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Ágrip 
 

Markmið þessa verkefnis var að skoða stjórnunaráherslur leikskólastjóra og hvort 

þeir starfi eftir ákveðnum stjórnunarstefnum. Einnig var kannað hvort einhver 

munur væri á stjórnunaráherslum þeirra þar sem í öðru tilfellinu var 

leikskólastjórinn með framhaldsmenntun í stjórnun en hinn ekki. Í þeim tilgangi 

voru tekin viðtöl við tvo leikskólastjóra þar sem annar var með framhaldsmenntun í 

stjórnun en hinn ekki. Beitt var eigindlegri eða samanburðar rannsóknaraðferð þar 

sem leitast var við að fá sem heilstæðasta mynd af stjórnunaráherslum þeirra og 

hvort þeir starfi eftir ákveðnum stjórnunastefnum. Jafnhliða var borið saman hvað 

var líkt og ólíkt í lýsingum þeirra. Helstu niðurstöður rannsóknarinnar voru að 

stjórnunaráherslur beggja leikskólastjóranna  voru að vera faglegir leiðtogar, eiga 

góð og opin samskipti við samstarfsmenn og þeir báru viðameiri ákvarðanir undir 

samstarfsmenn sína, þá aðallega faghópinn. Leikskólastjórinn sem var með 

framhaldsmenntun fór eftir ákveðinni stjórnunarstefnu, þar var lögð áhersla á 

þátttökustjórnun sem byggir á lýðræði, sameiginlegri ákvörðunartöku og 

valddreifingu, auk þess  lítur hann á fagmenntun sem mikilvægan hlekk í starfinu. 

Leikskólastjórinn sem var ekki með framhaldsmenntun fór ekki eftir neinni 

ákveðinni stjórnunarstefnu en segir að samvinna starfsmanna sé mikilvæg og segist 

ekki gera mannamun, eftir því hvort starfsmenn séu með fagmenntun eða ekki.  
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Abstract  

 

The objective of this project was to examine differences in management of 

preschool administrators and wether they adhere to any specific management 

policies. Additionally, differences in management were examined with regards to 

wether the administrator had a graduate education in management. For this project, 

two administrators were interviewed, one with a graduate education in 

management and the other without. A qualitative or comparitive research was 

conducted in order to have a wider spectrum of their emphasis in management and 

wether they adhere to any specific policies. Meanwhile, comparisons were made of 

their own descriptions. The main results were that the emphasis of both 

administrators was professional leadership, good and open communications with 

coworkers and they included the staff in larger decision-makings. The 

administrator with a graduate education followed a specific policy with emphasis 

on participation management which is based on democracy, joint decision-making 

and power distribution. Also he viewed a professional education as an important 

asset in the job. The administrator without a graduate education did not adhere to 

any specific policy but emphasizes that employee cooperation is important and did 

not differentiate between staff with or without professional education. 
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1. Inngangur 
 
Þetta verkefni fjallar um stjórnunaráherslur leikskólastjóra og mun ég vinna út frá 

tveimur rannsóknarspurningum. Er munur á hvernig leikskólastjórar starfa og 

starfa þeir eftir ákveðnum stjórnunarstefnum? Er munur á stjórnun þeirra eftir því 

hvort þeir eru með framhaldsmenntun í stjórnun eða ekki? Ég ræddi við tvo 

leikskólastjóra, annars vegar leikskólastjóra sem er með 15 ára starfsreynslu sem 

leikskólastjóri og  með framhaldsnám í leikskólafræðum og stjórnun frá 

Fósturskóla Íslands og hins vegar leikskólastjóra sem er með 13 ára starfsreynslu 

sem leikskólastjóri en án framhaldsmenntunar í stjórnun. Ástæða þess að 

framangreint verkefni varð fyrir valinu er áhugi minn á stjórnun og 

stjórnunaráherslum. Hlutverk leikskólastjóra er margþætt og krefjandi, hann 

stjórnar daglegri starfsemi leikskólans, ber rekstrar- og faglega ábyrgð á 

starfseminni og er faglegur leiðtogi leikskólans. Hann ber einnig ábyrgð á að unnið 

sé eftir aðalnámskrá leikskóla og deilir ábyrgð og verkefnum til starfsmanna í 

samræmi við námskrá (Kjarasamningar FL, 2006). Þar sem ég hef starfað sem 

aðstoðarleikskólastjóri með þremur leikskólastjórum og unnið  sem leikskólastjóri í 

afleysingum, vildi ég kynna mér betur stjórnunaráherslur leikskólastjóra og hvort 

þeir starfi eftir ákveðinni stjórnunarstefnu, því mismunandi stjórnunaráherslur og 

stjórnunarstefnur geta haft áhrif á starfsmenn og leikskólastarfið. 

 

 

 
1.1 Markmið verkefnisins  
 

Starfi leikskólastjóra fylgir mikið álag, rekstrarleg ábyrgð er að aukast og tengsl 

geta verið á milli uppbyggilegs stjórnunarstíls og ánægju og vellíðunar og 

velgengni í starfi. Persónulegur stíll stjórnanda getur haft áhrif á hvernig hann 

kemur börnum, foreldrum, starfsmönnum og öðrum fyrir sjónir og getur þar með  

haft áhrif á hvernig samfélagið allt lítur á starfsstéttina (Rodd, 2006, bls. 66).  

 

Markmið mitt með verkefninu er að kynna mér hvort leikskólastjórar starfi eftir 

ákveðnum stjórnunarstefnum og hvort það sjáist munur á stjórnuninni eftir því 

hvort leikskólastjórar eru með framhaldsmenntun í stjórnun eða ekki.  Ég mun 
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leggja mig fram við að fá fram persónulega reynslu viðmælenda og hvernig það 

gengur fyrir sig að sinna þeim verkefnum sem þeim ber. Ég var ekki með fyrirfram 

ákveðnar hugmyndir um áherslur og sýn leikskólastjóranna á starfið og reyndi að fá 

sem heildstæðasta mynd af þeim til að bera saman hvað var líkt eða ólíkt í 

lýsingum og túlkunum þeirra.  

 

Stjórnendur innan leikskólans eyða vinnudeginum innan um fólk, þarfir þess, 

vandamál og kröfur, þar af leiðandi er krafa um að þeir bregðist við og taki á 

aðstæðum sem geta kallað fram tilfinningaleg viðbrögð hjá þeim. Þó svo að það sé 

mikilvægt að þekkja og viðurkenna eigin tilfinningar og persónuleg viðbrögð við 

atburðum í faglega starfinu, þá er nauðsynlegt að hafa stjórn á þessum viðbrögðum 

af fagmennsku og tilfinningagreind, sem þó má ekki hafa áhrif á getu fagmannsins 

til að mæta þörfum annarra (Rodd, 2006, bls. 77-78). 

 

 

2.  Fræðilegur bakgrunnur 
 

2.1 Hlutverk leikskólastjóra  
 
Leikskólastjóri þarf að sinna mörgum ólíkum störfum og verkefnum, hann þarf 

einnig að kunna skil á mismunandi stjórnunaráherslum. Hann hefur mörg hlutverk, 

sem skipuleggjandi, mannþekkjari, handleiðari og stjórnandi. Hann þarf að 

skipuleggja starfið í leikskólanum og sjá til þess að skipulagið gangi og handleiða 

starfsmenn í starfinu. Leikskólastjóri þarf að geta skipulagt starfið á viðunandi og 

mismunandi hátt í samráði við samstarfmenn. Mikilvægt stjórnunarverkefni í 

leikskóla er að byggja upp sameiginlega faglega námskrá og skilja að starfsmenn 

með ólíka sýn geta unnið að sameiginlegum verkefnum. Leikskólastjóri þarf að 

vera tilbúinn að taka ákvarðanir, einnig þær sem eru óvinsælar. Þetta er 

nauðsynlegt til að þróa leikskólann áfram á sem bestan hátt. Hann þarf einnig að 

vera áhugasamur um vinnuna og hafa vilja til að stjórna og skapa góðan leikskóla 

(Skogen, 2005, bls. 20-31).  

