverk millistjórnendanna er. Þetta kemur fram í rannsókn sem gerð 

var á störfum deildarstjóra í grunnskólum og þó að deildarstjórastarf í 

leikskóla sé talsvert ólíkt því þá er líklegt að þetta eigi almennt við um störf 

millistjórnanda í skólum (Sigríður Anna Guðjónsdóttir, Amalía Björnsdóttir og 

Ólafur H. Jóhannsson, 2007). Huy (2001) segir að þrátt fyrir vinsældir þess að 

hafa millistjórnendur í fyrirtækjum og stofnunum séu mismiklar þá séu þeir 

mjög mikilvægir og hafi ýmislegt fram yfir aðra stjórnendur.  

2.3 Rannsóknir á starfsánægju millistjórnenda og kennara  

Þegar rannsóknir og viðhorfskannanir eru skoðaðar kemur í ljós að kennarar 

almennt svo og kennarar og starfsmenn í leikskólum eru yfirleitt nokkuð 

ánægðir í starfi. Í rannsókn á starfsánægu og starfsumhverfi íslenskra 

framhaldsskólakennara mældist starfsánægja að meðaltali 8, þar sem 1 var 

mjög lítil starfsánægja og 10 mjög mikil starfsánægja, þó sögðu 6% 

starfsánægju sína 5 eða lægri. Jafnframt sögðu 89% að líkamleg líðan sín væri 

góð og 91% að andleg líðan væri góð (Guðrún Ragnarsdóttir, Ásrún 

Matthíasdóttir og Jón Friðrik Sigurðsson, 2010). Í rannsókn Ragnhildar Helgu 

Guðbrandsdóttur (2009) á viðhorfum fjögurra þroskaþjálfa sem störfuðu sem 

millistjórnendur var sagt frá því að þroskaþjálfar í skólakerfinu væru almennt 

ánægðari í starfi og með starfsskilyrði sín en þeir þroskaþjálfar sem vinna til 

dæmis á sambýlum, skammtímavistun eða dagvist fyrir fatlaða.  

Mörg sveitarfélög gera reglulega kannanir meðal starfsmanna sinna þar 

sem spurt er um viðhorf þeirra til starfsins og starfsánægju. Í skýrslu 
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Skólaþróunarsviðs hug- og félagsvísindadeildar Háskólans á Akureyri um 

viðhorf kennara í leikskólum á Akureyri kemur fram að mikill meirihluti er 

ánægður með skólann sem vinnustað og finnst góður starfsandi í skólanum. 

Flestum þátttakendum þótti starfssvið sitt skýrt og afmarkað, þó hafði 

tæplega helmingur svarenda fundið til vanmáttar í starfi sínu en einungis 

28,6% höfðu hugleitt að skipta um starf á liðnu ári (Guðmundur Engilbertsson 

og Trausti Þorsteinsson, 2009).  

Samkvæmt skýrslu Reykjavíkurborgar (Halldór Jónsson, 2004) á 

viðhorfum starfsmanna í Leikskólum Reykjavíkur hafði starfsánægja aukist frá 

árinu 1997 til ársins 2004. Spurt var hvort fólk væri ánægt með starf sitt þegar 

á heildina væri litið og voru 93% ánægðir með starf sitt árið 2004, 90% árið 

2002 en 88% árið 1997. Í Starfsmannakönnun Akureyrar árið 2013 segjast 

85% starfsfólks í leikskólum vera frekar sammála eða mjög sammála því að 

það sé ánægt í starfi (Anna R. Árnadóttir o.fl., 2014).  

Þó svo að þær spurningar sem liggja að baki þeim niðurstöðum sem hér 

hefur verið sagt frá séu ólíkar gefur þetta nokkra vísbendingu um að 

starfsánægja kennara og þar á meðal leikskólakennara og starfsmanna í 

leikskólum sé tiltölulega mikil þegar á heildina er litið. En einnig er mikilvægt 

að skoða hvaða þættir hafa áhrif á starfsánægju, og þá sérstaklega hvaða 

þættir virðast ýta undir starfsánægju eða draga úr henni.  

2.3.1 Þættir sem auka starfsánægju 

Þegar skoðaðar eru fyrri rannsóknir á starfsánægju kennara koma nokkrir 

þættir í ljós sem virðast auka starfsánægju og eða hvetja einstaklinga áfram í 

starfi. Fyrst og fremst virðist það vera sá hluti starfsins sem fram fer með 

börnum eða nemendum sem veitir mesta starfsánægju. Árangur og vellíðan 

nemenda er mikilvægur hvataþáttur og kennari sem nær árangri bæði með 

nemendum sínum og upplifir þannig persónulegan árangur er líklegur til að 

upplifa starfsánægju (Skaalvik og Skaalvik, 2009, 2015). Rannsókn Örnu H. 

Jónsdóttur frá árinu 2001 þar sem hún skoðaði starfsánægju og stjórnun í 

leikskólum styður kenningar um að starfið sjálft sé sá þáttur sem veitir hvað 

mesta starfsánægju en þar kemur fram að starfið sjálft með börnunum og að 

sjá árangur af því starfi sé það sem veitir starfsfólki leikskóla mesta 

starfsánægju. Norsk rannsókn (Skaalvik og Skaalvik, 2009) meðal fyrrverandi 

og núverandi kennara sýnir að einn af fjórum meginþáttum sem stuðla að 

starfsánægju var að vinna með börnunum. Þar kom meðal annars fram að 

það að hjálpa börnunum gefi kennurum orku og það að kenna og miðla 

þekkingu til barnanna væri uppspretta starfsánægju (Skaalvik og Skaalvik, 

2009). Rannsókn Þuríðar Völu Ólafsdóttur (2014) rennir stoðum undir það 
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sem hér hefur verið sagt en niðurstöður hennar voru að starfsánægja 

kennara væri að miklum hluta bundin því að ná árangri í starfi og upplifa 

þannig árangur sem kennari og að sjá að starfið varð til þess að börnin náðu 

árangri. Þessar niðurstöður samræmast tvíþáttakenningu Herzberg en þar er 

vinnan sjálf og að ná árangri hvataþættir, sem þýðir að þeir stuðla að 

starfsánægju (Herzberg, Mausner og Snyderman, 1993). 

Sjálfræði í starfi er einnig þáttur sem virðist mikilvægur til að hvetja 

starfsmenn áfram í starfi og stuðla að starfsánægju. Tæplega þriðjungur 

kennara í norskri rannsókn sagði að sjálfræði og sveigjanleiki bæði hvað 

varðar kennsluna sjálfa og undirbúningstíma væri stór hluti af starfsánægju.  

Samkvæmt bæði starfshönnunarkenningu Hackman og Oldham og 

kenningunni um þörfina fyrir sjálfræði er ljóst að einstaklingar sem búa við 

sjálfræði í störfum sínum eru líklegir til að upplifa starfsánægju (deCharms, 

1977; Hackman og Oldham, 1980; Skaalvik og Skaalvik, 2015).  

Faglegt öryggi virðist einnig vera mikilvægur þáttur í mótun starfsánægju 

en það kemur fram í rannsókn meðal þroskaþjálfa sem störfuðu sem 

millistjórnendur (Ragnhildur Helga Guðbrandsdóttir, 2009). Starfsmaður sem 

er öruggur í því sem hann gerir er líklegur til að öðlast ánægju í starfi 

samkvæmt þörfinni fyrir sjálfræði því hann lítur líklega á sjálfan sig sem hrók 

(deCharms, 1977).  

Þær kenningar sem eru til umræðu hér gera ekki ráð fyrir að bakgrunnur 

þátttakenda né persónulegir hagir hafi áhrif á starfsánægju. Þó má velta fyrir 

sér hvort þeir þættir hafi ekki áhrif á viðhorf starfsmannsins um ýmsa þætti 

sem móta starfsánægju. Sem dæmi má nefna að rannsókn meðal 264 

leikskólakennara í einkareknum leikskólum í Amman í Jórdaníu sýndi að 

starfsánægja var mest hjá aldursflokknum 20-25 ára (Taleb, 2013). 

Rannsakendur taka fram að það megi skýra út með því að mikið atvinnuleysi 

er hjá þessum aldurshóp á svæðinu og ánægjan því jafnvel mikil að vera 

komin með vinnu yfirhöfuð. Einnig er því velt upp hvort þeir sem eldri eru 

setji meiri kröfur þar sem þeir hafa meiri reynslu af vinnumarkaði og því í raun 

erfiðara fyrir þá að öðlast starfsánægju (Taleb, 2013). Í sömu rannsókn voru 

ógiftir ánægðari í starfi en giftir sem var skýrt með því að persónulegar 

skuldbindingar væru meiri hjá þeim giftu og það hefði áhrif á starfsánægju 

(Taleb, 2013). Aftur á móti voru giftir kennarar með marktækt meiri 

starfsánægju en ógiftir kennarar í rannsókn Tillman og Tillmann (2008). Í 

rannsókn Taleb (2013) var starfsánægjan mest hjá þeim sem voru með 

meistaragráðu og er það atriði sem vert er að skoða í samhengi við þá stefnu 

sem ákveðið hefur farið að fara hér á landi í menntun leikskólakennara, en 

samkvæmt lögum um menntun og ráðningu kennara og skólastjórnenda við 
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leikskóla, grunnskóla og framhaldsskóla (nr. 87/2008) þurfa 

leikskólakennarar að hafa lokið meistaraprófi í leikskólakennarafræðum eða 

öðru sviði sem viðurkennt er til kennslu á leikskólastigi.  Starfsmenn sem 

unnu á opinberum leikskólum sögðu starfsánægju sína minni en þeir sem 

unnu á einkareknum leikskólum í rannsókn sem 500 starfsmenn/kennarar í 

leikskólum (e. day care centres) tóku þátt í. Rannsóknin fór fram í stórri borg 

í Þýskalandi og svörðu þátttakendur spurningalista um starfsánægju og 

tengda þætti (Kusma, Groneberg, Nienahaus og Mache, 2012).  Þessar 

rannsóknir gefa vísbendingar um að þó svo að bakgrunnur þátttakenda og 

persónulegir hagir hafi ef til vill einhver áhrif á starfsánægju þeirra þá eru þau 

áhrif ekki afgerandi og ef til vill mismunandi eftir staðsetningu og menningu. 

Samkvæmt Ástu Bjarnadóttur (2002) er aldur líklegur til að hafa áhrif á 

starfsánægju á meðan aðrir þættir úr bakgrunni hafa að  öllu jöfnu ekki bein 

áhrif á starfsánægju  en geta þó haft óbein áhrif í gegnum aðra þætti.  

2.3.2 Þættir sem auka óánægju í starfi 

Einn þeirra þátta sem ýtir undir óánægju í starfi er vinnuálag og í rannsókn 

Önnu Þóru Baldursdóttur og Valgerðar Magnúsdóttur (2007a og 2007b) á 

starfsumhverfi kennara og líðan þeirra í starfi komu meðal annars fram 

vísbendingar um að mikið álag í vinnunni væri áhættuþáttur fyrir kulnun í 

starfi. Langflestir þátttakendur töldu vinnuálag of mikið og nefndu það sem 

eina aðalástæðu þess að þeir höfðu leitt hugann að því að hætta kennslu. 

Rannsóknir Skaalvik og Skaalvik (2009 og 2015) hafa einnig sýnt að vinnuálag 

hafi neikvæð áhrif á starfsánægju. Tímaskortur getur leitt til vinnuálags og er 

oft mikill streituvaldur og getur í verstu tilfellunum leitt til kulnunar og 

tilfinningaþrots (Skaalvik og Skaalvik, 2009, 2015). Jafnan er gengið út frá því 

að kulnun og ánægja í vinnu séu andstæðir pólar (Anna Þóra Baldursdóttir og 

Valgerður Magnúsdóttir, 2007b). Rannsókn Ragnhildar Helgu 

Guðbrandsdóttur (2009) á viðhorfi millistjórnenda sýnir að tímaleysi hefur 

neikvæð áhrif á starfsánægju. Í rannsókn Þuríðar Völu Ólafsdóttur (2014) 

kemur fram að deildarstjórum í leikskólum þykir vinnuálag hafa aukist mikið 

síðustu ár því verkefnum sem þeim eru falin er stöðugt að fjölga auk þess sem 

forföll vegna veikinda eða annars skapi ávallt mikið álag. Þetta mikla 

vinnuálag kemur einnig fram í starfsmannakönnun Akureyrarbæjar (Anna R. 

Árnadóttir o.fl.,  2014) þar sem  40% af starfsfólki leikskóla telja að vinnuálag 

sé svo mikið að verkefnin hlaðist upp og 49% telja sig hafa fremur oft, mjög 

oft eða alltaf mikið að gera. Í skýrslu um álag í leikskólum Akureyrarbæjar er 

talað um að álag hafi aukist undanfarin ár og að það sé aðallega vegna 

undirmönnunar vegna veikindaforfalla (Anna R. Árnadóttir o.fl., 2014). Mikið 

vinnuálag getur skapast af ólíkum aðstæðum og verið bæði af andlegum og 
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líkamlegum toga. Í rannsókn meðal framhaldsskólakennara kom í ljós að 

starfsánægja þeirra sem fannst starf sitt andlega erfitt var minni en þeirra 

sem fannst það andlega létt. Starfsánægja þeirra framhaldsskólakennara sem 

fannst starfið líkamlega erfitt var þó ekki marktækt meiri en þeim sem fannst 

það líkamlega auðvelt (Guðrún Ragnarsdóttir, Ásrún Matthíasdóttir og Jón 

Friðrik Sigurðsson, 2010). Vinnuaðstæður eru einn af heilbrigðisþáttunum í 

tvíþáttakenningunni sem auka á óánægju ef þeir eru ekki í samræmi við 

væntingar starfsmannsins (Herzberg, Mausner og Snyderman, 1993). 

Rannsóknir sem hér hefur verið fjallað um sýna að álag hjá kennurum er mikið 

og vinnuaðstæður oft erfiðar til dæmis þegar vantar starfsfólk til afleysingar 

og vegna almenns tímaskorts.  

Stjórnunarhættir virðast hafa áhrif á starfsánægju og bæði þær kenningar 

sem hér hefur verið fjallað um og rannsóknir styðja það. Samkvæmt rannsókn 

á starfsánægju og starfsumhverfi íslenskra framhaldsskólakennara líkaði 

langflestum þátttakendum vel við stjórnunarhætti yfirmanna sinna eða 82% 

og starfsánægja þeirra var jafnframt marktækt meiri en þeirra sem ekki voru 

sáttir við stjórnunarhættina. Hið sama á við um þá sem töldu starfsandann 

góðan en það voru 94% sem töldu hann góðan og starfsánægja þeirra var 

marktækt meiri en þeirra sem ekki þótti starfsandinn góður (Guðrún 

Ragnarsdóttir, Ásrún Matthíasdóttir og Jón Friðrik Sigurðsson, 2010). Stefna 

og stjórnun er einn af heilbrigðisþáttum í tvíþáttakenningu Herzberg en sá 

þáttur er hvað líklegastur til að skapa óánægju í starfi ef starfsmaður er ekki 

sáttur við stefnu og stjórnun fyrirtækis eða stofnunar. Þó er ánægja með 

stefnu og stjórnun ekki sérlega líkleg til að skapa starfsánægju (Herzberg, 

Mausner og Snyderman 1993). Rannsókn Guðrúnar Rangarsdóttur o.fl. 

