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Viðfangsefni þessarar rannsóknar er að kanna launakerfi leikskólakennara og fá álit þeirra og 

leikskólastjóra um hvort hægt sé að tengja laun leikskólakennara við frammistöðu, það er 

frammistöðutengd laun/árangurstengd laun. Tekin voru einstaklingsviðtöl við starfandi leik-

skólastjóra og leikskólakennara sem og fyrrverandi formann Félags leikskólakennara. 

 

Helstu niðurstöður eru þær að leikskólakennarar og leikskólastjórar telja laun stéttarinnar ekki 

sanngjörn miðað við kröfur og ábyrgð starfsins. Áhugi á sjálfu starfinu skipar stærstan sess í 

starfsánægju leikskólakennara. Launaþátturinn hefur lítið vægi í starfsánægju leikskóla-

kennara. Leikskólastjórar telja að leikskólakennarar helgi sig starfinu vegna áhuga þeirra á að 

starfa með börnum og að fáir hætti á leikskóla vegna launakjara. Leikskólastjórar virðast ekki 

reyna að halda í starfsfólk sem er óánægt með launin. Þeir eru fengnir að losna við launa-

umræðu hjá leikskólakennurum og geta þannig lagt meiri áherslu á faglegu hlið skólans. 

 

Leikskólastjórar og leikskólakennarar vilja einungis sjá hækkun á grunnlaunum. Leikskóla-

stjórar og leikskólakennarar telja að árangurstengd laun sé ekki sú leið sem á að fara til að efla 

launabaráttu stéttarinnar. Leikskólakennarar telja að árangurstengd laun skapi ójöfnuð milli 

starfsmanna og skemmi þann góðan starfsanda sem ríkir á leikskólum. 

 

Leikskólastjórar eru ekki sammála þegar kemur að því að meta frammistöðu leikskóla-

kennara. Sumir telja það vel hægt en erfitt sé að hækka laun þeirra þar sem leikskólastjórum 

er settur þröngur rammi í fjárhagsáætlun. Aðrir leikskólatjórar telja það vel hægt en vilja 

gjarnan sleppa við frammistöðumatið. Einnig voru leikskólastjórar sem töldu það alls ekki 

hægt að meta frammistöðu leikskólakennara með tilliti til þess að hækka laun þeirra. 

 

Að auki kemur fram í rannsókninni að breytingar á efnahagsástandi hefur haft jákvæðar 

afleiðingar í för með sér fyrir leikskóla. Það er auðveldara að manna leikskóla og minni 

hreyfing er á starfsfólki. En leikskólastjórar og leikskólakennarar eru ósáttir við að eiga að 

vera með í þeim niðurskurði sem á sér stað hjá mörgum stéttum og stofnunum á Íslandi um 

þessar mundir. Leikskólastjórar telja að leikskólar hafi verið mjög vel reknir þegar góðærið 

var og hafi þá þurft að sætta sig við undirmönnun og ekki fengið neinar aukagreiðslur vegna 

þess. 
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Formáli 

Þessi ritgerð er 30 eininga lokaverkefni til M.S. gráðu í mannauðsstjórnun við Félagsvísinda-

deild Háskóla Íslands. Rannsóknin veitir vitneskju um launakerfi leikskólakennara og hvaða 

breytingar leikskólastjórar og leikskólakennarar vilja sjá á því kerfi. Markmið rannsóknar-

innar er að raddir leikskólakennara og leikskólastjóra fái að heyrast um álit þeirra á að tengja 

laun leikskólakennara meira við frammistöðu það er frammistöðutengd laun/árangurstengd 

laun. 

Í desember 2007 voru menntaðir leikskólakennarar einungis 27,6% af þeim er störfuðu 

á leikskóla á Íslandi. Árið 2009 eru menntaðir leikskólakennarar 29,2% af starfsfólki leikskóla 

samkvæmt tölum frá Hagstofu Íslands (Hagstofa Íslands, e.d.a). Orðræða hefur verið í 

samfélaginu og í fjölmiðlum á undaförnum árum hversu erfitt það er að fá leikskólakennara til 

starfa á leikskólum þar sem launin eru ekki sanngjörn miðað við aðrar háskólastéttir. Þegar 

tekið er tillit til þess hversu krefjandi starfið er og ábyrgðarmikið. Mannekla er mikil á 

leikskólum þegar þensla er, en þegar kreppa ríkir eins og sú sem hófst í lok árs 2008 þá virðist 

auðveldara að manna leikskóla. Til að mynda fjölgaði stöðugildum sem mönnuð eru 

leikskólakennurum um 151 (11,2%) milli desember 2007 og desember 2008 (Hagstofa 

Íslands, e.d.c). Það má því gera því í skóna að það þurfi kreppu til að manna leikskóla. 

Það skiptir sköpum að hafa þjónustu leikskóla þar eru flest börn á Íslandi stóran hluta 

úr degi. Leikskólar eru fyrsta skólastigið og fylgja þeir Aðalnámskrá leikskóla. Helsta hlut-

verk þeirra er að efla þroska og leik barna, því er mikilvægt að fá menntaða og hæfa leik-

skólakennara til að sinna því hlutverki. Áhugavert er að skoða launakerfi leikskólakennara og 

að fá álit leikskólakennnara og leikskólastjóra hvort hægt sé að tengja laun leikskólakennara 

meira við frammistöðu, það er frammistöðutengd laun/árangurstengd laun. 

Leiðbeinandi minn við gerð þessa verkefnis var Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, lektor í 

mannauðsstjórnun við Háskóla Íslands. Ég þakka honum leiðbeiningarnar og hvatninguna. Ég 

vill enn fremur þakka viðmælendum rannsóknarinnar er tóku þátt í rannsókninni og sáu af 

tíma sínum til þess. Þeir fá bestu þakkir og rannsóknin hefði ekki orðið sú sama án þeirra. 
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1. Inngangur 

Leikskólinn er fyrsta skólastigið og lengi býr að fyrstu gerð. Markvisst hefur verið unnið að 

því að styrkja leikskólastigið. Menntun leikskólakennara er nú öll á háskólastigi og meðal 

þeirra ríkir mikill metnaður að gera góða leikskóla enn betri (Aðalnámskrá, 1999). Samkvæmt 

lögum um leikskóla nr. 78/1994 skal meginmarkmið með uppeldi í leikskóla: „Að veita 

börnum umönnun, búa þeim hollt uppeldisumhverfi og öruggt leikskilyrði. Að gefa börnum 

kost á að taka þátt í leik og starfi og njóta fjölbreyttra uppeldiskosta barnahópsins undir 

leiðsögn leikskólakennara“. 

 Í starfslýsingu frá Félagi leikskólakennara er sagt að starf leikskólakennara feli í sér 

að vinna að uppeldi og menntun barna. Þeir fylgjast með velferð þeirra og hlúa að þeim 

andlega og líkamlega í samræmi við eðli og þarfir hvers og eins svo að þau fái notið sín sem 

einstaklingar (Kennarasamband Íslands, e.d a.).  

Leikskólakennarar gegna veigamiklu og ábyrgðarfullu starfi eins og lög um leikskóla 

og starfslýsing endurspegla, laun þeirra eru þó ekki há samanborið við margar aðrar háskóla-

stéttir. Ef borin eru saman laun leikskólakennara og viðskiptafræðinga með tilliti til náms en 

báðir hóparnir þurfa að ljúka þriggja ára háskólanámi eða 180 eininga til B.S og B.Ed gráðu, 

þá hafa nýútskrifaðir viðskiptafræðingar laun að miðgildi 300 þúsund krónur í könnun frá 

árinu 2007. Ef skoðað eru laun leikskólakennara frá kjarasamningi 1. október 2006 til 30. 

nóvember 2008 þá er leikskólakennari til og með 34 ára aldri sem raðast í byrjendalaunaflokk 

með kr. 192.663 í laun á mánuði. Í sömu könnun frá félagi viðskipafræðinga og hagfræðinga 

frá árinu 2007 má sjá að þeir karlar sem útskrifast 2005-2006 hafa að jafnaði um kr. 420.000 á 

mánuði og konurnar kr. 360.000. Þeir sem hafa náð 3-5 ára starfsreynslu eru með kr. 500.000 

(karlar) og kr. 432.000 (konur) á mánuði (Þröstur Ólafur Sigurjónsson, 2007; Kennara-

samband Íslands, e.d.c). Þegar skoðaðar eru tölur frá launakönnun Félags viðskiptafræðinga 

og hagfræðinga frá árinu 2010 þá eru heildarmánaðarlaun viðskiptafræðinga og hagfræðinga 

600 þúsund kr. að meðaltali sem er hækkun um tæplega 3% frá árinu áður (Vísir, e.d.b). 

Leikskólakennari frá 40 ára aldri sem raðast myndi í byrjunarflokk fengi byrjendalaun að 

upphæð kr. 204.354 á mánuði. Leikskólakennari sem væri í fyrsta þrepi það er til og með 34 

ára aldri og myndi raðast í fimmta launaflokk (launaflokkur 105) fengi kr. 204.442 í laun á 

mánuði. Leikskólakennari sem væri í þriðja þrepi frá 40 ára aldri og myndi raðast í fimmta 

launaflokk (launaflokkur 105) fengi þannig kr. 215.803 í laun á mánuði (Kennarasamband 

Íslands, e.d.c). 



Háskóli Íslands  M.S. Lokaritgerð 

 

 

 

  Bls.7 

Þröstur Brynjarsson (2000) fyrrverandi varaformaður Félags íslenskra leikskóla-

kennara greinir frá stöðu leikskólakennara í grein í morgunblaðinu 5. febrúar árið 2000: ,,Þó 

margt hafi áunnist er starf leikskólakennara vanmetið, ef tekið er mið af launkjörum stéttar-

innar í samanborið við aðra hópa“. 