Stjórnandi þarf að vera metnaðarfullur og áhugasamur, líta á hlutverk sitt 

alvarlegum augum,  þekkja sínar sterku og veiku hliðar, vita hver eru einkenni 

skólans sem stofnunar og bæta við starfsþekkingu sína svo að hann viti hvernig eigi 
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að bregðast við sérhverju viðfangsefni. Hann veit hve mikilvægt er að hvetja bæði 

sjálfan sig og samstarfsmenn til dáða. Það er ekki nóg að vera með góðar 

hugmyndir sem faglegur stjórnandi ef hann nær ekki að miðla þeim og tengja 

öðrum. Draumaskólinn gæti verið þar sem allir hjálpast að við þróa og bæta 

skólastarfið og þar væri stjórnandinn ekki endilega í hlutverki hefðbundins 

stjórnanda, miklu frekar þess námsfúsa og duglega sem er fyrirmynd annarra. Allt 

myndi einkennast af samkennd og hjálpsemi og gagnrýnum umræðum um þau 

verkefni sem væri verið að vinna að og starfsmenn óhræddir að taka áhættur og 

reyna nýja hluti þar sem það veit af stuðningi og samvinnu hinna, hvernig sem fer 

(Börkur Hansen og Smári S. Sigurðsson, 1998, bls. 127-130). 

Stjórnunarhlutverkin sem leikskólastjóri tekur að sér og reynir að uppfylla geta 

verið mjög mismunandi en þau mikilvægustu eru: Fagleg stjórnun; þ.e. stjórnun 

sem starfsmenn hafa í sínu faglega starfi og sem ætti að vera kjarninn í starfi 

leikskólans. Starfsmannastjórnun; þ.e. starfsmenn, starfsumhverfið, ágreiningur og 

fleira. Framkvæmdastjórnun; þ.e. verkefni í tengslum við fjármál og 

fjárhagsáætlun. Skipulögð stjórnun; þ.e. langtíma markmið og forgangsröðun á 

verkefnum og framlögum (Klausen, 2006, bls. 32). Kofod (2003) heldur því fram 

að stjórnun í leikskólum er orðin  einkennist af stjórnunarverkefnum sem eru 

aðskilin faglegri vinnu, leikskólastjóri þarf að vera bæði framkvæmdastjóri og  

stjórnandi sem tekur á mannlegum tengslum í stjórnunarhlutverkinu, því  er 

næstum óhugsandi að vera með leikskólastjóra sem er ekki með sama faglega 

bakgrunninn og þeir sem vinna í leikskóla. Það eru faglegu stjórnunarverkefnin 

sem leikskólastjórar sjá einkum sem mikilvægust, þeim finnst þeim takmörk sett af 

því að það vantar tíma fyrir þá vinnu (Kofod, 2003, bls. 39-45). 

Stjórnendahlutverkið snýst um samvinnu sem byggist á gagnkvæmum samskiptum 

þar sem stjórnandinn leitast við að starfa með öðrum, fremur en að sýna vald sitt. 

Þó þykir mörgum starfsmönnum í leikskóla erfitt að takast á við 

stjórnendahlutverkið m.a. vegna viðhorfs samfélagsins til kvenna í 

stjórnunarstöðum. Þeir sem áhuga hafa á að takast á við stjórnendahlutverkið og 

þeir sem þegar eru í því hlutverki þurfa að vinna harðar til að sanna fyrir sjálfum 

sér og öðrum að þeir geti tekist á við það. Það er mikilvægt að starfsmenn leikskóla 

sem hafa áhuga á að takast á við stjórnendahlutverk séu ekki óöruggir í starfi og 
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geri ekki óraunhæfar kröfur, því er gott sjálfstraust mjög mikilvægt þegar tekist er á 

við stjórnun (Rodd, 2006, bls. 33-34). Leikskólakennarar treysta sér oft ekki í 

stjórnunarstöðu vegna þess að þeim finnst of miklar kröfur gerðar til leikskólastjóra 

og finnst þeir ekki hafa nægjanlega þekkingu, sérstaklega hvað varðar samskipti 

við samstarfsmenn og finnst erfitt að sjá sjálfa sig í þessu stjórnunarhlutverki. Það 

vantar að útskýra fyrir fólki hversu mikil breidd felst í starfi góðs stjórnanda, 

breidd sem  felst í faglegri ögrun s.s. markmiðum, leiðum, þjálfun starfsmanna, 

faglegri þekkingu, skráningu og  rannsóknum. Án ögrunar á sér ekki stað  mikil 

framþróun í leikskólastarfinu (Rodd, 2006, bls. 6).  

Sá hópur sem leikskólastjóri starfar með er flókinn. Hann byggist upp af misleitum 

hópi starfsmanna sem eru á ólíkum aldri, hafa misjafna reynslu og hæfni og hafa 

ólík markmið. Þarna er um að ræða unga og óreynda starfsmenn, eldri starfsmenn 

með mikla reynslu, sem geta verið ómeðvitaðir eða jafnvel á móti fagmannlegu 

sjónarhorni stjórnandans og hæfir starfsmenn með mismunandi hæfni, sérþekkingu 

og reynslu (Rodd, 2006, bls. 33-34).  Leikskólastjóri þarf því að sjá hvaða 

stjórnunaráherslur er rétt að nota á ólíka starfsmenn og hann þarf að þekkja hvað 

þarf til að starfsmenn dafni og fái hvatningu til að leggja sitt af mörkum. Hafa skal 

í huga að hvetjandi og hæfileikaríkir starfsmenn eru burðarstólpinn í 

leikskólastarfinu (Skogen, 2005, bls. 23). Öflug forystustjórnun nýtir persónuleg 

gæði og virðingu fyrir öðrum og vekur þannig traustvekjandi tilfinningu og öryggi, 

almennt séð snýst forysta um hugsjón og áhrif. Það að setja skýr markmið, hlutverk 

og ábyrgð, safna upplýsingum og skipuleggja, taka ákvarðanir og ýta undir virkni 

starfsmanna með samskiptum, hvatningu og viðurkenna skuldbindingu er mikill 

hluti af verkefnum leikskólastjóra (Rodd, 2006, bls. 11-12). 

 

Rekstrarleg ábyrgð leikskólastjóra er mikil og ábyrgðin hefur aukist á síðari árum. 

Leikskólastjóra ber að vera í forystu þess að fara vel með almannafé og vera 

íhugull og gæta þess að kröfur rekstraraðila um hagræðingu og sparnað, rýri ekki 

gæði leikskólastarfsins. Það er því mikilvægt að þeir leggi sig fram um að virkja 

aðra stjórnendur innan leikskólans til fullrar ábyrgðar og þátttöku í rekstrarlegum 

umræðum og ákvörðunum (Leikskólastefna, FL, 2000).  
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2.2 Árangursríkar stjórnunaráherslur 

 

Árangursrík stjórnun 

Í árangursríkri stjórnun eru að sögn Sergiovanni (1999) eftirfarandi atriði  

frumskilyrði:  

• Hlutdeild; (empowerment) þar sem stjórnandinn deilir valdi og skyldum til 

að deila ábyrgð í öllum starfsmannahópnum. 

• Að gera kleift; (enablement) þar sem stjórnandinn gefur tækifæri til og 

útrýmir hindrunum fyrir vöxt og þroska einstaklinga og hópa. 

• Útvíkkun; (enhancement) þegar stjórnendahlutverk eru samofin til að skapa 

aukna ábyrgð og framúrskarandi frammistöðu. 

Framangreindir þættir eru mikilvægir í að skapa og móta vinnuumhverfi fyrir börn, 

foreldra og starfsmenn, þar sem stjórnandinn er með í að skapa andrúmsloftið og 

starfsandann, sem er gæðastimpill fyrir árangursríks stjórnun (Rodd, 2006, bls. 26).   

Neugebauer (1985) talar um fjórar gerðir stjórnanda sem geta fundist í 

leikskólaumhverfinu, sem eru:  

• Verkefnameistarinn; sem leggur mikla áherslu á verkefni eða niðurstöður 

en minni áherslu á sambönd eða félagsanda.  