(2010) styður því tvíþáttakenninguna  að einhverju leyti en ekki öllu þar sem 

þeir sem voru ósáttir við stjórnunarhætti voru með minni starfsánægju en 

þeir sem voru sáttir við stjórnunarhætti höfðu meiri starfsánægju. 

Samkvæmt tvíþáttakenningunni hefði ánægja með stjórnunarhætti ekki átt 

að leiða til aukinnar ánægju. Rannsókn Tillman og Tillman (2008) á 

starfsánægju kennara sýndi að jákvæð fylgni var á milli starfsánægju og 

ánægju með stjórnun. Í rannsókn á áhrifum efnahagshrunsins 2008 á 

skólastarf í Reykjavík kemur fram að niðurskurður í kjölfar hrunsins hafði 

neikvæð áhrif á starfsánægju og starfsanda og að það hafi komið niður á 

faglegu starfi leikskólanna (Steinunn Helga Lárusdóttir, Anna Kristín 

Sigurðardóttir, Arna H. Jónsdóttir, Börkur Hansen og Guðný Guðbjörnsdóttir, 

2015). Ákvarðanir um niðurskurð eru eitt af því sem fólkið á gólfinu hefur lítið 

um að segja og því hætta á að það upplifi sig sem peð í því samhengi og þar 

af leiðandi fari starfsánægja þeirra dvínandi. Einnig má segja að niðurskurður 

sé hluti af stefnu sveitarfélags/rekstraraðila og því heilbrigðisþáttur 
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samkvæmt tvíþáttakenningunni (Herzberg, Mausner og Snyderman, 1993) 

og dregur þar af leiðandi úr starfsánægju líkt og skýrslan um áhrif 

efnahagshrunsins bendir til (Steinnunn Helga Lárusdóttir, Anna Kristín 

Sigurðardóttir, Arna H. Jónsdóttir, Börkur Hansen og Guðný Guðbjörnsdóttir, 

2015).  

Samskipti og vinnuaðstæður eru heilbrigðisþættir samkvæmt Herzberg og 

geta því valdið óánægju í starfi ef þeir samræmast ekki væntingum 

starfsmannsins. Niðurstöður rannsóknar Guðrúnar Ragnarsdóttur o.fl. (2010) 

á starfsánægju framhaldsskólakennara voru að slæmur starfsandi ýtti undir 

óánægju í starfi, sem er í samræmi við tvíþáttakenninguna. Í rannsókn 

Ragnhildar Helgu Guðbrandsdóttur (2009) meðal þroskaþjálfa sem starfa 

sem millistjórnendur kom fram að gott samstarf við stjórnendur og 

samstarfsfólk hafi jákvæð áhrif á starfsánægju. 

Ábyrgð er hvataþáttur í tvíþáttakenningu Herzberg og ætti samkvæmt því 

frekar að stuðla að starfsánægju en óánægju í starfi (Herzberg, Mausner og 

Snyderman, 1993). Sömuleiðis er ábyrgð einn af þremur þáttum sem skapa 

innri hvatningu í starfshönnunarkenningu Hackman og Oldham. Rannsóknir 

bæði Örnu H. Jónsdóttur (2001) og Berglindar Hallgrímsdóttur (2010) benda 

þó til að sú ábyrgð sem deildarstjórum í leikskólum er falin geti verið þeim 

ofviða og dragi þar með frekar úr starfsánægju. Niðurstöðurnar sýndu að 

deildarstjórum fannst þeir ekki ráða við stjórnunarhluta starfsins þó sá hluti 

sem sneri að börnunum veitti þeim starfsánægju. Þessi togstreita (Blandford 

1997) milli hlutverka annars vegar kennarans sem starfar með börnunum og 

hins vegar deildarstjórans sem ber ábyrgð á deildinni er togstreita sem 

millistjórnendur upplifa gjarnan í störfum sínum og getur gert það að verkum 

að þeim finnist þeir ekki hafa stjórn á því sem þeir gera og upplifi sig sem peð 

í starfi sínu samkvæmt kenningunni um þörfina fyrir sjálfræði (Hoy og Miskel, 

2013; deCharms, 1977).  

Líkt og kom fram hér að framan er litið á starfsánægju og kulnun sem 

andstæða póla (Anna Þóra Baldursdóttir og Valgerður Magnúsdóttir, 2007b) 

og þegar hefur komið fram að of mikið vinnuálag getur leitt af sér kulnun í 

starfi (Anna Þóra Baldursdóttir og Valgerður Magnúsdóttir, 2007a og 2007b). 

Í rannsókn á kulnun í starfi meðal grunn- og leikskólastjóra á Íslandi kemur 

fram að 24% leikskólastjóra voru með kulnunareinkenni sem þykir rétt að 

bregðast við en 13% grunnskólastjóra voru með slík einkenni (Gerður Ólína 

Steinþórsdóttir, Amalía Björnsdóttir og Börkur Hansen, 2015). Þetta gefur 

vísbendingar um að kulnun sé meiri meðal starfsmanna í leikskólum en 

grunnskólum.  
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Í framhaldi af því mikla vinnuálag sem hér hefur verið fjallað um er rétt að 

skoða starfsmannaveltu innan leikskólanna. Samkvæmt upplýsingum frá 

Hagstofunni (2015a) þá voru árið 2014, 48 deildarstjórar ekki við störf sem 

höfðu verið það árinu áður eða tæp 6% og 103 aðrir starfsmenn og 

leikskólakennarar eða tæp 3%. Í skýrslu um álag í leikskólum á Akureyri kom 

fram að einn af þeim þáttum sem skapaði álag innan leikskólanna væri 

mannabreytingar þar sem koma þarf nýjum starfsmanni inn í starfið (Anna R. 

Árnadóttir o.fl., 2014). Mikil starfsmannavelta veldur því auknu vinnuálagi á 

leikskólastarfsfólk.  

2.3.3 Samantekt á þáttum sem auka eða draga úr starfsánægju 

Samkvæmt þeim rannsóknum sem hér hefur verið fjallað um eru árangur í 

starfi, vinna með börnunum, sveigjanleiki og stjórnunhættir allt þættir sem 

ýta undir starfsánægju þegar þeir eru til staðar og í góðu lagi. Það að vera 

faglega öruggur í starfi eykur einnig starfsánægju svo og gott samstarf.  

Tímaskortur og álag í vinnu virðast vera helstu þættir sem draga úr 

starfsánægju. Of mikið vinnuálag er líklegt til að valda kulnun í starfi og því 

mikilvægt að bregðast við ef starfsmenn eru undir of miklu álagi. Ábyrgð 

getur valdið álagi og svo virðist vera í tilfelli deildarstjóra í leikskólum. Ábyrgð 

er sá þáttur sem oft kemur upp en veldur ýmist ánægju eða óánægju allt eftir 

einstaklingum, samkvæmt fyrri rannsóknum þá virðist of mikil ábyrgð frekar 

draga úr starfsánægju deildarstjóra í leikskólum (Arna H. Jónsdóttir, 2001). 

Skortur á sjálfræði virðist þó frekar draga úr starfsánægju. Í kenningu 

Hackman og Oldham (1980)  er talað um að einstaklingur og starf þurfi að 

passa saman og þegar ábyrgðin er of mikil þá er starfið ef til vill ekki það rétta 

fyrir einstaklinginn og því veldur það óánægju í starfi. Þær rannsóknir sem 

hér var fjallað um benda ekki eindregið til þess að bakgrunnur hafi áhrif á 

starfsánægju þó er líklegt að hann hafi óbein áhrif á aðra þætti og viðhorf 

sem aftur hafa áhrif á starfsánægju.  

2.4 Rannsóknarspurningar 

Hér hefur verið fjallað um fyrri rannsóknir á starfsánægju svo og um 

kenningar um starfsánægju eða starfshvatningu. Fram hefur komið að 

kenningarnar gera ekki ráð fyrir að bakgrunnur eða persónulegir hagir hafi 

mikil áhrif á starfsánægju (Ásta Bjarnadóttir, 2000) auk þess sem niðurstöður 

fyrri rannsókna eru mjög ólíkar hvað þetta varðar. Fyrsta rannsóknar-

spurningin er því:  

Rannsóknarspurning 1: Eru tengsl á milli bakgrunns og starfsumhverfis 

deildarstjóra og starfsánægju þeirra? Þar sem tilgáturnar eru að (tilgáta 1) 
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menntun dragi úr starfsánægju. Starfshlutfall er skoðað og áætlað að 

starfshlutfall hafi tengsl við starfsánægju (tilgáta 2). Því næst er talið að eftir 

því sem börnin eru fleiri á deildinni þá minnki starfsánægja (tilgáta 3) og 

sömuleiðis ef starfsmenn á deildinni eru margir (tilgáta 4).  

Rannsóknir sem hér hefur verið fjallað um hafa ekki tekið mikið til 

sjálfræðis í starfi, við höfum þó séð að ábyrgð er allajafna hvataþáttur en það 

virðist ekki eiga við í tilfelli deildarstjóra í leikskólum (Arna H. Jónsdóttir, 

2001; Berglind Hallgrímsdóttir, 2010; Adey, 2000). Því verða tengsl milli 

sjálfræðis í starfi og starfsánægju skoðuð svo og mat þátttakenda á eigin 

færni.  

Rannsóknarspurning 2: Eru tengsl á milli sjálfræðis í starfi og 

starfsánægju? Ætla má að sjálfræði í starfi hafi jákvæð tengsl við starfsánægju 

(tilgáta 1) og sömuleiðis að jákvætt mat á eigin færni hafi jákvæð tengsl við 

starfsánægju (tilgáta 2). 

Að lokum hafa fyrri rannsóknir sem hér hefur verið fjallað um sýnt að 

kennarar búa við mikið vinnuálag og því er: 

Rannsóknarspurning 3: Eru tengsl á milli vinnuálags í starfi og 

starfsánægju? Áætlað er að vinnuálag sé mikið og sé letjandi (tilgáta 1). 
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3 Aðferðafræði 

Til að svara rannsóknarspurningunum var notast við megindlega 

rannsóknaraðferð en hún hentar vel þegar afla á upplýsinga um ákveðinn hóp 

og fá nokkurskonar yfirlit yfir stöðu hans. Megindlegar aðferðir eru notaðar 

þegar skoða á hvort tengsl eru milli ákveðinna þátta eins og til dæmis búsetu 

og starfsánægju (Sigurlína Davíðsdóttir, 2013). Gagna var aflað með 

vefkönnun en spurningalistar eru skilvirk og ódýr leið til að mæla viðhorf og 

atferli fólks (Grétar Þór Eyþórsson, 2013).  

3.1 Rannsóknarsnið 

Rannsóknir þar sem verið er að lýsa tilteknu fyrirbæri eða sambandi kallast 

lýsandi rannsóknir. Í þeim tilfellum er ekki um tilraunir að ræða heldur er 

verið að fjalla um ákveðið fyrirbæri (Ragnheiður Harpa Arnardóttir, 2013).  

Hér er um að ræða lýsandi sambandsrannsókn þar sem skoðað er hvort 

samband er á milli ákveðinna breyta innan tiltekins hóps. Í 

sambandsrannsókn þarf að gæta þess að ekki er um orsakasamband að ræða 

þó að fylgni sé á milli breytanna heldur einungis sterkt samband. Það sem 

einkennir lýsandi sambandsrannsókn er að mælingar eru gerðar einu sinni 

(Ragnheiður Harpa Arnardóttir, 2013).  

3.2 Þátttakendur 

Þýðið eru deildarstjórar í leikskólum á Íslandi sem samkvæmt Hagstofu 

Íslands voru 861 í 804 stöðugildum árið 2014 (Hagstofa Íslands, 2015b). 

Óskað var eftir þátttöku allra deildarstjóra í leikskólum á landinu og var það 

gert þar sem þýðið er ekki stærra en raun ber vitni. Stærð úrtaks, dreifing 

þess í þýðinu, nákvæmni þýðislista og úrtaksaðferð eru þeir fjórir þættir sem 

hafa hvað mest áhrif á hve góð úrtök eru. Því stærra sem úrtakið er eru minni 

líkur á úrtaksvillum og nákvæmni meiri (Þórólfur Þórlindsson og Þorlákur 

Karlsson, 2013). 

Til að komast í tengsl við deildarstjóra var sendur tölvupóstur 19. ágúst 

2015 til allra leikskólastjóra á landinu, netföng þeirra fengust annars vegar á 

heimasíðu Sambands íslenskra sveitarfélaga (2014) og hins vegar á 

heimasíðum sveitarfélaga. Leikskólastjórar voru beðnir um að senda til baka 

netföng deildarstjóra í sínum leikskóla.  Ítrekun var send til leikskólastjóra 
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þrisvar sinnum í september og í lok september var reynt að hringja í þá 

leikskólastjóra sem ekki höfðu svarað. Í þessu ferli kom í ljós að tvö 

sveitarfélög (Kópavogur og Akureyri) óskuðu eftir að leyfi fengist fyrir 

rannsókninni hjá skólaþjónustu/fræðslunefnd. Formleg fyrirspurn var send til 

fræðslustjóra Akureyrar og veitti skóladeild bæjarins í framhaldi af því leyfi. Í 

Kópavogi bar leikskólafulltrúi beiðnina fram á fundi leikskólanefndar sem 

samþykkti að leggja mætti könnunina fyrir. Að þeim leyfum fengnum var 

send endurtekin beiðni til viðkomandi leikskólastjóra. Með því að fá netföng 

deildarstjóra var rannsakandi í beinu sambandi við þátttakendur og því 

auðveldara að halda utan um úrtakið/þýðið. 

Þann 4. október 2015 var beiðni um þátttöku send til 868 deildarstjóra í 

tölvupósti,  af þeim voru þó sjö sem ekki komust til skila vegna villu í netfangi. 

Því er reiknað með að 861 deildarstjóri hafi fengið beiðni um þátttöku og 

verður miðað við þann fjölda hér eftir. Í raun eru það jafn margir og 

heildarfjöldi deildarstjóra samkvæmt Hagstofu Íslands (2015b), en 

samkvæmt upplýsingum Hagstofunnar eru starfandi deildarstjórar alls 861. 

Sennileg skýring á þessu misræmi er að deildarstjórar í leyfi eru ekki taldir í 

gögnum Hagstofunnar en líklega hef ég fengið einhver netföng hjá 

deildarstjórum í leyfi. Í þátttökubeiðninni var hlekkur á rafræna 

spurningakönnun. 

Áður en farið var að vinna úr gögnunum voru gögnum þeirra sem ekki 

svöruðu neinum spurningum eða einungis bakgrunnsspurningum eytt úr 

gagnasafninu, alls 220. Þá stóðu eftir svör frá 492 deildarstjórum, en þessir 

þátttakendur svöruðu spurningalistanum að einhverju eða öllu leyti. Ef 

reiknað er með að 861 hafi fengið listann sendan þá er svarhlutfallið 57%.  

