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Ágrip  

Í þessari ritgerð er fjallað um rannsókn sem höfundur gerði á starfsánægju starfsfólks 

í leikskóla. Markmið rannsóknarinnar var að kanna hvaða þættir höfðu áhrif á 

starfsánægju starfsfólks í leikskólum og hvort að viðhorf þeirra til starfsins hefðu 

breyst í kjölfar efnahagshrunsins sem varð haustið 2008. Notast var við eigindlegar 

rannsóknaraðferðir. Tekin voru fjögur opin viðtöl við kvenkyns starfsmenn í tveimur 

leikskólum í Reykjavík. Helstu niðurstöður rannsóknarinnar voru að starfsmenn í 

leikskólum eru hvað mest ánægðir í starfi þegar þeir upplifa persónulegan árangur í 

starfi og sjá hann staðfestan í framförum barnanna. Einnig bentu niðurstöðurnar til 

þess að samskipti við börnin og starfsfélagana skiptu miklu máli og að óánægja tengd 

launum og starfsmannaeklu dró ekki úr starfsánægju þátttakenda. Þá kom einnig í 

ljós að þátttakendur fundu fyrir meira álagi í starfi eftir efnahagshrun en jafnframt 

upplifðu þeir að starf þeirra og hlutverk leikskólans væri mikilvægara í dag heldur en 

fyrir efnahagshrun. 

  

  

  

   

 

  

    

   

 

 

 

 

 

 



 

Abstract 

The subject of this essay is the author´s study of work satisfaction amongst teachers 

and assistants in preschools. The aim of the study was to examine what elements had 

direct impact on the teachers job satisfaction and to examine if their attitude towards 

their work had changed in any way after the economical crash that started in the 

automn of 2008. In the study qualitative methods were used in the form of open 

interviews. Four female staff members of two preschools in Reykjavík took part in 

the study. The main conclusions indicate that the staff in the preschools were most 

satisfied in their work when they experienced personal achievement with their work 

and seeing confirmation of their results in their young students progresses. Also the 

study´s conclusions indicated that the interaction between the participants of the 

study and the kids and between them and the other staff members were of great 

importance and also that dissatisfaction in connection with low salaries and with the 

low number of staff members did not reduce their job satisfaction. The study showed 

that the participants felt more work load as a result of the depression but they also 

felt that the value of their work and the importance of the preschool had increased 

since before the economical crisis. 
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1 Inngangur 

Ég hóf störf í leikskóla í Reykjavík fyrri hluta árs 2008 og skráði mig í 

leikskólakennaranám um haustið það sama ár. Fljótlega fór ég að velta því fyrir mér 

hvað mig langaði að skrifa um í lokaritgerð minni og komu mörg viðfangsefni til 

greina tengd leik og námi barna. Eftir því sem lengra leið á námið og ég öðlaðist 

meiri starfsreynslu fór áhugi minn að beinast æ meira að þætti starfsfólks leikskóla 

og þá ekki síst hvernig líðan starfsmanna hefur áhrif á starf þeirra. 

 

Bæði í starfi mínu og í vettvangsnámi fór ég að verða vör við óánægju starfsfólks 

sem ýmist var látin í ljós með beinum eða óbeinum hætti. Velti ég því fyrir mér 

hvaða áhrif þetta hefði á starfsanda á vinnustaðnum og hvort þessi óánægja bitnaði á 

faglegu starfi í leikskólunum og þá um leið á skjólstæðingum þeirra, börnunum. Þetta 

varð þess valdandi að ég fór að velta fyrir mér hvaða þættir gætu stuðlað að vellíðan 

og starfsánægju starfsmanna í leikskólum og að sama skapi hvaða þættir drægju úr 

henni. 

 

Starf leikskólakennara felst í því að skipuleggja skólastarfið, sjá um framkvæmd þess 

og meta það á grunni þeirrar fagmennsku sem hann hefur tileinkað sér í námi og með 

starfsreynslu (Harpa Njáls, 2004). Ljóst er að til mikils er ætlast af 

leikskólakennurum. Vinnan er stór hluti af lífi þeirra og krefst mikils af þeim og því 

er mikilvægt að hún stuðli að ánægju og vellíðan þeirra. Vellíðan kennara hefur áhrif 

á gæði kennslunnar auk þess sem hún hefur áhrif á ýmsa aðra þætti starfsins, svo sem 

fjarvistir, starfsmannaveltu og ásetning um að segja upp starfi (Tsiglis, Zachopoulous 

og Grammatikopoulos, 2006; Lane, Esser, Holt og McCusker, 2010). 

 

Niðurstöður margra rannsókna benda til þess að innri þættir hvetji einstaklinginn til 

þess að hefja störf við kennslu og stuðli að starfsánægju, má þar meðal annars nefna 

starfið sjálft og samskipti við börnin (Gui, Barriball og While, 2009; Tsigilis, 

Zachopoulous og Grammatikopoulos, 2006). Papanastasiou og Zembylas (2006) tala 

um að þó það séu aðallega innri þættir sem stuðli að starfsánægju þá geti ytri þættir 

jafnframt haft þar áhrif á, líkt og starfsumhverfi og vandamál tengd vinnuálagi. Fall 

íslensku bankanna og kreppan sem fylgdi í kjölfarið árið 2008 hefur undanfarin ár 

haft mikil áhrif á íslenskt samfélag og í mörgum tilvikum valdið fyrirtækjum og 

einstaklingum fjárhagslegu tjóni. Margir einstaklingar þjást því af vanlíðan og ótta 
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um fjárhagslegt öryggi sitt. Stjórnvöld hafa jafnframt neyðst til að beita 

niðurskurðarhnífnum og hefur það meðal annars bitnað á leikskólum víða um land.   

 

Í ljósi ofangreinds er óhjákvæmilegt að leiða hugann að því hvort þessi niðurskurður 

valdi auknu álagi á starfsfólk leikskóla og í framhaldi af því hvort viðhorf þess 

gagnvart starfinu hafi breyst í kjölfarið. Því ákvað ég að markmið rannsóknar minnar 

yrði tvíþætt. Í fyrsta lagi  að kanna hvaða þættir hefðu áhrif á starfsánægju starfsfólks 

leikskóla og í öðru lagi hvort viðhorf þeirra til starfs síns hefðu breyst í kjölfar 

efnahagskreppunnar á Íslandi. Rannsóknarspurningin er því eftirfarandi: Hvaða 

þættir hafa áhrif á starfsánægju starfsfólks í leikskólum og hafa viðhorf þeirra til 

starfsins breyst í kjölfar efnahagshrunsins á Íslandi árið 2008?  

  

Í þessari ritgerð mun ég svara ofangreindum spurningum. Ritgerðin skiptist í fimm 

kafla. Í fyrsta kafla hennar er efni ritgerðarinnar, forsendur hennar og markmið 

kynnt. Í öðrum kafla ritgerðarinnar fjalla ég um fræðilegan bakgrunn 

rannsóknarviðfangsefnisins, skilgreiningar á starfsánægju, stofnanamenningu, 

starfshvatningu, starfsumhverfi, kenningar Maslows um þarfapíramídann, tveggja 

þátta kenningu Herzberg og að lokum niðurstöður rannsókna um svipað efni. Í þriðja 

kafla ritgerðarinnar geri ég grein fyrir þeim rannsóknaraðferðum sem ég beitti við 

rannsóknina, í fjórða kafla fjalla ég um niðurstöður rannsóknarinnar og ræði um þær 

í fimmta kafla. 
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2 Starfsánægja 

Í þessum kafla fjalla ég fyrst almennt um starfsánægju, hvenær rannsóknir á henni 

hófust, hvernig hún er skilgreind og hvaða þættir hafa áhrif á hana. Að því loknu 

fjalla ég ítarlega um ákveðna þætti sem hafa áhrif á starfsánægju. Þessir þættir eru 

stofnanamenning, starfsumhverfi og starfshvatning þar sem ég beini sjónum aðallega 

að kenningum fræðimannanna Mazlow og Herzberg. Að lokum fjalla ég um 

leikskólann á krepputímum. 

 

2.1 Almennt um starfsánægju 

 Starfsánægja hefur verið eitt umfangsmesta rannsóknarefni innan félagsvísindanna 

allt frá því formlegar rannsóknir á henni hófust snemma á fjórða áratug síðustu aldar. 

Hoppock gerði fyrstur tilraun til að skilgreina starfsánægju árið 1935. Samkvæmt 

honum þá er starfsánægja sambland af líffræðilegum, sálfræðilegum og 

umhverfistengdum þáttum sem hafa þau áhrif að einstaklingur segist vera ánægður 

með starfið sitt (Hoy og Miskel, 2001). Skilgreiningin hefur breyst í gegnum tíðina 

og í dag er starfsánægja almennt skilgreind sem einstaklingsbundnar væntingar til 

starfsins, eða tilfinningaleg viðbrögð einstaklings þegar hann ber saman 

raunverulegan árangur við þá útkomu sem hann vænti, óskaði eftir eða taldi 

verðskuldaða (Arna H. Jónsdóttir, 2003; Guðrún Ragnarsdóttir, Ásrún Matthíasdóttir 

og Jón Friðrik Sigurðsson, 2010; Duffy og Lent, 2009; Lane, Esser, Holte og 

McCusker, 2010; Lu, While og Barriball, 2004).  