• Félaginn; sem leggur þunga áherslu á sambönd og félagsanda en litla 

áherslu á verkefni eða niðurstöður.  

• Hvetjarinn; sem leggur mikla áherslu á verkefni og sambönd.  

• Sá hlutlausi; sem leggur minni áherslu á árangur eða sambönd.  

Samkvæmt framangreindu er hvetjarinn sá stjórnunarstíll sem er lykillinn af 

árangursríkri forystu í leikskóla. Hann felur í sér eftirfarandi einkenni; hlýju, 

sveigjanleika, sköpunargáfu og hvatningu, traust og stuðning á getu, hrós, opin 

samskipti og þátttöku starfsmanna í ákvörðunartöku. Samsetning slíkra einkenna 

gerir stjórnanda leikskóla kleift að sýna umhyggjusemi fyrir persónulegar og 

fagmannlegar þarfir starfsmanna, hæfileika þeirra og ábyrgð (Rodd, 2006, bls. 39-

40). 

 

Árangursríkur leikskólastjóri hefur í huga af hvaða ástæðum hver og einn 

starfsmaður er í vinnu, þegar hann velur verkefni við hæfi handa hverjum og 

einum. Þegar hann hefur ákveðið að eitthvað eitt verkefni er hentugt til úthlutunar 
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og hefur valið þann sem fær verkefnið, með tilliti til eiginda, hæfni, áhuga og 

starfsástæðu, spyr stjórnandinn starfsmanninn hvort hann vilji taka að sér 

verkefnið. Stjórnandinn ætti að fá tillögur frá starfsmanninum um sjónarmið hans 

varðandi framkvæmd og skil á verkefninu. Þegar stjórnandi úthlutar verkefnum til 

annarra starfsmanna verður hann að hafa í huga að verkefnin verða ekki alltaf leyst 

eins og hann sjálfur hefði leyst þau, þess vegna eru eðlilegar væntingar annarra og 

loka útkoman frumskilyrði ef starfsmenn eiga að skynja úthlutun verkefna sem 

mikilvægt hjálpargagn á starfsmannaþróun og starfsánægju (Rodd, 2006, bls. 90).  

Þannig þarf stjórnandi að hugleiða hvernig stofnunin getur komið á móts við 

þarfir starfsmanna og afgerandi þáttur hans er að skapa þannig starfsumhverfi, að 

það sé hægt að halda í og laða að þá áhugaverðugustu, hvernig hægt sé að hindra 

að eldri og reyndari starfsmenn hætti í leikskólanum með því að uppfylla kröfur 

þeirra og væntingar til leikskólans sem vinnustaðar. Í leikskólum er löng hefð fyrir 

því að nota skoðanaskipti sem aðferð til að láta daglegt skipulag virka bæði í 

sambandi við samvinnu stjórnanda og starfsmanna, samvinnu barna og starfsmanna 

og samvinnu leikskólans og foreldra (Kofod, 2003, bls. 56-62). 

 

Kynbundin stjórnun 

Í tengslum við rannsóknir sem gerðar hafa verið á áhrifum kyns á 

stjórnendahlutverkið er hin hefðbundna ímynd af karlkyns stjórnanda sem 

einkennist af stjórn, valdi, yfirráði og samkeppni. Kvenkyns ímynd er hins vegar 

önnur, þar sem áherslan er lögð á tengsl, samhljóm, samstarf og sveigjanleika. 

Grant (1997) heldur því fram að nýlegar rannsóknir hafi bent til þess að stjórnun í 

framtíðinni sé „kvenkyns“, þar sem kvenlæg einkenni eins og samstarf, samskipti, 

nærgætni og innsæi séu tekin fram fyrir hin hefðbundnu karllægu einkenni eins og 

samkeppni, yfirgang, virðingarröð og rökvísi. Hins vegar eru fjölmargar rannsóknir 

sem gefa til kynna að konur sýni öðruvísi leiðtogahæfni og stjórnunarstíl heldur en 

karlar. Hvort þetta sé kynjatengt eða á einhvern hátt einkennandi fyrir kynin á enn 

eftir að koma í ljós, en þó það hafi ekki verið vísindalega sannað þá hneigjast sumir 

karlmenn sem sækjast eftir stjórnunarstöðum, sérstaklega á sviðum sem tengjast 

börnum, til atriða sem oft eru talin kvenlæg einkenni stjórnenda eins og samvinna, 

samstarf og byggja ekki á virðingarröð (Rodd, 2006, bls. 31-32). Gera má ráð fyrir 

að konur og karlar sem starfa sem stjórnendur sýni bæði karl- og kvenlega hegðun 
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og er því haldið fram að hinar venjulegu aðferðir kvenna við stjórnun henti betur í 

heiminum í dag og þá sérstaklega í leikskólum (Rodd, 2006, bls. 50-51). 

 

Einnig er talað  um að konur stjórni og hegði sér öðruvísi en karlar og þær leggi 

meiri áherslu á að dreifa valdi, þær biðja fólk frekar en segja þeim fyrir verkum, 

eru óformlegri í samskiptum og umhyggjusamari og leita samráðs við ákvarðanir 

og vilja frekar hafa flatt stjórnkerfi (Steinunn Helga Lárusdóttir, 2003, bls. 109). 

Anna Edvardsdóttir (2002) gerði rannsókn á meðal íslenskra skólastjóra og sýndi 

rannsókn hennar að munur væri á sambærilegum erlendum rannsóknum. Erlendar 

rannsóknir sýna að konur eru líklegri til að dreifa valdi en stór hópur íslenskra 

kvenskólastjóra gerir það ekki. Niðurstaður rannsóknar Önnu sýndi að 

stjórnunarleg hegðun bæði karla og kvenna einkennist af kvenlegum gildum. 

Niðurstöðurnar benda til að umrædd kvenlæg gildi, umhyggjusemi, samvinna, 

óformleg hegðun, fagmennska og samskipti einkenni stjórnunarlega hegðun 

íslenskra skólastjóra, karla jafnt sem kvenna (Anna Edvardsdóttir, 2002, bls. 82-

84). 

Shakeshaft (1989) gerði rannsóknir, aðallega í Bandríkjunum, sem benda til að 

kynferði stjórnenda skipti máli og að taka verði mið af því í starfsundirbúningi og 

menntun skólastjórnenda. Hún komst meðal annars að því að það sem einkennir 

konur sem stjórnendur er áhersla á lýðræði, valddreifing, tengsl við aðra, að skapa 

samfélag og að mörkin milli einkalífs og vinnunnar séu mjög óljós. Guðný 

Guðbjörnsdóttir (1997) gerði rannsókn meðal stjórnanda á Íslandi sem var hluti af 

stærri rannsókn á kynferði og menntun en þá var töluverð umræða um mikilvægi 

stjórnunar í skólum. Þegar niðurstöður hennar eru skoðaðar þá sýna þær að minni 

munur sé á svörum kven- og karlstjórnenda en fyrri rannsóknir bentu á. 

Niðurstöðurnar benda til að bæði karlar og konur sýna merki um svokallaðan 

tengslastíl, þar sem áherslan er lögð á mikilvægi tengsla, dreifð völd, sameiginlega 

ákvarðanatöku og góð tengsl við samstarfsmenn. kvenstjórnendur í íslensku 

menntakerfi sýni mörg einkenni tengslastíls (Guðný Guðbjörnsdóttir, 1997, bls. 

179-185).  
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Þátttökustjórnun   

Það að stjórna er vandmeðfarið svo allir séu sáttir og að hægt sé að ná því besta út 

úr öllum. Til þess að sem bestur árangur náist í starfinu þarf sífellt að vera að 

endurskoða starfsaðferðir og endurmeta þær (Börkur Hansen og Smári S. 

Sigurðsson, 1998, bls. 41-42). Neugebauer (1985) talar um að hvetjandi 

stjórnunarstíll sé árangursríkur þar sem hann felur í sér traust og stuðning við getu 

starfsmanna, opin samskipti, þátttöku starfsmanna í ákvörðunum og að stjórnandi 

leitist við að skapa gott andrúmsloft með því að styrkja tengslin milli starfsmanna 

(Rodd, 2006, bls. 40).  