Á leikskólum starfa að mestum hluta konur. Tölur frá Hagstofu Íslands frá árinu 2009 

tilgreina að það séu 176 starfandi karlkyns leikskólakennara á Íslandi bæði hjá einkareknum 

leikskólum og hjá sveitarfélögum á móti 3.219 konum. Það eru 5.5% starfandi karlkyns 

leikskólakennarar á Íslandi. En á Íslandi eru alls 240 karlar starfandi á leikskóla, það er bæði 

menntaðir leikskólakennarar og ófaglærðir á móti 5.328 konum. Það er því 4.5% af starfsfólki 

leikskólanna karlar, bæði þeir sem hafa formlega leikskólakennaramenntun og karlar sem ekki 

hafa tilskilda menntun að baki eða hafa aðra menntun (Hagstofa Íslands, e.d.d.). 

Síðastliðinn tvö til fjögur ár eða þar til október mánaðar 2008 hefur verið erfitt að 

manna leikskóla með fagmenntuðum leikskólakennurum. Í desember 2007 voru menntaðir 

leikskólakennarar einungis 27,6% af þeim er starfa á leikskóla á Íslandi. Árið 2009 samkvæmt 

tölum frá Hagstofu Íslands voru 29,2 % af starfsfólki leikskóla menntaðir leikskólakennarar 

(Hagstofa Íslands, e.d.a). Eins hefur verið erfitt að manna leikskóla með starfsfólki sem hefur 

ekki leikskólakennaramenntun. Ómenntað starfsfólk sem hefur störf í leikskólum stoppar stutt 

við og á það sérstaklega við þegar þensla ríkir í þjóðfélaginu sem gerir uppbyggingar- og 

þróunarstarf leikskólanna erfitt (Arna H. Jónsdóttir, 2002). Til að mynda má sjá að brottfall 

ófaglærðra starfsmanna á leikskólum eru um 25,5% á milli áranna 2006 og 2007 (Hagstofa 

Íslands, e.d.b). Ef skoðuð eru auglýst störf á vef Reykjavíkurborgar í júlí 2008 má sjá að af 

104 störfum sem auglýst eru, er auglýst eftir 27 leikskólakennurum sem eru um 25% prósent 

starfanna (Reykjavíkurborg, e.d.). 

Eins og fram hefur komið hefur mannekla á leikskólum í gegnum tíðina verið 

vandamál í samfélaginu og sérstaklega þegar þensla er á vinnumarkaði. Bergur Felixson 1993 

segir í riti Sambands íslenskra sveitarfélaga um ástandið á 9 áratugnum (sjá Arna H. 

Jónsdóttir, 1999) ,,Var nokkur samkeppni um vinnuaflið og yfirborgarnir tíðkuðust... varð 

starfsmannaskortur á leikskólum mikið vandmál og átti það bæði við um fagfólk og 

aðstoðarfólk“. Þetta vandmál sem hefur verið viðloðandi í gegnum tíðina á leikskólum segja 

fyrrverandi formaður og fyrrverandi varaformaður Félags leikskólakennara vera vegna lágra 

launa (Þröstur Brynjarsson, 2000). Leikskólar hafa orðið illa úti í samkeppni á vinnumarkaði 

og starfsmenn og starfsemi þeirra hefur víða verið í uppnámi. Þrátt fyrir að rekstraraðilar hafi 

reynt að laða til sín starfsfólk tókst það ekki sem skyldi. (Félag leikskólakennara, 2008). Félag 
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leikskólakennara segir í kjarastefnu sinni frá aðalfundi leikskólakennara 13. og 14. mars 2008 

að það þurfi koma með aðgerðir sem tryggi stöðugleika og samkeppnisaðstöðu leikskólanna 

og hvetja ungt fólk til að fara í auknum mæli í leikskólakennaranám. Gera þurfi stórátak í því 

að auka möguleika fólks á að afla sér menntunar til starfa í leikskólum. Félag leik-

skólakennara telur að til þess að leikskólar verði samkeppnishæfir á vinnumarkaði þurfi að 

gera átak í því að bæta laun og starfskjör allra sem þar starfa. Félagið segir enn fremur að 

kjarasamningur skuli vera lágmarkssamningur. Rekstraraðilum sé heimilt að taka mið af 

aðstæðum og greiða laun í samræmi við metnað og ákvarðanir á viðkomandi stað og einnig 

vegna mismunandi þarfa sem geta skapast geta vegna samkeppnisaðstæðna á vinnumarkaði. 

Félag leikskólakennara leggur áherslu á í sinni kjarastefnu að rekstraraðilar þurfi að gera ráð 

fyrir sveigjanleika í fjárhagsáætlunum á þann hátt að reiknað sé með fjármagni umfram það 

sem lágmarkið gerir ráð fyrir. Enn fremur er lögð áhersla á að framkvæmd vegna viðbótakjara 

sé einföld og að kerfið sé gegnsætt þannig að mismunandi kjör leiði ekki til launaleyndar í 

leikskólum (Félag leikskólakennara, 2008). 

Eins og áður hefur komið fram virðist mannekla á leikskólum tengist mikið ástandinu í 

þjóðfélaginu hverju sinni. Í byrjun árs 2008 varð breyting á efnahagsmálum þjóðarinnar þá 

hófst djúp efnahagskreppa á  Íslandi sem átti sér þó nokkurn aðdraganda, þegar íslenskar hag-

vísitölur tóku að falla og verðbólga jókst. Þann 17. mars 2008 hækkaði gengisvísitala íslensku 

krónunnar um 6,97% og var það mesta fall krónunnar fram að því. Mikil þensla hafði verið í 

efnahag Íslands á árunum á undan og var hagvöxtur árið 2007 4,9% og atvinnuleysi lítið. Í 

kjölfar efnahagskreppunnar var fjölda fólks sagt upp störfum og þó sérstaklega í mann-

virkisgeiranum, í bankastofnunum og þjónustu. Skráð atvinnuleysi í janúar 2011 var 8,5% en 

að meðaltali voru 13.458 manns atvinnulausir í janúar og jókst atvinnuleysi um hálft 

prósentustig frá desember 2010, eða um 713 manns að meðaltali. Atvinnuleysi í nóvember 

2008 var 3.3% eða að meðaltali 54.443 manns og jókst atvinnuleysi um 75% að meðaltali frá 

október eða um 2.399 manns. Atvinnuleysi hafði ekki verið jafn mikið og frá því í maí árið 

2004. Á sama tíma á árinu 2007 var atvinnuleysið 0,8%. (Wikipedia, e.d.; Morgunblaðið, 

e.d.a; Morgunblaðið, e.d.b; Vinnumálastofnun, e.d. a og b). En það má segja að þessar 

breytingar á Íslandi í efnahagslífinu urðu til góðs fyrir leikskóla hvað varðar mönnun 

starfsfólks. Sviðsstjóri leikskólasviðs Reykjavíkurborgar sagði í grein í Morgunblaðinu 21. 

október 2008 að það hefði tekist að fullmanna alla leikskóla sem ekki hafði náðst síðustu tvö 

til fjögur ár. Taldi hann að fjölgun umsókna um störf á leikskólum mætti rekja til breyttra 

efnahagsaðstæðna í landinu (Visir.is, e.d.a). Einnig kemur fram í frétt frá Hagstofu Íslands um 

http://is.wikipedia.org/w/index.php?title=Efnahagskreppa&action=edit&redlink=1
http://is.wikipedia.org/wiki/Ver%C3%B0b%C3%B3lga
http://is.wikipedia.org/wiki/17._mars
http://is.wikipedia.org/wiki/2008
http://is.wikipedia.org/w/index.php?title=Gengisv%C3%ADsitala&action=edit&redlink=1
http://is.wikipedia.org/wiki/Efnahagur_%C3%8Dslands
http://is.wikipedia.org/wiki/Hagv%C3%B6xtur
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starfsfólk í leikskólum á Íslandi í desember 2008 að þar störfuðu 5.568 starfsmenn í 4.761 

stöðugildum við leikskóla og hafa leikskólastarfsmenn aldrei verið fleiri, samkvæmt tölum 

Hagstofunnar. Árið áður störfuðu 5.159 starfsmenn í 4.368 stöðugildum við íslenska leik-

skóla. Þegar litið er á stöðugildi starfsmanna sem sinna uppeldi og menntun barna í leik-

skólum hefur stöðugildum sem mönnuð eru leikskólakennurum fjölgað um 151 (11,2%), 

starfsfólki sem hefur aðra uppeldismenntun fjölgar um 184 (68,4%) á meðan ófaglærðum 

starfsmönnum fjölgaði um 66 eða 2,8% (Hagstofa Íslands, e.d.c). 

Það má segja að launakjör leikskólakennarara séu ekki ákjósanleg miðað við kröfur og 

ábyrgð starfsins. Einnig er erfitt að manna leikskóla þegar góðæri er á Íslandi. Og leiða má 

líkur að því að einstaklingar velji störf sem eru betur borguð þegar samkeppni er á vinnu-

markaði um starfsfólk. Markmið rannsóknarinnar er að afla upplýsinga um launakerfi leik-

skólakennara og fá álit leikskólakennara og leikskólastjóra á hvort tengja eigi laun leikskóla-

kennara meira við frammistöðu, það er frammistöðutengd laun/árangurstengd laun. Raddir 

félagsmanna um launakjör geta gefið hagnýtar upplýsingar til stjórnarmanna Félags leikskóla-

kennara hvað varðar áhersluatriði fyrir næstkomandi kjarasamninga.  

 

Til þess að svara efni rannsóknarinnar þá verður leitast við að svara eftirfarandi rannsóknar-

spurningum: 

 Er hægt að breyta launakerfi leikskólakennara í takt við hugmyndir mannauðs-

stjórnunar um árangurstengd laun? 

 Er hægt að meta frammistöðu leikskólakennara til þess að hækka laun þeirra? 

 Hvað veitir leikskólakennurum mesta ánægju í starfi? 