 

Almennt er talið að þeir þættir sem hafa áhrif á starfsánægju séu nokkurn veginn þeir 

sömu yfir mismunandi tíma, lönd, landfræðilega staðsetningu innan landa, stofnanir, 

og menningarlegt samhengi (Tsigilis, Zachopoulous og Grammatikopoulos, 2006; 

Gui, Barriball og While, 2009). Niðurstöður ýmissa rannsókna benda til þess að 

þessir þættir séu meðal annars innri þættir eins og starfið sjálft, samskipti við börnin, 

persónulegur vöxtur og skynjuð þjóðfélagsstaða og ytri þættir eins og vinnutími, 

starfsöryggi, vinnuálag, laun, möguleikar á stöðuhækkun og yfirstjórn (Gui, Barriball 

og While, 2009; Tsigilis, Zachopoulous og Grammatikopoulos, 2006).  Eru þessar 

niðurstöður í samræmi við rannsókn Örnu H. Jónsdóttur (2003) á starfsánægju 

leikskólakennara og leiðbeinenda. Niðurstöður hennar benda til þess að mesta 

starfsánægja starfsfólks í leikskólum felist í persónulegum árangri á grundvelli eigin 
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frammistöðu í starfi með börnum. Sá árangur sé staðfestur í auknum þroska og 

námsframförum barnanna, gleði þeirra og lífshamingju. Ef þessi árangur er ekki 

sjáanlegur þá skynjar starfsfólkið síður starfsánægju. Að auki benda niðurstöðurnar 

til þess að hugsjónir og hæfni einstaklingsins sem og tilfinning fyrir eigin stjórn í 

starfi skipti líka máli. 

 

2.2 Starfsánægja og stofnanamenning 

Samkvæmt Owens og Valensky (2007) felur stofnanamenning í sér sameiginlegar 

hugmyndir um gildi og viðhorf, svo sem hvað er viðurkennt og hvað ekki, ráðandi 

gildi sem stofnunin hefur í hávegum umfram önnur, leikreglur sem nauðsynlegt er að 

fylgja vilji viðkomandi öðlast viðurkenningu sem meðlimur stofnunar og þá sýn sem 

mótar samskipti starfsmanna og viðskiptavina. Þeir segja enn fremur að allar líkur 

séu á því að starfsánægja einstaklinga verði meiri ef gildi þeirra og viðhorf eru 

samsvarandi þeim gildum og viðhorfum sem ríkja innan þeirrar stofnunar sem þeir 

vinna í. Hegðun einstaklinga endurspeglar því ekki einvörðungu sérstakan 

persónuleika þeirra heldur líka félagslegar venjur og væntingar þeirrar menningar 

sem ríkir innan viðkomandi skólastofnunar. 

 

Í þessu samhengi tala Stoll og Louis (2007) um lærdómsmenningu eða 

lærdómssamfélag. Þær segja að á tíunda áratug síðustu aldar hafi áhersla í 

skólastofnunum verið á hið faglærða samfélag en að í dag hafi áherslurnar breyst og 

nú sé talað um lærdómssamfélag þar sem markmiðið er ekki aukin menntun einstakra 

kennara heldur er sjónum beint að því að skapa menningu sem hvetur og viðheldur 

stöðugu námi á meðal kennara í þeim tilgangi að styrkja nám nemenda. Samkvæmt 

Stoll og Louise þá er ekki til nein alþjóðleg skilgreining á lærdómssamfélaginu. Þær 

segja hins vegar að menn séu almennt sammála um að lærdómssamfélag einkennist 

af samhentum hóp kennara sem á gagnrýnin hátt skoðar eigin kennsluaðferðir í þeirri 

von að nám og þekking fari vaxandi. Öflugt lærdómssamfélag hefur á sínu valdi getu 

til að viðhalda og efla menntun fagfólks í skólum með það sameiginlega markmið að 

auka og bæta menntun nemenda. Þróað lærdómssamfélag felur því í sér að kennarar 

hafi sameiginleg gildi og framtíðarsýn, að þeir beri ábyrgð á námi nemenda, íhugi 

störf sín á gagnrýnin hátt og vinni saman sem einn hópur að aukinni menntun 

nemenda sinna. 
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2.3 Starfsánægja og starfsumhverfi  

Owens og Valesky (2007) segja að innan menntastofnana sé mannauður mikils virði 

og í raun mikilvægasta auðlindin í boði til að skapa og viðhalda árangursríku starfi. 

Algengt sé að álykta sem svo að verðgildi mannauðs minnki með árunum. Taka þeir 

sem dæmi að margir sem komi að menntamálum kvarti yfir því að í skólunum starfi 

mikið af ,,fánýtu" starfsfólki, sérstaklega útbrunnum eldri kennurum, sem haldi aftur 

af árangursríku skólastarfi. En hvað veldur? Samkvæmt Owens og Valesky (2007) þá 

benda rannsóknir á stofnanahegðun til þess að ef starfsumhverfi kennara styður við 

bakið á þeim og uppfyllir persónulegar og faglegar þarfir þeirra þá verði frammistaða 

þeirra betri með tímanum. Papanastasiou og Zembylas (2006) segja enn fremur að ef 

kennarar séu óánægðir með starfsumhverfi sitt þá sé líklegra að þeir láti af störfum.  

 

Samkvæmt rannsóknum Hackman og Oldham (1976) þurfa þrír þættir að vera til 

staðar svo að starfsumhverfi virki hvetjandi. Í fyrsta lagi þarf starf kennara að vera í 

samræmi við gildi hans, í öðru lagi þarf kennari að öðlast fullvissu um árangur í 

starfi og í þriðja lagi þarf kennari að hafa möguleika á að leggja mat á hvort þessi 

árangur sé fullnægjandi. Ef þessar aðstæður eru fyrir hendi þá er líklegt að kennarinn 

vinni árangursríkt starf og skynji meiri starfsánægju (Hackman og Oldham, 1976). 

Niðurstöður rannsóknar Örnu H. Jónsdóttur (1999) eru í samræmi við rannsóknir 

Hackman og Oldham. Niðurstöður hennar leiddu í ljós að starfsfólk leikskóla átti 

auðveldara með að átta sig á eigin árangri í starfi og hvað betur mætti fara þegar 

frammistaða þess var greind og metin. Einnig kom í ljós að opin og málefnanleg 

tjáskipti og sameiginleg viðhorf og gildi innan leikskólans stuðluðu að starfsánægju. 

Starfsfólk á leikskólunum taldi enn fremur að nauðsynlegt væri að fram færi umræða 

um hugsjónir hvers og eins í tengslum við leikskólastarfið auk þess sem það taldi að 

þess konar umræða fæli í sér ákveðna náms- og þróunarmöguleika. Í þeim 

leikskólum sem umræða átti sér stað upplifði starfsfólk sig meðvitaðra og öruggara í 

starfi, því fannst það hafa áhrif og vera við stjórnvölinn. 

 

Fram kemur hjá Papanstasiou og Zembylas (2006) að valdefling ýtir undir 

starfsánægju einstaklinga. Þeir segja að valdefling kennara felist að miklu leyti í 

þátttöku hans í ákvarðanatöku, til dæmis hvað varðar námskrárgerð og 

kennsluskipulag. Til að sú þátttaka sé merkingarbær í augum kennara þá þurfi 
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ákvarðanir í fyrsta lagi að lúta að þáttum sem eru kennurum mikilvægir, svo sem efni 

tengt kennslu og námi, og í öðru lagi þá verði kennarar að skynja að þátttaka þeirra 

hafi í raun haft áhrif á þær ákvarðanir sem teknar eru. Fram kemur hjá Owens og 

Valesky (2007) að erfitt sé fyrir skólayfirvöld að móta sameiginlega sýn á starfið án 

þess að deila því valdi sem áður var einungis á þeirra höndum. Í þessu felst meðal 

annars að deila upplýsingum varðandi starfið, almenn þátttaka starfsmanna í 

ákvörðunum og viðurkenning á því að allir sem að skólanum koma, þar með talið 

kennarar, foreldrar og nemendur, séu hagsmunaaðilar. 

 

2.4 Starfsánægja og starfshvatning   

Af hverju gerir fólk það sem það gerir? Af hverju koma sumir kennarar til vinnu og 

gera eins lítið og þeir komast upp með á meðan aðrir eru fullir orku og hugmynda og 

lifa sig inn í starfið? Svarið við þessu felst í hvatningu. Starfsánægja og 

starfshvatning fara óneitanlega höndum saman, en samkvæmt félagskerfiskenningum 

þá mótar starfshvatning til að mynda starfsánægju, árangur og gæði starfsins (Hoy og 

Miskel, 2001). Owens og Valesky (2007) segja að tvenns konar sjónarhorn hafi verið 

ráðandi í umræðunni um starfshvatningu. Annars vegar ytri aðgerðir sem sumir telja 

best fallna til að hvetja til dæmis kennara áfram. Þessari aðferð hefur gjarnan verið 

líkt við kenninguna um gulrótina og prikið eða umbun og refsingu. Samkvæmt henni 

eru einstaklingar hvattir áfram í starfi með samblandi af umbun og refsingu. Hitt 

sjónarhornið leggur áherslu á að einstaklingurinn nái persónulegum sem og faglegum 

markmiðum á grundvelli innri hvatningar. Sergiovanni (1996) hefur komið fram með 

þriðja sjónarhornið, siðferðislega starfshvatningu. Siðferðileg hvatning felst í því að 

kennarar leggi sig fram við vinnu sína þó að þeirra bíði hvorki innri né ytri umbun, 

heldur einungis vegna þess að það er í þágu barnanna og þjóðfélagsins. 

 

Samkvæmt Sergiovanni (2006) þá hefur vitneskjan um tenginguna á milli 

starfshvatningar og árangursríks skólastarfs oft á tíðum ekki verið notuð til 

stefnumótunar- þróunar- eða stjórnunarstarfa. Hann talar um að oft á tíðum séu 

gerðar breytingar á skólastarfi og námskrám sem eru í mótsögn við rannsóknir á 

starfshvatningu. Þó vel sé meint þá geti þess konar breytingar dregið úr eða í raun 

hamlað starfshvatningu og hollustu kennara með slæmum afleiðingum fyrir 

skólastarfið. Hann heldur áfram og segir að fátt sé því mikilvægara en starfshvatning. 
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Þegar hana skortir þá finni kennarar ekki til hollustu gagnvart skólanum. Líklegt sé 

að þá leggi þeir einungis áherslu á að mæta lágmarkskröfum í starfi í skiptum fyrir 

ytri umbun í formi launa og annarra kjara. Ef kennari verður óánægður þá er einnig 

líklegt að framlag hans falli niður fyrir lágmarkskröfur. Owens og Valesky (2007) 

eru þessu sammála og segja að ef tekið sé tillit til þeirra þátta sem hvetja starfsfólk 

áfram og ef stjórnendur leggja sig fram við að skapa auðgandi starfsumhverfi þá sé 

líklegt að sjáanlegur árangur og gæði starfsins verði þeim mun meiri. 