3.3 Mælitæki 

Gagna var aflað með spurningalistakönnun sem samanstendur af nokkrum 

spurningum úr QPSNordic Norræna spurningalistanum um sálfélagslega 

þætti í vinnunni, hér eftir talað um QPSNordic (Lindström, o.fl., 2009) og 

Íslenska starfshvatningarlistanum (Arndís Vilhjálmsdóttir, 2010a) auk þess 

var spurt beint um starfsánægju þátttakanda og bakgrunn þeirra. 

Spurningalistann má sjá í heild sinni í viðauka A.  

Fyrsti hluti spurningalistans samanstóð af spurningum um bakgrunn 

þátttakenda og starfsumhverfi þeirra.  

Annar hluti spurningalistans samanstóð af spurningum  úr QPSNordic, 

sem er Norrænn spurningalisti um sálfélagslega þætti í vinnunni (Lindström 

o.fl., 2009). QPSNordic spurningalistinn var unnin í samstarfi við Norrænu 

ráðherranefndina og inniheldur þætti sem varða vinnuna, vinnustaðinn og 
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einstaklinginn. Með listanum fylgja viðmiðunargögn sem byggja á svörum 

2010 Norðurlandabúa sem vinna í ólíkum störfum og þar er hægt að sjá 

meðaltöl og staðalfrávik allra spurninganna (Lindström, o.fl., 2009). Réttmæti 

spurningalistans var metið með því að safna gögnum tvisvar sinnum í fjórum 

norrænum löndum, í fyrra skiptið til að búa til mælikvarðana og meta 

uppbyggingu listans og í seinna skiptið til að kanna réttmæti forspárgildis 

kvarðanna. Innra samræmi kvarðanna var mælt með Cronbach‘s alfa og var 

á milli 0,60 og 0,88.  (Lindström, o.fl., 2009). Þeir þættir sem hér verður notast 

við varða starfskröfur, hlutverk og væntingar, sjálfræði í starfi, færni í starfi, 

félagslegan stuðning, stjórnun, fyrirtækis-/stofnanabrag, samspil vinnu og 

einkalífs, mikilvægi vinnunnar í lífi þátttakenda, hópavinnu og hvöt til að 

vinna. Þessir þættir voru valdir þar sem þeir geta gefið niðurstöður sem svara 

rannsóknarspurningunum sem fyrir liggja.  

Þriðji hluti spurningalistans innihélt Íslenska starfshvatningarlistann sem 

metur starfstengda hvatningu (Arndís Vilhjálmsdóttir, 2010b). Listinn hentar 

til að meta starfshvatningu starfsfólks í ýmsum störfum og niðurstöður eiga 

að gefa mynd af þeim þáttum sem hafa áhrif á frammistöðu (Arndís 

Vilhjálmsdóttir, 2010a). Listinn var hluti af meistaraverkefni Arndísar 

Vilhjálmsdóttur (2010b) og er byggður á mælifræðilegum grunni og voru 95 

einstaklingar sem svöruðu listanum í seinni prófun en í fyrri prófun 110 

einstaklingar (Arndís Vilhjálmsdóttir, 2010b). Áreiðanleiki listans er 

samkvæmt alfa stuðlinum 0,70 en allt fyrir neðan 0,70 er vísbending um að 

mælingin sé ekki nægilega áreiðanleg (Sigríður Halldórsdóttir og Sigurlína 

Davíðsdóttir, 2013).   

Fjórði hluti spurningalistans innihélt fimm spurningar þar sem spurt var: 

Hversu ánægðir þátttakendur eru í starfi núna og einnig hversu ánægðir þeir 

hafi verið að meðaltali síðastliðið ár. Þá var spurt hversu lítil starfsánægjan 

var síðast liðið ár þegar hún var sem minnst og einnig hve mikil hún var þegar 

hún var sem mest. Að lokum var spurt  hversu líklegt væri að starfsánægjan 

breytist á næstu mánuðum.  

Spurningarnar eru flestar á fimm þrepa kvarða en þegar notaður er slíkur 

kvarði eru líkur á að þátttakendur finni svar fyrir viðhorf sitt og að ekki tapist 

upplýsingar. Dæmi um slíka kvarða í QPSNordic eru: (1)mjög sjaldan eða 

aldrei, (2)fremur sjaldan, (3)stundum, (4)fremur oft, (5)mjög oft eða alltaf 

(Grétar Þór Eyþórsson, 2013; Lindström, o.fl., 2009). 

3.4 Gagnaöflun og greining 

Spurningalistinn var settur upp á vefsíðunni https://freeonlinesurveys.com 

þar sem einnig var haldið utan um öll gögn. Gögnin úr spurningalistunum 

https://freeonlinesurveys.com/
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voru því næst færð  í Excel og SPSS þar sem unnið var úr þeim. Í Excel var 

reiknuð  lýsandi tölfræði. Í SPSS var reiknuð aðhvarfsgreining en með 

aðhvarfsgreiningu sjáum við hversu mikið af dreifingu fylgibreytunnar er 

hægt að skýra með frumbreytunum. Í lýsandi tölfræði sjáum við hvað er 

dæmigert fyrir gögnin og reiknum meðal annars miðsækni og dreifingu 

(Amalía Björnsdóttir, 2013; Field, 2013).  

3.5 Siðferðileg atriði 

Í siðfræði rannsókna er gjarnan talað um fjórar höfuðreglur sem rannsakandi 

þarf ávallt að hafa í huga; sjálfræðisreglan, skaðleysisreglan, velgjörðarreglan 

og réttlætisreglan (Sigurður Kristinsson, 2013). 

Þátttakendur í rannsóknum verða alltaf að gefa upplýst samþykki og til 

þess að geta það er nauðsynlegt að rannsakendur kynni efnið vel svo 

þátttakendur geti tekið upplýsta ákvörðun (Sigurður Kristinsson, 2013). 

Kynningarbréf var sent deildarstjórum um leið og þátttöku þeirra var óskað 

þar sem kom fram að þátttaka væri nafnlaus og órekjanleg til einstaklinga. 

Með því að svara rafrænni könnun eru þátttakendur sjálfkrafa búnir að gefa 

samþykki sitt og verður það tekið fram bæði í kynningarbréfi svo og í upphafi 

könnunar (Grétar Þór Eyþórsson, 2013). 

Rannsakandi þarf ávallt að gæta þess að valda þátttakendum ekki skaða. 

Jafnframt ættu rannsakendur alltaf að leitast við að einhver ávinningur sé af 

rannsókninni. Síðast en ekki síst er mikilvægt að ekki sé gert neitt á hlut 

minnihlutahópa og þeir verndaðir fyrir áhættu (Sigurður Kristinsson, 2013). 

Niðurstöður rannsóknarinnar geta vonandi nýst þátttakendum og komið 

yfirmönnum þeirra í framtíðinni til góða með því að auka starfsánægju. 

Rannsókn af þessu tagi er ekki leyfisskyld en var engu að síður tilkynnt til 

Persónuverndar (lög um persónuvernd og meðferð persónuupplýsinga nr. 

77/2000). Rannsóknin ber númerið S7455 hjá persónuvernd.  

3.6 Styrkleikar og veikleikar rannsóknarinnar 

Styrkur rannsóknarinnar er að spurningalistinn sem stuðst var við er 

staðlaður og forprófaður spurningalisti. Jafnframt var gagna aflað um allt 

land en hverjir fengu sendan spurningalista var að hluta til í höndum 

leikskólastjóra þar sem netfanga var aflað hjá þeim. Það var gert þar sem ekki 

var hægt að nálgast netföng allra deildarstjóra á annan hátt. Svarhlutfall var 

57% sem telst ásættanlegt.  

Rannsakandi hefur starfað sem deildarstjóri í leikskóla í rúm fimm ár og hefur 

það bæði jákvæð og neikvæð áhrif á rannsóknina. Ósjálfrátt lita fyrri störf val 
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á viðfangsefni og umfjöllun. Sú reynsla varð þó til að rannsakanda fannst 

mikilvægt að rannsaka starfsánægju deildarstjóra þar sem hann lifir og 

hrærist í því starfi. 
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4 Niðurstöður 

Alls svöruðu 492 þátttakendur spurningalistanum að hluta til eða að öllu leyti 

eða 57% af þeim sem boðin var þátttaka. Áður en farið var að vinna úr 

gögnunum var eytt út þeim 220 sem ekki svöruðu neinum spurningum eða 

einungis bakgrunnsspurningum og þá stóðu eftir 492 þátttakendur.  

Þar sem spurt var um fjölda starfsmanna á deild var svörum eytt út þar 

sem svarað var 0 og einnig þar sem svörin voru yfir 15 þar sem mjög ólíklegt 

þykir að fleiri en 15 manns komi að einni deild miðað við reynslu höfundar. 

Ef augljósar innsláttarvillur voru til staðar í til dæmis ártali eða starfshlutfalli 

var svörum eitt út í þeirri breytu sem um ræðir í hvert skipti án þess að eyða 

öllum svörum viðkomandi. Dæmi um innsláttarvillur voru fimm tölustafa 

ártöl eða starfshlutfall upp á 200%. Þátttakendur voru beðnir um að skrifa 

fæðingarár sitt sem síðan var breytt í aldur og aldursflokka. Í þeim tilfellum 

þar sem spurt var um lengd (til dæmis starfsaldur) var svörum sem voru í 

mánuðum breytt í ár.  

Svörum við einni spurningu var snúið við samkvæmt leiðbeiningum sem 

fylgja QPSNordic en það var spurningin Valda samskipti þín við næsta 

yfirmann þinn þér streitu? 

Í spurningum um bakgrunn og starfsumhverfi var nokkrum breytum 

breytt í staðgengilsbreytur (e. dummy coding) svo hægt væri að reikna 

aðhvarfsgreiningu.  

Hér á eftir verður byrjað á að skoða bakgrunn þátttakenda og því næst 

starfsumhverfi þeirra með lýsandi tölfræði. Þá er fjallað um starfsánægju og 

gerð fylgibreytunnar. Næst er rannsóknarspurningunum svarað  og farið yfir 

nokkra áhugaverða þætti. Að lokum er svo stutt samantekt á niðurstöðum.  

4.1 Bakgrunnsupplýsingar 

Þátttakendur svöruðu spurningum varðandi bakgrunn sinn, annars vegar 

lýðfræðilegum spurningum og hins vegar spurningum tengdum 

starfsumhverfi. Hér verður farið yfir niðurstöður þeirra spurninga.  
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4.1.1 Lýðfræðilegur bakgrunnur 

Til lýðfræðilegs bakgrunns telst aldur þátttakenda, kyn, hjúskaparstaða og 

menntun. Í töflu 1 má sjá fjölda þátttakenda í hverju aldursbili, en 28 

þátttakendur gáfu þó ekki upp aldur sinn.  

Af þeim þátttakendum sem svöruðu um kyn sitt voru 475 konur eða 98% 

og 8 karlar eða 2%. Þá voru 78 einhleypir eða 16%, 388 giftir eða í sambúð 

(80%) og 17 eða 4% sem svöruðu annað í hjúskaparstöðu.  

Tafla 1. Aldur þátttakenda 

Aldur Fjöldi Hlutfall 

20-29 34 7% 

30-39 128 28% 

40-49 182 39% 

50-59 92 20% 

60-69 28 6% 

Samtals 464 100% 

Menntun þátttakenda skiptist þannig að einungis 6% þátttakenda voru 

ekki leikskólakennari eða með háskólamenntun. Þeir deildarstjórar sem voru 

með leyfisbréf sem leikskólakennarar voru ýmist með próf frá Fóstru-

/Fósturskólanum (16% þátttakenda), B.Ed. gráðu í leikskólakennarafræðum 

(50% þátttakenda) eð M.Ed. gráðu í leikskólakennarafræðum (5% 

þátttakenda). Á heildina voru því 29% starfandi deildarstjóra í leikskólum ekki 

með leyfisbréf sem leikskólakennari. Athygli vekur jafnframt að 3% 

þátttakenda voru einungis með grunnskólapróf. Þá var mjög lítill hluti 

deildarstjóranna með einhverja menntun í stjórnun, hvort sem er 

háskólamenntun eða einstök námskeið. Nánari útlistun á menntun 

þátttakenda má sjá í töflu 2.  
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Tafla 2. Menntun þátttakenda 

Menntun Fjöldi Hlutfall 

Grunnskólapróf 13 3% 

Stúdentspróf/nám á framhaldsskólastigi 5 1% 

Leikskólaliði 11 2,% 

Háskólamenntun   29 6% 

Háskólamenntun uppeldistengd* 44 9% 

Leikskólakennari fósturskóli 80 16% 

Leikskólakennari B.Ed 246 50% 

Leikskólakennari M.Ed. 23 5% 

Leikskólakennari og annað háskólanám 21 4% 

Önnur menntun + stjórnun 6 1% 

Leikskólakennarar + stjórnun 12 2% 

* Háskólamenntun tengd uppeldi, þroska 
eða menntun önnur en 
leikskólakennarafræði 
   

4.1.2  Starfsumhverfi  

Hér skoðum við starfshlutfall þátttakenda, starfsaldur þeirra, fjölda barna á 

þeirri deild sem viðkomandi er yfir, fjölda starfsmanna á deildinni og fjölda 

deilda í leikskólanum (stærð leikskólans). Í töflu 3 er farið yfir skiptingu 

þátttakenda eftir landssvæðum þar sem fram kemur að rúmlega helmingur 

er starfandi á höfuðborgarsvæðinu.  

Þeir þátttakendur sem störfuðu í leikskóla sem er samrekinn með öðrum 

skólastofnunum eins og grunnskóla og/eða tónlistarskóla voru 6%. Þá voru 

11% deildarstjóranna í starfi við leikskóla sem var rekinn af öðrum en 

sveitarfélagi.  

Deildarstjórar voru flestir í fullu starfi eða 70% þeirra sem svöruðu 

spurningu um starfshlutfall sitt. Starfsaldur var mjög mismunandi allt frá því 

að vera sé nýbyrjaður í starfi og upp í 45 ára starfsaldur á sama vinnustað.  