Að auki verður gert grein fyrir áhrifum efnhagsástands Íslands um þessar mundir á starfsemi 

leikskóla. 
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2. Launakerfi leikskólakennara 

Launakerfi leikskólakennara er samkvæmt miðstýrðum kjarasamningum Launanefndar 

sveitarfélaga og Kennarasambands Íslands. Hér á eftir verður útlistað nánar á hverju launa-

kerfi leikskólakennara byggir.  

Hugtakið „kjarasamningur“ er skriflegur samningur sem gerður er annars vegar milli 

stéttarfélags og atvinnurekanda, félags atvinnurekanda eða samband atvinnurekanda og hins 

vegar um kaup og kjör nær allra þeirra launamanna sem vinna á félagssviði stéttarfélagsins 

(Alþýðusamband Íslands, e.d.a). Með kjarasamningum semja menn um kaup og kjör vinnandi 

fólks á hverjum tíma. Eitt mikilvægasta hlutverk þeirra er að skapa frið á vinnumarkaði og 

setja niður kjaradeilur. Kjarasamningar hafa stundum verið kallaðir friðarsamningar. Meðan 

kjarasamningar eru í gildi ríkir svokölluð ,,friðarskylda“ með aðilum. Skilgreina má hugtakið 

friðarskylda þannig að aðilar, sem bundnir eru af kjarasamningi, megi ekki á samnings-

tímabilinu knýja fram breytingar á því sem um hefur verið samið með vinnustöðvun“ 

(Alþýðusamband Íslands e.d.b).  

Launakerfi leikskólaskókennara fá mánaðarlaun sem byggir á röðun í launaflokkum 

eftir kröfum og ábyrgð starfs. Það eru nokkur stöðuheiti innan leikskóla til dæmis: 

Leikskólastjóri, aðstoðarleikskólastjóri, deildarstjóri og almennur leikskólakennari. Af 

starfslýsingu leikskólakennara og deildarstjóra (sjá heimasíðu Kennarasambands Íslands, e.d.a 

og viðauka 1) má sjá að starfið felur í sér samstarf við ýmsa aðila, foreldra, leikskólastjóra og 

annað starfsfólk, einnig við ýmsar stofnanir og sérfræðinga. Starfið felur í sér stjórnun, 

skipulagningu og frumkvæði. 

Vinnuvika leikskólakennara er yfirleitt um 40 stundir, nema um skemmri vinnutíma sé 

sérstaklega samið. Dagvinna er unninn á tímabilinu frá klukkan 08.00 til 17.00 frá mánudegi 

til föstudags og heimilt er að taka upp sveigjanlegan vinnutíma, með samkomulagi milli 

leikskólastjóra og viðkomandi leikskólakennara þannig að umsömdum daglegum 

vinnuskyldustundum sé skilað á tímabilinu. 

Eins og fram hefur komið byggir launakerfi leikskólakennara á lífaldri og launaþrepi 

sem er útfært þannig: 

1. þrep til og með 34 aldri. 

2. þrep frá 35 ára aldri. 

3. þrep frá 40 ára aldri. 
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Innröðun í þrep miðast við aldur frá upphafi næsta mánaðar eftir afmælisdag. Kerfið byggir 

einnig á röðun í launaflokka, þar sem reglan er sú að miða við kröfur ábyrgð og sérhæfni 

starfa. Launakerfi leikskólakennara byggir á því að hækkað er um launaflokka vegna endur- 

og símenntunaráætlunar. Það er gert til að stuðla að þátttöku í endur- og símenntunaráætlun 

leikskóla/stofnunar með eftirfarandi hætti: 

 Eftir 1 árs starf sem leikskólakennari um tvo launaflokka. 

 Eftir 5 ára starf sem leikskólakennari um tvo launaflokka til viðbótar. 

 Eftir 9 ára starf sem leikskólakennari um tvo launaflokka til viðbótar (Kjarasamningur 

LN (launnefnd sveitarfélaga) og Félags leikskólakennara (FL), e.d. a). 

Í kjarasamningi leikskólakennara er kveðið á um tímabundin viðbótarlaun. Með tíma-

bundnum viðbótarlaunum er sagt frá því í samningnum að verið sé auka sveigjanlega fyrir 

greiðslur vegna ýmiss konar aðstæðna sem hafa áhrif á starfsmanninn og vinnuframlag hans 

sem í eðli sínu eru tímabundnar. Samningurinn tilgreinir enn fremur að forsendur til þess að 

veita slík viðbótarlaun til starfsmanna séu vegna tímabundins álags og verkefna umfram 

eðlilegar aðstæður svo sem vegna þróunar-og átaksverkefna, frammistöðu og hæfnismats eða 

vegna markaðs- og samkeppnisaðstæðna (Kjarasamningur LN og Fl, e.d. b). 

Tímabundinn viðbótarlaun reiknast í TV einingum sem bætast við heildarlaun starfs-

manns eftir að þau hafa verið reiknuð samkvæmt öðrum launamyndunarþáttum kjara-

samningsins. Um er að ræða tíu TV-einingar: 

1. TV-eining 10000. 

2. TV-einingar 20000. 

3. TV- einingar 30000. 

4. TV-einingar 40000. 

5. TV-einingar 50000. 

6. TV-einingar 60000. 

7. TV-einingar 70000. 

8. TV-einingar 80000. 

9. TV-einingar 90000. 

10. TV-einingar 100000. 

Með þessu ákvæði í kjarasamningi getur yfirmanni launa- og starfsmannamála eða þeim sem 

sveitarstjórn felur ábyrgðina að fenginni tillögu og rökstuðningi viðkomandi yfirmanns 

stofnunar bætt TV-einingum tímabundið við heildarlaun starfsmanns með teknu tilliti til 
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eftirfarandi atriða samkvæmt kjarasamningi launanefndar sveitarfélaga (LN) og kennara-

sambands Íslands vegna Félags leikskólakennara (FL): 

TV-einingar vegna verkefna og hæfni 

 Starfsmaður sýni hæfni og vilja til að fræða og leiðbeina umfram venjubundnar starfs-

skyldur á því sviði. 

 Starfsmaður sýnir mikið frumkvæði í starfi umfram aðra starfsmenn. 

 Starfið feli tímabundið í sér lausn flókinna og/eða umfangsmikilla verkefna með 

tilheyrandi viðbótarálagi umfram hefðbundnar og þekktar álagssveiflur starfsins. 

 Starfinu fylgi þátttaka í þróunarátaki og sérstakri verkefnavinnslu vegna þess sem er 

umfram venjubundnar starfsskyldur. 

 Við starfið bætist viðbótarálag vegna sérstakra vísindarannsókna, birtingar fræðigreina 

í ritrýndum tímaritum, kynningar fræðilegs efnis á ráðstefnum enda tengist verkefnin 

verksviði stofnunar og samræmist markmiðum hennar. 

 Við starfið bætist sérstakt vinnuálag vegna viðleitni starfsmanns til að afla viðkomandi 

stofnun sértekna. 

TV-einingar vegna markaðs- og samkeppnisaðstæðna 

Að heildarlaun starfsmannsins að meðtöldum TV- einingum sem ákvarðaðar eru á grundvelli 

framangreindra þátta séu ekki sambærileg miðað við annan hvorn eða báða af eftirtöldum 

þáttum: 

 Laun jafnverðmætra og sambærilegra starfa á nærvinnumarkaði og almennt viður-

kenndu atvinnusvæðis þess vinnuveitenda sem að í hlut á. 

 Laun hjá sama vinnuveitenda m.t.t. jafnræðissjónarmiða í innbyrðis samanburði 

byggðum á mati á jafnverðmætum og sambærilegum störfum svo fremi að launmunur 

byggi ekki á launamyndunarþáttum sambærilega kjarasamninga, s.s. persónulagi og 

lífaldri. Kjarasamningur leikskólakennara kveður á um að launaviðbót með TV-

einingum tímabundinn sé hækkun launa sem tengd er frammistöðu-og hæfnismati eða 

verkefnaálagi annars vegar eða markaðsaðstæðum hverju sinni hins vegar. Launa-

viðbótin getur þar af leiðir hækkað og lækkað bæði eftir þeim áherslum sem lagðar eru 

í starfinu hverju sinni, viðfangsefnum starfsmanna eða breytingum aðstæðna, s.s. á 

vinnumarkaði. Enn fremur er skýrt frá í kjarasamningnum að komi fram að þættir sem 

umbunað er fyrir með TV-einingum séu orðnir viðvarandi hluti viðkomandi starfs skal 

endurmat á grunnröðun starfsins fara fram og skal ágreiningi sem upp kanna að koma 

vísað til samstarfsnefndar. 
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(Kjarasamningur LN og Félags leikskólakennara, e.d.b) 

2.1 Launanefnd sveitarfélaga 

Eins og fram hefur komið í ofangreindum kafla þá er launakerfi leikskólakennara er 

samkvæmt miðstýrðum kjarasamningum Launanefndar sveitarfélaga og Kennarasambands 

Íslands. Hér á eftir verður gert grein fyrir hlutverki Launanefndar sveitarfélaga og frá 

markmiðum með kjarasamningum nefndarinnar. 

 Launanefnd sveitarfélaga var stofnuð árið 1982 með tilstuðlan Sambands íslenskra 

sveitarfélaga. Ástæðan fyrir stofnun launanefndarinnar var sú að nauðsynlegt væri að sveitar-

félögin sýndu samstöðu og stæðu saman gagnvart viðsemjendum sínum. Fyrir stofnun 

nefndarinnar samdi hver sveitarstjórn fyrir sig við þau stéttarfélög sem hlut áttu að máli. Á 

þeim árum sem liðin eru frá stofnun launanefndar hefur þeim félögum fjölgað mikið sem 

sveitarfélögin þurfa að semja við. Sérfræðiþekking á vegum allra þeirra aðila sem koma að 

kjarasamningagerð er nú orðin forsenda þess að viðunandi árangur náist (Samband íslenskra 

sveitarfélaga e.d.). Á heimasíðu launanefndar sveitarfélaga (Samband íslenskra sveitarfélaga. 

e.d.) er gerð grein fyrir markmiðum með gerð kjarasamninga sem eru eftirfarandi: 

 Að vinna að því ná fram aukinni hagkvæmni og skilvirkni við undirbúning og gerð 

kjarasamninga. 