 

2.4.1 Þarfapíramídi Maslow  

Kenning Maslow um þarfapíramídann byggir á því að hvatning einstaklinga komi 

innan frá og leiði þá til hámarksþroska. Talaði hann um að fyrst þyrfti að fullnægja 

ákveðnum lágmarksþörfum svo sem fyrir fæði og klæði, öryggi og félagsskap. Þegar 

þeim þörfum er fullnægt geta einstaklingar reynt að fullnægja æðri þörfum sínum, til 

dæmis fyrir virðingu, stöðu og sjálfsbirtingu (Gui, Barriball og While, 2009; Hoy og 

Miskel, 2001; Lu, Whiley og Barriball, 2004; Owens og Valesky, 2007; Sergiovanni, 

2006). 

 

Sergiovanni (2006) segir að styrkur þessara þarfa fari eftir stöðu þeirra í 

píramídanum og því að hve miklu leyti grunnþörfunum hefur verið fullnægt. Til að 

mynda er þörfin fyrir virðingu ekki svo mikil hjá einstaklingi sem ekki finnur til 

öryggis. Samkvæmt Gui, Barriball og Whiley (2008) eru einstaklingar því ánægðastir 

í vinnuumhverfi sem kemur til móts við stöðu þeirra í þarfapíramídanum. Maslow 

leggur hins vegar áherslu á að nemendur, kennarar og stjórnendur eigi að keppa að 

hámarksárangri og því eigi skólinn að leggja áherslu á æðri þarfir (Hoy og Miskel, 

2001). 

 

Kenning Maslow um þarfapíramídann hefur hlotið töluverða gagnrýni sérstaklega í 

ljósi þess að aðrar rannsóknir hafa ekki staðfest niðurstöður hans eða hreinlega 

hrakið þær. Gagnrýnin felst meðal annars í því að þarfapíramídinn sýni ekki með 

fullnægjandi hætti þarfir fólks. Ennfremur hefur verið bent á að kenningarnar séu 

ekki altækar, eins og Maslow lagði upp með, vegna þess að þarfir einstaklinga 

byggja á ólíkum menningarheimum. Þörfin til að tilheyra getur til dæmis verið meira 

virði í einum menningarheim en öðrum (Hoy og Miskel, 2001; Sergiovanni, 2006). 
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Hugmyndir Maslows eru gagnlegar en takmarkaðar. Þegar þeim er beitt er ályktað 

sem svo að sumar þarfir séu meira virði en aðrar. Til dæmis eru virðing, sjálfsbirting 

og sjálfræði oft taldar æðri þörfinni fyrir því að tilheyra. Reyndar er talið að þörfin  

að tilheyra sé bara ,,vesen" sem þarf að koma á móts við þegar einstaklingur er 

hvattur til að ná hærra stigi. Því er gengið út frá því að því hærra sem þarfastigið er 

því meira finni einstaklingurinn fyrir starfshvatningu (Hoy og Miskel, 2001; 

Sergiovanni, 2006). 

 

2.4.2 Tveggjaþátta kenning Herzberg  

 Rannsóknir Herzberg, Mausner og Snyderman (1959) leiddu í ljós að mismunandi 

þættir mótuðu viðhorf einstaklinga til starfs síns eftir því hvort rannsakandi var að 

rannsaka starfsánægju eða óánægju í starfi. Herzberg tók eftir því að þeir þættir 

starfsins sem leiddu til starfsánægju voru tengdir starfinu sjálfu en þeir þættir sem 

leiddu til óánægju í starfi voru gjarnan tengdir starfsumhverfinu. Hann kallaði þessa 

þætti annars vegar hvataþætti (árangur, viðurkenning, starfið sjálft, ábyrgð og 

upphefð) og hins vegar umhverfisþætti (laun, stöðuhækkun, innri samskipti, staða, 

umsjón, stjórnun, vinnuaðstæður, einkalíf og starfsöryggi).  

 

Niðurstöður rannsóknanna leiddu í ljós að ef umhverfisþættirnir eru ekki til staðar þá 

leiðir það til þess að einstaklingar eru óánægðir í starfi, en jafnvel þó að komið sé á 

móts við þessar þarfir þá tryggi það ekki endilega að einstaklingurinn finni fyrir 

aukinni starfshvatningu. Ef hvataþættirnir eru ekki til staðar þá leiðir það ekki 

endilega til óánægju í starfi, hins vegar ef þeir eru til staðar þá finna einstaklingar 

aukna starfshvatningu svo framarlega sem umhverfisþáttunum er sinnt að lágmarki 

(Herzberg, Mausner og Snyderman, 1959). 

 

Sergiovanni (2006) talar um að auðvelt sé að yfirfæra kenninguna á skólasamfélagið. 

Ef skólastjórar sinna til dæmis ekki umhverfisþáttunum þá munu kennarar verða 

óánægðir og sinna vinnunni illa. Ef þeir sinna ekki hvataþáttunum þá munu kennarar 

hvorki finna fyrir innri starfshvatningu né óánægju sem leiðir til þess að þeir skila af 

sér viðunandi starfi en finna sig ekki knúna til að gefa meira af sér. 

 

Samkvæmt tveggjaþátta kenningunni þá er starfsánægja og starfshvatning tengt 

þátttöku og frammistöðu einstaklinga. Ákvörðun um að taka þátt í starfinu er tengd 
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hugmyndinni um ,,fair days work for a fair days pay" eða þegar einstaklingurinn 

tekur að sér starf og gerir allt sem er nauðsynlegt til að mæta lágmarkskröfum í 

skiptum fyrir sanngjarnt kaup í formi launa, ívilnana, félagslegrar viðurkenningar og 

sanngjarns eftirlits. Þar sem einstaklingar gera ráð fyrir þessum þáttum í skiptum 

fyrir vinnu sína þá hafa þeir ekki áhrif á hvöt þeirra til að leggja sig meira fram. 

Umbun fyrir sanngjarna vinnu felst að mestu í ytri þáttum þar sem áhersla er lögð á 

vinnuaðstæður á meðan umbun tengd við skilvirkni er frekar tengd innri þáttum eins 

og viðurkenningu, árangri, áskorunum og starfinu sjálfu (Sergiovanni, 2006). 

 

Starfsánægja er flókið fyrirbæri með marga áhrifaþætti. Í kenningum Herzberg og 

Mazlow er reynt að skilgreina hvaða þörfum þarf að fullnægja svo að einstaklingar 

séu ánægðir í vinnunni . Í dag eru kenningar Maslows hins vegar ekki jafnvinsælar í 

rannsóknum á starfsánægju og áður. Nú er lögð meiri áhersla á vitræn ferli (e. 

cognitive process) eða viðhorf einstaklinga fremur en undirliggjandi þarfir þeirra Þar 

eru kenningar Herzberg leiðandi og hafa þær lagt grunninn að þróun mats á 

starfsánægju (Gui, Barriball og While, 2009). Owens og Valesky (2007) benda hins 

vegar á að kenning Herzberg hefur hlotið þá gagnrýni að hún gerir sjálfkrafa ráð fyrir 

fylgni á milli starfsánægju og skilvirkni. Niðurstöður rannsókna sem eru byggðar á 

sömu rannsóknartækni styðja við kenninguna en rannsóknir sem byggja á öðrum 

rannsóknaraðferðum styðja ekki við hana. 

 

2.5 Leikskólinn og kreppan 

Samkvæmt lögum um leikskóla (90/2008) er leikskólinn fyrsta skólastigið í 

skólakerfinu. Í honum er séð um uppeldi, umönnun og menntun barna á 

leikskólaaldri. Velferð og hagur barna er hafður að leiðarljósi, þeim er veitt umönnun 

og menntun, búið hollt og hvetjandi uppeldisumhverfi og örugg náms- og 

leikskilyrði. Starfshættir leikskóla skulu mótast af umburðarlyndi, kærleika, jafnrétti, 

lýðræði, samstarfi, ábyrgð, umhyggju, sáttfýsi og virðingu fyrir manngildi og 

kristinni arfleið íslenskrar menningar. 

 

Starfsmenn leikskóla eiga að rækja starf sitt af fagmennsku, alúð og samviskusemi 

og koma fram við börn, foreldra og samstarfsfólk af kurteisi, nærgætni og lipurð 

(Lög um leikskóla, 90/2008). Árið 2010 var áætlað að fjöldi starfsmanna á 78 

leikskólum í Reykjavík væri 1610 í 1291 stöðugildum. Í dag hefur breytt 
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efnahagsumhverfi haft þau jákvæðu áhrif að vel gengur að ráða starfsfólk í 

leikskólana og menntunarstig starfsmanna hefur hækkað mikið, sem dæmi þá hefur 

hlutfall háskólamenntaðs starfsfólks aukist um rúm 10% frá árinu 2008 

(Reykjavíkurborg, 2010). 

 

Ýmislegt getur dregið úr starfsánægju og er streita þar stór þáttur (Guðrún 

Ragnarsdóttir, Ásrún Matthíasdóttir og Jón Friðrik Sigurðsson, 2010). Streita fylgir 

oft breytingum á vinnustað til dæmis í kjölfarið á hvers kyns niðurskurði (Kristinn 

Tómasson, 2002). Kelly og Berthelsen (1995) tala um að efnahagsþrengingar, líkt og 

nú er við að eiga á Íslandi, geti leitt til þess að einstaklingum finnst atvinnuöryggi 

sínu ógnað. Ytri pressa frá yfirvöldum og niðurskurður eykur verulega áhrif 

sálfræðilegra og starfstengdra álagsþátta. Þessir þættir hafa áhrif á kennarahlutverkið 

án þess að kennarar geri sér alltaf grein fyrir því hvernig þeir eigi að aðlagast og fást 

við þá. Þar sem streituþættirnir eru margir og fjölbreyttir er nauðsynlegt að kennarar 

séu vakandi gagnvart því hvernig þeir eigi að takast á við breytt starfsumhverfi.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



17 
 

3 Aðferðafræði 

3.1 Rannsóknaraðferð 

Í þessari rannsókn notaði ég eigindlegar (e. qualitative) rannsóknaraðferðir. 