Stærsti leikskólinn var 12 deilda og telst mjög stór á íslenskan mælikvarða 

og sá minnsti með einungis 1 deild. Flest voru börnin 40 á deild sem einnig 

verður að teljast mjög stór eining.  
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Tafla 3. Skipting þátttakenda eftir landssvæðum 

Landssvæði Fjöldi Hlutfall 

Vesturland 29 6% 

Vestfirðir 9 2% 

Norðurland 76 16% 

Austurland 24 5% 

Suðurland 28 6% 

Suðurnes 31 7% 

Höfuðborgarsvæðið 266 57% 

Samtals 463 100% 

   

 

Tafla 4. Lýsandi tölfræð fyrr starfsumhverfi 

  Meðaltal (Staðalfrávik) Miðgildi 

Starfsaldur sem deildarstjóri* 9,05 (7,81) 7 

Starfsaldur á núverandi vinnustað* 8,99 (7,24) 8 

Starfshlutfall 96,37 (11,90) 100 

Fjöldi barna á deild 19,87 (5,24) 20 

Fjöldi deilda í leikskólanum 4,67 (1,99) 4 

Fjöldi starfsmanna á deild 5,00 (1,68)  5 

* Talið í árum 

 

4.2 Starfsánægja 

Spurt var hversu óánægður eða ánægður viðkomandi væri í starfi núna á 

fimm punkta svarkvarða. Þá var meðaltal núverandi starfsánægju 3,90 með 

staðalfrávik 1,02. Þegar spurt var hve óánægður eða ánægður viðkomandi 

var í starfi undanfarið ár var meðaltalið 3,79 og staðalfrávik 1,00.  
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Mynd 1. Starfsánægja að meðaltali undanfarið ár og núverandi starfsánægja 

Einnig var spurt um minnstu starfsánægju undanfarið ár og hinsvegar 

mestu starfsánægju á sama tímabili. Á mynd 2 sést að dreifingin er meiri 

þegar spurt er um hve lítil starfsánægjan var eða allt frá því að vera 0 eða 

minnsta mögulega starfsánægja og upp í 9 af 10 sem þá væri mesta mögulega 

starfsánægja. Þegar spurt var um mestu starfsánægju á liðnu ári var hún mest 

10 hjá 40% þátttakenda. Á sama tíma var um 1% sem voru einnig með mesta 

mögulega starfsánægju þegar hún var sem minnst. 
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Mynd 2. Minnsta og mesta starfsánægja undanfarið ár 

 

Að lokum var spurt hvort viðkomandi teldi líklegt að starfsánægja hans 

myndi breytast á næstu mánuðum, þá svara einungis 2% því að þeir telji það 

mjög líklegt en 20% að það sé frekar líklegt, hvorki né segja 28%. Frekar 

ólíklegt segja svo 35% svarenda og 15% að það sé mjög ólíklegt að 

starfsánægja þeirra breytist á næstu mánuðum.  

Þegar vinna við niðurstöður hófst var gerð þáttagreining (e. principal 

component analysis) á þeim fimm spurningum sem hér hefur verið fjallað 

um. Tiltölulega mikil jákvæð fylgni mældist milli allra breytanna (á bilinu 

+0,36 til + 0,66) nema þar sem spurt var um hvort breyting á starfsánægju 

væri líkleg, þar var fylgnin bæði minni og neikvæð við hinar fjórar breyturnar 

(-0,22 til -0,11). Þáttagreining  leiddi aðeins einn þátt í ljós sem var með yfir 

1 í eigingildi og gerði grein fyrir 49% breytanna. Allar nema breytan um 

hversu líklegt var að starfsánægja myndi breytast hlóðu á þennan þátt 

(hleðsla á bilinu 0,50 til 0,71). Niðurstaða þáttagreiningarinnar var að 

spurning 5 um líkindi á breytingu á starfsánægju væri að mæla annað en þær 

fyrri fjórar.  

Áreiðanleikagreining var gerð fyrir skala sem var myndaður úr þeim 

fjórum breytum sem talið var að mældu það sama eftir þáttagreiningu. 

Áreiðanleikinn (Cronhach‘s Alpha) er 0,685. Í ljós koma að breytan þar sem 

spurt var um minnstu starfsánægju síðastliðið ár dróg úr áreiðanleika og því 

var ákveðið að reikna áreiðanleika fyrir nýjan skala sem var myndaður úr 
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fyrstu tveimur breytunum (ánægja í starfi núna og ánægja í starfi síðastliðið 

ár). Cronbach‘s alpha var þá 0,792 sem er ásættanlegt gildi (Field, 2013).  

Eftir þáttagreiningu og áreiðanleikagreiningu var ákveðið að búa til nýja 

breytu fyrir starfsánægju sem notuð yrði sem fylgibreyta þegar rannsóknar-

spurningum yrði svarað. Fylgibreytan starfsánægja var búin til með því að 

sameina niðurstöður tveggja fyrstu spurninganna um starfsánægju (mat á 

núverandi starfsánægju og meðaltali starfsánægju síðastliðið ár) og var það 

gert með því að reikna meðaltal þeirra fyrir hvern þátttakenda. Hér eftir 

verður þessi breyta kölluð starfsánægja.  

4.1 Starfsumhverfi og bakgrunnur 

Fyrsta rannsóknarspurningin var hvort bakgrunnur þátttakenda og 

starfsumhverfi tengdust starfsánægju þeirra. Reiknuð var aðhvarfsgreining 

þar sem bakgrunnsbreytur (lýðfræðilegar og starfsumhverfis) voru 

frumbreytur og starfsánægja fylgibreyta. Líkanið í heild reyndist ekki 

marktækt með R2 = 0,099, F(28,279) = 1,099, p = 0,338 og skýrir því 10% af 

dreifingu á starfsánægju. Tafla 5 sýnir niðurstöður aðhvarfsgreiningarinnar 

en þar kemur fram að fimm breytur spá ágætlega fyrir um starfsánægju, og 

eru flestar tengdar menntun þátttakenda. Það að hafa menntun sem 

leikskólaliði, háskólamenntun eða með B.Ed. próf í leikskólakennarafræðum 

tengist aukinni starfsánægju. Einnig voru jákvæð tengsl við það að starfa sem 

deildarstjóri á Suðurnesjum og starfsánægju.  
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Tafla 5. Niðurstöður aðhvarfsgreiningar þar sem starfsánægja var fylgibreytan og 
bakgrunnur (lýðfræðilegur og starfsumhverfi) voru frumbreytur 

   95% Vikmörk 

Fasti   [-0,47, 3,90] 

Konur 0,07 [-0,46, 1,55] 

Karlar (staðgengilsbreyta)      

Einhleyp 0,04 [-0,37, 0,31] 

Önnur hjúskaparstaða -0,01 [-0,49, 0,03 
Gift (staðgengilsbreyta)     

Aldur 0,11 [-0,00, 0,03] 

Stúdentspróf/nám á framhaldsskólastigi 0,09 [-0,54, 2,84] 
Leikskólaliði 0,24* [0,45, 2,78] 

Háskólamenntun 0,22* [1,34, 2,31] 
Háskólamenntun tengd 
uppeldi/menntun/þroska 0,26* [0,08, 2,03] 
Leikskólakennari-fósturskóli 0,34 [-0,6, 1,87] 

Leikskólakennari - B.Ed. 0,45* [0,04, 1,81] 
Leikskólakennari - M.Ed. 0,16 [-0,23, 1,81] 
Leikskólakennari + annað háskólanám 0,14 [-0,34, 1,75] 

Önnur menntun + stjórnun 0,11 [-0,33, 2,57] 

Leikskólakennarar + stjórnun 0,12 [-0,44, 1,83] 
Grunnskólapróf (staðgengilsbreyta)     

Einkarekinn leikskóli -0,10 [-0,79, 0,12] 
Sveitarfélagsrekinn leikskóli 
(staðgengilsbreyta)     

Ekki samrekinn skólinn -0,05 [-0,69, 0,23] 
Samreknir skólar (staðgengilsbreyta)     

Starfsaldur sem deildarstjóri 0,03 [-0,02, 0,02] 

Starfsaldur á vinnustað -0,08 [-0,03, 0,01] 

Starfshlutfall 0,01 [-0,01, 0,02] 

Fjöldi barna á deild 0,05 [-0,02, 0,04] 

Fjöldi deilda í leikskólanum 0,00 [-0,06, 0,06] 

Fjöldi starfsmanna á deild 0,01 [-0,08, 0,09] 

Vesturland 0,10 [-0,09, 0,87] 
Vestfirðir -0,03 [-1,19, 0,72] 
Norðurland 0,05 [-0,21, 0,50] 
Austurland -0,01 [-0,58, 0,50] 
Suðurland 0,05 [-0,25, 0,63] 
Suðurnes 0,21* [0,35, 1,45] 
Höfuðborgarsvæðið (staðgengilsbreyta)     

*p < 0,05 **p < 0,001 
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Rannsóknarspurningin var hvort tengsl væru á milli bakgrunns og 

starfsumhverfis deildarstjóra og starfsánægju þeirra og niðurstöðurnar 

benda til að þau tengsl séu ekki almennt heldur tengist fyrst og fremst 

menntun. Tilgáta (1) var að menntun hefði neikvæð tengsl við starfsánægju 

en niðurstöðurnar eru þvert á þá tilgátu þar sem leikskólaliðar, 

háskólamenntaðir (aðrir en leikskólakennarar) og leikskólakennarar með 

B.Ed. í leikskólakennarafræðum eru með marktæk jákvæð tengsl við 

starfsánægju. Einnig var áhugavert að ekki voru jákvæð tengsl við 

starfsánægju þegar þátttakendur voru með viðbótarmenntun í stjórnun. Kyn, 

hjúskaparstaða og aldur höfðu engin tengsl við starfsánægju. Rekstrarform 

skóla tengdist ekki starfsánægju og ekki heldur starfsaldur. Tilgáta 2 var að 

starfshlutfall hefði tengsl við starfsánægju en svo reyndist ekki vera. Tilgáta 3 

hljóðar upp á að eftir því sem fleiri börn væru á deildinni því minni yrði 

starfsánægjan en ekki voru marktæk tengsl þar á milli. Það átti einnig við 

tilgátu 4 þar sem því var haldið fram að ef starfsmenn á deildinni væru margir 

væri starfsánægja minni en ekki mælast heldur tengsl þar á milli.  

Það kom á óvart að staðsetningin Suðurnes hafði marktæk og jákvæð 

tengsl við starfsánægju í samanburði við staðgengilsbreytuna (e. dummy 

variable) Höfuðborgarsvæðið en ekki hafði verið búist við að staðsetning 

hefði tengsl við starfsánægju.    

4.2 Sjálfræði í starfi 

Spurt var hvort tengsl væru á milli sjálfræðis í starfi og starfsánægju 

deildarstjóra í leikskólum. Tilgáta 1 var: sjálfræði í starfi hefur jákvæð tengsl 

við starfsánægju.  Tilgáta 2 var að gott mat á eigin færni/sjálfstraust hefði 

jákvæð tengsl við starfsánægju.  

Sjálfræði í starfi skiptist niður í þrjá þætti í QPSNordic; jákvæðar áskoranir, 

sjálfræði í starfi og stjórn á verkhraða. Spurningarnar eru allar á 5 punkta 

svarkvarða þar sem 1 er mjög sjaldan eða aldrei og 5 er mjög oft eða alltaf. 

Reiknað var meðaltal og staðalfrávik (tafla 6). Mikill meirihluti lítur á 

áskoranirnar í starfinu jákvæðum augum og er tilbúinn til að takast á við þær 

á meðan sjálfræði í starfi er örlítið lægra. Stjórn á verkhraða er mjög lítil þar 

sem heildarskor er rétt fyrir neðan 2.  
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Tafla 6. Lýsandi tölfræði fyrir sjálfræði í starfi, þar sem 1 merkir mjög sjaldan eða 
aldrei og 5 mjög oft eða alltaf.  

  meðaltal staðalfrávik  

Jákvæðar áskoranir    

Nýtist þekking þín og færni í starfinu? 4,56 0,61  

Býður starfið upp á krefjandi verkefni sem 
gaman er að glíma við? 4,10 0,75 

 

Finnst þér starfið mkilvægt? 4,88 0,35  

Heildarskor 4,15   

Sjálfræði í starfi    

Getur þú ráðið hvernig þú ferð að ef unnt er að 
leysa verkefni á mismunandi vegu? 3,90 0,77 

 

Getur þú stjórnað því hvað þú hefur mikið að 
gera? 2,44 0,97 

 

Getur þú haft áhrif á ákvarðanir um með 
hverjum þú vinnur? 2,20 1,04 

 

Getur þú ákveðið hvenær þú hefur samband við 
viðskiptavini eða skjólstæðinga? 3,82 1,02 

 

Getur þú haft áhrif á ákvarðanir sem miklu skipta 
í starfi þínu 3,76 0,86 

 

Heildarskor 3,22   

Stjórn á verkhraða    

Getur þú sjálf/ur ráðið vinnuhraða þínum? 2,65 0,99  

Getur þú sjálf/ur ráðið hvenær þú tekur 
vinnuhlé? 1,80 1,02 

 

Getur þú sjálf/ur ráðið hvað þú tekur langt 
vinnuhlé? 1,33 0,69 

 

Getur þú sjálf/ur ráðið vinnutímanum? 1,42 0,89  

Heildarskor 1,8   

 

Aðhvarfsgreining var reiknuð þar sem starfsánægja var fylgibreyta og 

spurningarnar 12 í þremur þáttum sjálfræðis í starfi frumbreytur. Líkanið 

útskýrði 22,6% af dreifingu starfsánægjunnar þar sem R2 = 0,226, F(12,415) = 

10,119, p = 0,000 og sjálfræði í starfi skiptir því máli fyrir starfsánægju.  

Líkanið má sjá í töflu 7 þar sem kemur fram að fjórar breytur spá fyrir um 

starfsánægju, en það eru hvort starfið bjóði upp á krefjandi verkefni, 

viðkomandi finnist starfið mikilvægt, viðkomandi geti ráðið hvernig hann 
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leysir verkefni ef hægt er að leysa þau á mismunandi vegu og hefur áhrif á 

ákvarðanir sem miklu skipta í starfinu.  

Tafla 7. Niðurstöður aðhvarfsgreiningar þar sem fylgibreytan er starfsánægja og 
fylgibreyturnar niðurstöður 12 spurninga tengdum starfskröfum úr 
QPSNordic spurningalistanum 

  

95% 
Vikmörk 

Fasti (constant)   [-1,95, 0,54] 

Nýtist þekking þín og færni í starfinu? 0,01 [-0,13, 0,15] 

Býður starfið upp á krefjandi verkefni 
sem gaman er að glíma við? 0,12* [0,04, 0,28] 

Finnst þér starfið mikilvægt? 0,13* [0,12, 0,63] 

Getur þú ráðið hvernig þú ferð að ef unnt 
er að leysa verkefni á mismunandi vegu? 0,14* [0,06, 0,29] 

Getur þú stjórnað því hvað þú hefur 
mikið að gera? 0,11 [-0,00, 0,21] 

Getur þú haft áhrif á ákvarðanir um með 
hverjum þú vinnur? 0,00 [-0,08, 0,08] 

Getur þú ákveðið hvenær þú hefur 
samband við viðskiptavini eða 
skjólstæðinga? 0,02 [-0,07, 0,11] 

Getur þú haft áhrif á ákvarðanir sem 
miklu skipta í starfi þínu? 0,21** [0,11, 0,34] 

Getur þú sjálf/ur ráðið vinnuhraða 
þínum? 0,06 [-0,05, 0,17] 

Getur þú sjálf/ur ráðið hvenær þú tekur 
vinnuhlé? 0,04 [-0,06, 0,15] 

Getur þú sjálf/ur ráðið hvað þú tekur 
langt vinnuhlé? -0,04 [-0,21, 0,09] 

Getur þú sjálf/ur ráðið vinnutímanum? -0,01 [-0,11, 0,09] 

*p < 0,05, **p < 0,001 
   

Rannsóknarspurningin var hvort tengsl væru á milli sjálfræðis í starfi og 

starfsánægju og sú tilgáta sett fram að sjálfræði í starfi hafi jákvæð tengsl við 

starfsánægju. Niðurstöðurnar styðja þessa tilgátu og sýna að deildarstjórar 

upplifa nokkuð mikið sjálfræði í sínu starfi þegar átt er við jákvæðar áskoranir 

í starfinu svo og ákvarðanatöku. Aftur á móti er sjálfræðið mjög lítið þegar 
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kemur að því á hvaða hraða er unnið, hvenær og hve lengi vinnuhlé eru tekin 

svo og skipulagi á vinnutíma.  