 Að stuðla að samræmingu kjarasamninga. 

 Að stuðla að fækkun samningsaðila. 

 Að vinna að því að kjararannsóknir verði efldar svo tryggja megi öryggi í kjara-

samningsgerð og að unnt sé að fylgjast betur með launaþróun starfsmanna sveitar-

félaga. 

Í ljósi þess að launakerfi leikskólakennara er samkvæmt miðstýrðum kjarasamningum Launa-

nefndra sveitarfélaga og Kennarasambands Íslands er vert að skoða hugtökin einstaklings-

hyggja og heildarhyggja sem tengjast vinnumarkaðsfræðum. Einstaklingshyggja (e. 

individualism) vísar til þess að þeir sem vinna hjá skipulagsheildum eiga að vera samhæfður 

hópur einstaklinga þar sem allir hafa sameiginleg gildi, áhugamál og markmið. Stjórnendur 

hafa lögmætan, rökréttan og samþykktan rétt til að taka ákvarðanir. Litið er á hvers konar 

andmæli sem órökréttar aðgerðir. Undirliggjandi er sú ályktun að vinnuveitendur og 

launþegar hafi sömu hugsmuna að gæta, því sé ágreiningur óþarfur. Stjórnendur leitast vð að 

eiga góð samskipti við starfsmenn og auka þannig hollustu þeirra. Litið er á stéttarfélög sem 
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utanaðkomandi truflun við þetta samband (Hegewish, A; Tregaskis O; Morley, M. (1997) og 

Beardwell, Holden og Claydon, 2004). 

Andstæða einstaklingshyggju er heildarhyggja (e. pluralism). Samkvæmt heildar-

hyggju er ágreiningur viðurkenndur milli stjórnenda og vinnuafls, þar sem hópar innan 

fyrirtækis hafa sameiginleg markmið en einnig ágreiningsmál. Til að leysa ágreininginn, segja 

þeir sem aðhyllast heildarhyggju að nauðsynlegt sé að standa saman sem heild. Atvinnu-

rekendur eiga að taka þátt í kjarasamningsviðræðum með stéttarfélögum til að semja um ýmis 

atriði varðandi ágreining og sameiginleg málefni (Beardwell, Holden og Claydon, 2004). 

Samantekt 

Launakerfi leikskólakennara er samkvæmt miðstýrðum kjarasamningum Launanefndar 

sveitarfélaga og Kennarasamband Íslands. Það byggir á lífaldri og launaþrepum og hækkað er 

um launaflokka vegna endur- og símenntunaráætlunar. Í kjarasamningi leikskólakennara er 

kveðið á um tímabundin viðbótarlaun. Með tímabundnum viðbótarlaunum er sagt í 

samningnum að verið sé að auka sveigjanlega fyrir greiðslur vegna ýmiss konar aðstæðna sem 

hafa áhrif á starfsmanninn og vinnuframlag hans sem í eðli sínu eru tímabundnar. Með þessu 

ákvæði má álíta sem svo að verið sé að búa til farveg varðandi greiðslur sem tengjast hæfni og 

frammistöðu leikskólakennara sem er í takt við hugmyndir mannauðsstjórnunr um árangurs-

tengd laun. Í ljósi þess er vert að spyrja viðmælendur rannsóknarinnar um þetta ákvæði í 

kjarasamningnum, hvort það sé mikið notað og hvaða skoðun þeir hafa á því. 
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3. Hlutverk leikskóla og leikskólakennara 

Leikskólinn er fyrsta skólastigið. Leikskóli er ekki skyldunám og hefur því nokkra sérstöðu. 

Hér á eftir verður fjallað um hvert er hlutverk leikskóla og leikskólakennara. 

Í Aðalnámskrá leikskóla (1999) er kveðið á um að leikskólinn er fyrsta skólastigið. 

Menntun leikskólakennara er nú öll á háskólastigi. Það var merkur áfangi í sögu leikskóla-

kennarastéttarinnar þegar kennsla hófst í leikskólakennarafræðum við Háskólann á Akureyri 

1996. Þá var sautján ára baráttu stéttarinnar fyrir því að námið færi á háskólastig lokið. 

Tveimur árum seinna sameinuðust Fósturskóli Íslands, Íþróttakennaraskóli Íslands og 

Kennaraháskóli Íslands í einn háskóla, Kennaraháskóla Íslands. Leikskólakennaranám í 

staðbundnu námi til B.Ed. gráðu er 180 einingar og tekur þrjú ár. Fyrstu íslensku leikskóla-

kennararnir með B.Ed. gráðu útskrifuðust árið 1998 frá Kennaraháskóla Íslands. 

Kennaraháskóli Íslands var sameinaður Háskóla Íslands á Alþingi 17. mars 2007. 

(Kennaraháskóli Íslands, e.d; Þórdís Þórðardóttir, 2001; Lög um sameiningu Kennaraháskóla 

Íslands og Háskóla Íslands).  

Þegar leikskólakennaranám fór yfir á háskólastig sköpuðust umræður um hvort 

háskólanám væri nauðsynlegur undirbúningur þeirra sem sinna uppeldi og menntun barna í 

leikskólum (Þórdís Þórðardóttir, 2001). Rannsóknir benda til að menntun leikskólakennara 

hafi áhrif á gæði leikskólastarfs. Niðurstöður Pascal og Bertram 1993 (sjá Þórdís Þórðardóttir, 

2001) sýna að áhrif menntunar leikskólakennara koma fram þegar mæld er námsframmistaða, 

félagsleg færni og vellíðan leikskólabarna.  

Þann 1. júlí 2008 tók gildi lögverndun starfsheitis leikskólakennara. Félag leikskóla-

kennara álítur að lögverndun starfsheitis leikskólakennara verði til þess að kennaramenntun 

hér á landi verði með því sem best þekkist í heiminum. Starfsheitið leikskólakennari er 

lögverndað eftir áratuga umræður og baráttu (Kennarasamband Íslands, e.d.b). 

Samkvæmt lögum nr. 78/1994 bera sveitarfélögin meginábyrgð á rekstri leikskóla. 

Menntamálaráðuneytið mótar uppeldisstefnu leikskóla og hefur umsjón með því að fram fari 

mat á leikskólastarfi. Samkvæmt lögum um leikskóla skal meginmarkmið með uppeldi í 

leikskóla vera að: 

 Veita börnum umönnun, búa þeim hollt uppeldisumhverfi og örugg leikskilyrði. 

 Gefa börnum kosta á að taka þátt í leik og starfi og njóta fjölbreyttra uppeldiskosta 

barnahópsins undir leiðsögn leikskólakennara. 
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 Kappkosta í samvinnu við heimilin að efla alhliða þroska barna í samræmi við eðli og 

þarfir hvers og eins og leitast við að hlúa að þeim andlega og líkamlega svo þau fái 

notið bernsku sinnar. 

 Stuðla að umburðarlyndi og viðsýni barna og jafna uppeldisstöðu þeirra í hvívetna. 

 Efla kristilegt siðgæði barna og leggja grundvöll að því að börnin verði sjálfstæðir, 

hugsandi, virkir og ábyrgðir þátttakendur í lýðræðisþjóðfélagi sem er í örri og sífelldri 

þróun. 

 Rækta tjáningar- og sköpunarmátt barna í þeim tilgangi að styrkja sjálfsmynd þeirra, 

öryggi og getu til að leysa mál sín á friðsamlegan hátt. 

Samkvæmt Aðalnámskrá leikskóla (1999) eiga leikskólar að kappkosta að efla skapandi starf 

og leik barnsins. Í leikskólanum eru ekki gert ráð fyrir beinni kennslu heldur er hlutverk 

leikskólafræða fremur þroskamiðuð en fagmiðuð og aðaláherslan er leikur barna sem náms- 

og þroskaleið og uppgötvunarnám. Í leikskóla skal rækta alhliða þroska barnsins sem felst 

meðal annars í: 

 Líkams- og hreyfiþroska. 

 Tilfinningaþroska. 

 Vitsmunaþroska. 

 Málþroska. 

 Félagsþroska og félagsvitund. 

 Fagurþroska og sköpunarhæfni. 

 Siðgæðisþroska og siðgæðisvitund. 

Í leikskóla á að hlúa að öllum þessum þroskaþáttum, efla þá og örva samspil þeirra. 

Eins og fram hefur komið er leikskólinn fyrsta skólastigið hérlendis. Það er þó ekki 

skylda fyrir börn að vera á leikskólum. Á vef hagstofunnar (e.d.e) kemur fram að í desember 

2007 sóttu 174.446 börn leikskóla á Íslandi og höfðu leikskólabörn aldrei verið fleiri. Hlutfall 

þeirra barna sem eru skráð eru í að minnsta kosti átta tíma á dag fer sífellt hækkandi. Árið 

1998 voru rúmlega 40% barna í leikskólum skráð í að minnsta kosti átta tíma viðveru. Fjórum 

árum síðar var þetta hlutfall komið í 61,7% og árið 2007 voru 77,8% allra barna í leikskólum 

skráð í átta tíma daglega viðveru eða lengur. Starfandi leikskólar árið 2007 voru 270 talsins á 

Íslandi og hafði fjölgað um þrjá frá árinu áður og þar af voru 36 einkareknir leikskólar.  