Samkvæmt Esterberg (2002) byggja eigindlegar rannsóknaraðferðir á kenningum 

eins og til dæmis fyrirbærafræði sem ganga út á að veruleikinn sé félagslega 

skapaður. Í eigindlegum rannsóknum er reynt að auka skilning á þjóðfélagslegum 

fyrirbærum með því að leggja áherslu á sjónarmið þátttakenda, eða þeirra upplifun og 

túlkun á veruleikanum. Eru þessar aðferðir að öllu jöfnu taldar betri en megindlegar 

rannsóknaraðferðir þegar leitast er við að rannsaka flókna félagslega ferla meðal 

annars vegna þess að þær auðvelda rannsakanda að öðlast dýpri skilning á 

þjóðfélagslegum fyrirbærum. 

 

Eigindlegar rannsóknaraðferðir eru fjölbreyttar og sér rannsakandi um alla vinnu við 

rannsóknina. Hann notar ekki tölulegar upplýsingar við rannsóknir sínar heldur 

byggja helstu gögn hans á persónulegum og opinberum upplýsingum, opnum 

viðtölum, rýnihópum, þátttökuathugunum, vettvangsnótum og öðrum viðlíka 

gögnum. Úrtakið í eigindlegum rannsóknum er oft lítið eða um 6-8 einstaklingar í 

einni rannsókn. Rannsakandi reynir þá að kafa djúpt í viðfangsefnið þar sem hegðun 

og upplifun einstaklinga í félagslegu umhverfi er skoðuð (Esterberg, 2002). 

  

3.2 Þátttakendur 

Samkvæmt Esterberg (2002) eru viðmælendur í eigindlegum rannsóknum oft valdir 

út frá ákveðnum eiginleikum sem þeir búa yfir. Þetta þýðir að almennt eru þeir 

viðmælendur valdir sem geta gefið mesta innsýn inn í rannsóknarefnið. Viðfangsefni 

þessarar rannsóknar er starfsánægja starfsfólks í leikskólum og því var farin sú leið 

að taka viðtöl við starfsfólk í leikskólum. Esterberg talar enn fremur um að gott sé að 

nota svokallað ,,snjóboltaúrtak" en það felst í því að í upphafi er haft samband við 

einn viðmælanda sem síðan er beðinn um að benda rannsakanda á vini, kunningja 

eða aðra sem gætu hentað í rannsóknina. Studdist ég við þessa aðferð þegar ég lagði 

inn fyrirspurn á tveimur leikskólum þar sem ég óskaði eftir því að fá að taka viðtal 

við tvo starfsmenn á leikskólunum, með og án uppeldismenntunar.  

 

Leikskólastjórar viðkomandi leikskóla gáfu leyfi fyrir því að þessi viðtöl væru tekin 

og að þau færu fram á vinnustað viðkomandi. Allir viðmælendur mínir voru konur 
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sem áttu það sameiginlegt að hafa unnið á leikskólum til lengri tíma. Í upphafi 

viðtala var viðmælendum gerð grein fyrir því að fullum trúnaði væri heitið og að í 

lok rannsóknar yrði öllum viðtalsgögnum eytt. Sökum þessa trúnaðar var öllum 

þátttakendum gefin leyninöfn. 

 

Þátttakendur voru eftirfarandi: 

1. Kristrún Kjartansdóttir, aðstoðarleikskólastjóri, 20 ára starfsaldur. 

2. Rannveig Ragnarsdóttir, leikskólaliði, 20 ára starfsaldur. 

3. Hrafnhildur Hreiðarsdóttir, leiðbeinandi II, 7 ára starfsaldur. 

4. Arna Arngrímsdóttir, deildarstjóri, 25 ára starfsaldur. 

 

3.3 Viðtölin 

Form viðtala geta verið mismunandi en í þessari rannsókn studdist ég við opin viðtöl. 

Í opnum viðtölum er takmarkið að rannsaka málefnin á opinn hátt og leyfa 

þátttakendum að tjá sig frjálst um hugmyndir sínar og sannfæringu. Mjög mikilvægt 

er að rannsakandi spyrji opinna spurninga, hlusti með athygli á viðmælanda sinn og 

leyfi honum að svara ótrufluðum. Með því móti getur hann öðlast betri skilning á því 

hvernig viðmælandi hans upplifir og skynjar veruleika sinn (Esterberg, 2002).  

 

Viðtölin sem ég tók fóru fram dagana 9. og 10. nóvember 2010. Viðtölin voru tekin í 

leikskólunum og var undirbúningsherbergi starfsmanna nýtt til þess. Viðtölin voru 

mislöng, eða allt frá 45 mínútum upp í rúmlega klukkustund. Voru þau tekin upp á 

segulband. Í viðtölunum studdist ég við ákveðnar grunnspurningar sem ég hafði 

skrifað niður en þess utan leyfði ég viðmælendum mínum að ráða því hvaða stefnu 

viðtalið tók. Spurningarnar voru eftirfarandi: 

 

 Hvernig líður þér í starfi? 

 Hvað veitir þér mesta ánægju í starfi? 

 Hvað hvetur þig helst áfram í starfi? 

 Hvað ertu óánægðust með varðandi starfið? 

 Hverjir eru helstu álagsþættir í starfinu? 

 Hver eru viðhorf þín til starfsins  eftir að kreppa skall á? 
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3.4 Greining gagna 

Eftir að viðtölum var lokið hófst skráning og úrvinnsla gagnanna. Samkvæmt 

Esterberg (2002) er best að hefja greiningu á vettvangi eða um leið og gagna er aflað. 

Ef beðið er þangað til viðtölunum er lokið eða farið er af vettvangi þá er ekki hægt að 

fara til baka og spyrja nánar út í ákveðin atriði. Ég punktaði hjá mér jafnóðum og 

viðtölin áttu sér stað en jafnframt fékk ég leyfi hjá viðkomandi til að hafa samband 

aftur ef á þyrfti að halda. Svo fór ekki. Að viðtölum loknum afritaði ég viðtölin 

jafnóðum og hóf frumgreiningu á þeim. Greining gagna í eigindlegum rannsóknum 

felst í því að skapa merkingu. Það er ekki svo að öll merking sé falin í 

rannsóknargögnum eða viðtölum heldur þarf rannsakandinn jafnóðum að skapa 

merkingu úr gögnunum. Tveir rannsakendur með sömu gögn gætu því greint þau á 

mismunandi hátt. Er það eðlilegt í ljósi þess að þeir búa yfir mismunandi hæfileikum 

og kenningarlegum bakgrunn (Esterberg, 2002).  

 

Byrjaði ég á því að greina gögnin með opinni kóðun. Markmiðið með opinni kóðun 

er að greina hvað gögnin eru að segja. Ekki má nota kóðun sem aðrir hafa búið til 

fyrirfram né búa til kóðun sjálfur fyrirfram. Ef það er gert þá er hætta á að 

rannsakandi sjái það sem hann telji að eigi að vera til staðar í gögnunum og taki síður 

eftir öðrum þáttum. Hægt er að nota ýmsar aðferðir við kóðun til dæmis má skrifa 

beint í gögnin eða færa hana beint inn í tölvu. Eftir að hafa kóðað um stund þá ættu 

ákveðin þemu að fara að birtast. Þá þarf að vinna nánar með kóðunina til að sjá 

hvaða þemu hægt er að þróa. Út úr hinum ýmsu kóðum sem búnir hafa verið til má 

sjá hvaða þemu hægt er að nota til að styðja við tilgátur rannsakanda (Esterberg, 

2002). Sjálf notaði ég mismunandi liti til að greina hin ýmsu þemu í gögnunum, 

þegar ákveðið mynstur hafði myndast skráði ég upplýsingarnar á greiningarblað sem 

ég notaði síðan til stuðnings lokaskýrslu minnar. 
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4 Niðurstöður 

4.1  Þættir sem hafa áhrif á starfsánægju starfsmanna í leikskólum 

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar er það fyrst og fremst árangur í starfi, 

persónulegur, faglegur og sameiginlegur sem veitti viðmælendum ánægju í starfi.  

Félagslegi þátturinn er einnig mikilvægur en viðmælendur greindu allir frá því að 

góður starfsandi væri mjög mikilvægur og að samvistir við börnin væru mjög 

gefandi. Aðrir þættir sem komu fram og virtust eiga stóran þátt í því að viðhalda 

starfsánægju viðmælenda tengdust stofnanamenningu vinnustaða og starfsumhverfi, 

svo sem opin tjáskipti, sameiginleg gildi og hvetjandi starfsumhverfi. Þeir þættir sem 

viðmælendur voru óánægðastir með í starfi sínu tengdust ytri þáttum eins og 

skynjaðri þjóðfélagsstöðu og launamálum og starfstengdum þáttum eins og manneklu 

og ófaglegu starfi, sem þeir gjarnan tengdu núverandi þjóðfélagsaðstæðum. Allir 

viðmælendur voru þó einróma sammála um að þó þeir væru óánægðir með þessa 

ákveðnu þætti þá hefði það ekki áhrif á starfsánægju þeirra.    

 

4.1.1 Árangur í starfi 

Persónulegur árangur  

Viðmælendur virtust njóta starfsins hvað mest þegar þeir skynjuðu að framlag þeirra 

skipti máli, eða þegar þeir sáu persónulegan árangur eigin starfs í framförum 

barnanna. Hrafnhildur talar um að hún njóti þess að vinna með börnunum og að 

þegar hún skynji að börnin hafi lært eitthvað af henni þá hvetji það hana áfram í 

starfi: ,,Mér finnst voða gaman að vinna með börnunum. Það gefur manni eitthvað. 