 

Þátttökustjórnun er talin vera góð leið til stjórnunar vegna þess að því fleiri sem 

taka þátt í ákvörðunum, því betri geta þær orðið. Það eru sjálfsögð réttindi 

starfsmanna að taka þátt í ákvörðunum sem varða vinnu þeirra og ef meirihluti 

starfsmanna hefur tekið þátt í ákvörðunum eru meiri líkur á að þeir framfylgi þeim. 

Kostir þess að unnið sé með þátttökustjórnun er að starfsmenn finna fyrir trausti, 

finna að þeir hafi áhrif og fá þá tilfinningu að hlustað sé á þá. Í þátttökustjórnun er 

valdinu dreift og séð til þess að virkja sem flesta í að koma sínum hugmyndum á 

framfæri. Vel útfærð stjórnun af þessu tagi getur bætt starfsandann, aukið 

starfsánægju og hollustu við leikskólann. Þátttökustjórnun krefst hins vegar mikils 

tíma og mikillar hæfni stjórnandans, því það er hann sem ákveður hverjir koma að 

hvaða ákvörðunum og hann ber einnig ábyrgð á framkvæmd hennar. Forsendur 

þess að stjórnandi geti komið á þátttökustjórnun eru þær að hann hafi trú á því að 

kennararnir séu ábyrgir, þroskandi og traustsins verðir og að hver og einn hafi 

eitthvað fram að færa. Hann þarf að trúa því að kennarar séu skapandi og 

hæfileikaríkir til þess að gæði ákvörðunar verði meiri (Bloom, 2000, bls. 5-15).  

 

Það er því mikilvægt fyrir stjórnanda að veita stuðning og vera hvetjandi, hann þarf 

að afla upplýsinga um starfsmennina og finna hvar áhugi þeirra liggur, því 

mismunandi aðstæður og áhugamál hafa áhrif á vilja þeirra til þátttöku (Bloom, 

2000, bls. 37-39).  Þær aðferðir sem hvetja til þátttöku er að spyrja réttu 

spurninganna sem hvetja og opna umræðuna, víkka og leiða málið til lykta, nota 

virka hlustun, veita endurgjöf og hvatningu, nota hugarflug, skrá niður hugmyndir 

og ná samkomulagi, því það tryggir að starfsmönnum finnst það eiga hlutdeild í 
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ákvörðunum og þróun leikskólans þar sem skoðanir allra eru virtar (Bloom, 2000, 

bls. 50-62). 

 

Þegar ákvarðanir eru teknar er um ferns konar form að ræða: einhliða ákvörðun 

stjórnanda þar sem hann tekur ákvörðunina einn,  stjórnandi tekur ákvörðun í 

kjölfar upplýsingaöflunar þar sem hann hefur fengið upplýsingar frá starfsmönnum, 

stjórnandi vísar ákvörðun til ákveðinna aðila og þá skiptir miklu máli að þeir aðilar 

séu best til þess fallnir og síðast þegar ákvörðun er tekin sameiginlega af stjórnanda 

og starfsmönnum og má þá reikna með að hún skili bestum árangri og ánægju 

meðal starfsmanna (Bloom, 2000, bls. 23-25). Það eru margir sem eru sammála því 

að þessi aðferð við ákvörðunartöku sé árangursríkust 

þar sem málefnið er ítarlega rætt og komist er að sameiginlegri niðurstöðu sem er 

góð fyrir alla. Kostir þess að nota þessa aðferð er að þekking allra í hópnum kemst 

til skila og eykur trú á meðal starfsmanna. Ókosturinn er hins vegar að það getur 

tekið hópinn langan tíma til að komast að sameiginlegri ákvörðun, til þess þarf 

mikla hvatningu og orku (Rodd, 2006, bls. 138). Stjórnandi þarf að sýna áhuga 

fyrir þeim málum sem sett eru fram og snöggur að grípa viðbrögð annarra. Það er 

mikilvægt að stjórnandi beiti áhrifum sínum, sameiginlegum áhuga á vinnunni og 

setji ekki eigin þarfir í fyrirrúm og geti gert sín eigin áhugasvið að sameiginlegri 

þátttöku  (Skogen, 2005, bls. 29-34).  

 

Gæða stjórnun/Stofnanamenning 

Menning getur ekki orðið til nema í samskiptum manna. Grunnþátturinn er því 

samskipti þegar fjallað er um menningu, eins og hugtakið stofnun er órjúfanlegt í 

samskiptum manna. Það sem gefur hugtakinu menning merkingu, er það sem 

einkennir hverja þjóð, þ.e. hvernig fólk tengist saman, hvaða reglur það virðir og 

hvernig það gerir hlutina saman. Stofnanamenning er því ekkert annað en hugtak 

sem notuð eru yfir tiltekin samskipti (Börkur Hansen, 2003, bls. 49-50).  

 

Fræðimenn sem skrifa um gæðastjórnun leggja mikið upp úr hugtakinu 

stofnanamenning sem er helsta einkenni á skilvirkum skóla og má því segja að 

gæðastjórnun felist í að byggja upp menningu innan skólans sem felur í sér visst 

verklag og samstarfsvilja (Börkur Hansen og Smári S. Sigurðsson, 1998, bls. 88). 
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Þar sem veik stofnanamenning er, þar eru vinnubrögðin ósamhent, starfsmenn vita 

ekki hvað það á að gera og hvers er ætlast til af þeim. Markmiðin eru óljós og 

starfsmenn helga sig ekki þeim gildum sem eru nauðsynleg fyrir góða samvinnu í 

stofnuninni. 

 

Sterk stofnanamenning einkennist hins vegar af samheldni, fólk veit hvers er ætlast 

til af þeim og veit hvað það á að gera og helgar sig því ákveðnu gildismati sem 

leiða til samstæðra vinnubragða. Sterk, framsækin og lýðræðisleg stofnanamenning 

er það sem flestir stefna og stuðla að. Því er mikilvægt að vera læs á menningu síns 

skóla og umhverfið sem stjórnandinn starfar í og hafa skýrar hugmyndir um 

hvernig menningu er stefnt að því að móta (Börkur Hansen, 2003, bls. 58-60).  

 

Starfsandi 

Sergiovanni (2001) segir að samfélagið móti „stofnunaranda“ skólanna og þess 

vegna verði skólinn að samsvara því samfélagi sem hann er mótaður af og þannig 

geti samfélagið og skólinn stutt hvort annað í að vinna að sameiginlegum 

markmiðum. Þannig verði skólinn að samfélagi sem leggur áherslu á siðræn gildi, 

umhyggju og umburðarlyndi í lærdómsferlinu. Hann segir enn fremur að ábyrgð 

stjórnandans í þessu ferli felist í að sjá til þess að skólinn sem samfélag fái að 

blómstra í lýðræðislegum anda (Sergiovanni 2001, bls. 74). 

 

Það er talað um að grundvallarhlutverk stjórnanda sé að stuðla að því að 

samstarfsmönnum þeirra líði vel og það gerist þegar stjórnandi skapar samhljóm á 

vinnustaðnum og jákvæði verður ríkjandi og laðar fram það besta sem í fólki býr. 

Það er því gott fyrir stjórnanda að vera með góða tilfinningagreind einnig er það 

mjög mikilvægt fyrir þá sem stjórna öðrum (Erla Kristjánsdóttir, 2003, bls. 87-88).  