Frumbreyturnar skýra 22,6% af dreifingu starfsánægjunnar og jafnframt 

kemur fram að krefjandi en jafnframt skemmtileg verkefni hafa marktæk 

tengsl og sömuleiðis ef viðkomandi þykir starfið mikilvægt. Eins og fram kom 

var meðaltal nokkuð hátt þegar spurt var um ákvarðanatökur og samkvæmt 

aðhvarfsgreiningarlíkaninu hefur það marktæk jákvæð tengls við aukna 

starfsánægju ef viðkomandi fær að ráða hvernig hann leysir af hendi þau störf 

sem honum ber og ef hann getur haft áhrif á ákvarðanir sem miklu skipta er 

varða hans starf.  

Til viðbótar var sett fram sú tilgáta að gott sjálfstraust eða gott mat á eigin 

færni myndi hafa jákvæð tengsl við starfsánægju. Í flokknum færni í starfi 

voru fjórar spurningar og í töflu 8 má sjá lýsandi tölfræði þeirra. Svörin voru 

á fimm punkta svarkvarða þar sem 1 merkti mjög sjaldan eða aldrei og 5 mjög 

oft eða alltaf.   

Tafla 8. Lýsandi tölfræði fyrir mat á eigin færni, þar sem 1 merkir mjög sjaldan eða 
aldrei og 5 mjög oft eða alltaf.  

  meðaltal staðalfrávik 

Ert þú ánægð/ur með hvernig þú leysir verk þín af 
hendi? 4,10 0,61 

Ert þú ánægð/ur með afköstin hjá þér? 3,97 0,75 

Ert þú ánægð/ur með getu þína til að leysa 
vandamál í vinnunni? 4,02 0,67 
Ert þú ánægð/ur með hæfni þína til að hafa góð 
samskipti við vinnufélagana? 4,22 0,67 

Heildarskor 4,08  

 

Reiknuð var aðhvarfsgreining fyrir þessar fjórar spurningar og reyndist 

líkanið einungis gera ráð fyrir 8,5% af dreifingunni með R2 = 0,085, F(4,477) = 

11,01, p = 0,000. Samkvæmt líkaninu eru tvær breytur sem spá marktækt fyrir 

um starfsánægju en þær eru hvort viðkomandi er ánægður með afköstin hjá 

sér og hvort viðkomandi sé ánægður með hæfni sína til að hafa góð samskipti 

við vinnufélagana.  

Tilgátan var að gott mat á eigin færni hefði jákvæð tengsl við starfsánægju 

og niðurstöður styðja þá tilgátu, því það hefur jákvæð tengsl við starfsánægju 

ef deildarstjórar í leikskólum eru ánægðir með eigin afköst og jafnframt ef 

þeir eru ánægðir með hæfni sína í samskiptum við samstarfsfólk.  
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Tafla 9. Niðurstöður aðhvarfsgreiningar þar sem starfsánægja er fylgibreyta og 
fjórar spurningar um mat á eigin færni eru frumbreytur  

   95% Vikmörk 

Fasti  [1,41, 2,70] 

Ert þú ánægð/ur með hvernig þú leysir 
verk þín af hendi? -0,01 [-0,21, 0,19] 

Ert þú ánægð/ur með afköstin hjá þér? 0,25** [0,15, 0,47] 

Ert þú ánægð/ur með getu þína til að 
leysa vandamál í vinnunni? -0,05 [-0,24, 0,10] 

Ert þú ánægð/ur með hæfni þína til að 
hafa góð samskipti við vinnufélagana? 0,13* [0,05, 0,33] 

*p < 0,05, **p < 0,001   

 

4.3 Vinnuálag og starfskröfur 

Rannsóknarspurningin sem sett var fram um tengsl við vinnuálag var: Eru 

tengsl á milli vinnuálags og starfsánægju deildarstjóra í leikskólum? Tilgátan 

var að vinnuálag væri mikið og að mikið vinnuálag hefði neikvæð tengsl við 

starfsánægju.  

Spurningum um starfskröfur var skipt niður í þrjá þætti en þeir eru: kröfur 

um afköst í vinnu (e. quantitative job demands), kröfur um ákvarðanir (e. 

decision demands) og kröfur um þekkingaröflun (e. learning demands). Þessir 

þættir gefa allir á einn eða annan hátt vísbendingar um vinnuálag. Í töflu 10 

er lýsandi tölfræði fyrir spurningar sem tilheyra þessum þremur þáttum. Allar 

spurningarnar voru með 5 punkta svarkvarða þar sem 1 er mjög sjaldan eða 

aldrei, 2 fremur sjaldan, 3 stundum, 4 fremur oft og 5 mjög oft eða alltaf.  
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Tafla 10. Lýsandi tölfræði fyrir starfskröfur, þar sem 1 merkir mjög sjaldan eða 
aldrei og 5 mjög oft eða alltaf  

  meðaltal staðalfrávik 

Kröfur um afköst í vinnu   

Er vinnuálagið svo ójafnt að verkefnin hlaðist upp? 3,29 0,95 
Verður þú að vinna aukavinnu? 2,29 1,13 
Verður þú að vinna á miklum hraða? 3,72 0,91 
Hefur þú of mikið að gera? 3,83 0,91 

Heildarskor 3,28  

Kröfur um ákvarðanir   

Þarft þú að taka skyndiákvarðanir í vinnunni? 3,73 0,85 
Krefjast verkefnin fullkominnar athygli? 4,35 0,74 
Þarft þú að taka flóknar ákvarðanir í vinnunni? 3,29 0,80 

Heildarskor 3,79  

Kröfur um þekkingaröflun   

Eru verkefnin of erfið fyrir þig? 2,12 0,84 
Krefjast verkefnin meiri þekkingar en þú hefur? 2,24 0,87 
Er þess krafist að þú aflir þér nýrrar þekkingar og 
færni í starfi? 3,64 0,92 

Heildarskor 2,67  

 

Heildarskor í þættinum kröfur um afköst í vinnu var 3,28, lægst var 

meðaltalið þegar spurt var hvort viðkomandi þurfi að vinna aukavinnu sem 

er ekki óeðlilegt þar sem sjaldan er vinna utan dagvinnutíma í flestum 

leikskólum landsins. Meðaltalið svo og miðgildi og tíðasta gildi er hátt þegar 

spurt er hvort viðkomandi hafi of mikið að gera sem segir okkur að vinnuálag 

er mikið, einnig virðist vinnuálagið ójafnt og að vinna þurfi á miklum hraða 

og er líklegt að þeir þættir auki vinnuálagið.  

Kröfur um ákvarðanir voru með heildarskor upp á 3,79 þar sem við sjáum 

að álag virðist vera töluvert þegar komið er að ákvörðunum sem þarf að taka 

í vinnunni. Það ætti ekki að koma á óvart að þegar spurt er hvort verkefnin 

krefjist fullkominnar athygli er meðaltalið mjög hátt eða 4,35 þar sem 

miðgildið er 4 og tíðasta gildið 5. Að þurfa stöðugt að vera með fulla athygli 

eykur að öllum líkindum vinnuálag.  

Þátttakendur meta verkefnin ekki of erfið fyrir sig og telja að þekking 

þeirra sé næg fyrir verkefnin. En jafnframt að þess sé krafist að þeir sinni 
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endurmenntun. Í heildina virðist vinnuálagið því vera nokkuð mikið án þess 

þó að það dragi úr sjálfstrausti þeirra eða mati á eigin færni.  

Reiknuð var aðhvarfsgreining þar sem starfsánægja var fylgibreyta og 

spurningarnar 10 í þáttunum þremur um starfskröfur frumbreytur. Líkanið 

skýrði 16,8% af dreifingu starfsánægjunnar og niðurstöður sýna að R2  = 

0,168, F(10,434) = 8,770, p = 0,000.  

Í töflu 11 kemur fram að tvær breytur tengdar vinnuálag spá mestu fyrir 

um starfsánægju en það er spurningarnar: Er þess krafist að þú aflir þér nýrrar 

þekkingar og færni í starfi og eru verkefnin of erfið fyrir þig? Þetta segir okkur 

að þessir tveir þættir virðast hafa tengsl við starfsánægju deildarstjóra.  

Tafla 11. Niðurstöður aðhvarfsgreiningar þar sem starfsánægja er fylgibreyta og 
frumbreytur eru svör við spurningum um starfskröfur 

  

95% 
Vikmörk 

Fasti  [3,62, 5,01] 
Er vinnuálagið svo ójafnt að verkefnin hlaðist upp? 0,02 [-0,10, 0,14] 
Verður þú að vinna aukavinnu? -0,07 [-0,14, 0,02] 
Verður þú að vinna á miklum hraða? -0,06 [-0,20, 0,07] 
Hefur þú of mikið að gera? -0,05 [-0,19, 0,03] 
Þarft þú að taka skyndiákvarðanir í vinnunni? -0,06 [-0,18, 0,06] 
Krefjast verkefnin fullkominnar athygli? 0,01 [-0,11, 0,14] 
Þarft þú að taka flóknar ákvarðanir í vinnunni? -0,05 [-0,19, 0,07] 
Eru verkefnin of erfið fyrir þig? -0,24** [-0,40, -0,15] 
Krefjast verkefnin meiri þekkingar en þú hefur? 0,03 [-0,07, 0,14] 
Er þess krafist að þú aflir þér nýrrar þekkingar og 
færni í starfi? 0,24** [0,16, 0,34] 

*p < 0,05, **p < 0,001   

 

Í upphafi var spurt hvort tengsl væru á milli vinnuálags í starfi og 

starfsánægju deildarstjóra í leikskólum auk þess sem sett var fram sú tilgáta 

að vinnuálag væri mikið og að það hefði neikvæð tengsl við starfsánægju. Eins 

og fram hefur komið þá virðist vinnuálag vera nokkuð mikið en þátttakendum 

ekki ofviða. Aðhvarfsgreiningarlíkanið skýrir ekki stóran hluta af dreifingunni 

eða einungis 16,8% og þar hefur mest tengsl og neikvæð á starfsánægju ef 

verkefni eru of erfið. En jafnframt virðist það hafa jákvæð tengsl við 
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starfsánægju ef ætlast er til að deildarstjórar sinni símenntun sinni og efli sig 

í starfi. 

4.4 Skýrleiki hlutverka 

Hér skoðum við niðurstöður spurninga um hlutverk og væntingar en þar eru 

tveir þættir: skýrleiki hlutverka og hlutverkaruglingur, alls sex spurningar. 

Hlutverk þátttakenda virðast almennt vera skýr en hlutverkaruglingur er þó 

einhver þar sem meðaltal þeirra spurninga er á bilinu 2,10 - 2,61 sem er rétt 

um miðjuna á fimm punkta svarkvarðanum.  

Aðhvarfsgreiningarlíkan sem reiknað var fyrir fylgibreytuna starfsánægju 

og þessar sex spurningar um hlutverk og væntingar má sjá í töflu 12. Þar 

sjáum við að tvær breytur hafa mesta áhrifsstærð en báðar hafa þær neikvæð 

tengsl við starfsánægju. Þetta eru breyturnar: verður þú að gera eitthvað sem 

þér finnst að ætti að gera öðruvísi og gera tveir eða fleiri ósamræmanlegar 

kröfur til þín. Líkanið skýrir 21,7 % af dreifingu starfsánægjunnar með F 

(6,472) = 21,780, p = 0,000.  

Tafla 12. Lýsandi tölfræði fyrir hlutverk og væntingar, þar sem 1 merkir mjög 
sjaldan eða aldrei og 5 mjög oft eða alltaf 

  meðaltal staðalfrávik 

Skýrleiki hlutverka   

Eru markmiðin í starfi þínu skýr? 4,25 0,77 

Veist þú hvaða ábyrgðarsvið þú hefur? 4,65 0,60 

Veist þú nákvæmlega til hvers er ætlast af þér í 
vinnunni? 4,51 0,71 

Heildarskor 4,47   

Hlutverkaruglingur   

Verður þú að gera eitthvað sem þér finnst að ætti 
að vera öðruvísi? 2,61 0,86 

Færð þú verkefni til að leysa án þess að hafa 
nauðsynleg bjargráð til þess? 2,53 0,98 

Gera tveir eða fleiri ósamræmanlegar kröfur til 
þín? 2,10 0,996 

Heildarskor 2,41  
 
   



 

52 

Tafla 13. Niðurstöður aðhvarfsgreiningar þar sem fylgibreytan er starfsánægja og 
svör við spurningum um hlutverk og væntingar frumbreytur 

  

95% 
Vikmörk 

Fasti  [3,10, 4,62] 
Eru markmiðin í starfi þínu skýr? 0,09 [-0,02, 0,25] 
Veist þú hvaða ábyrgðarsvið þú hefur? 0,01 [-0,18, 0,20] 
Veist þú nákvæmlega til hvers er ætlast af þér í 
vinnunni? 0,09 [-0,05, 0,28] 
Verður þú að gera eitthvað sem þér finnst að 
ætti að gera öðruvísi? -0,25** [-0,49, -0,17] 
Færð þú verkefni að leysa án þess að hafa 
nauðsynleg bjargráð til þess? -0,06 [-0,15, 0,04] 
Gera tveir eða fleiri ósamræmanlegar kröfur til 
þín? -0,13* [-0,23, -0,03] 

*p < 0,05, **p < 0,001   

 

Aðhvarfsgreiningarlíkanið skýrir rúmlega 20% af dreifingu fylgibreytunnar 

sem líkt og áður er starfsánægja. Við sjáum að það að vinna gegn sínu eigin 

gildismati tengist lægri starfsánægju og einnig ef ólíkar kröfur eru gerðar til 

deildarstjórans sem erfitt reynist að samræma.   

 

4.5 Stjórnun og stuðningur 

Ákveðið var að skoða tengsl stjórnunar og félagslegs stuðnings við 

starfsánægju þar sem fyrri rannsóknir sýna að þeir þættir hafa áhrif. Fyrst 

förum við yfir félagslegan stuðning sem sýnir okkur bæði stuðning yfirmanns 

og samstarfsmanna og einnig vina og fjölskyldu.  

Þegar skoðaður er félagslegur stuðningur sýnir lýsandi tölfræði okkur að 

stuðningur yfirmanns og samstarfsmanna er nokkuð mikill en aðeins minni 

þegar um er að ræða vini og fjölskyldu og á það sérstaklega við þegar spurt 

er hvort viðkomandi geti talað um vandamál í vinnunni við vini eða fjölskyldu. 