Mér finnst líka bara hvetjandi að vinna með krakkana, skilur þú. Maður finnur að 

maður hefur áhrif á þau, sko þá er það náttúrulega rosa hvetjandi." Rannveig er á 

sama máli og tilgreinir enn fremur að það sem hvetji hana sérstaklega áfram sé þegar 

hún sér framfarir hjá börnunum yfir ákveðið tímabil:  

 

Mér finnst afskaplega gefandi þegar gengur vel. Og maður er að kenna þeim 

þetta og hitt og maður finnur sko, að þau eru jú alltaf að læra og alltaf að bæta 

við sig. Og svo þegar maður skilar þeim af sér yfir á næstu deild, þá sér maður 

að þetta hefur gerst á þessum tíma. Það eru svo og svo miklar framfarir á 

þessum tíma og það er frábært. Það er voða gott að geta litið til baka, já þetta 

gekk vel. 
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Arna talaði hreint út um að hún fengi mesta ánægju út úr því þegar hún sæi árangur 

af því sem hún væri að kenna. 

 
Ég vil náttúrulega láta gott af mér leiða og það sem mér finnst mjög gaman er 

þegar ég sé árangur af því sem ég er að koma inn, það sem ég er að kenna 

börnunum. Það hvetur mig áfram á þessari braut, þá sé ég að ég er að gera rétt. 

 

Faglegur árangur. 

Annað sem kom fram hjá viðmælendum var að nám og þróun í starfi veitti þeim 

ákveðna fullnægju. Rannveig var mjög áhugasöm um námskeið í aðferðum Reggio 

Emilia sem starfsfólk leikskólans hafði farið á. Hún sagðist hafa lært mikið á því og 

svo virtist sem námið hefði eflt hana í starfi og gefið henni aukið sjálfstraust sem 

skilaði sér í vinnu með börnunum. Eftirfarandi hafði hún að segja um námskeiðið: 

 
...og ég lærði heilmikið síðastliðinn vetur þegar við vorum að byrja á þessu. 

Börnin geta svo miklu meira heldur en maður gefur þeim kredit fyrir. En ég 

hafði mjög gott af þessu, ég var að læra á fullu með [börnunum] og er enn þá 

að.   

 

Arna talaði líka um faglegan árangur í tengslum við samvinnuverkefni eins og til 

dæmis Comeníus, þar sem unnið er í samstarfi við leikskóla í öðrum löndum, og 

vísindaleiki sem unnir eru í samstarfi við Háskóla Íslands: ,,Það er verið að innleiða 

hjá okkur þessa vísindaleiki, sem við vissum ekkert um, sem er svo búið að vera 

ofboðslega gaman að læra af, því við erum alltaf að læra meira sjálfar líka, sem 

skiptir máli." Arna talaði enn fremur um mikilvægi þess að vera með nema í 

leikskólanum vegna þess að á þann hátt neyddust kennarar til að fylgjast betur með 

þeirri þróun sem ætti sér stað í faginu: ,,...og líka bara að fá nema. Ef ég fengi ekki 

nema myndi ég ekki fylgjast með hvað væri að gerast." 

 

Sameiginlegur árangur 

Kristrún talaði um að sameiginlegur árangur veitti henni ánægju í starfi. Hún talaði 

um að það veitti henni ánægju þegar starfsmenn og foreldrar væru ánægðir með 

starfið í skólanum. Hún sagði til dæmis ,,Það er bara, bara þegar gengur vel, það 

veitir mér rosalega ánægju. Þegar starfsmenn eru ánægðir, þegar foreldrar eru 

ánægðir. Það bara veitir mér, það gefur mér rosamikið." Einnig talaði hún um að það 
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sem hvetti hana sérstaklega áfram væri þegar leikskólinn kæmi vel út úr ytra mati: 

,,Það sem hvetur mig áfram það er hérna sem sagt þetta ytra mat sem hefur verið gert 

og þessar kannanir sem hafa komið ofsalega vel út hjá okkur. Og mér finnst það 

ofsalega hvetjandi þá sér maður árangurinn." 

 

4.1.2 Félagsleg samskipti 

Samskipti við börnin 

Svo virðist sem viðmælendur upplifðu ekki einungis persónulegan árangur í starfi 

með börnunum heldur líka persónulegan ávinning. Þetta má túlka þannig að 

samskipti við börnin uppfylli ákveðnar þarfir þeirra fyrir samskipti eða 

tilfinningalega nánd. Hrafnhildur talar um hversu gaman hún hafi af samskiptum við 

börnin: ,,Ég tala rosa mikið um [börnin]. Þá er ég að meina bara á meðan maður er 

með vinum, segi kannski: Oh, það var svo skemmtilegt í dag, þetta gerðist og það er 

bara svo gaman." Rannveig talaði líka um hversu mjög hún nyti samvistanna við 

börnin og að í raun væru það þessi samskipti sem gæfu henni hvað mesta ánægju í 

starfi: ,,Mér finnst afskaplega gaman að vera með börnunum og hef nú alltaf haft 

mikla ánægju af því. Það sem mér finnst mest gaman er að vera með þeim í 

samverustund, að lesa, syngja og spjalla bara." Arna var á sama máli og talaði um 

hversu mjög hún nyti samvistanna við börnin: 

 

Og mér finnst þetta náttúrulega bara yndislegt líka. Svo maður verði væminn 

líka, þú veist þessi börn, sem taka á móti manni þegar maður kemur í vinnuna. 

Þú veist sko. Og, og þau gefa manni bara svo mikið. Þú veist... það gefur þessu 

gildi. 

 

Samskipti við starfsfélaga 

Það eru ekki einungis samskipti við börnin sem veita viðmælendum ánægju í starfi 

heldur eru samskipti við starfsfélaga líka mjög mikilvæg. Allir viðmælendur töluðu 

um mikilvægi þess að góður starfsandi ríkti í leikskólunum. Rannveig talaði til 

dæmis um að jákvæð samskipti við starfsfélaga væru mjög mikilvæg. Sagði hún 

meðal annars: ,,Ég fann það afskaplega vel þegar ég var frá vinnu fyrir tveimur árum 

síðan, það eru bara eiginlega erfiðustu mánuðir sem ég hef upplifað. Þá áttaði ég mig 

bara hvað ég saknaði alveg óskaplega mikið bæði barnanna og vinnufélaganna." 
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Hún talaði enn fremur um að mjög mikilvægt væri að starfsfólk væri til staðar fyrir 

hvort annað og á þá við bæði í einkalífinu sem og starfi: ,,Ég sé það ekki fyrir mér að 

vinna á litlum stað eins og þessum ef samskiptin væru ekki góð. Og ef við gætum 

ekki hjálpað hver annarri og litið til með hvor annarri." Hrafnhildur talar líka um 

mikilvægi þess að fá hrós/viðurkenningu frá vinnufélögunum: ,,Það náttúrulega 

hvetur mann að fá hrós. Bara frá fólki sem er að vinna með þér. Bara, að segja: mér 

finnst gaman að sjá þig og svona. Það er hvetjandi Þegar maður er kannski búinn að 

vera lasin eða eitthvað." Hún talar einnig um mikilvægi þess að foreldrum líki við 

hana.   

 
Maður vill að foreldrar geðjist vel við mann, skilur þú? Og maður vill koma vel 

fram. Maður býður alltaf góðan daginn og spjallar við þá. Og allt svona sko. En 

auðvitað hefur það áhrif ef foreldrar eru leiðinlegir við mann, eða eitthvað. Þá 

kemur maður heim úr vinnunni og er bara brjálaður. 

 

4.1.3 Stofnanamenning 

Opin tjáskipti 

Fyrir utan árangur í starfi og félagsleg samskipti þá geta ýmsir aðrir þættir haft áhrif 

á ánægju í starfi. Til dæmis töluðu viðmælendur flestir um mikilvægi þess að hægt 

væri að tjá sig á opinn og frjálsan hátt. Rannveig talaði sem dæmi um mikilvægi þess 

að allir gætu talað saman á opinskáan hátt: ,,Við bara ræðum hlutina og þá er það 

bara búið. Á deildinni alla vega hjá mér, sko. Við getum bara alveg farið að þræta 

heillengi en svo er það búið." Arna talar líka um hversu gott sé að geta rætt saman 

málin á opinskáan hátt og tjáð tilfinningar sínar: ,,Og líka annað sem ég tel mikinn 

kost, að það er það að við getum rætt málin, ef að það kemur eitthvað upp, að þá 

látum við alveg okkar skoðanir í ljós og látum vita hvernig okkur líður." Kristrún 

tekur undir þetta og bætir við að það séu yfirleitt sömu vandamálin sem koma upp í 

samskiptum á milli fólks sem hefur unnið saman lengi, en vill meina að þau séu 

yfirleitt frekar lítilvæg miðað við það sem vel fer. 

 
Starfsandinn er mjög góður og mér finnst samvinnan vera mjög góð. Það eru 

náttúrulega alltaf einhverjir agnúar, eitthvað sem er. Og í gegnum tíðina þá er 

það oftast það sama. Og það sem gengur ekki eins vel er ekki stórir hlutir, bara 

pínulitir og maður reynir að láta það ekki fara í taugarnar á sér. 
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Sameiginleg sýn 

Flestir viðmælendur töluðu um mikilvægi þess að hafa sameiginlega sýn á starfið. 