Að stjórna felst ekki í því að ná yfirráðum, heldur því að fá fólk til að vinna að 

sameiginlegum markmiðum, því felst mikilvægi tilfinningagreindar í hæfninni að 

koma kvörtunum á framfæri sem jákvæðri gagnrýni, skapa gott andrúmsloft sem 

verður til þess að fjölbreytni fær notið sín í stað þess að valda togstreitu og að 

samræma störf hópsins þannig að þau beri árangur. Eitt mikilvægasta verkefni 

stjórnanda er gagnrýni, hvernig gagnrýnin er sett fram skiptir miklu máli og getur 

haft mjög mikil áhrif á hversu ánægt fólk er í starfi.   
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Margir stjórnendur eru oft duglegri að gagnrýna en að gefa hrós og starfsmenn sem 

vinna undir stjórn þeirra, hafa á tilfinningunni að þeir fái einungis að vita ef þeir 

gera mistök, þannig af þessum orsökum hleðst upp óánægja. Hyggileg gagnrýni 

beinir sjónum að því sem starfsmaðurinn er góður í og hefur fengið áorkað, í stað 

þess að horfa einungis á það sem hann hefur ekki leyst af hendi. Það er því betra að 

horfa á aðstæðurnar en ekki ráðast á persónuna sjálfa (Goleman, 2000, bls.155-

159). 

 

Þegar stjórnandi nær að vekja jákvæðar tilfinningar hjá samstarfsmönnum sínum,  

dregur hann það besta fram hjá þeim og það gefur samhljóm. En ef þeir vekja 

neikvæðar tilfinningar hjá samstarfsmönnum sínum þá skapar það mishljóm og það 

grefur undan þeim tilfinningum sem hvetja einstaklinga til að standa sig. Það er því 

mikilvægt að stjórnandinn sé fær á sviði tilfinningagreindar og það hvernig honum 

tekst til við að stjórna sér og samböndum sínum. Stjórnendum sem tekst að  nýta til 

hins ýtrasta alla kosti grunneðlisþátta forystunnar, ýta tilfinningum hinna sem þeir 

leiða í réttan farveg (Goleman, 2004, bls. 27-28). 

 

Rannsóknir sýna að stjórnunarstílar skólastjóra hafa áhrif á  andrúmsloftið í 

skólanum og þar sem skólastjórinn notar sveigjanlegan stjórnunarstíl og sýnir 

fjölbreytta tilfinningahæfni, þar eru viðhorf starfsmanna jákvæðari.  

Góður stjórnandi skapar ekki bara góðan starfsanda sem hvetur starfmenn áfram, 

heldur verður hann næmari á upplifun starfsmanna á ýmsum þáttum sem máli 

skipta fyrir hann. Það er margt sem stjórnandi þarf að hafa til brunns að bera, 

meðal annars hæfni til að skapa og miðla þekkingu og mynda samræmi, því betri 

sem samskiptin eru, því betri er skólinn. Persónuleg tök stjórnanda er því að gera 

skýra mynd af eigin sýn, þeim árangri sem hann vill ná, hvert hann stefnir og hafa 

raunsætt mat á kringumstæðum (Erla Kristjánsdóttir, 2003, bls. 96-97). 

 

Stjórnandi sem er með gott sjálfstraust, sterka sjálfsvitund og er staðráðin í að hafa 

áhrif á líf þeirra barna og fullorðinna sem hann hefur samskipti við, laðar að sér 

fylgismenn sem fúsir láta leiða sig í þátt átt sem stjórnandinn velur. Sjálfsöruggur 
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stjórnandi  getur aðstoðað starfsmenn með að sýna af sér jákvætt viðhorf gagnvart 

framlagi þeirra (Rodd, 2006, bls. 66).   

 

Ágreiningur  

Trúin á að opin tjáskipti séu heilbrigð og að ágreining eigi ekki að forðast  getur 

orðið uppspretta upplýsinga frekar en ógn. Því er mikilvægt fyrir stjórnanda að 

kunna að greina og finna út um hvers konar ágreining sé að ræða (Gotvassli, 2006, 

bls. 117). Það getur bætt starfsandann, aukið starfsánægju og hollustu við 

leikskólann þar sem stjórnunin er lýðræðisleg og ákvarðanataka sameiginleg 

(Bloom, 2000, bls. 5-6). Leikskólakennarar þurfa að gera sér grein fyrir þörfinni 

fyrir því að aðilar í deilumáli þurfi að leysa málin sjálfir, meðan stjórnandinn sýnir 

trú á því að aðilarnir sjálfir muni komast á ásættanlegri lausn.  

 

Stjórnendur sem veita ekki leiðbeiningar og kennslu fyrir starfsmenn sína, veita 

ekki uppbyggjandi gagnrýni og láta ekki vita af kröfum, munu finna spennu, 

gremju og ágreining hjá starfsmönnum. Þar sem stjórnandi er ráðríkur og einráður 

og dæmir sjálfur í ágreiningi á milli starfsmanna í stað þess að hvetja hlutaðeigandi 

aðila til að leysa vandamálið sín á milli, er hætta á enn frekari óánægju undir hans 

stjórn, en hjá lýðræðislegri stjórnendum. Þessi stjórnunarstíll segir fólki að um 

skort á virðingu og umhyggju fyrir börnum, foreldrum, starfsmönnum og á 

starfsgreininni sé að ræða. Stjórnandi sem notar samvinnu er líklegri til árangurs 

þegar kemur að því að leysa ágreining á milli starfsmanna áður en það þróast í 

stærri alvarlegri vandamál. Það er ekki vegna þess að þessir stjórnendur lendi í 

færri árekstrum eða rifrildum, frekar að tekið sé á deilunum og gengið frá þeim 

endanlega (Rodd, 2006, bls. 112-113). Hin hefðbundna sýn byggir á því að 

ágreiningur sé af hinu illa og skapi einungis vandamál og að hann þurfi að forðast. 

Önnur sýn byggir á mannúðlegum samböndum eða tengslum, þar sem 

rökstuðningurinn er að ágreiningur sé eðlilegur hluti af stofnuninni og sé 

nauðsynlegur. Að sjálfsögðu er ekki allur ágreiningur jákvæður, en það er 

nauðsynlegt að takast á við ágreining og læra af honum því hann getur eyðilagt 

meira þegar því er neitað að hann sé til (Gotvassli, 2006, bls. 112-115). 
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Ágreiningur virðist vera óumflýjanlegur hluti af lífinu og þess að vinna með öðru 

fólki. Starf í leikskóla er þar engin undantekning því það felst í meginþáttum í að 

starfa með öðrum og því eru líkur á ágreiningi mjög miklar. Boardman (2003) 

gerði athugun á því hvort hæfni til ágreiningsúrlausna skipti sköpum fyrir 

áhrifaríka stjórnun. Fram kom að stór hluti fagmanna í leikskólum sækist eftir 

leiðsögn við að eiga við og tilkynna um ágreining þar sem það snertir eigið 

starfsumhverfi og ánægju í starfi (Rodd, 2006,bls. 86). 

 

Sá sem vill verða árangursríkur stjórnandi mun leggja áherslu á að þróa með sér 

hæfni til að leysa ágreining og fá starfsmenn til að sjá ágreininga sem eðlilega og 

örvandi fyrir persónulegan og faglegan þroska. Hann mun útfæra viðurkenndar 

stjórnunaraðferðir til að leysa vandamál og hvetja starfsmenn til að axla ábyrgð á 

því að leysa sín eigin vandamál (Rodd, 2006, bls. 128).  

 

 

3.   Rannsóknaraðferðir og framkvæmd 

 

Í þessum kafla er gerð grein fyrir framkvæmd rannsóknarinnar og þeim aðferðum 

sem notaðar voru við gagnaöflun.  Rannsóknarspurningarnar eru kynntar og gerð 

grein fyrir þeim. Rætt er um rannsóknarsnið, gerð grein fyrir vali og aðgengi á 

þátttakendum sem tóku þátt í rannsókninni og að lokum er fjallað um greiningu 

gagnanna. 

 

3.1   Rannsóknarspurningar 

 

Markmiðið með verkefninu er að skoða hversu líkt eða ólíkt leikskólastjórar starfa 

og hverjar séu helstu stjórnunaráherslur þeirra.  Einnig hvort einhver munur er á 

áherslum þeirra með tilliti til framhaldsmenntununar í stjórnun eða ekki.  Í 

verkefninu er leitað svara við eftirfarandi spurningum: 

• Hverjar eru helstu stjórnunaráherslur leikskólastjóra við að ná árangri í 

leikskólastarfinu? 

• Hvað er líkt/ólíkt í stefnu, sýn og aðferðum leikskólastjóra? 