Deildarstjórar í leikskólum eru líkt og annað starfsfólk leikskóla bundnir 

trúnaði og því eðlilegt að þeir geti ekki rætt vandamál í vinnunni fyrir utan 

vinnustaðinn. Með þetta í huga má því segja að meðaltalið sé í raun mjög 

hátt. 
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Tafla 14. Lýsandi tölfræði fyrir félagslegan stuðningur, þar sem 1 merkir mjög 
sjaldan eða aldrei og 5 mjög oft eða alltaf  

  Meðaltal Staðalfrávik 

Stuðningur yfirmanns   

Færð þú stuðning og hjálp með verkefni hjá næsta 
yfirmanni þínum, ef á þarf að halda? 4,03 0,97 
Er næsti yfirmaður þinn fús til að hlusta á vandamál 
sem við er að glíma í vinnunni, ef á þarf að halda? 4,25 0,93 

Metur næsti yfirmaður þinn það við þig ef þú nærð 
árangri í starfi? 3,91 1,08 

Heildarskor 4,06   

Stuðningur samstarfsmanna   

Færð þú stuðning og hjálp með verkefni hjá 
vinnufélögum þínum, ef á þarf að halda? 4,12 0,83 
Eru vinnufélagarnir fúsir til að hlusta á vandamál sem 
við er að glíma í vinnunni, ef á þarf að halda? 4,17 0,84 

Heildarskor 4,15  

Stuðningur vina og fjölskyldu   

Getur þú talað við vini þína um vandamál í vinnunni, 
ef á þarf að halda? 3,11 1,46 
Getur þú talað við maka þinn eða einhvern annan 
nákominn um vandamál í vinnunni, ef á þarf að 
halda? 3,57 1,41 
Finnst þér þú eiga vísan stuðning vina þinna eða 
fjölskyldu þegar erfiðleikar steðja að í vinnunni? 4,04 1,07 

Heildarskor 3,57  
 
   

 Aðhvarfsgreiningarlíkanið gerir ráð fyrir 25,3% af dreifingu með F(8,430) 

= 18,207, p = 0,000 og telst því marktækt. Niðurstöður sýna að það að geta 

rætt um vandamál í vinnunni við yfirmann og samstarfsfólk hefur tengsl við 

aukna starfsánægju. Aftur á móti hefur það neikvæð tengsl við starfsánægju 

að tala um vandamál í vinnunni við vini eða fjölskyldu. Jafnframt hefur það 

jákvæð tengsl við starfsánægju að fá viðurkenningu frá yfirmanni.   
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Tafla 15. Niðurstöður aðhvarfsgreiningar þar sem fylgibreytan er starfsánægja og 
frumbreytur svör við spurningum um félagslegan stuðning 

  

95% 
Vikmörk 

Fasti  [0,66, 1,69] 
Færð þú stuðning og hjálp með verkefni hjá næsta 
yfirmanni þínum, ef á þarf að halda? 0,01 [-0,15, 0,16] 
Er næsti yfirmaður þinn fús til að hlusta á 
vandamál sem við er að glíma í vinnunni, ef á þarf 
að halda? 0,23** [0,09, 0,39] 
Metur næsti yfirmaður þinn það við þig ef þú 
nærð árangri í starfi? 0,18* [0,06, 0,27] 
Færð þú stuðning og hjálp með verkefni hjá 
vinnufélögum þínum, ef á þarf að halda? 0,05 [-0,09, 0,20] 

Eru vinnufélagarnir fúsir til að hlusta á vandamál 
sem við er að glíma í vinnunni, ef á þarf að halda? 0,13* [0,01, 0,29] 
Getur þú talað við vini þína um vandamál í 
vinnunni, ef á þarf að halda? -0,15* [-0,17, -0,09] 
Getur þú talað við maka þinn eða einhvern annan 
nákominn um vandamál í vinnunni, ef á þarf að 
halda? 0,08 [-0,02, 0,13] 

Finnst þér þú eiga vísan stuðning vina þinna eða 
fjölskyldu þegar erfiðleikar steðja að í vinnunni? 0,07 [-0,02, 0,15] 

*p < 0,05, **p = 0,001   

 

Spurt var um tvo þætti er varða stjórnun, hvetjandi stjórnun og réttláta 

stjórnun. Samtals voru sex spurningar í þessum tveimur þáttum. Í 

spurningunni þar sem spurt er hvort samskipti við næsta yfirmann valdi 

streitu var svörunum snúið við samkvæmt leiðbeiningum sem fylgja QPS 

Nordic. Í töflu 16 er lýsandi tölfræði fyrir þessar spurningar.
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Tafla 16. Lýsandi tölfræð fyrir stjórnun, þar sem 1 merkir mjög sjaldan eða aldrei 
og 5 mjög oft eða alltaf  

  meðaltal staðalfrávik 

Hvetjandi stjórnun   

Hvetur næsti yfirmaður þinn þig til að taka þátt í 
mikilvægum ákvörðunum? 3,84 1,00 

Hvetur næsti yfirmaður þinn þig til að láta í þér 
heyra þegar þú ert á annarri skoðun en hann? 3,40 1,18 
Hjálpar næsti yfirmaður þinn þér við að auka færni 
þína? 3,67 1,01 

Heildarskor 3,64   

Réttlát stjórnun   

Útdeildir næsti yfirmaður þinn verkefnum á 
hlutlægan og réttlátan hátt? 3,78 1,00 
Gætir næsti yfirmaður þinn réttlætis og jafnræðis í 
framkomu sinni við starfsmenn? 3,92 1,01 
Valda samskipti þín við næsta yfirmann þinn þér 
streitu? (svörum snúið við) 4,08 1,01 

Heildarskor 3,93  

 

Aðhvarfsgreining var reiknuð og sýnir að 18,5% af starfsánægju má skýra 

með breytunum (F(6,465) = 17,539, p < 0,000) tengdum stjórnun. Þó er 

áhrifsstærð mest þegar spurt er hvort yfirmaður gæti réttlætis og jafnræðis í 

framkomu og hvort samskipti við yfirmann valdi streitu, en því líklegri sem 

yfirmaður er að gæta réttlætis og samskipti við hann valda ekki streitu, því 

hærri er starfsánægjan.  
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Tafla 17. Niðurstöður aðhvarfsgreiningar þar sem starfsánægja er fylgibreyta og 
svör við spurningum um stjórnun frumbreytur  

   95% Vikmörk 

Fasti  [1,47, 2,26] 

Hvetur næsti yfirmaður þinn þig til að taka þátt í 
mikilvægum ákvörðunum? 0,04 [-0,08, 0,16] 

Hvetur næsti yfirmaður þinn þig til að láta í þér 
heyra þegar þú ert á annarri skoðun en hann? 0,06 [-0,05, 0,15] 

Hjálpar næsti yfirmaður þinn þér við að auka færni 
þína? 0,06 [-0,07, 0,17] 
Útdeildir næsti yfirmaður þinn verkefnum á 
hlutlægan og réttlátan hátt? 0,02 [-0,12, 0,14] 

Gætir næsti yfirmaður þinn réttlætis og jafnræðis í 
framkomu sinni við starfsmenn? 0,17* [0,04, 0,28] 

Valda samskipti þín við næsta yfirmann þinn þér 
streitu? (snúið við) 0,18** [0,07, 0,27] 

*p < 0,05, **p = 0,001 

 

Að hafa einhvern til að hlusta á vandamál sín í vinnunni hvort sem það er 

yfirmaður, vinnufélagi eða vinir og fjölskylda virðist hafa tengsl við 

starfsánægju svo og hvort yfirmaður kann að meta það þegar árangri er náð. 

Einnig skiptir það máli að yfirmaður gæti réttlætis og jafnræðis í framkomu 

og eins ef samskipti við yfirmann eru ekki streituvaldandi.   

4.6 Hópavinna 

Starf deildarstjóra í leikskólum er að lang mestu leyti unnið í nánu samstarfi 

við aðra starfsmenn á deildinni og því skiptir miklu máli að það samstarf gangi 

vel. Því var ákveðið að skoða nánar hópavinnu og tengsl hennar við 

starfsánægju.  

Lýsandi tölfræði fyrir þrjár spurningar í þættinum hópavinna þar sem 

spurt er um hvernig vinnan innan deildarinnar gengur. Heildarskorið er 4,13 

og meðaltalið lægst 3,95 sem verður að teljast nokkuð hátt.  
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Tafla 18. Lýsandi tölfræði fyrir hópavinna, þar sem 1 merkir mjög lítið eða alls 
ekki og 5 mjög mkið eða 1 merkir mjög sjaldan eða aldrei og 5 mjög oft 

  meðaltal staðalfrávik 

Ert þú ánægð/ur með að vera í vinnuhópnum? 4,36 0,74 

Er vinnan í hópnum sveigjanleg? 3,95 0,92 
Er vinnuhópurinn laginn við að leysa vandamál? 4,09 0,84 

Heildarskor 4,13   

 

Aðhvarfsgreiningarlíkan þar sem fylgibreytan var starfsánægja og 

spurningarnar þrjár um hópavinnu voru frumbreytur var marktækt og sýnir 

að líkanið skýrir út 12,2% af dreifingunni (F (3,482) = 22,372, p = 0,000). Þar 

er ánægja með að vera í vinnuhópum sú breyta sem hefur mest og einnig 

marktækust tengsl, en meiri ánægja með að vera í vinnuhópnum tengist 

hærri starfsánægju.  

Tafla 19. Niðurstöður aðhvarfsgreiningar þar sem starfsánægja er fylgibreyta og 
svör við spurningum um hópavinnu eru frumbreytur 

  Beta 95% Vikmörk 

Fasti  [1,24, 2,24] 
Ert þú ánægð/ur með að vera í vinnuhópnum? 0,29** [0,23, 0,51] 

Er vinnan í hópnum sveigjanleg? 0,04 [-0,07, 0,14] 
Er vinnuhópurinn laginn við að leysa vandamál? 0,06 [-0,06, 0,20] 

*p < 0,05, **p < 0,001 

 

Að vera ánægður í vinnuhópunum er sú breyta sem hefur mest tengsl við 

starfsánægju en líkanið skýrir út 12,2 % af dreifingu starfsánægjunnar.  

Hér á eftir verða teknar saman helstu niðurstöður áður en fjallað verður 

um niðurstöður í samhengi við fyrri rannsóknir og þær kenningar sem hafðar 

voru til hliðsjónar.  

4.7 Samantekt á niðurstöðum 

Eins og fram kom í upphafi niðurstöðukaflans þá byggja niðurstöðurnar á 492 

svörum frá deildarstjórum í leikskólum. Niðurstöður eru þær meðal annars 

að 78% eru mjög ánægðir eða frekar ánægðir í starfi núna og 76% voru mjög 

ánægðir eða frekar ánægðir í starfi undan farið ár.  
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Starfsumhverfi og bakgrunnur eins og kyn, hjúskaparstaða, aldur, 

rekstrarform leikskólans, starfsaldur, starfshlutfall, fjöldi barna á deild, stærð 

leikskólans, fjöldi starfsmanna og deilda hföðu ekki tengsl við starfsánægju, 

en það að hafa háskólamenntun, B.Ed. gráðu í leikskólakennarafræðum og 

leikskólaliðamenntun spáir marktækt fyrir um hærri starfsánægju. Það gerir 

einnig staðsetningin Suðurnes.  

Niðurstöður benda til að sjálfræði í starfi hafi jákvæð tengsl við 

starfsánægju en þar eru helst fjórir þættir sem spá fyrir um starfsánægjuna, 

að starfið sé krefjandi en jafnframt skemmtilegt, að starfsmanni finnist starfið 

mikilvægt, að starfsmaður fái að ráða að einhverju leyti hvernig starfið er 

unnið og hafi áhrif á ákvarðanir sem miklu skipta í starfinu.  Deildarstjórar í 

leikskólum virðast nokkuð ánægðir með verk sín og ánægja með afköst og 

hæfni til að hafa góð samskipti við vinnufélaga spáir mest fyrir um 

starfsánægju þegar skoðað var betur mat á eigin færni.  

Vinnuálag er talsvert og virðst álagið vera mest þegar kemur að 

ákvarðanatöku í starfinu. Alls skýrðu starfskröfur 16,8% af dreifingu 

fylgibreytunnar starfsánægju. Tveir þættir spá mest fyrir um starfsánægju en 

það er þegar spurt var hvort verkefnin væru of erfið (neikvæð tengsl við 

starfsánægju) og hvort þess væri krafist að deildarstjórinn afli sér nýrrar 

þekkingar og færni (jákvæð tengsl við starfsánægju).  

Hlutverk deildarstjóranna virðast nokkuð skýr og ekki marktæk tengsl sem 

skýrleiki hlutverka hefur við starfsánægju. Aftur á móti mældust tveir þættir 

marktækir í hlutverkarugling. Þessir þættir eru, verður þú að gera eitthvað 

sem þér finnst að ætti að gera öðruvísi? Og gera tveir eða fleiri 

ósamræmanlegar kröfur til þín. Þessir þættir spá fyrir um minni starfsánægju 

en í heildina skýrði líkanið 21,7% af dreifingu starfsánægjunnar.  

Niðurstöður benda til að deildarstjórar í leikskóla fái mikinn stuðning 

hvort heldur er frá yfirmanni, vinnufélögum eða vinum og fjölskyldu þegar 

upp koma vandamál í vinnunni. Aðhvarfsgreiningarlíkanið þar sem 

frumbreyturnar voru svör við spurningum um félagslegan stuðning skýrði 

25,3% af dreifingu starfsánægjunnar og áhrifsstærð var mest og marktæk þar 

sem spurt var hvort yfirmaður hlustaði á vandamál og eins hvort hann kynni 

að meta það ef starfsmaður næði árangri (jákvætt samband vð starfsánægju 

í báðum tilvikum) Einnig spáði það hvort vinnufélagarnir hlusti á vinnutengd 

vandamál fyrir um meiri starfsánægju, en það að ræða um vandamál í 

vnnunni við vini/fjölskyldu tengdist minni starfsánægju.  

Spurt var um bæði hvetjandi og réttláta stjórnun og samkvæmt 

aðhvarfsgreiningarlíkani skýra þeir þættir 18,5% af dreifingu 

fylgibreytunnar(starfsánægja). Þær breytur sem spá fyrir um meiri 
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starfsánægju eru að yfirmaður gæti réttlætis og jafnræðis í framkomu og 

hvort  samskipti við yfirmann valdi ekki streitu.  

Samstarf er mikið í starfi deildarstjóra og þá sérstaklega innan deildar og 

því mikilvægt að það samstarf gangi vel. Niðurstöður benda til að ef 

deildarstjóri er ánægður með að vera hluti af hópnum tengist það aukinni  

starfsánægju, en deildarstjórar eru jafnframt að meðaltali frekar ánægðir 

með þann hóp sem þeir tilheyra á deildinni.  
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5 Umræður 

Markmiðið með þessari rannsókn var að skoða starfsánægju deildarstjóra í 

leikskólum og sjá hvaða þættir það eru sem hafa tengsl við starfsánægju 

þeirra. Fyrsta rannsóknarspurningin sem ætlunin var að svara var: Eru tengsl 

á milli bakgrunns og starfsumhverfis deildarstjóra og starfsánægju þeirra? 