Það virðist sem ríki almenn ánægja meðal foreldra með þjónustu leikskóla þrátt fyrir 

að erfitt sé að manna þá og sérstaklega að fá til starfa menntaða leikskólakennara þegar 

atvinnuástand er gott á Íslandi. Í foreldrakönnun sem gerð var hjá leikskólum Reykjavíkur 
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árið 2007 kemur fram að 86,6% telja viðfangsefni leikskóla mjög áhugaverð, 90,6% eru 

ánægð með dagleg samskipti við starfsfólk deildarinnar, 96,8% foreldra eru ánægð með líðan 

barna sinna í leikskóla og 91,2% eru ánægð með viðmót deildarstjóranas í samskiptum við 

sig. 98% foreldra telja að börn þeirra séu mjög eða frekar ánægð í leikskólanum og 99% að 

barninu líði þar mjög vel eða frekar vel (Reykjavíkurborg, 2007). 

Samantekt 

Menntun leikskólakennara er nú öll á háskólastigi. Starfið er lögverndað. Flest börn á Íslandi 

verja löngum tíma dags á leikskóla. Foreldrar eru mjög ánægðir með starfsemi og störf starfs-

fólks á leikskólum. Í ljósi þess er mjög þarft að afla vitneskju um launakjör leikskólakennara 

og kanna ánægju stéttarinnar með launakjör sín.  
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4. Kenningar um hvatningu og hugtakið starfsánægja 

Hvað leiðir til þess að starfsfólk vill gera vel og leggja sitt af mörkum fyrir fyrirtækið eða 

stofnunina sína? Hér á eftir verður fjallað um hugtakið hvatning og sagt frá kenningum sem 

leitast við að skýra hvað það er sem hvetur starfsfólk til dáða. Auk þess verður hugtakið 

starfsánægja (e. job satisfaction) skilgreint og sagt frá rannsóknum um starfsánægju grunn-

skólakennara og leikskólakennara. 

Hugtakið hvatning er notað um það afl sem virkar á einstakling þannig að hann hegðar 

sér á ákveðinn hátt. Skilningur á hvað fær fólk til að hegða sér á ákveðinn hátt er skilyrði fyrir 

því að hægt sé að hvetja það áfram. Hvatningu má skilgreina sem þríþætt afl: sú orka sem 

kemur einhverju af stað, orka sem stýrir hegðun fólks í átt að ákveðnum markmiðum og orka 

sem leitast við að viðhalda settum markmiðum. Fræðimenn greinir á um hvaðan hvatning eigi 

rætur sínar að rekja. En flestir eru þó sammála um að hvatning krefst löngunnar til að gera 

eitthvað, hæfileikans til að framkvæma og að setja sér eftirsóknarverð markmið. Mismunandi 

er hvað hvetur hvern og einn og því er ekki til nein ein aðferð til að hvetja alla starfsmenn 

(Riggio, 2003). 

4.1 Þarfakenningar 

Þarfakenningar benda á innri þætti sem hvetja til hegðunar. Þarfir eru skilgreindar sem líf- eða 

sálfræðilegur skortur sem hvetur til hegðunar (Ramlall, 2004). 

Þrjár þekktustu þarfakenningarnar voru settar fram af Abraham Maslow, Clayton 

Alderfer og David McClelland. Maslow og Alderfer skýra hvatningu þannig að mismunandi 

þarfir einstaklinga hafi áhrif á hana. Kenning Maslows byggir á svokölluðum þarfapíramíta 

sem skiptist í fimm þrep. Á hverju þrepi er tiltekin þörf eða hvöt sem virkjar hegðun fólks og 

beinir henni að ákveðnum markmiðum. Neðst í píramítanum eru grunnþarfirnar og til þeirra 

teljast líkamlegar-, öryggis- og félagsþarfir. Vaxtarþarfirnar eru efst og til þeirra teljast viður-

kenningarþörfin og sjálfsþroski. Samkvæmt kenningu Maslow reyna einstaklingar stöðugt að 

komast ofar í píramítanum. Þeir verða þó að byrja að uppfylla grunnþarfir áður en þeir flytjast 

ofar (Riggio, 2003). Maslow fjallar um að hvatning fólks komi innan frá og leiði til hámarks 

þorska. Einstaklingur einbeitir sér að því að fullnægja þeim þörfum sem eru nauðsynlegastar á 

hverjum tíma og fer það eftir því hvar þörfin er í pýramídanum og að hvaða leyti neðri 

þörfum hefur verið fullnægt (Sergiovanni, 2001). Kenning Maslows er hagnýt til þess að 

skilja mannlega hegðun en hún er þó háð menningarlegum aðstæðum hvers samfélags 
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(Mpeka, 2003). Gagnrýni á þarfakenningu Maslows gengur aðallega út á að hún sé of almenn 

og lítið um nákvæma lýsingu á hvernig nota má hana í starfi (Gottvassli, 1999). Samkvæmt 

Sergiovanni (2001) getur kenningin ekki verið eins almenn og heimfæranleg og ætlað er 

vegna þess að þarfir einstaklinga eru bundnar menningu.  

Alderfer byggir að hluta á þarfakenningu Maslows þegar hann setur fram tilvist ERG 

kenningu sína. Hann skiptir þörfunum í þrjá flokka: (e. existence), tengsl (e. relatedness) og 

vöxt (e. growth). Tilvistarþörfin samsvarar líkams- og öryggisþörfunum hjá Maslow, tengsla-

þörfin félagsþörfunum og vaxtarþörfin viðurkenningarþörfinni og sjálfsþroskanum (Riggio, 

2003). Alderfer (1969) leggur áherslu á að óuppfylltar þarfir einstaklinga hvetji þá til að 

uppfylla þær. Til að mynda einstaklingar sem velja sér starf stjórnenda vilja að líkindum ráða 

sér sjálfir og ekki vera undir stjórn annara og hafa það að markmiði að ná árangri. Til að 

uppfylla þessar þarfir reyna einstaklingar að verða til dæmis eigendur fyrirtækja, forstjórar 

eða yfirmenn. 

McClelland (sjá Riggio, 2003) horfir sérstaklega á þrjár þarfir: árangursþörfina, 

valdaþörfina og félagsþörfina í sinni kenningu. Árangursþörfin er þörfin fyrir að ná árangri og 

skara fram úr. Þörfin fyrir völd er að geta stjórnað sér sjálfur eða öðru fólki og framkvæmt 

hluti vegna þess valds sem einstaklingur hefur. Félagsþörfin er löngunin eftir vinsamlegum og 

nánum persónulegum samskiptum við annað fólk. Árangurskenningin gerir ráð fyrir að 

hvatning og árangur sé mismunandi og háð löngun viðkomandi til að ná árangri og lönguninni 

til að takast á við eitthvað sem er erfitt. 

Fræðimaður að nafni Marrary 1938 (sjá Mpeka, 2003) setti fram kenningu sem felur í 

sér að mannlegar þarfir eru lærðar og eru mótaðar af umhverfi og lífsreynslu einstaklinga, enn 

fremur að starfstengd hegðun einstaklinga mótist af þörfunum til að ná árangri, að öðlast 

viðurkenningu og sjálfstæði. 

Rannsóknir hafa bent á að fylgni er milli mannlegra þarfa og starfsánægju. Ef 

einstaklingur hefur mikla þörf fyrir að ná árangri er gagnlegt að virkja rétta þætti í vinnu-

umhverfinu til að fullnægja þeirri þörf (Mpeka, 2003). 

4.2 Kenningar um starfshönnun 

Starfshönnunarkenningar (e. job design theories) fjalla um hversu mikilvægt er að skipuleggja 

og hanna störf vel því það skiptir miklu máli fyrir hvatningu starfsmanna. Starfsmenn öðlast 

hvatningu í gegnum vel hönnuð störf sem innihalda alla þætti sem þurfa að vera til staðar í 

starfi til að fullnægja líffræðilegum og andlegum þörfum (Riggio, 2003). 
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Kenning Frederick Herzberg snýr að áhrifum starfsánægju á hvatningu starfsmanna. 

Hann flokkar starfsánægju og starfsóánægju sem tvo ólíka þætti sem eru ekki hluti af sama 

ásnum. Ákveðnir hvatar eins og til dæmis verkefni, ábyrgð, viðurkenning og starfsþróun sem 

tengjast starfinu geta haft áhrif á starfsánægju. Hins vegar ef vissir þættir eru ekki til staðar 

skapar það óánægju í starfi. Þessir þættir eru hluti af stærri heild svo sem hlunnindum, vinnu-

aðstæðum, stjórnun, launum og stefnu skipulagsheildarinnar, svokallaðir viðhaldsþættir (e. 

hygines). Innri þættir eru grundvallarþættir eins og sú áskorun sem felst í starfinu og hvernig 

starfsmaður getur vaxið í starfi (Riggio, 2003). 

Hackman og Oldham (1976) segja þrjá sálfræðilega þætti liggja til grundvallar á innri 

starfshvatningu. Sá fyrsti er að starfið þarf að vera í samræmi við mikilvæg gildi 

einstaklingsins, annar að viðkomandi þarf að vita að hann beri ábyrgð á árangri og sá þriðji að 

hann geti lagt mat á hvort sá árangur sé fullnægjandi. Hackman og Oldham (1976) komu fram 

með kenningu sem tilgreinir um ákveðin einkenni starfa sem virka hvetjandi (e. job 

characteristics model). Samkvæmt kenningunni þurfa starfsmenn að upplifa starf sitt sem 

eitthvað sem er mikilvægt og skiptir máli, því þarf að fylgja ábyrgð og starfsmenn þurfa að sjá 

árangur vinnuframlags síns. Ákveðnir þættir hafa áhrif á það hvort starfsmenn upplifi starf sitt 

á þann hátt. Þeir eru hæfnisvið (e. skill variety) starfs sem krefst ákveðinnar hæfni og 

kunnáttu og almennt er talið krefjandi og gefandi, starfsvídd (e. task identify) er varðar yfirsýn 

starfsmanns og áhrif starfsins á heildarmyndina. Hvort starfið er hluti af stærra ferli eða hvort 

í starfinu felist að vinna ákveðið verk að öllu leyti, mikilvægi (e. task significance) það er 

áhrif starfsins á aðra einstaklinga, bæði innan og utan fyrirtækisins, sjálfstæði (e. autonomy) 

er varðar sjálfstæði starfsmanns og frelsi. Að hve miklu leyti ræður hann hvernig hann hagar 

starfi sínu til dæmis hvenær og hvernig verkefni eru unnin, endurgjöf (e. feedback), hvort og 

að hve miklu leyti starfsmaður fær skýrar og beinar upplýsingar um árangur starfsins og 

frammistöðu sína. 