• Er munur á ofangreindum atriðum tengt menntun leikskólastjóra? 
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Til að nálgast viðfangsefnið enn betur eru settar fram eftirfarandi undirspurningar: 

• Hvað gerir þig að góðum stjórnanda og hvaða stjórnunaráherslur  

eru árangursríkastar í starfinu? 

• Hvernig tekst þér að nýta mannauðinn? 

• Hverjir eru mikilvægustu þættirnir í starfinu? 

• Hvert er gildi menntunar? 

• Hvað gengur vel/hvað mætti betur fara? 

 

Það er ætlun mín að fá svör við framangreindum spurningum, sjá hverjar 

stjórnunaráherslur leikskólastjóra eru og að niðurstöðurnar varpi ljósi á þær miklu 

kröfur sem gerðar eru til leikskólastjóra og þau ærnu verkefni sem 

leikskólastjórastarfið býður upp á.  

 

 

3.2  Rannsóknaraðferð 

 

Tilgangur rannsóknarinnar og rannsóknaraðferðin var kynnt vel fyrir 

leikskólastjórunum og fullum trúnaði heitið um meðferð upplýsinga. Sú nálgun 

sem ég valdi til að rannsaka þetta efni er eigindleg eða samanburðar 

rannsóknaraðferð þar sem leitast er við að fá sem heilstæðasta mynd af hvorum 

leikskólastjóra. Slíkar rannsóknir einkennast af eðlilegu umhverfi og að safna 

gögnum frá frumheimildum til að skilja sjónarmið þátttakenda.  Ég tók  hálfopin 

viðtöl við leikskólastjórana sem er góð leið til að fá skoðanir þeirra og ferðinni var 

að hluta til stjórnað af svörum þeirra en ekki af fyrirfram ákveðnum spurningum. 

Viðtölin voru tekin upp á segulband og mat ég frásögnina til að öðlast sýn á 

stjórnunaráherslur þeirra og hvernig þær sjá og túlka sín daglegu hlutverk. Við 

framkvæmd rannsóknarinnar er lögð áhersla á að fá sem heildstæðasta mynd af 

hvorum leikskólastjóra fyrir sig og jafnframt borið saman hvað var líkt og ólíkt í 

lýsingum og túlkunum þeirra  (McMillan, 2004, bls. 253-261) 
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3.3 Val á þátttakendum 

 

Við val á þátttakendum leitaði ég eftir stjórnendum sem höfðu langa starfsreynslu 

sem leikskólastjórar. Ég tók viðtöl við tvo leikskólastjóra, annar er með þrettán ára 

starfsreynslu sem leikskólastjóri og hinn með fimmtán ára starfsreynslu sem 

leikskólastjóri og framhaldsmenntun í stjórnun. Ég leitaði svara hjá þeim við 

spurningum mínum og athugaði hvað var líkt og hvað var ólíkt og vildi varpa ljósi 

á viðfangsefnið til þess að fá svör við rannsóknarspurningunum. 

 

Þar sem Félag leikskólakennara leggur áherslu á að leikskólastjóri hafi 

framhaldsmenntun á sviði stjórnunar er mjög spennandi að sjá hvort munur sé á 

stjórnunaráherslum leikskólastjóranna (Stjórnunastefna FL, 2000). 

 

 

3.4 Greining gagna 

 

Við greiningu gagna nýti ég mér lesefni um hinar ýmsu stjórnunaráherslur. 

Greiningin fer fram samhliða gagnaöflun allan tímann sem rannsóknin stendur yfir 

og gerður samanburður við þá vitneskju sem þegar hefur verið aflað.   

Þegar viðtölin hafa farið fram mun ég skrá nákvæmt afrit af viðtalinu og lesa það 

yfir. Ég mun skrá atriði sem vekja athygli mína og finna hugtök sem birtast aftur og 

aftur, skrá minnispunkta sem vakna, huga að greiningu þessara gagna og leita eftir 

mynstrum og endurtekningum. Að lokum mun ég leitast við að skoða hvað má lesa 

úr svörum viðmælenda og túlka þær upplýsingar. Hvort þeir séu að vinna eftir 

ákveðnum stjórnunarstefnum og hvort ég finn samsvörun í svörum þeirra við það 

lesefni sem ég hef undir höndum. Niðurstöður eru rökstuddar með tilvitnunum í 

texta úr viðtölunum og því sem ritað hefur verið og dreg ég síðan ályktanir út frá 

þessum niðurstöðum (McMillan, 2004, bls. 261-266). 
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4. Niðurstöður rannsóknarinnar 
 
 
Í þessum hluta verður fjallað um helstu niðurstöður rannsóknarinnar. Í 

rannsókninni athugaði ég hverjar væru helstu stjórnunaráherslur leikskólastjóranna 

til að ná árangri í leikskólastarfinu. Hvaða þættir væru mikilvægastir og hver væri 

sýn og stefna þeirra í starfi þeirra sem stjórnanda og hvort munur væri þar á eftir 

hvort þær væru með framhaldsmenntun í stjórnun eða ekki. 

 
 
 
4.1 Stjórnunaráherslur leikskólastjóra 
 
 
Ég tók viðtöl við tvo leikskólastjóra sem ég nefni Guðrúnu sem er án 

framhaldsmenntunar og Sigríði sem er með framhaldsmenntun í leikskólafræðum 

og stjórnun. Þær tala báðar um að helstu áherslur þeirra í starfi sé að vera faglegur 

leiðtogi og það að hafa starfsmennina með sér. Guðrún talar um að það skipti miklu 

máli fyrir stjórnanda hvaða lífsýn og lífreynslu  hann hafi því hann geri ekki mikið 

faglegt ef hann er ekki fær um að umgangast og vinna með fólki og það læri maður 

ekki endilega af bókum. Sigríður talar um mikilvægi þess að fylgjast vel með, vera 

opin og að geta hrifið fólkið í kringum sig með sér, hlusta á það og vera 

sveigjanlegur og að það þýði ekkert að þjösnast áfram einn.  

 

Hvað eru árangursríkar stjórnunaráherslur að mati leikskólastjóranna? Guðrún talar 

um að samvinna sé mikilvægust, að það ríki skýr verkaskipting og að það sé gott 

traust á milli aðila á vinnustaðnum. Hún talar um að ákvarðanir beri hún undir sína 

samstarfsmenn að stórum hluta sérstaklega það sem er svona viðameira. Henni 

finnst samt að oft þurfi stjórnandi að taka ákvörðum og að hann hafi hvorki tíma né 

ráðrúm til að ráðfæra sig við aðra og að lýðræðið geti verið mjög tafsamt. Hún 

reynir að finna mannauð starfsmanna en segir að alltaf sé hægt að gera betur. Hún 

veit að það eru faldir fjársjóðir innan veggja leikskólans og reynir að ná fram 

þessum sterku hliðum starfsmanna þar sem hún veit að það getur gagnast 

leikskólanum og reynir sannarlega að nýta sér það. Guðrún segir: 

Deildarstjórar, þeir koma oft og segja, mér finnst að hún eigi að 
gera þetta og taka þetta að sér...... ég held að það sé bara líka 
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mjög mikilvægt upp á starfsánægju en stundum hefur maður 
ekki tíma og ekki tök á að bjóða fólki að blómstra eins og 
maður veit að maður gæti gert. 

 

Sigríður talar um þátttökustjórnun þar sem hún  virkjar mannauðinn með því að fá 

fólk með sér og útdeila verkefnum, finna út hvar sé best að verkefnið sé unnið og 

hver haldi utan um það, sýna því stuðning og láta starfsmennina finna að því sé 

treyst til að hafa stjórnina.  Samt þurfi hún stundum að geta tekið af skarið og tekið 

ákvarðanir sjálf hvort sem þær séu vinsælar eða ekki en reynir samt að hafa þessar 

ákvarðanir í færri tilfellum. Hún lítur á stjórnendur skólans, leikskólastjóra og 

aðstoðarleikskólastjóra sem teymi og að þær ræði sum mál tvær og taki ákvörðun 

en í flestum tilfellum reynir hún að hafa deildarstjórana og verkefnastjórann með í 

þeim ákvörðunum sem teknar eru. Sigríður segir:  

Ég tel mig geta nýtt mannauðinn með því að vera að fá 
fólk með mér og útdeila verkefnum, ég þarf ekki að 
vinna allt. Við erum sem sagt sjö sem að, já, við erum 
svona þeir sem leiðum starfið í skólanum. 