Tilgátur voru að menntun myndi draga úr starfsánægju, starfshlutfall hefði 

tengsl við starfsánægju, því fleiri börn á deild því minni starfsánægja og því 

fleiri starfsmenn á deild því minni starfsánægja deildarstjóra. Ekki var gert ráð 

fyrir að aðrir bakgrunnsþættir hefðu ekki tengsl við starfsánægju en þeir eru 

kyn, hjúskaparstaða, aldur, samrekstur við önnur skólastig og hvort skólinn 

er rekinn af sveitarfélagi eða einkaaðila. Einnig starfsaldur bæði sem 

deildarstjóri og á núverandi vinnustað svo og staðsetning leikskólans og 

stærð hans (fjöldi deilda). 

Önnur rannsóknarspurningin var hvort tengsl væru á milli sjálfræðis í starfi 

og starfsánægju þar sem áætlað var að sjálfræði í starfi hefði jákvæð tengsl 

við starfsánægju og einnig að jákvætt mat á eigin færni hefði jákvæð tengsl 

við starfsánægju.  

Þriðja rannsóknarspurningin var hvort tengsl væru á milli vinnuálags í 

starfi og starfsánægju þar sem tilgátan var að vinnuálag væri mikið og það 

hefði letjandi tengsl við starfsánægju.   

Auk þess að leita svara við rannsóknarspurningunum var ákveðið að skoða 

ákveðna þætti sem þóttu líklegir til að hafa tengsl við starfsánægju miðað við 

fyrri rannsóknir. Þessir þættir voru hlutverk og væntingar, skýrleiki hlutverka 

og stjórnun og stuðningur.  

5.1 Bakgrunnur 

Þátttakendur voru að sjálfsögðu með jafn ólíkan bakgrunn eins og þeir voru 

margir. Einnig voru starfsaðstæður þeirra mjög ólíkar. Í þeim rannsóknum 

sem skoðaðar voru í fræðilega hlutanum var ekki hægt að sjá afgerandi hvort 

og þá hvaða bakgrunnsþættir hafa tengsl við starfsánægju og sem dæmi má 

nefna að í rannsókn Taleb (2013) var niðurstaðan að ógiftir voru ánægðari í 

starfi en giftir en í rannsókn Tillman og Tillman (2008) var því öfugt farið.  

Niðurstöður mínar benda til að menntun hafi tengsl við starfsánægju, en 

fjórir þættir í menntun sýndu marktæk jákvæð tengls við starfsánægju. Þeir 

sem eru með leikskólaliðamenntun, háskólamenntun, eða B.Ed. gráðu í 
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leikskólakennarafræðum voru líklegri til að upplifa meiri starfsánægju en 

aðrir deildarstjórar í leikskólum. Þessi tengsl starfsánægju og menntunar 

komu ekki fram þegar leyfisbréfið var tilkomið eftir Fósturskóla eða M.Ed. 

próf og væri áhugavert að skoða þann mun nánar með tilliti til skipulags 

námsins. Þó eru ef til vill aðrir þættir en nám sem þarna hafa einnig áhrif á 

eins og aldur þrátt fyrir að niðurstöður sýni ekki marktæk tengsl aldurs og 

starfsánægju. Samkvæmt Ástu Bjarnadóttur (2000) er ekki ólíklegt að 

bakgrunnur þátttakenda hafi óbein áhrif á starfsánægju þó bein tengsl séu 

ekki marktæk. Benda má á að þeir leikskólakennarar sem eru með próf úr 

Fósturskólanum eru að öllum líkindum talsvert eldri en þeir sem eru með 

M.Ed. próf og þeir sem eru með B.Ed. próf líklega einhvers staðar þar á milli.  

Rætt hefur verið um að auka þurfi gildi stjórnunar í námi leikskólakennara 

en Kristín Dýrfjörð benti á það í riti sínu árið 1997 og árið 2001 kemur fram í 

rannsókn Örnu H. Jónsdóttur að nýútskrifaðir deildarstjórar ráði ekki við 

aðstæður þar sem þeim finnst þeir ekki hafa kunnáttu fyrir stjórnunarþátt 

starfsins. Árið 2010 komst Berglind Hallgrímsdóttir að því í sinni rannsókn að 

deildarstjórum í leikskólum þótti leikskólakennaranámið ekki nægjanlega 

góður undirbúningur fyrir starfið. Það hefur því verið bent á að auka þurfi 

stjórnun í náminu í hátt í tvo áratugi í það minnsta. Athygli vekur að 

samkvæmt mínum niðurstöðum hefur menntun í stjórnun af einhverju tagi 

ekki tengsl við starfsánægju. Ef til vill hefur aukin menntun í stjórnun þó áhrif 

á aðra þætti í starfinu og eykur þar með færni deildarstjóra og sjálfstraust 

þeirra en niðurstöður sýna að deildarstjórar í leikskólum meta færni sína 

nokkuð góða sem einnig hefur jákvæð tengsl við starfsánægju.  

5.2 Vinnuálag 

Einn af heilbrigðisþáttunum í tvíþáttakenningu Herzberg eru vinnuaðstæður. 

Við lélegar vinnuaðstæður í hvaða formi sem þær eru er ekki ólíklegt að 

vinnuálag aukist. Vinnuálag er einn af þeim þáttum sem ýta undir kulnun í 

starfi og draga úr starfsánægju (Anna Þóra Baldursdóttir og Valgerður 

Magnúsdóttir, 2007a, 2007b; Ragnhildur Helga Guðbrandsdóttir, 2009). Líkt 

og kemur fram í starfsmannakönnun Akureyrarbæjar (Anna R. Árnadóttir, 

o.fl.,  2014) er álag á starfsmönnum leikskóla nokkuð mikið og niðurstöður 

hér staðfesta það að vinnuálag deildarstjóra virðist vera mikið. Þó eru ekki 

skýrar niðurstöður um að mikið álag í vinnu hafi tengsl við starfsánægju en 

við sjáum þó að ef þau verkefni sem deildarstjóri þarf að takast á við eru of 

erfið dregur það úr starfsánægju. Of erfið verkefni geta verið að mörgu tagi í 

starfi deildarstjóra í leikskólum því eins og Hoy (2011) nefnir eru hlutverk 

millistjórnanda mörg og af ólíkum meiði eins og í raun kemur fram í 



 

63 

starfslýsingu þeirra. Hér á undan var rætt að aukin menntun í stjórnun myndi 

ekki auka starfsánægju og því má velta fyrir sér hvort þeir þættir sem eru of 

erfiðir í starfinu snúi að öðru en stjórnunarhluta deildarstjórastarfsins. Í fyrri 

rannsóknum kemur fram að vinnuálag hefur verið að aukast síðustu ár (Anna 

R. Árnadóttir o.fl., 2014; Þuríður Vala Ólafsdóttir, 2014) og sú vitneskja í 

viðbót við þær niðurstöður sem hér koma fram að vinnuálag sé mikið segja 

okkur að mikilvægt sé að stjórnendur í leikskólum geri sér grein fyrir hvar 

vinnuálagið er mest og hvernig hægt er að draga úr álaginu. Vinnuálag er einn 

af áhættuþáttum fyrir kulnun í starfi og mínar niðurstöður styðja bæði að 

vinnuálag sé mikið svo og að það dragi úr starfsánægju ef verkefnin eru of 

erfið og við þær aðstæður eru því auknar líkur á að deildarstjórar í leikskólum 

upplifi kulnun í starfi.   

5.3 Sjálfræði í starfi  

Sjálfræði í starfi snýst um þá þörf einstaklings fyrir að hafa vald yfir því hvað 

hann gerir og hvernig hann framkvæmir það. Samkvæmt tvíþáttakenningu 

Herzberg, Starfshönnunarkenningu Hackman og Oldham og kenningunni um 

þörfina fyrir sjálfræði er sjálfræði í starfi mikilvægur þáttur í starfsánægju 

(Hackman og Oldham, 1980; Herzberg, Mausner og Snyderman, 1993; 

deCharms, 1977). Mínar niðurstöður styðja það og eitt af því sem hefur hvað 

mest tengsl við starfsánægju er að deildarstjórinn geti haft áhrif á ákvarðanir 

sem skipta miklu máli í starfi hans. Skaalvik og Skaalvik (2005) komust að 

þeirri niðurstöðu að sjálfræði í starfi og almennur sveigjanleiki ýtti undir 

starfsánægju.  

Í starfshönnunarkenningu Hackman og Oldham eru tilteknir þrír þættir 

sem stuðla að innri hvatningu starfsmanns ef þeir eru uppfylltir. Þessir þættir 

eru að starfsmaðurinn viti hver niðurstaða vinnunnar er, að hann fái 

endurgjöf á verk sín og hann finni að hann beri ábyrgð (Ásta Bjarnadóttir, 

2000; Hackman og Oldham, 1980). Sjálfræði í starfi fylgir um leið ábyrgð og 

líkt og í kenningu Hackman og Oldham er ábyrgð einn af hvataþáttunum í 

tvíþáttakenningu Herzberg (Herzberg, Mausner og Snyderman, 1993; Hoy og 

Miskel, 2013). Mínar niðurstöður benda til að þeir sem upplifa að yfirmaður 

þeirra kunni að meta þegar árangri er náð upplifi meiri starfsánægju.  

Sjálfstraust deildarstjóranna virðist nokkuð gott miðað við hvernig þeir 

svara spurningum um mat á eigin færni. Þetta góða sjálfstraust gefur 

vísbendingar um að meirihluti deildarstjóra líti frekar á sig sem hróka en peð 

samkvæmt kenningunni um þörfina fyrir sjálfræði. Þar sem þeir sem líta á sig 

sem hróka eru þeir líklegri til að standa með sjálfum sér og ákvörðunum 

sínum en eins og fram hefur komið er ákvarðanataka einn af álagsþáttum í 



 

64 

vinnunni sem jafnframt dregur úr starfsánægju (deCharms, 1977; Hoy og 

Miskel, 2013).  Þetta gefur vísbendingar um að deildarstjórar í leikskólum 

með gott sjálfsmat séu líklegri til að komast í gegnum álag án þess að það hafi 

áhrif á starfsánægju þeirra. 

5.4 Stjórnun og stuðningur 

Stefna og stjórnun stofnunar/fyrirtækis er einn af heilbrigðisþáttunum í 

tvíþáttakenningu Herzberg sem gerir það að verkum að ef þeir þættir 

fullnægja ekki þörfum og væntingum starfsmannsins þá valda þeir óánægju 

(Herzberg, Mausner og Snyderman, 1993). Meirihluti þátttakenda var 

ánægður með stjórnun síns skóla en niðurstöður benda til að mikilvægt sé 

fyrir starfsánægju deildarstjóra að þeir upplifi réttláta og sanngjarna 

stjórnun.  

Athyglisvert er að sjá að þátttakendum finnst þeir fá mikinn stuðning 

þegar vandamál koma upp í vinnunni, þessi stuðningur hefur einnig jákvæð 

tengsl við starfsánægju þeirra sem segir hve mikilvægt er að deildarstjórar 

hafi gott stuðningsnet annars vegar hjá yfirmanni sínum svo og 

samstarfsfólki. Gold og Evans (e.d.) hafa bent á að millistjórendur í skólum 

líta frekar á sig sem kennara en stjórnanda mögulega vegna þess að þeir vilja 

ekki missa tengslin við samstarfsfólk sitt. Einnig má velta því fyrir sér hvort 

millistjórnendur kjósi frekar að telja sig með kennurunum því þeir þarfnist 

stuðningsins sem þeir fá þar. Þær niðurstöður sem hér hafa komið fram sýna 

þó að stuðningur frá leikskólastjóra er einnig mikilvægur.  

5.5 Hlutverk 

Leikskólastjóri er yfirmaður deildarstjóra en ekki má gleyma því að 

deildarstjórinn sjálfur er yfirmaður starfsmanna á deildinni og því skilgreindur 

sem millistjórnandi. Millistjórnendur upplifa gjarnan togstreitu í störfum 

sínum meðal annars vegna þess að þeir þurfa að samræma það að vera 

undirmaður og yfirmaður og mynda því nokkurskonar brú milli sinna 

undirmanna yfir til leikskólastjóra.  

Niðurstöður gefa til kynna að deildarstjórum þyki hlutverk sín nokkuð skýr 

en jafnframt að óskýr hlutverk hafi ekki marktæk tengsl vð starfsánægju. 

Aftur á móti kemur í ljós að ef deildarstjórar lenda í að þeirra eigin gildi 

stangast á við það sem þeir þurfa að gera í starfinu eða gildi samstarfsfólks, 

leiði það til togstreitu.  

Fyrri rannsóknir benda til að störf millistjórnenda séu ekki nægjanlega vel 

skilgreind og jafnvel að starfslýsingar séu ekki til staðar og að slíkt geti aukið 

líkur á kulnun og þar með óánægju í starfi (Anna Þóra Baldursdóttir og 
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Valgerður Magnúsdóttir, 2007; Sigríður Anna Guðjónsdóttir, Amalía 

Björnsdóttir og Ólafur H. Jóhannsson, 2007; Þóra María Guðjónsdóttir, 2015). 

Þessi togstreita vegna óskilgreindra hlutverka virðist þó ekki eiga við 

deildarstjóra í leikskólum enda er starfslýsing þeirra tiltölulega skýr 

(Kennarasamband Íslands, e.d.). Það virðist því frekar vera ósamræmanleg 

gildi þeirra og samstarfsmanna þeirra sem tengjast minni starfsánægju.  

5.6 Hugmyndir að leiðum til að auka starfsánægju 
deildarstjóra í leikskólum 

Við úrvinnslu þessara gagna um starfsánægju deildarstjóra hafa nýjar 

spurningar vaknað og ein af þeim er hvernig hægt er að draga úr vinnuálagi í 

starfi deildarstjóra í leikskólum. Þá er mikilvægt að bæði leikskólastjórar svo 

og deildarstjórarnir sjálfir séu meðvitaðir um að mikil starfsánægja er ekki 

sjálfgefin heldur krefst fyrirhafnar. Niðurstöður mínar benda til að vinnuálag 

sé mikið og ef verkefnin eru of erfið dragi það úr starfsánægju. Álagið virðist 

vera mest tengt ákvarðanatöku og tel ég líklegt að aukið sjálfstraust getið 

hjálpað til við að auðvelda deildarstjórum í leikskólum við að taka ákvarðanir 

og létta þannig á vinnuálagi. Niðurstöður mínar benda til að gott mat á eigin 

færni auki starfsánægju og því mikilvægt að ýta undir sjálfstraust og þannig 

jákvætt mat á eigin færni. Sjálfstraust getur til dæmis eflst með aukinni 

þekkingu en niðurstöður mínar benda einnig til að þegar 

vinnustaðurinn/yfirmaður gerir kröfur um endurmenntun þá auki það 

starfsánægju. Ég tel því mikilvægt að leikskólastjóri gæti þess að 

deildarstjórar í leikskólum sinni endurmenntun og nái þannig stöðugt að efla 

sig í starfi. Niðurstöður mínar sýna að menntun var eini bakgrunnsþátturinn 

sem hafði sannfærandi tengsl við starfsánægju.  