Kenning Herbergs og kenning Hackmans og Oldhams leiddu til þróunar á aðferð sem 

ætluð er til að hvetja starfsmenn til dáða í störfum sínum. Þessi aðferð er kölluð starfsauðgun 

(e. job enrichment) og felur í sér að endurhanna störf til að starfsmenn beri meiri ábyrgð á að 

áætla, framkvæma og meta starf sitt. Þegar starfsauðgunaraðferðin er notuð sem hvatning þá 

taka starfsmenn að sér verkefni sem voru áður á höndum yfirmanna eins og halda utan um 

verkefnin frá upphafi til enda, meta eigin frammistöðu, og taka sjálfstæðar ákvarðanir. Kjarni 

þessarar aðferðar er eftirfarandi:  

 Að auka ábyrgð starfmanna þannig að þeir fái meiri áskorun í starfi sínu. 
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 Starfsmenn fái meiri sjálfstæði og frelsi í starfi, það er umboð til athafna. 

 Að leyfa starfsmönnum að ljúka ákveðnu verkefni eða hafa umsjón með ákveðnu 

vinnuferli. 

 Að stjórnendur veiti endurgjöf á frammistöðu starfsmanna. 

 Að þróa starfsmenn í starfi með því að leyfa þeim að takast á við áskoranir í starfi og 

þannig efla sérfræðiþekkingu þeirra (Riggio, 2003). 

Csikzentmihalyi er einn af mörgum fræðimönnum sem hefur tekist á við kenningar um innri 

hvatningu. Kenning hans um flæðið (e. flow) byggir á því hugarástandi sem skapast þegar fólk 

er gagntekið af viðvangsefninu sem það tekst á við. Ekkert annað virðist skipta máli, 

upplifunin sjálf er svo stórfengleg að fólk vill takast á við viðvangsefni aðeins hennar vegna 

(Csikzentmihalyi, 1992). Til að hið æskilega ástand flæðis skapist þarf að vera jafnvægi á 

milli hlutverks, þekkingar, hæfni og ögrunar hjá einstaklingnum. Flæði skapast þegar 

einstaklingurinn finnur hæfni sína við að takast á við hæfilega ögrandi verkefni. Ef verkefnið 

er fyrir ofan hans getu finnur hann ekki þessa löngun til þess að takast á við það, sama ef 

verkefnið er ekki nógu ögrandi. Ef einstaklingurinn finnur að hann ræður við viðfangsefnið og 

tekst á við það finnst honum „sjálf“ sitt vaxa og leiðir það til meiri ánægju á viðfangsefninu 

(Csikszentmihalyi, 1992). 

4.3 Hegðunartengdar kenningar  

Samkvæmt hegðunartengdum kenningum er lykilatriðið að tengja hvatningu við hegðun. 

Styrkingarkenningin (e. reinforcement theory) fjallar um að afleiðing hegðunar hvetji 

starfsfólk. Ákveðin afleiðing sem styður við hegðunina verður þannig hvatning til að 

endurtaka hana. Dæmi um jákvæða styrkingu er: Hrós, verðlaun eða fjárhagsleg umbun. 

Neikvæð styrking eru atburðir sem leiða til þess að starfsfólk forðast neikvætt ástand. 

Ákveðin afleiðing getur þannig stuðlað að því að fólk forðast ákveðna hegðun eins og til 

dæmis ávítur eða refsingu. Dæmi um refsingu gæti verið lækkun í tign. Samkvæmt þessari 

kenningu er betra að beina athygli fólks að æskilegri hegðun heldur en að refsa því þegar það 

hegðar sér óæskilega (Riggio, 2003). 

Önnur hegðunartengd kenning, markmiðasetning (e. goal-setting theory) oft kennd við 

Edwin Locke (sjá Riggio, 2003) leggur áherslu á að ákveðin markmið og hollusta við 

markmiðin séu lykilákvörðunarvaldar hvatningar. Til þess að fólk öðlist hvatningu þurfa 

markmiðin að vera skýr, raunhæf og mælanleg. Rannsóknir sýna að starfsfólk sem fær að taka 

þátt í að setja markmiðin öðlast meiri hvatningu heldur en ef stjórnendur setja þeim markmið. 
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Rannsóknir sýna einnig að til að hvatning eigi sér stað er mikilvægt að starfsfólk helgi sig 

markmiðunum. Því flóknari sem áskorunin er við að ná markmiðunum því meiri hvatningu 

leiða þau af sér. Markmiðin í þessum skilningi eru því aðdragandi hegðunar sem leiðir af sér 

betri frammistöðu. Það hafa margar aðferðir verið gerðar til að hafa áhrif á að starfsfólk helgi 

sig markmiðum eins og til dæmis fjárhagsleg umbun eða regluleg endurgjöf um hvernig 

gengur að ná markmiðum (Riggio, 2003). 

Sumir atferlisfræðingar eins og Deci (sjá Riggio, 2003) hafa bent á að of mikil ytri 

umbun geti dregið úr innri hvatningu. Undir þetta tekur Kohn (1993) sem telur að umbun hafi 

aðeins tímabundin áhrif og sé í sjálfu sér ekki hvati sem slíkur. Hann telur að til lengri tíma 

litið sé það fyrst og fremst áhugi fólks á störfum sínum sem virki mest hvetjandi í vinnunni. 

Hægt sé að leggja of mikla áherslu á fjárhagslega umbun þannig að áhuginn á tilteknu verki 

sem gefur mikið af sér fjárhagslega, yfirfærist á peningana sjálfa og að þannig sé hætt við að 

áhugi á vinnunni minnki og að áherslan beinst eingöngu að peningunum.  

4.4  Starfsánægja  

Það má segja að hugtakið starfsánægja (e. job satisfaction) verði áberandi innan stjórnunar-

fræðanna í kjölfar svonefndra Hawthorne rannsóknar. Rannsóknin leiddi til þess að kenningar 

um starfshvatningu voru settar fram til að skýra hvernig þarfir og tilfinningar hefðu áhrif á 

starfstengda hegðun. Í kjölfarið urðu miklar framfarir hjá fyrirtækjum til að uppfylla betur 

þarfir starfsfólks á vinnustöðum (Leifur Geir Hafsteinsson, 2005). En hvað telja ýmsir fræði-

menn að hugtakið starfsánægja feli í sér? Riggio (2003) skilgreinir að starfsánægja sé byggð á 

tilfinningum og viðhorfum sem starfsmenn hafa til vinnu sinnar. Tilfinningar sem starfsmenn 

hafa um reynslu sína í vinnunni sem tengjast fyrri reynslu og framtíðar væntingum og 

möguleikum. Starfsánægja telst því bæði jákvæðum og neikvæðum tilfinningum og viðhorfi 

til eigins starfs. Sölvína Konráðsdóttir (1993) segir að viðhorf mannsins til vinnu virðist 

ráðast af þeim forsendum sem réðu vali hans á því starfi sem hann gegnir hvort sem valið 

hefur verið vegna áhuga eða þvingana. Einstaklingur sem hefur valið sér lífsstarf vegna áhuga 

er líklegri til þess að líta á vinnuna sem markmið. Sá sem velur starf vegna ytri þvingana er 

líklegri til að líta á það sem leið til að afla sér lífsviðurværis. Ekki er þó sjálfgefið að það veiti 

alltaf ánægju, þó svo starfið falli að áhuga og hæfileikum einstaklingsins. Starfið gerir þær 

kröfur til okkar að við höfum ákveðna hæfileika til að inna það hendi en hins vegar gerum við 

líka kröfur til vinnuumhverfis okkar. Þessar kröfur eru ekki síður mikilvægar til að 

einstaklingur upplifi ánægju í starfi (Sölvína Konráðsdóttir, 1993). Samkvæmt Huges, Ginnett 
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og Curphy (2006) snýst starfsánægja um: viðhorf og tilfinningar starfsmanna gagnvart starfi 

sínu, launum, trausti, mögulegum stöðuhækkunum, starfsálagi, samstarfsmönnum og tækifæri 

til endurmenntunnar. Skipulagsheildir þurfa að uppfylla þessar þarfir starfsmanna sinna með 

því að skapa áhugaverð störf og möguleika fyrir starfsmenn til að þróast og þroskast í starfi. 

Settar hafa verið fram tvær kenningar sem sagðar eru fanga hugtakið starfsánægja. 

Annars vegar heildar nálgun (e. global appproach) á starfsánægju sem felur í sér að starfs-

maðurinn sé ánægður með alla þætti starfs síns og hins vegar kenningin sem felur í sér 

starfsánægju sem samansafn af tilfinningum og viðhorfum um mismunandi þætti (e. facet 

approach) starfsins (Riggio, 2003). Einnig hefur komið fram sú kenning að starfsánægju megi 

skipta upp í tvo hluta, eðlislæga og utanaðkomandi: 

 Eðlislæg starfsánægja er þegar starfsmaður hugsar eingöngu um það starf sem hann 

leysir af hendi. 

 Utanaðkomandi starfsánægja er þegar starfsmaður hugsar um aðrar aðstæður á 

vinnustað eins og laun, samstarfsfélaga og stjórnendur. 

Þessi skipting starfsánægju hjálpar til við að líta á málið út frá tveimur sjónarmiðum. Ef 

starfsmaður er óánægður getur hann áttað sig á því hvort um er að ræða starf hans eða annað á 

vinnustaðnum sem hefur ekki góð áhrif á hann (Career Key, 2005). 