Rannveig talaði um að hún væri ánægðari í starfi eftir að allir starfsmenn leikskólans 

fóru á námskeið í aðferðum Reggio Emilia og tileinkuðu sér í kjölfarið sameiginlega 

sýn á starfið: ,,Við erum nýbúin að taka upp Reggiostefnuna og ég held að við séum 

allar mjög samhentar í henni. Maður horfir soldið öðruvísi á hlutina. Þegar maður fór 

að spá í þetta... og nú gerum við þetta allar eins." Arna talaði líka um hversu gott 

væri að vinna með fólki sem hefði sömu sýn á starfið og hún. Vildi hún þakka það 

því hversu lengi þau höfðu öll unnið saman: ,,Sko, ég yfirleitt er að vinna mjög lengi 

með sama fólkinu. Þegar við vinnum svona lengi saman og við erum með líka sýn á 

hvað við viljum gera, hvernig við viljum vinna." Rut er þessu sammála: ,,Við erum 

reyndar samt allar búnar að vinna mjög lengi saman, þannig að við erum svona 

nokkurn veginn sömu skoðunar, sem skiptir máli sko". 

 

Valdefling 

Bæði Rannveig og Hrafnhildur töluðu um mikilvægi þess að bera ábyrgð í starfi og 

að þær skynjuðu að hlustað væri á tillögur þeirra við skipulagningu starfsins. 

Rannveig talaði sem dæmi um að mikil samvinna væri á deildinni, að það væri 

hlustað á hana og að hún fengi að framkvæma hugmyndir sínar.  

 
Ég hérna vil meina það að ég svona geti ráðið því sem ég vil. Deildarstjórinn 

minn er alveg frábær og við ræðum yfirleitt saman hvað við ætlum að gera. Það 

geta allir komið með sínar raddir inn. Og stundum kemur hún með hugmyndir 

og stundum komum við hinar með hugmyndir og síðan er þetta lagað og betrum 

bætt og svo kannski eigum við hana bara allar. Þannig að... mér finnst ég alveg 

geta komið mínum sjónarmiðum á framfæri. 

 

Hrafnhildur er á sama máli og bætir enn fremur við að hver hafi sitt hlutverk á 

hennar deild og taki ábyrgð á því: ,,Við erum allar með svona hlutverk á deildinni. 

Og ef ég segi eitthvað, það er bara ekkert mál. Þú færð alveg að koma með 

hugmyndir og framkvæma þær ef þú vilt sko." 
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4.1.4 Óánægjuþættir í starfi 

Mannekla 

Samkvæmt rannsókninni þá var skortur á starfsfólki sá þáttur sem olli hvað mestri 

óánægju og virtist hann hafa margskonar áhrif á starf í leikskólunum. Sem dæmi þá 

var ein afleiðing manneklunnar aukið álag á starfsfólk leikskólanna. Hrafnhildur 

hafði eftirfarandi að segja: ,,Mér finnst alveg rosalega þreytandi þegar það er 

undirmannað, þú veist. Það má ekki ráða inn og þetta er bara allt svona vesen. Mér 

finnst það rosa þreytandi, sko." Rannveig talar líka um skort á starfsfólki í 

afleysingar og segir: ,,það þarf ekki annað en að ein sé veik, það er engin sem kemur 

í staðinn. Og það finnst mér... ég er óánægð með þetta. Það hljóta allir að vera". Arna 

tók undir þetta. 

 

Sko, samt líka í gegnum tíðina hefur pirrað mann, sko mannekla og veikindi og 

allt þetta. Þannig að það koma einhvern veginn svona góðar vikur og svo 

slæmar vikur. Þegar það eru góðar vikur þá er alveg frábært, þá líður mér rosa 

vel í starfi og mér finnst þetta ofsalega gaman. 

 

Viðmælendur viðruðu einnig áhyggjur sínar af því að þessi mannekla bitnaði á 

faglegu starfi í leikskólanum. Hrafnhildur vildi meina að mannekla leiddi til þess að 

faglegt starf inn á deild legðist niður og börnin væru bara send út að leika sér í 

staðinn: ,,Eins og ég fann síðasta vetur og rosa mikið síðasta vora, ef það vantaði 

starfsfólk, bara setja börnin út! Mér finnst þetta engin lausn. Við eigum að vera með 

starf inni." Rannveig bætti enn fremur við að skortur á starfsfólki leiddi til þess að 

einungis væri hægt að sinna grunnþörfum barnanna og að það bitnaði á öðru starfi á 

deildinni. 

 

En auðvitað mætti, getur maður verið óánægður með það að það er ekki alltaf 

tími til að sinna því sem mann langar að gera. Það þarf svo lítið út af bera til 

þess að við getum bara ekkert verið í þessum prógrömmum sem við erum að 

setja upp. Þannig að það fer svo mikill tími í, ja bara þessar þarfir barnanna, 

grunnþarfir.   

 

Kristrún hafði eftirfarandi að segja:  
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Það sem ég er óánægðust með er hvað það eru eiginlega margir dagar á ári þar 

sem ekki er hægt að vinna eftir skipulagi. Það pirrar mig alveg svakalega. Og 

stundum kemur heil vika þar sem dettur niður allt sem maður er búinn að 

skipuleggja. Allt þetta flotta starf sem maður ætlaði að gera. Svo eru veikindi og 

það dettur niður, og kannski heil vika. Þá er maður reddandi sko öllu  með 

útiveru, hlaupandi inn á þessa deild, hlaupandi inn á hina deildina og það verður 

ekkert úr verki. 

 

Skynjuð þjóðfélagsstaða 

Svo virtist sem álit utanaðkomandi aðila á starfi viðmælenda skipti þá máli, hvort 

sem um var að ræða almenningsálit, álit foreldra eða yfirvalda. Hrafnhildur talaði um 

að það væri í taugarnar á sér þegar foreldrar litu léttvægt á starf hennar: ,,Í gegnum 

árin hafa verið foreldrar hérna sem bera enga virðingu fyrir starfinu. Stundum finnst 

mér að foreldrar hugsi bara, æ þetta er bara rosa jolly starf, sitja og drekka kaffi. En 

það er ekki þannig." Rannveig, sem hafði starfað á leikskólum í tæp 30 ár, tjáði sig 

um almenningsálitið í gegnum tíðina. 

 
Mér finnst viðhorfin nú hafa farið batnandi. En þegar ég var nú að byrja í þessu 

fyrir þrjátíu árum þá var þetta bara ekki starf, að snýta og skeina börnum allan 

daginn. Fólk bara náði ekki upp í þetta. En ég held að almenningur sé yfirleitt 

orðinn meira meðvitaður um hvað er að ske á leikskólunum, þó það mætti vera 

enn þá meira auðvitað. Þetta truflar mig ekki lengur. Ég bara veit betur sjálf.   

 

Arna talaði um að henni fyndist yfirvöld ekki bera mikla virðingu fyrir starfinu og 

hvernig starf hennar í raun stjórnaðist af geðþóttaákvörðunum ráðandi 

stjórnmálaflokks: ,,Ég er óánægðust með það hvernig litið er á okkar starf. Hvað eru 

léleg laun og bara hvernig yfirstjórnin lítur á okkur. Og alltaf er hægt að bæta á okkur 

og taka af, bara eftir geðþótta." 

 

Launamálin 

Almennt voru viðmælendur ekki ánægðir með laun sín en svo virðist sem þeir telji 

ánægjuna sem þeir hafi af starfinu vega þyngra en óánægjan með launin. Eða eins og 

Hrafnhildur orðaði það: ,,Þú veist, maður er í þessari vinnu, ekki fyrir peningana. 

Maður er í þessari vinnu af því manni finnst þetta skemmtilegt."  Annað sem var 

athylgisvert voru viðhorf Rannveigar og Örnu, sem fólu í sér að þær gætu leyft sér að 

vinna á leikskóla þrátt fyrir launin þar sem þær áttu góða fyrirvinnu og þar af 
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leiðandi hafði launaþátturinn ekki áhrif á þeirra starfsánægju. Til dæmis sagði 

Rannveig eftirfarandi: ,,Ég er mjög óánægð með mín laun. Ég hef í gegnum tíðina 

hins vegar verið svo heppin að ég hef átt fyrirvinnu. Þarf af leiðandi gat ég leyft mér 

að vinna svona starf." Arna  talaði á svipuðum nótum: ,,Eins og ég hef stundum sagt, 

maður þarf að vera vel giftur til að geta unnið þessa vinnu. Þess vegna hef ég svo 

mikla ánægju af því, af því að ég þarf ekki að hafa áhyggjur."    

 

4.2 Viðhorf starfsmanna leikskóla til starfs síns fyrir og eftir kreppu 

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar finna allir viðmælendur fyrir einhverjum 

mun á starfi sínu fyrir og eftir kreppu. Einungis Rannveig talar þó um breytt viðhorf 

gagnvart starfinu. Hún finnur til ábyrgðar og telur að á tímum efnahagsþrenginga sé 

leikskólinn orðinn mikilvægari þáttur en áður í lífi leikskólabarna: 

 
Ég held að ég finni enn þá betur hvað við erum óskaplega mikilvægar. Og hvað 

sko, starfið á leikskólanum er alveg rosalega mikilvægt gagnvart börnunum. 

Þetta er svona tilfinning sem ég hef. Ég hef grun um að það sé bara á mörgum 

heimilum... sé erfitt, og þá held ég að leikskólinn sé punktur, svona 

öryggispunktur fyrir fólk og maður finnur það bæði á viðmóti foreldra við mann 

og kannski barnanna líka. En maður veit sosum ekkert hvernig aðstæður eru 

heima svo maður bara reynir að gefa þeim ástúð og umhyggju. Þannig að ég 

held að leikskólinn á krepputímum sé alveg sérstaklega mikilvægur. 