 
 
 
Samvinna 

Samvinna og samskipti við starfsmenn er stór hluti af starfi leikskólastjóra, það er 

ólíkur hópur starfsmanna sem starfar innan leikskólans, þeir eru á ólíkum aldri, 

hafa misjafna reynslu og menntun. Guðrún talar um að hún geri ekki mannamun á 

hvort fólk sé fagmenntað eða ekki en segir samt að gildi menntunar sé mikið og þá 

fáist sameiginleg sýn á hluti og leiðir en að hún horfi fyrst og fremst á 

manneskjuna og hvað hún sé að gera og hvað hún getur. Guðrún segir:  

Mér finnst prófskírteini, það hefur oft sýnt sig að vera 
ósköp haldlítill pappír.......  ég hef hér í þessu húsi um 
fimm, sex konur sem ég vildi hiklaust vilja bara skrifa 
undir pappír og segja bara gjörðu svo vel og þú ert bara 
flottur leikskólakennari, af því að leikskólastarfið krefst 
svo miklu, miklu meira heldur en þess að þú getir 
tileinkað þér einhverja þekkingu á bók.  

 

Hún er lítið hrifin af því að fólk sé að troða á næsta manni í skjóli valds og 

menntunar, þar sem fólk sé að vinna saman og séu að mestum hluta að vinna sömu 

störfin og þá þurfi að bera virðingu fyrir fólki á báða bóga, það sé mjög farsæll 

grunnur. Hún segist samt vera opin og alltaf til í að hlusta á fólk og finnist einnig 

mikilvægt að hafa góð samskipti við börnin og foreldrana jafnt á við 
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samstarfsmenn. Erfiðast finnist henni starfsmannahaldið sem getur verið þungt í 

vöfum en aftur á móti mjög skemmtilegt þegar vel gengur að manna stöður 

leikskólans. 

 

Sigríður talar hinsvegar um að það sé mikill munur á fólki eftir menntun, reynslu 

og hæfni, það sé ekki hægt að vera með sömu kröfur til allra þar sem starfsmenn 

hafi ekki sama grunn. Gildi menntunar sé mikið og hún segir einnig að menntun sé 

alltaf af hinu góða, því fleira menntað fólk því betra og að það sé viss þroski að 

fara í gegnum nám. Hún metur samt mikils áhuga ófaglærða og hefur bætt þremur 

inn í faghópinn sem hafa verið iðnar að taka námskeið og eru með langa 

starfsreynslu innan leikskólans. Sigríður segir: 

Það er ekki sami grunnur og auðvitað ekki, við erum að 
tala um þriggja ára háskólamenntun á móti kannski bara 
barnaskólaprófi.  En þegar áhuginn er mikill og fólk er 
búið að vera duglegt að sækja námskeið og slíkt þá er, en 
það er samt munur.  
 

Henni finnst erfitt að kljást við fagmenn sem eru ekki færir í sínu fagi, fylgja ekki 

stefnu skólans eða eru ekki góðir í samskiptum á einhvern hátt. Henni finnst 

yfirleitt að samskipti við alla séu auðveld, gott að eiga góð samskipti við börnin, 

foreldrana, samstarfsmennina og yfirboðarana, gaman að góðum, málefnalegur og 

skemmtilegum samskiptum. Guðrún og Sigríður tala báðar  um góða samvinnu 

þegar staðið er að umræðum um markmið,  leiðir og starfsaðferðir innan 

leikskólans og er honum fundinn farvegur á fagfundum, deildarstjórafundum og 

fundum aðstoðarleikskólastjóra og leikskólastjóra.  

 

Hlutverk 

Hlutverk leikskólastjóra er margþætt og miklar kröfur gerðar. Guðrún talar um 

tímaskort og að vinnuálag sé oft óheyrilegt en lífsreynsla, starfsreynsla og menntun 

gagnist vel og að hún hafi reynt að fylgjast vel með og sótt sér endurmenntun eins 

og kostur sé til að geta sinnt stjórnunarstarfinu.  

 

Sigríður segist aldrei hafa nógu mikinn tíma og segir að margir leikskólastjórar 

kvarti yfir að hafa of lítinn tíma fyrir faglega starfið sem er náttúrulega stór liður af 

starfinu. Hún segist samt nýta vel stöðu aðstoðarleikskólastjóra og deili verkefnum 
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með honum eins og til dæmis skýrslugerðir, innkaup og þætti sem tengjast ekki 

beint faglega starfinu svo hún geti þá sjálf sinnt því betur að vera faglegur leiðtogi.  

 

Ýmis ytri áhrif  úr umhverfinu geta haft áhrif á stjórnun leikskólans og tala báðir 
leikskólastjórarnir um það. Guðrún segir: 
 

Ytri áhrif eru mikil, sbr. lög og reglugerðir, atvinnuumhverfið  
hverju sinni, sbr. atvinnuleysi eða eftirspurn eftir vinnuafli.  
Eftirspurn eftir þjónustu eykst í takt við vinnumarkaðinn þ.e.  
í leikskólanum. 

 
Sigríður segir: 

Það hefur hellings áhrif, náttúrulega yfirmennirnir hafa með  
skólastarfið að gera og allt mótar skólann, við erum  
náttúrulega partur af samfélaginu. 
 

Miklar breytingar hafa orðin í sambandi við aukna pappírs- og tölvuvinnu 

leikskólastjóra svo sem skólanámskrár, ársskýrslur og fleira. Guðrún talar um að 

öll pappírsvinna hafi aukist og stundum sé hún að drukkna í þeirri vinnu, það er 

síaukin krafa um sýnileika sbr. skýrslur, upplýsingar til yfirmanna og ráðuneyta. 

Hún tekur samt ekki pappírana fram yfir börn og samstarfsmenn. 

Guðrún segir: 
Forgangsröðin getur riðlast en pappírar eru ekki lifandi  
og eru því látnir bíða í þessum skóla ef þess þarf. 

 
Sigríður talar einnig um meiri pappírsvinnu og til dæmis hefur hennar leikskóli lent 

í mörgum úrtökum og beiðnum um viðtöl. Eitt árið lenti leikskólinn í ytra mati frá 

Menntamálaráðuneytinu, þróunarverkefni leikskólans og  skýrslugerðir við það og 

spurningar frá aðilum utan leikskólans í sambandi við þessi verkefni.  

 

 
Ágreiningur 

Ágreiningsmál geta verið stór hluti að verkefnum stjórnanda og leikskólastjórar eru 

þar ekki undanskildir. Þær tala báðar um að deildarstjórarnir séu mjög góðir að taka 

á vandamálum deildarinnar sjálfir og styðja og hvetja þá til að taka á málunum en 

að þær fái að vera með inn í myndinni og sumt verði að fá þriðja aðila inn í og er 

þess eðlis að það þurfi einhvern til að skera á hnútinn. Einnig er oft talað um að á 

kvennavinnustöðum sé töluvert um nöldur og neikvæðni og Guðrún talar um að 

þær hafi reynt að passa sig á þessu en viti að það geti verið eiturflaska en að þær 

reyni sem minnst að súpa á henni. Guðrún segir: 
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Ef að starfsfólk hefur verið farið eða fallið í þann gír að vera 
mjög neikvætt þá held ég að einhvernveginn hefur hópurinn 
haft lag á því að snúa viðkomandi við.... 
 

Sigríður talar um að þær hafi verið nokkuð heppnar en auðvitað getur það komið 

upp, en það sé einhvern veginn komið í menningu leikskólans að láta sér líða vel 

og vera jákvæður. Sigríður segir:  

Eftir því sem fleiri eru hraustir að eðlisfari þeim mun 
hraustari verður skólinn...........  Eins og ég segi, okkur 
fjölgar alltaf, sem erum að eðlisfari hraustar, harðar og bítum 
á jaxlinn og þetta smitar út frá sér og þetta verður menning í 
skólanum. 
 