Evans (1997) skilgreinir starfsanda (e. morale) og starfsánægju (e. job satisfaction) í 

tengslum við rannsókn sína sem gerð var meðal grunnskólakennara í Bretlandi. Starfsanda 

skilgreinir hún sem ákveðið hugarástand sem ákvarðast af væntingum einstaklings til þeirra 

þarfa sem hann telur hafa áhrif á vinnu sína. Skilgreining hennar á starfsánægju er hins vegar 

ákveðið hugarástand sem ákvarðast af því hvaða marki starfstengdar þarfir einstaklings eru 

uppfylltar. Sumum getur liðið vel og þeir verið ánægðir við aðstæður þar sem öðrum líður illa 

og eru óánægðir í starfi. 

Armstrong (2003) álítur það áríðandi að varðveita góðan starfsanda á vinnustöðum 

með því að gera sér grein fyrir mikilvægi hans, dreifa þarf ábyrgð, hafa samráð við aðra 

stjórnendur, vera sýnilegur og efla vitundina um ,,okkar stofnun“ og gefa sér tíma og sinna 

upplýsingamiðlun. Einnig segir hann að góður starfsandi komi stofnunni til góða því þar verði 

minni streita, frjórra starf, meiri afköst og minni starfsmannavelta. Með meiri starfsmanna-

tryggð er auðveldara að ráða fólk og aukin tækifæri gefast til að efla starfsemina. 

Rannsóknir sýna fram á að það séu tengsl á milli starfsánægju og frammistöðu starfs-

manna. Fyrri rannsóknir hafa sýnt fram á að góð frammistaða í starfi leiði til starfsánægju. En 

ekki eru allir þó sammála um það. Samkvæmt Porter og Lawler 1968 (sjá í Riggio, 2003) eru 
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ekki bein tengsl á milli starfsánægju og frammistöðu. Hins vegar hefur góð frammistaða áhrif 

á starfstengda umbun, svo sem launahækkun, stöðuhækkun og aðrar viðurkenningar. Ef 

starfsmaðurinn telur umbunina sanngjarna leiðir það til meiri starfsánægju og enn betri 

frammistöðu. Þannig að starfsánægja og frammistaða eru óháðir þættir sem tengjast vegna 

áhrifa starfstengdra umbunar. 

Ýmis mælitæki og aðferðir eru notaðar til að mæla starfsánægju og nokkur samstaða 

virðist um að þættir eins og inntak starfa, starfsskilyrði, sanngirni á sviði launa og kjara og 

næsti yfirmaður hafi áhrif á starfsnægju fólks (Riggio, 2003). Í rannsókn Arneyjar 

Einarsdóttur (2004) hefur þátturinn starf og starfsskilyrði hlutfallslega mest áhrif á 

starfsánægju hér á landi eða 35% vægi. Þátturinn snýr að inntaki starfs, álagi í starfi og 

vinnuaðstæður. Ímynd hefur um 20% vægi og snýst um hve stolt fólk er af fyrirtæki sínu og 

hvort það geti mælt með því við aðra. Í þriðja sæti er starfsþróun með 18% vægi það er 

tækifæri fólks til starfsþróunar og hvort fylgst sé markvisst með þróun þess í starfi. Í fjórða 

sæti eru laun og kjör með 11% vægi. Þátturinn snýr að því hversu ánægt fólk er í samanburði 

við sambærilegt starf annars staðar.  

Arndís Vilhjálmsdóttir (2010) þýddi í rannsókn sinni starfshvatningalista sem 

fræðimaður að nafni Kovach notaði í rannsóknum sínum árið 1980 og 1986, þar sem talin eru 

upp tíu ,,vinnutengd hvatningaratriði“ sem verkamenn voru beðnir um að nefna við störf sín. 

Þessi 10 atriði eru í þessari röð: 

1. Að vinnan sé metin til fullnustu (e. full appreciation of work done). 

2. Finnast ég hafður með í ráðum (e. feeling of being in on things). 

3. Samúðarfull hjálp með persónuleg vandamál (e. sympathetic help with personal 

problems). 

4. Starfsöryggi (e. job security). 

5. Góð laun (e. good wages). 

6. Áhugaverð vinna (e. interesting work). 

7. Stöðuhækkun og vöxtur innan skipulagsheildar (e. promotion and growth in the 

organization). 

8. Persónuleg tryggð gagnvart starfsmönnum (e. personal loyalty to employess). 

9. Góð vinnuaðstaða (e. good working conditions). 

10. Nærgætinn agi (e. tactful discipline). 

En hvað segja íslenskar og erlendar rannsóknir um hvað veitir kennurum mesta ánægju í 

starfi? Rannsókn Önnur Þóru Baldursdóttir (2002) fjallar um líðan grunnskólakennara í starfi í 
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íslenskum grunnskólum. Tilgangur hennar var að kanna hvort kulnun gætti hjá rannsóknar-

hópnum. Fram kom að þátttakendur töldu einn mestan álagsþátt í starfi vera vinnuálag það er 

of mikil vinna miðað við laun. Mesta starfsánægjan hjá þátttakendum var áhuginn á sjálfu 

starfinu, árangur og vellíðan nemenda og hrós frá samstarfsfólki. Í niðurstöðum hennar um þá 

áhrifaþætti í starfsumhverfinu sem skoðaðir voru kom fram að kennarar mátu mikils stuðning 

og hrós frá skólastjórnendum og hvatningu þeirra til endurmenntunnar. 

Í rannsókn Örnu H. Jónsdóttir (1999) um starfsánægju og stjórnun í leikskólum kom 

fram að starfsánægja starfsfólks bæði hjá leikskólakennurum og ófaglærðu starfsfólki á 

leikskólum var að ná persónulegum árangri í starfi með börnunum. Oftast var árangurinn 

tengdur persónulegri frammistöðu viðkomandi með einu barni eða barnahópi en síður starfi 

deildarinnar eða leikskólans. Einnig kom fram að starfsnægja fælist í persónulegum þörfum 

fyrir nálægð og tengsl við börnin.  

Í rannsókn Guðrúnar Láru Magnúsdóttur, Hörpu Hermannsdóttur og Sigríðar Helgu 

Sigurðardóttur (2006) um áhrifaþætti starfsánægju starfsfólks á leikskólum í Húnavatnssýslu 

kom í ljós að starfsfólk fann fyrir mestri starfsánægju í því að fá að vera þátttakendur í að 

móta stefnu leikskólans. 

Jóhanna Einarsdóttir (2001) hefur rannsakað starfsaðferðir og sannfæringu leikskóla-

kennara. Ofarlega í huga viðmælenda hennar er að börn séu ánægð og þeim líði vel í 

leikskólanum og að það sé mikilvægt markmið í leikskólastarfinu. Niðurstöður hennar eru í 

samræmi við aðrar rannsóknir sem hafa verið gerðar í öðrum löndum, um mikilvægi þess að 

börnum líði vel í leikskólanum.  

Í rannsókn Sólveigar Bjarnadóttur og Ingunnar Rósar Valdimarsdóttur um 

starfsánægju leikskólakennara (2006) eru niðurstöðurnar þær að þeir áhrifaþættir sem helst 

leiða til starfsánægju er að vinna með börnunum. Leikskólakennarar töldu árangur barnanna, 

gleði þeirra og ánægju í leik og starf vera meginuppsprettur starfsánægju sinnar. Starfsandinn 

skipti einnig miklu máli. 

Í rannsókn Evans (1997) um starfsanda og starfsánægju grunnskólakennara kemur 

fram að skólastjórnandinn getur haft mikil áhrif á starfsánægju kennara. Hún greinir frá því í 

rannsókninni að á meðan hún dvaldi í skólanum við rannsóknir hafi skólastjórnandinn oftar en 

ekki verið umfjöllunarefni kennara. Persónuleiki hans, fagmennska og hvernig hann stjórnaði 

var það sem aðallega var rætt um tengt vinnunni, í skólastofunum, kennarastofnunum og á 

öðrum stöðum. 
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Í könnun sem starfsþróunardeild Leikskóla Reykjavíkur gerði árið 2004 meðal starfs-

manna um viðhorf þeirra til starfs síns kemur fram að rúmlega 89% fannst starfsandinn á 

sínum vinnustað góður, 93% voru ánægð með starf sitt og það var lítill munur á afstöðu 

þátttakenda eftir aldri, menntun eða starfsaldri. Um 85% sögðust fá tækifæri til að koma 

hugmyndum starfseminar á framfæri. 80% starfsmanna Leikskóla Reykjavíkur voru stoltir af 

starfinu og 87% starfsmanna þótti samstarfið milli starfsmanna á sínum vinnustað vera gott. 

77% töldu að mikið traust ríkti milli starfsmanna og stjórnenda á þeirra vinnustað. Um 15% 

svarenda sögðust mjög oft fá endurgjöf á verk sín. Tæp 40% fengu slíka endurgjöf frekar oft, 

24% hvorki oft né sjaldan, 15% frekar sjaldan og 7% mjög sjaldan (Halldór Jónsson, 2004). 

Samantekt 

Kenningar um hvatningar og starfsánægju gefa til kynna að það eru ekki bara laun sem hafa 

áhrif á hvort starfsmenn séu ánægðir í starfi sínu heldur einnig þættir eins og starfsandi, að fá 

frelsi og ábyrgð í starfi, að starfið sé áhugavert og að ná árangri. Það er því áhugavert að fá að 

heyra frá leikskólakennurum um hvort að laun skipa ekki stóran sess í starfsánægju þeirra. 