 

Að öðru leyti virðast viðhorf viðmælenda til starfsins vera þau sömu og áður þrátt 

fyrir að þeir finni fyrir auknu álagi og breyttum starfsháttum. Hrafnhildur tjáði sig á 

eftirfarandi hátt: ,, Ég finn mun fyrir og eftir kreppu. Mér fannst erfitt að koma að 

vinna aftur sko, en það var bara, það var náttúrulega allt svo breytt.  Síðasti vetur var 

ekkert skemmtilegur fannst mér sko." Það var helst að starfsfólk fyndi fyrir 

breytingum á starfi í kjölfar niðurskurðar. Kristrún talaðu um hversu erfitt væri að 

skipuleggja starfið þegar ekki lægi ljóst fyrir hvernig hlutunum yrði háttað á næsta 

ári:  

 
Maður náttúrulega getur ekki annað en hugsað um þetta ástand. Það er stöðugt í 

huga manns. Maður er, maður er alltaf að hugsa fram í tímann, hvernig maður 

ætli að haga starfinu og svona, en svo poppar upp í hugann... já næst, hvað 

verður þá. 
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Aðrir töluðu um að þeir fyndu fyrir auknum sparnaði í starfinu, Rannveig sagði til að 

mynda ,,Maður finnur það afskaplega vel, það sem að manni finnst stundum að þurfi 

að kaupa og annað, það er ekki hægt."  Arna var á sama máli: ,,Maður þarf að hugsa 

meira um efni sem maður þarf að nota, efniskaup." Þeir þættir sem viðmælendur 

fundu hvað mest fyrir í kjölfar kreppunnar var aukið álag á starfsfólk og breytt 

andrúmsloft. Hrafnhildur sagði:  ,,Það vantar afleysingu, núna er þetta bara svona 

reddingar. Það er bara svoleiðis á flestum leikskólum. Þetta er meira lýjandi, sko." 

Hún talaði enn fremur um að andrúmsloftið á vinnustaðnum hefði breyst: ,,Maður 

finnur bara andrúmsloftið og... það er meira stress. Það er ekki jafn jolly og það var 

áður." Rannveig er þessu sammála og segir:  

 
Mér líður nú bara vel í mínu starfi, enda er ég búin að sinna því afskaplega 

lengi. En það er er nú mikið álag og áhyggjur á leikskólunum. Og maður, maður 

kemst ekkert hjá því að finna það út af fyrirhuguðum breytingum. Og svo 

náttúrulega er mannskapurinn öðruvísi. Mér finnst það soldið... ég finn það 

náttúrulega að þetta er talsvert mikið rætt og spjallað um hvað geti skeð og... og 

það svona stuðar. 

 

Kristrún var sú eina sem upplifði jákvæðar breytingar í kjölfar kreppunnar. Hún vildi 

meina að kreppan hefði í för með sér minni starfsmannaveltu sem leiddi til þess að 

starfsfólk öðlaðist meiri reynslu og væri því hæfara í starfi. 

 
Þetta var meira að segja verra fyrir kreppu. Maður var ekki með eins gott fólk. 

Mér finnst kreppan hafa gert það að verkum, alla vega hérna á [leikskólanum] 

þá finnst mér við vera með betra fólk heldur en við höfum verið með. Unga 

fólkið, góða fólkið sem við erum með, það er lengur. Það er ekki að fá aðra 

vinnu. Það þarf að vera í vinnu og er hrætt við að vera atvinnulaust. Alla vega er 

það mín tilfinning. 
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 5 Umræður  . 

Tilgangur þessarar rannsóknar var að leita svara við því hvaða þættir stuðluðu að 

starfsánægju starfsmanna á leikskólum og hvort viðhorf þeirra til starfs síns hefðu 

breyst í kjölfar þeirrar efnahagskreppu sem herjað hefur á íslenska þjóð undanfarin 

ár. Þó erfitt sé að alhæfa út frá svo litlu úrtaki þá gefa niðurstöður rannsóknarinnar 

vísbendingar um svör við þessum spurningum. Niðurstöðurnar benda til þess að þeir 

þættir sem hafa áhrif á starfsánægju starfsmanna á leikskólum séu einmitt árangur í 

starfi, félagsleg samskipti, ýmsir þættir stofnanamenningar, laun, skynjuð 

þjóðfélagsstaða og vinnuálag. Aðrar rannsóknir á starfsánægju renna stoðum undir 

þessar niðurstöður. Til að mynda tala Gui, Barriball og Whiley, (2009) og Tsigilis, 

Zachopoulous og Grammatikopoulos (2006) um að þeir þættir sem hafa áhrif á 

starfsánægju séu til dæmis starfið sjálft, samskipti við börn, persónulegur vöxtur, 

skynjuð þjóðfélagsstaða, vinnutími, starfsöryggi, vinnuálag, laun, möguleikar á 

stöðuhækkun og yfirstjórn. Styður þetta við niðurstöður viðkomandi rannsóknar. 

 

Árangur í starfi með börnunum 

Fram kemur í ýmsum rannsóknum að starfshvatning einstaklinga felist í áherslu á að 

ná persónulegum og faglegum markmiðum á grundvelli innri hvatningar (Owens og 

Valesky, 2007). Rímar það við niðurstöður þessarar rannsóknar en þær benda til þess 

að þeir þættir sem hafi hvað mest áhrif á starfsánægju starfsmanna á leikskólum sé 

árangur í starfi og þá sérstaklega persónulegur árangur í starfi með börnunum sem 

starfsmenn fengu svo staðfestan í framförum þeirra. Þessar niðurstöður eru í 

samræmi við niðurstöður Örnu H. Jónsdóttur (2003) en samkvæmt þeim felst mesta 

starfsánægja starfsmanna á leikskólum í persónulegum árangri á grundvelli eigin 

frammistöðu í starfi með börnum  þar sem árangurinn er staðfestur í auknum þroska 

og námsframförum barnanna.   

 

Félagslegi þátturinn 

Svo virðist sem viðmælendur upplifðu ekki einungis persónulegan árangur í starfi 

með börnunum heldur líka persónulegan ávinning. Þetta má túlka sem svo að 

samskipti við börnin uppfylli ákveðnar þarfir þeirra fyrir samskipti eða 

tilfinningalega nánd. Rannsókn Örnu H. Jónsdóttur (1999) leiddi í ljós sömu 

niðurstöðu en þar kom fram að um leið og starfsmaður lýsti því hvað veitti honum 

mesta ánægju í starfi þá lýsti hann persónulegum þörfum sínum fyrir nálægð og 
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tengsl við börnin. Samkvæmt rannsóknarniðurstöðum voru það ekki einungis 

samskipti við börnin sem veitti viðmælendum ánægju í starfi heldur voru samskipti 

við starfsfélaga líka talin mjög mikilvæg og fram kom sú þörf að starfsfólk væri til 

staðar fyrir hvert annað jafnt í einkalífi sem og starfi. Einnig kom fram að 

starfsmaður sóttist eftir hrósi eða viðurkenningu frá vinnufélögum sem túlka má sem 

þörf fyrir að tilheyra ákveðnu samfélagi og staðfestingu á því. 

 

Í kenningum Maslow um þarfapíramídann kemur fram að þörfin fyrir öryggi og 

félagsskap séu grunnþarfir sem þurfi að fullnægja á undan öðrum þörfum. Vill hann 

meina að þörfin fyrir virðingu sé t.d. æðri þörfinni fyrir að tilheyra. Styrkur þarfanna 

fer eftir stöðu þeirra í píramídanum og að hve miklu leyti grunnþörfinni hefur verið 

fullnægt (Gui, Barriball og While, 2009; Hoy og Miskel, 2001; Lu, Whiley og 

Barriball, 2004; Owens og Valesky, 2007; Sergiovanni, 2006).   

 

Faglegur og sameiginlegur árangur í starfi   

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar þá var ákveðin starfsþróun mikilvægur 

þáttur starfsánægju. Svo virðist að þegar starfsmenn fá tækifæri til að þróa sig áfram í 

starfi, til dæmis með því að sækja námskeið eða vinna að sameiginlegum verkefnum 

þar sem þekkingu er miðlað áfram, þá styrki það og hvetji starfsmenn áfram og veitir 

þeim ánægju.  Sem dæmi þá má tengja frásögn Rannveigar um upplifun hennar af 

námskeiði í anda Reggio Emilia við umræðu Stoll og Louise (2007) um 

lærdómsmenninguna. En hún felur einmitt í sér að hvetja kennara í námi með það að 

markmiði að skapa öflugt gott skólasamfélag. 

 

Í rannsókn Örnu (1999) kemur fram að starfsánægja yfirmanna er tengd frammistöðu 

þeirra í starfi með börnum frekar en starfi þeirra sem stjórnanda. Einnig kom fram að 

margt starfsfólk legði áherslu á jákvæða staðfestingu ytri aðila eins og foreldra og 

leikskólastjóra. Þetta er ekki í samræmi við niðurstöður viðkomandi rannsóknar þar 

sem starfsfólk inn á deildum talaði aldrei um mikilvægi þess að fá árangur sinn 

staðfestan af ytri aðilum.  Hins vegar er nokkuð ljóst að Kristrún horfir á starf sitt 

með augum stjórnanda og enda taldi hún að mesta starfsánægjan fælist í staðfestingu 

starfsmanna og foreldra á sameiginlegum árangri. 
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Stofnanamenning   

Stofnanamenning er flókið fyrirbæri sem felur í sér marga ósýnilega þætti. Sem 

dæmi má nefna hugmyndir, gildi og viðhorf sem stofnunin hefur í hávegum umfram 

önnur. Leikreglur sem nauðsynlegt er að fylgja til að viðkomandi öðlist 

viðurkenningu sem meðlimur stofnunarinnar og þá sýn sem mótar samskipti 

starfsmanna og viðskiptavina. Þáttur í góðri stofnanamenningu er til að mynda góður 

starfsandi, opin tjáskipti, sameiginleg hugsjón og valdefling, en allt eru þetta þættir 

sem samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar stuðla að starfsánægju (Owens og 

Valesky, 2007). .  

  

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar þá voru allir viðmælendur sammála um það 

að opin tjáskipti væru nauðsynleg til að viðhalda góðum starfsanda og að mikilvægt 

væri að geta tjáð tilfinningar sínar. Er það í samræmi við niðurstöður Örnu H. 

Jónsdóttur (1999) en þar segir að starfsfólk hafi verið ánægðast þegar tjáskipti voru 

opinská og málefnaleg og hægt var að útkljá deilumál þannig að sátt náðist um. 