Samantekt 

Eins og fram hefur komið eru helstu stjórnunaráherslu leikskólastjórana að vera 

faglegir leiðtogar og hafa starfsmennina með sér. Sú stjórnun sem Sigríður telur 

vera árangursríkasta er að dreifa valdi, hafa opin tjáskipti og vera sveigjanleg, 

lýðræðisleg vinnubrögð, sameiginleg ákvörðunartaka og hún virðist óhrædd við að 

deila ábyrgðinni. Guðrún telur að samvinna sé mikilvægust, að gott traust ríki 

meðal starfsmanna og það skipti máli fyrir stjórnanda hvaða lífsýn og lífsreynslu 

hann hafi. Guðrún talar um að lífs- og starfsreynsla sé jafn mikilvæg og 

fagmenntunin og að hún geri ekki mannamun á hvort fólk er fagmenntað eða ekki. 

Sigríður segir að gildi menntunar sé mikið og  því fleiri fagmenn því betra þar sem 

ekki sé hægt að gera sömu kröfur til allra.  Þær tala báðar um að mikil aukning hafi 

orðið í pappírs- og tölvuvinnu leikskólastjóra en Sigríður segist nýta vel stöðu 

aðstoðarleikskólastjóra í því efni.  

 

4.2 Umræður 

 

Í upphafi rannsóknarinnar setti ég fram eftirfarandi rannsóknarspurningar: „Hverjar 

eru helstu áherslur leikskólastjóra og hvaða stjórnunaáherslur eru árangursríkastar í 

starfinu“?, „Hvað er líkt/ólíkt í stefnu, sýn og aðferðum leikskólastjóra“? og „Er 

munur á fyrrgreindum atriðum tengt menntun leikskólastjóra“?. Ég mun leita svara 

við spurningunum og helstu niðurstöður rannsóknarinnar kynntar, þær bornar 

saman við fræðilega umfjöllun um efnið. Helstu áherslur leikskólastjóranna er að 

vera faglegir leiðtogar og eiga góð og opin samskipti við samstarfsmenn og 
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Sigríður talaði um að geta hrifið fólkið með sér. Í mörgum fræðum er talað um 

slíka stjórnendur sem segja að það séu faglegu stjórnunarverkefnin sem þeir sjá 

einkum sem mikilvægust (Kofod, 2003, bls. 39-45) og þar sem 

stjórnendahlutverkið snýst um samvinnu sem byggist á gagnkvæmum samskiptum 

þar sem stjórnandinn leitast við að starfa með öðrum, fremur en að sýna vald sitt 

(Rodd, 2006, bls. 33-34).  

 

Það sem er líkt í stefnu, sýn og aðferðum þeirra er að þær bera viðameiri 

ákvarðanir undir samstarfsmenn sína og þá aðallega faghópinn en samt segjast þær 

báðar geta tekið ákvörðun einar ef það ber undir. En Sigríður er með fastmótaðri 

stjórnunarstefnu, hún notar þátttökustjórnun þar sem hún leggur áherslur á að hafa 

fólkið með sér í sem flestum ákvarðanatökum. Hún nýtir mannauðinn vel og hvetur 

fólk til fá þor til að takast á við hlutina í starfi, útdeilir verkefnum með sínum 

samstarfsmönnum og  ákvörðunartökur eru að mestum hluta sameiginlegar.  Eitt af 

grundvallaraatriðum til að ná góðri þátttökustjórnun er traust og til þess að halda 

þessu trausti þarf að hlúa að því og styrkja.  Ef stjórnandi hefur traust 

samstarfsmanna öðlast hann meira öryggi og mun sýna samvinnu og hollustu við 

sameiginleg markmið og þar af leiðandi getur stjórnandi nýtt sér virkni starfsmanna 

sem leið að mikilvægum málefnum (Bloom, 2000, bls. 1). 

Þar sem þátttökustjórnun er við lýði þarf stjórnandinn að virkja hug sinn og hjarta 

en hún er góð leið til að heildin nái betri árangri vegna þess að því fleiri sem taka 

þátt í ákvörðunartökunni, því betri verður hún, eins og Sigíður talaði um þá þýðir 

ekkert fyrir stjórnanda að þjösnast áfram veginn einn, heldur dreifa valdinu og sjá 

til þess að virkja sem flesta í að koma hugmyndum sínum á framfæri (Bloom, 

2000, bls. 15).  

Guðrún talar hinsvegar um að hún hafi enga fastmótaða stefnu, nema þá að hún 

væri kennd við hana sjálfa og það sé að vera opin og tilbúin að hlusta á aðra og sjá 

hvað starfsmannahópurinn ræður við en samt finnst henni lýðræðið oft tafsamt, hún 

hafi oft ekki tíma né ráðrúm til að vera að bera sig undir aðra og ræða málin. Ef við 

tökum ákvarðanatöku eins og Bloom (2000) talar um þá virðist Guðrún taka oftar 

ákvörðun ein eða í kjölfar upplýsingaöflunar þar sem það sparar tíma en eflaust er 

hægt að tengja stjórnun hennar að einhverju leyti við þátttökustjórnun þar sem segir 
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að trúin á opin tjáskipti séu heilbrigð og að nota virka hlustun (Bloom, 2000, bls. 

52). Leikskólastjórarnir nota svipaðar aðferðir hvernig staðið er að umræðum um 

markmið, leiðir og starfsaðferðir, það er jafnan gert á fundum með fagmönnum 

leikskólanna, þessi þáttur er mjög mikilvægur, því kennarar hafa oft aðra sýn en 

leikskólastjórar á hvað fer fram í innra starfi leikskólans og vilja einnig hafa áhrif á 

ýmsa þætti í starfinu (Bloom, 2000, bls. 15).  Þegar skoðaður er munur á 

stjórnunaráherslum leikskólastjóranna eftir því hvort þeir eru með 

framhaldsmenntun í stjórnun eða ekki, þá kemur í ljós að Sigríður notar 

viðurkenndari hugtök úr stjórnunarfræðum eins og þátttökustjórnun og hún lítur á 

góða fagmenntun sem nauðsynlegan þátt í starfssemi leikskólans. Afstaða 

Guðrúnar til menntunar er á þá leið að það sé betra að hafa fagmenntun en að 

starfs- og lífsreynsla sé allt eins mikilvæg.  

 

5.  Lokaorð 

Í þessari rannsókn var rannsóknarefnið stjórnunaráherslur og sýn leikskólastjóra. 

Að starfa sem leikskólastjóri er umfangsmikið og ábyrgðarfullt starf, 

stjórnunarstarfið er krefjandi, erilsamt og margbreytilegt sem krefst faglegrar 

kunnáttu og mikillar ábyrgðar. Leikskólastjóri þarf að vera mörgum kostum búin 

og frumskilyrði er að hann hafi leikskólakennaramenntun að baki og fagleg 

þekking er undirstaðan og mikilvægt að hann sé víðsýnn, jákvæður, sjálfsöruggur, 

fylginn sér og ákveðinn. 

 

Það var mjög fróðlegt að tala við leikskólastjórana, heyra um sýn þeirra, hvað þeir 

telja að geri þá að góðum stjórnanda og hvaða stjórnunaráherslur séu 

árangursríkastar og tengja við það fræðiefni sem skrifað hefur verið um stjórnun og 

stjórnendur. Sú þekking sem ég hef öðlast við þessa rannsóknarvinnu er að 

stjórnandi sem tekst að gera starfsmenn ábyrga og dreifir valdi á auðveldara með 

að forgangsraða verkefnum og taka þátt í faglegu starfi leikskólans og það að 

lýðræði, góð samvinna  og valddreifing er mjög mikilvæg í starfi stjórnanda. Sú 

þekking sem ég hef aflað mér í gegnum þessa rannsóknarvinnu tel ég mjög 

mikilvæga fyrir framtíð mína. 
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