Einn af þáttum sem ég tel mikilvægan við að efla sjálfsmynd deildarstjóra 

í leikskólum er að þeir geri sér grein fyrir gildum sínum. Niðurstöður mínar 

benda til að þegar deildarstjórar lenda í togstreitu sem tengist gildum þeirra 

og annarra þá dragi það úr starfsánægju. Því ættu deildarstjórar og í raun allir 

að staldra reglulega við og vinna með sín gildi til að sjá hver þau raunverulega 

eru og þannig eiga auðveldara með að samræma þau gildum annarra.  

Önnur spurning sem vaknaði við úrvinnslu var hvort og þá hvernig 

leikskólakennarar eru undirbúnir undir stjórnunarstörf í námi sínu. Fram kom 

að kallað hefur verið eftir aukinni áherslu á stjórnun í leikskólakennaranámi 

og vera má að svo sé. Niðurstöður mínar sýna þó ekki tengsl milli 

stjórnunarnáms og aukinnar starfsánægju sem verður að teljast áhugavert. 

Ég tel að það sé atriði sem þurfi að skoða betur, bæði hvert hlutfall stjórnunar 
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er í leikskólakennaranámi þessi misserin og einnig hvað gerir það að verkum 

að aukin menntun í stjórnun skilar ekki aukinni starfsánægju.  

Starfsánægja deildarstjóra og leikskólakennara hefur almennt verið lítið 

rannsökuð hér á landi og er þessi rannsókn því ákveðinn hlekkur í keðju sem 

rétt er að byrja að mótast. Vonandi nýtast niðurstöður rannsóknarinnar við 

að auka starfsánægju deildarstjóra og þannig bæta leikskólastarf almennt.  
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Viðauki A 

Spurningalistinn  

(upphafssíða tvisvar sinnum vegna lélegra myndgæða) 

 

 

 

Starfsánægja deildarstjóra í leikskóla 

Hér á eftir koma spurningar sem allar eru á einn eða annan hátt tengdar 

starfsánægju. Könnunin er hluti af lokaritgerð minni í stjórnunarfræði 

menntastofnana við Háskóla Íslands þar sem ég fjalla um starfsánægju 

deildarstjóra í leikskólum.  

Með því að hefja könnunina samþykkir þú þátttöku þína. Ekki verður hægt 

að rekja svör til einstaklinga og öllum gögnum verður eytt að vinnslu lokinni. 

Að sjálfsögðu er hægt að hætta þátttöku hvenær sem er í ferlinu. 

Ég yrði mjög þakklát ef þú gefur þér tíma til að svara en það tekur um það 

bil 20 mínútur að svara könnuninni.  

Vinsamlegast veldu einn svarmöguleika við hverja spurningu nema annað 

sé tekið fram. Mikilvægt er að ýta á „next page“ í lok hverrar blaðsíðu til að 

svörin vistist. 

 

Kærar þakkir fyrir þátttökuna 

Eva Hrönn Jónsdóttir 

ehj16@hi.is 
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Viðauki B 

Bréf til leikskólastjóra 

 

 

 

 

 

Selfoss, 19. ágúst 2015 

- Berist til leikskólastjóra/skólastjóra –  

 

Kæri leikskólastjórnandi 

Ég heiti Eva Hrönn Jónsdóttir og er í mastersnámi í Stjórnun menntastofnana við Háskóla Íslands. 

Lokaverkefni mitt mun fjalla um starfsánægju deildarstjóra í leikskólum og mun ég biðja deildarstjóra í 

öllum leikskólum landsins um að svara fyrir mig spurningalista er tengist starfsánægju. Starfsánægja er 

flestu vinnandi fólki mikilvæg og rannsóknin mun vonandi varpa ljósi á hver starfsánægja deildarstjóra 

í leikskólum er og hvaða þættir tengjast henni. Mikilvægt er að deildarstjórar svo og yfirmenn þeirra 

geri sér grein fyrir þessum þáttum og geti þar með unnið að því að auka starfsánægju.  

Til að koma spurningalistanum til deildarstjóranna þarf ég netföng þeirra og þætti mér vænt um ef þú 

gætir sent mér netföng þeirra deildarstjóra í leikskóla sem starfa í þínum skóla. Ég mun svo í framhaldi 

senda þeim tölvupóst með frekari upplýsingum svo þeir geti tekið upplýsta ákvörðun um hvort þeir 

vilja taka þátt í rannsókninni.  

 

Í einhverjum leikskólum er notast við annað starfsheiti en deildarstjóri. Ef starfið er sambærilegt 

deildarstjórastarfinu (miðað við starfslýsingu í kjarasamningi FL og Sambands íslenskra sveitarfélag) þá 

óska ég eftir þátttöku þeirra.  

 

Fyllsta trúnaðar verður gætt og munu nöfn og netföng þátttakenda einungis verða í mínum höndum 

og þau verða hvorki notuð í öðrum tilgangi né birt með einum eða öðrum hætti. Svör þátttakenda 

verða að öllu leiti nafnlaus og ekki verður hægt að tengja einstaka svör við einstaka þátttakendur, 

leikskóla eða netföng. Rannsóknin hefur verið tilkynnt til persónuverndar og hefur númerið S7455.  

Ef einhverjar spurningar vakna endilega hafið samband við undirritaða. 

 

Með von um góð viðbrögð 

Kær kveðja 

Eva Hrönn Jónsdóttir 

ehj16@hi.is 

868 3296 
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Viðauki C 

Bréf til deildarstjóra í leikskólum 

 

 

 

 

Kæri viðtakandi 

Hér er slóð á spurningalista sem ég bið þig um að svara:   

http://freeonlinesurveys.com/s/PA7TAzbf 

Bréf þetta er sent deildarstjórum í leikskólum eða þeim sem gegna öðru sambærilegu starfi í 

leikskólum. 

Ég heiti Eva Hrönn Jónsdóttir og er í mastersnámi í Stjórnun menntastofnana við Háskóla 

Íslands. Lokaverkefni mitt mun fjalla um starfsánægju deildarstjóra í leikskólum og er því að 

reyna að ná til sem flestra deildarstjóra til að svara fyrir mig spurningalista. Netföng ykkar fékk 

ég annaðhvort í gegnum leikskólastjóra í viðkomandi leikskóla eða á heimasíðu leikskólans. 

Starfsánægja er flestu vinnandi fólki mikilvæg og rannsóknin mun vonandi varpa ljósi á hver 

starfsánægja deildarstjóra í leikskólum er og hvaða þættir tengjast henni. Mikilvægt er að 

deildarstjórar svo og yfirmenn þeirra geri sér grein fyrir þessum þáttum og geti þar með unnið 

að því að auka starfsánægju. 

 Fyllsta trúnaðar verður að sjálfsögðu gætt. Svör þátttakenda verða að öllu leiti nafnlaus og 

ekki verður hægt að tengja einstaka svör við einstaka þátttakendur, leikskóla eða netföng. 

Rannsóknin hefur verið tilkynnt til persónuverndar og hefur númerið S7455. 

Ef einhverjar spurningar vakna endilega hafið samband við undirritaða. 

Slóðin á könnunina er: http://freeonlinesurveys.com/s/PA7TAzbf 

 

Með von um góð viðbrögð 

Kær kveðja 

Eva Hrönn Jónsdóttir 

ehj16@hi.is 

868 3296 
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Viðauki D 

Bréf til fræðslustjóra Akureyrarbæjar 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sæl Soffía 

Eva Hrönn Jónsdóttir heiti ég og er meistaranemi í Stjórnun menntastofnana við Háskóla Íslands. 

Lokaverkefni mitt mun fjalla um starfsánægju deildarstjóra í leikskólum og ætla ég að biðla til allra 

deildarstjóra í landinu að svara spurningalista fyrir mig. Þar sem netföng deildarstjóra eru ekki 

aðgengilega á netinu í öllum tilfellum hef ég sent tölvupóst á alla leikskólastjóra og óskað eftir 

þessum netföngum. 

Leikskólastjórar á Akureyri hafa nokkrir bent mér á að ég þurfi samþykki skóladeildar/fræðslustjóra til 

að leggja spurningalistann fyrir deildarstjórana/fá netföng þeirra. Erindi þessa bréfs er því að leita 

slíks samþykkis.  

Ég set hér í fylgiskjal (og hér fyrir neðan) sama texta og ég sendi leikskólastjórunum en hann gefur 

örlítið meiri upplýsingar um verkefnið, trúnað og slíkt. 

Ef einhverjar spurningar vakna þá endilega hafðu samband við mig. 

Með von um góð viðbrögð. 

Kær kveðja 

Eva Hrönn  

ehj16@hi.is 

868 3296 



 

98 

Viðauki E 

Tilkynning til Persónuverndar 

 

Tilkynning um vinnslu 
persónuupplýsinga 

Númer   

S7455 

Er um að ræða nýja tilkynningu eða 
breytingu á eldri tilkynningu? 

Ný tilkynning 

Eldra tilkynninganúmer sé um 
breytta tilkynningu að ræða: 

 

Nafn Eva Hrönn Jónsdóttir 

Nafn forsvarsmanns (s.s. 
forstjóra) ef ábyrgðaraðili er 

fyrirtæki/stofnun: 

 

Nafn þess sem fyllir tilkynninguna út: Eva Hrönn Jónsdóttir 

Heimilisfang: Heiðarvegi 4 

Póstnúmer: 800 

Staður: Selfoss 

Símanúmer tengiliðs: 8683296 

Titill verkefnis(ss. nafn á skrá eða 
heiti rannsóknar) 

 
Starfsánægja deildarstjóra í leikskólum 

Tilgangur vinnslunnar?  
Skoða á starfsánægju deildarstjóra í leikskólum og 
leita svara við eftirfarandi rannsóknarspurningum: 
Hver er starfsánægja deildarstjóra í leikskólum? 
Hvaða þættir tengjast starfsánægju deildarstjóra í 
leikskólum? og eru tengsl á milli sjálfræðis í starfi 
eða skorts á sjálfræði í starfi og starfsánægju 
deildarstjóra í leikskóla? 

Hvaða upplýsingar verður unnið 
með? 

 
Unnið verður með upplýsingar sem fást úr 
spurningalista sem deildarstjórar í  
leikskólum svara. 
 
Í spurningalistanum er spurt um þætti er varða 
starfskröfur, hlutverk og  
væntingar, sjálfræði í starfi, færni í starfi, félagslegan 
stuðnin, stjórnun,  
fyrirtækis-/stofnanabrag, samspil vinnu og einkalífs, 
mikilvægi vinnunnar í  
lífi þátttakenda, hópavinnu og hvöt til að vinna. Auk 
þess er spurt m.a. um  
aldur, kyn, búsetu/staðsetningu vinnustaðar, 
starfsaldur og menntun. Unnið verður með 
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upplýsingar sem fást úr spurningalista sem 
deildarstjórar í leikskólum svara. 
 
Í spurningalistanum er spurt um þætti er varða 
starfskröfur, hlutverk og væntingar, sjálfræði í starfi, 
færni í starfi, félagslegan stuðnin, stjórnun, fyrirtækis-
/stofnanabrag, samspil vinnu og einkalífs, mikilvægi 
vinnunnar í lífi þátttakenda, hópavinnu og hvöt til að 
vinna. Auk þess er spurt m.a. um aldur, kyn, 
búsetu/staðsetningu vinnustaðar, starfsaldur og 
menntun. 

Hvert verða upplýsingarnar sóttar?  
Úr svörum þátttakenda. 

Heimild(ir) til vinnslu 
persónuupplýsinga, sbr. 8. gr.  laga 

um persónuvernd og meðferð 
persónuupplýsinga 

 
samþykki hins skráða sbr. 1. tl. 

Verður unnið með viðkvæmar 
persónuupplýsingar, sbr 8. tl. 2. 

gr. laganna? 

Nei 

Viðbótarskilyrði um vinnslu 
viðkvæmra persónuupplýsinga, sbr. 

9. gr.  laganna? 

 

Frekari skýringar á þeim heimildum 
sem merkt er við hér að ofan (t.d. 

lagaákvæði eða ef byggt er á 
samþykki hins skráða skal hér greint 

frá efni samþykkisyfirlýsingar) 

 
Með því að svara spurningalistanum samþykkja 
þátttakendur að taka þátt.  
 
Nöfn þátttakenda koma ekki fram í 
spurningalistanum og ekki hægt á neinn hátt  
að tengja nafn við upplýsingar. 
 
Rannsakandi verður með netföng þátttakenda en 
þau munu ekki verða afhent öðrum  
og eytt þegar spurningalistanum hefur verið lokað. 
Með því að svara spurningalistanum samþykkja 
þátttakendur að taka þátt.  
 
Nöfn þátttakenda koma ekki fram í 
spurningalistanum og ekki hægt á neinn hátt að 
tengja nafn við upplýsingar. 
 
Rannsakandi verður með netföng þátttakenda en 
þau munu ekki verða afhent öðrum og eytt þegar 
spurningalistanum hefur verið lokað. 

Ef aflað er persónuupplýsinga frá 
öðrum en hinum skráða, hvernig er 

þá uppfyllt  
viðvörunarskylda gagnvart hinum 

skráða, sbr. 21. gr.  laganna 

 

http://www.althingi.is/lagas/nuna/2000077.html
http://www.althingi.is/lagas/nuna/2000077.html
http://www.althingi.is/lagas/nuna/2000077.html
http://www.althingi.is/lagas/nuna/2000077.html
http://www.althingi.is/lagas/nuna/2000077.html
http://www.althingi.is/lagas/nuna/2000077.html
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Ef aflað er persónuupplýsinga frá 
hinum skráða sjálfum, hvernig er þá 

uppfyllt fræðsluskylda, sbr. 20. 
gr.  laganna 

 
Í upphafi spurningalistans er farið yfir hvað það þýðir 
fyrir þátttakendur að svara listanum og að honum sé 
frjálst að hætta þátttöku hvenær sem vill. 

Verður persónuupplýsingum safnað 
með notkun eftirlitsmyndavéla eða 

annars konar vöktunarbúnaðar? Nei 

Verða upplýsingarnar afhentar 
öðrum. Hverjum? 

 
neinei 

Verða upplýsingarnar fluttar úr landi? Nei 

Verða upplýsingarnar birtar á Netinu 
/ Vefnum? 

Nei 

Hvaða öryggisráðstafanir verða 
viðhafðar ? Aðgangsorð 

Ef annað. þá hvað?  
netföng þátttakanda verða geymd í læstu excelskjali 

Nafn og/eða stöðuheiti þess sem ber 
ábyrgð á framangreindum 

öryggisráðstöfunum Eva Hrönn Jónsdóttir 

Verður 
upplýsingunum/auðkennunum 

eytt og þá hvenær? 

 
Öllum upplýsingum verður eytt þegar rannsakandi 
hefur skilað endanlegri útgáfu af lokaritgerð sinni 

Verður öðrum aðila (vinnsluaðila) 
með skriflegum samningi falin 

vinnsla upplýsinganna? 

Nei 

Nafn vinnsluaðila:  

Heimilisfang vinnsluaðila:  

Póstnúmer:  

Staður:  

Hverjar eru skyldur vinnsluaðila 
samkvæmt þessum samningi? 

 

Aðrar athugasemdir tilkynnanda:  

 

 

 

 

 

http://www.althingi.is/lagas/nuna/2000077.html