Samkvæmt rannsóknarniðurstöðum voru viðmælendur sammála um að sameiginleg 

sýn á starfið væri gríðarlega mikilvæg og að sameiginleg gildi og hugsjónir stuðluðu 

að góðu samstarfi. Er þetta í samræmi við hugmyndir um lærdómssamfélagið sem 

byggir á því að kennarar hafi sameiginleg gildi og framtíðarsýn og vinni sem einn 

hópur að því að auka menntun nemenda sinna (Stoll og Louise, 2007). 

 

Viðmælendur voru líka ánægðir með að bera ákveðna ábyrgð í starfi, þeir skynjuðu 

að hlustað væri á tillögur þeirra og fengu staðfestingu á því þegar hugmyndir þeirra 

komust í framkvæmd. Er þetta í samræmi við það sem  Papanstasiou og Zembylas 

(2006) tala um að valdefling ýti undir starfsánægju einstaklinga. En valdefling felst í 

þátttöku í ákvarðanatöku og og því að kennari skynji að þátttaka hans hafi áhrif á 

ákvarðanir. Arna H. Jónsdóttir (2003) segir einnig að tilfinning fyrir eigin stjórn í 

starfi skipti miklu máli. 

 

Óánægjuþættir 

Samkvæmt kenningum Herzberg þá hafa umhverfisþættir eins og laun, 

vinnuaðstæður, öryggi og persónulegt líf sem og hvataþættir eins og viðurkenning, 

ábyrgð, árangur og vinnan sjálf áhrif á innri starfshvatningu einstaklinga. Ef ekki er 

komið til móts við umhverfisþætti eins og til dæmis laun þá leiði það til þess að 
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einstaklingar eru óánægðir í starfi, en þó þeir séu til staðar þá er ekki víst að 

einstaklingur finni fyrir aukinni starfshvatningu. Ef hvataþættir eru ekki til staðar þá 

leiðir það ekki endilega til óánægju í starfi, hins vegar finna einstaklingar aukna 

starfshvatningu ef þeir eru til staðar  (Herzberg, Mausner og Snyderman, 1959). 

 

Niðurstöður rannsóknarinnar eru ekki alfarið í samræmi við þessar kenningar. Þó að 

nokkuð ljóst sé að bæði umhverfis- og hvataþættir hafi áhrif á starfsánægju/óánægju 

starfsmanna á leikskólum þá er ekkert sem bendir til þess að óánægja þeirra með 

umhverfisþætti eins og laun og aukið álag vegna manneklu dragi úr starfsánægju 

þeirra eða hafi áhrif á frammistöðu þeirra í starfi líkt og rannsóknir Herzberg benda 

til. Þvert á móti þá virtust allir viðmælendur hafa mikinn áhuga á sínu starfi og leggja 

rækt við það þrátt fyrir mikla óánægju með viðkomandi þætti.  

 

Samanburður á leiðbeinendum og leikskólakennurum 

Þegar litið er á niðurstöður rannsóknarinnar í heild má álykta sem svo að það sé ekki 

mikill munur á því hvaða þættir stuðli að eða dragi úr starfsánægju starfsmanna í 

leikskólum hvort sem um er að ræða leiðbeinendur eða leikskólakennara. Hins vegar 

má sjá ákveðinn mun á viðhorfum þessara starfsmanna hvað varðar til dæmis 

persónulegan árangur og samskipti við samstarfsfólk. Ljóst er að þeir starfsmenn sem 

unnu inn á deildunum, hvort sem um var að ræða leiðbeinendur eða 

leikskólakennara, fundu fyrir starfsánægju í starfi sínu með börnunum á meðan 

aðstoðarleikskólastjórinn skar sig hins vegar úr og talaði frekar um sameiginlegan 

árangur í starfinu. Því má vera ljóst að sýn hennar á starfið og það hvað veiti henni 

mesta ánægju í starfi stjórnast af því að hún er nú i stjórnunarstöðu og ber frekar 

ábyrgð á sameiginlegu starfi í leikskólanum. 

 

Annað sem niðurstöðurnar leiddu í ljós var að leiðbeinendur virtust hafa meiri þörf 

fyrir jákvæð samskipti við samstarfsfólk og sóttust eftir viðurkenningu frá 

starfsfélögum sínum á meðan leikskólakennararnir töluðu frekar um gott samstarf. 

Það má því velta því fyrir sér hvort leiðbeinendur hafi frekar þörf á viðurkenningu 

frá jafningjum sínum heldur en leikskólakennararnir sem eru kannski öruggari í starfi 

og þurfa síður á viðurkenningu samstarfsfélaga að halda. Þetta má sjá enn fekar í því 

að leiðbeinendur töluðu báðir um mikilvægi þess að fá að taka þátt í ákvarðanatöku í 
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starfi og að hlustað væri á þær og tekið mark á þeirra skoðunum á meðan 

leikskólakennararnir minntust ekki á þann þátt. 

 

Leikskóli á krepputímum 

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar fundu allir viðmælendur fyrir einhverjum 

mun á starfi sínu fyrir og eftir kreppu. Fólst þessi munur aðallega í auknu álagi í 

starfi auk þess sem viðmælendur skynjuðu breytt andrúmsloft á vinnustaðnum. Er 

þetta í samræmi við það sem Kelly og Berthelsen (1996, 345) segja um að 

niðurskurður og ytri pressa geti aukið sálfræðilega og starfstengda álagsþætti. 

Rannsóknarniðurstöður benda enn fremur til þess að viðhorf starfsmanna leikskóla til 

starfsins geti breyst í kjölfar efnahagskreppu samanber það að einn 

leikskólastarfsmaður upplifði að starf hans og hlutverk leikskólans hefðu hlotið aukið 

mikilvægi í núverandi efnahagsþrengingum. Einnig kom fram að efnahagskreppan 

hefði jákvæð áhrif hvað varðar að starfsfólk væri með hærra menntunarstig og 

ílengdist í starfi. Er það í samræmi við það sem fram kemur í skýrslunni Stefna og 

starfsáætlun leikskólasviðs Reykjavíkurborgar frá árinu 2010, en þar segir að breytt 

efnahagsumhverfi hafi haft þau jákvæðu áhrif að vel gangi að manna leikskólana og 

háskólamenntuðu fólki fari fjölgandi (Reykjavíkurborg, 2010). 

 

Þegar viðhorf þátttakenda eru borin saman má enn og aftur sjá mun út frá stöðu 

viðkomandi. Þeir starfsmenn sem unnu inn á deild tjáðu sig um aukið álag og breytt 

andrúmsloft á meðan aðstoðarleikskólastjóri sá jákvæðari afleiðingar 

efnahagskreppunar hvað varðar að starfsfólk hélst lengur í starfi á leikskólum. 
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6 Lokaorð 

Í dag starfa ég sem deildarstjóri í leikskóla í Reykjavík auk þess sem ég er að ljúka 

leikskólakennaranámi. Því hóf ég þetta rannsóknarferli uppfull af reynslu og með 

persónulegar skoðanir á málefninu í farteskinu og fullvissu um að niðurstöður 

rannsóknarinnar myndu styðja við þær. Sem rannsakandi hef ég þó reynt eftir bestu 

getu að gæta fyllsta hlutleysis og heiðarleika við greiningu á rannsóknargögnunum 

og tel ég það hafa tekist eins vel og unnt var. 

 

Það má segja að niðurstöður rannsóknarinnar hafi komið mér að vissu leyti á óvart. 

Ég þóttist nokkuð viss um hvaða þættir hefðu áhrif á starfsánægju starfsmanna í 

leikskólum, svo sem árangur í starfi, ábyrgð og viðurkenning, og var það í samræmi 

við niðurstöður rannsóknarinnar. Hins vegar hafði ég gert ráð fyrir því að 

óánægjuþættir í starfinu hefðu meiri áhrif á starfsánægju en raun ber vitni, 

sérstaklega í ljósi þeirra aðstæðna sem nú ríkja í þjóðfélaginu. Má þar nefna 

launamál, aukið álag og niðurskurð á leikskólasviði. Niðurstöðurnar leiddu hins 

vegar í ljós að þrátt fyrir töluverða óánægju með laun og annað starfstengt álag þá 

hafði það ekki áhrif á starfsánægju starfsfólksins. Túlka ég þetta sem svo að 

starfsfólk leikskólanna hafi trú á mikilvægi starfs síns og sinni því að mestu leyti af 

hollustu og fagmennsku. Ég tel vera þörf fyrir frekari rannssóknir á þessu sviði, og 

þá sérstaklega með það að markmiði að byggja upp lærdómssamfélag þar sem 

kennarar og annað starfsfólk leikskólanna vinnur í sameiningu að bættri menntun 

barnanna í þágu alls samfélagsins. 

 

Mín trú er sú að leikskólarnir og sá mannauður sem þeim fylgir sé mjög mikils virði 

fyrir íslenskt þjóðfélag. Enn fremur tel ég að forsenda árangurríks starfs í leikskólum 

sé að leikskólakennarar og annað starfsfólk sé ánægt í starfi. Því er mjög mikilvægt, 

sérstaklega í ljósi núverandi efnahagsþrenginga, að hlúð sé betur að starfsfólki 

leikiskólanna og að þess sé gætt að ekki sé of mikið á það lagt. Það er auðvelt að 

álykta sem svo að sama hversu mikið vinnuálag einstaklingurinn er fús til að taka á 

sig í þágu barnanna þá hlýtur eitthvað að gefa sig á endanum og það mun að lokum 

draga úr gæðum leikskólastarfsins sem og áhuga starfsfólks á starfinu. Mikilvægt er 

að hafa eftirfarandi í huga: ,,Þegar þrengir að í samfélaginu er öruggt og öflugt 

skólakerfi ein mikilvægasta stoðin til að tryggja börnum góða menntun, umönnun og 

skjól." (Kennarasamband Íslands, 2009). 
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