Það er hvort að svör þeirra séu í samræmi við fyrri rannsóknir um að aðrir þættir en laun 

skipta meira máli í starfsánægju leikskólakennara. Einnig að fá vitneskju um hvaða þættir 

skipta mestu máli í starfsánægju leikskólakennara. Að lokum fá upplýsingar frá leikskóla-

stjórum um hvaða aðferðir þeir noti til að skapa starfsánægju meðal starfsfólks. 
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5. Mannauðsstjórnun og árangurstengd laun 

Hugmyndafræði mannauðsstjórnunar og árangurstengd laun fylgjast iðulega að. Hér á eftir 

verður farið yfir skilgreiningu á mannauðsstjórnun og hvað felst í árangurstengdum launum, 

tegundir slíkra launa og hverjir eru kostir og gallar þess. 

Mannauðsstjórnun felst í því að stjórna mannauði fyrirtækisins á skilvirkan máta svo 

að hámarks árangur náist. Henni má í meginatriðum skipta niður í fjögur meginmarkmið: 

markmiðum tengdum ráðningum starfsfólks, frammistöðu, breytingum og stjórnun 

(Milkovich og Newman, 2002). Mannauðsstjórnun gengur út á leita leiða til að skapa fyrir-

tækjum og stofnunum sérstöðu og samkeppnisforskot þar sem verðmætasta auðlindin eru 

starfsmennirnir það er mannauðurinn. Samkeppnisforskoti er meðal annars hægt að ná með 

markvissri starfsþróun og þjálfun starfsmanna. Í mannauðsstjórnun felst þátttökustjórnun en 

hún byggir á því að starfsmönnum er veitt aukið umboða til athafna, byggt er á liðs- og 

teymisvinnu og stuðst við gæðahringi. Hugmyndir mannauðsstjórnunar fela í sér nýjar 

hugmyndir um dreifstýrt launakerfi þar sem laun eru gjarnan árangurstengd og látin endur-

spegla vinnuframlag, hæfni, menntun og færni starfsmannsins. Þetta er leið til að flytja 

samninga um kaup og kjör inn á vinnustaðina og jafnvel í hendur starfsmanna sjálfra (Gylfi 

Dalmann Aðalsteinsson, 2003).  

Aðferðir mannauðsstjórnunar hjálpa skipulagsheildum að velja og setja inn hæfni og 

aðföng sem skapa skipulagheildum samkeppnisforskot (Uysal, 2008). Hayton (2003) segir að 

aðferðir mannauðsstjórnunar auki hollustu starfsmanna til vinnustaðarins einnig að þær hvetji 

til þekkingaröflunar starfsmanna og lærdóms á vinnustað. 

John Storey skilgreinir mannauðsstjórnun þannig að hún beinist að stjórnun starfs-

manna í skipulagsheildum og hugmyndafræði hennar byggir á því að ná samkeppnisforskoti 

með því að nýta sér hæfa starfsmenn sem sýna mikla hollustu (sjá Gylfa Dalmann 

Aðalsteinsson, 2005). Hann greinir hana auk þess í veika og sterka mannauðsstjórnun, þar 

sem veik teygir sig frá hefðbundnu starfsmannahaldi yfir í sterka, þar sem nýjar áherslur hafa 

áhrif á stjórnun mannauðs. Hann telur þó að hugtakið mannauðsstjórnun sé ekki túlkað eins af 

öllum. Hann talar um að hægt sé að flokka mannauðsstjórnun í mjúka og harða þar sem 

mjúkar áherslur tákna hugsun um gildi hvers starfsmanns á meðan harðar áherslur tengjast 

frekar skynsemishyggju og nýtingu mannauðsins (sjá Inga Jóna Jónsdóttir, 2003). 

En hver er hugmyndafræðin á bak við árangurstengd laun út frá áherslum mannauðs-

stjórnunar? Samkvæmt Armstrong (2000) er skilgreining á árangurstengdum launum (e. 

performance-related pay eða PRP) fjárhagsleg umbun sem felur í sér árangur starfsmanns eða 
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hóp starfsmanna. Forsenda fyrir árangurstengdum launum er fyrirfram skilgreint mat eða 

frammistaða við að ná markmiðum skipulagsheildarinnar. Árangurstengd laun eru einnig að 

hluta til byggð á ánægju yfirmanns með störf og árangur tiltekins starfsmanns. Þau veita 

starfsmönnum fjárhagslega umbun fyrir árangur í formi aukningar á grunnlaunum eða 

breytilegum launum til dæmis í formi bónusgreiðslna (Armstrong, 2000). 

5.1 Laun tengd einstaklingsframmistöðu 

Til eru nokkrir flokkar árangurstengdra launa sem hafa þann tilgang að hækka laun 

starfsmanna. Mismunandi er hvort þau hafa þann tilgang að umbuna eftir framleiðslumagni, 

eða þegar starfsmaður hefur náð fyrirfram gefnum markmiðum. Hér á eftir verður gert grein 

fyrir nokkrum flokkum árangurstengdra launa. 

5.1.1 Afkastahvetjandi laun (e. incentive pay) 

Í gegnum tíðina hafa algengust afkastakerfin verið þau sem umbuna starfsmönnum eftir því 

hversu mikið magn þeir framleiða (e. straight piecework) eða þeim tíma (e. standard hour 

plan) sem ákveðið verk tekur. Kerfin borga fyrir hlutlægt fyrirframákveðið stig af 

frammistöðu og eru því frábrugðin mörgum öðrum frammistöðutengdum launakerfum. Kerfi 

sem byggjast á framleiddu magni umbuna starfsmanninum með ákveðinni upphæð í beinu 

hlutfalli við það magn sem hann framleiðir. Afkastahvetjandi laun eru mikið notuð af vinnu-

veitendum verkamanna en nú á dögum hafa þessi kerfi farið minnkandi (Torrington, Hall og 

Taylor, 2002). 

5.1.2 Umboðslaun 

Önnur tegund afkastahvetjandi launa eru umboðslaun en þau veita starfsmanni mikla 

hvatningu og eru mjög algeng hjá bílasölum, símasölufólki og tryggingafyrirtækjum. Starfs-

maður veit hvað hann þarf að gera til að fá umbunina. Áhætta starfsmannsins eykst í samræmi 

við hlutfall launanna sem er breytilegt. Eftir því sem breytilega hlutfallið er hærra eykst að 

sama skapi möguleikar hans á hærri launum (Dessler, 2003) 

5.1.3 Laun byggð á framlagi og markmiðadrifin laun 

Nú á dögum er algengara að notast við frammistöðutengd laun sem miðast við að veita starfs-

manni launahækkun eða bónusgreiðslu með formlegu mati á frammistöðu hans yfir ákveðið 

tímabil, oftast eitt ár (Dessler, 2003). 
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5.1.4 Laun byggð á framlagi (e. merit pay) 

Laun byggð á framlagi byggir á því að yfirmaður metur frammistöðu undirmanna sinna, oftast 

eitt ár aftur í tímann. Hlutfall komandi launa starfsmanns er síðan tengt ákveðnum stigafjölda 

úr matinu. Frammistaða sem er umbunuð þetta árið verður framvegis verðlaunuð á hverju ári 

á meðan starfsmaðurinn er að vinna hjá fyrirtækinu. Þar sem hækkunin leggst ofan á grunn-

laun mun hækkunin á næsta ári reiknast af grunnlaunum plús hækkunin í ár, sem gerir enn 

meiri hækkun en árið á undan þó svo prósentutalan sé sú sama. Algengt er að umbuna sér-

fræðingum og skrifstofufólki með þessari aðferð (Dessler, 2003). 

Meginmunurinn á launum byggðum á framlagi og afkastahvetjandi launum byggðum á 

er að afkastahvetjandi laun hækka ekki grunnlaun og vinna þarf sér inn fyrir þeim á hverju 

tímabili. Tegundirnar tvær hafa báðar áhrif á frammistöðu en munurinn liggur í tíma-

setningunni. Laun byggð á framlagi meta liðna frammistöðu einstaklings og ákveða svo hver 

launahækkunin verður en markmið afkastahvetjandi launa er hins vegar skýrt áður en 

tímabilið gengur í garð. Mælingar á launum byggðum á framlagi eru oftast nær huglægar eins 

og notkun á óformlegu frammistöðumati en algengara að mælingar á afkastahvetjandi launum 

séu hlutlægar svo sem mælt sölumagn/ framleiðslumagn (Milkovich og Newman, 2002). 

5.1.5 Markaðasdrifin laun 

Þessi kerfi eru algeng tegund frammistöðutengdra launakerfa. Ákveðin stigafjöldi er 

ákvarðaður eftir því hvort markmiðum er náð eða ekki og launin byggjast á samsvörun við 

stigafjöldann. Þau eru mun hlutlægari heldur en laun byggð á framlagi en henta þó ekki við 

öll störf. Ástæðan er sú þau byggjast á markmiðasetningu en ekki huglægu mati (Dessler, 

2003).  

Einnig er vert að skoða kosti og ókosti árangurstengda launa. Armstrong (2000) og Smither 

(1998) tilgreina þá: 

Helstu kostir árangurstengdra launa: 

 Þau samþætta árangur og laun. Starfsmenn gera sér grein fyrir að árangur í starfi veiti 

umbun. 

 Þau er hvatning fyrir starfsmenn og auka framleiðni, skilvirkni og árangur einstaka 

starfsmanns og þar af leiðandi meiri ávinning fyrir fyrirtækið eða stofnunina. 

 Þau eru mikilvæg til að koma á árangursstjórn í stofnunum og fyrirtækjum. 

 Þau fá starfsmenn til að sjá hver er stefna og markmið skipulagsheildar.  



Háskóli Íslands  M.S. Lokaritgerð 

 

 

 

  Bls.30 

 Þau tengja umbun ákveðnar niðurstöður sem styðja við að ná markmiðum skipulag-

heildar. 

 Starfsmenn hafa þörf fyrir að fá umbun fyrir góð störf og að ná settum markmiðum, 

árangurstengd laun geta haft þau áhrif. 

 Þau umbuna starfsmönnum, frammistaða og framlag þeirra er áþreifanleg. 

 Þau geta komið af stað árangurstengdri fyrirtækjamenningu. 

 Þau eru tæki til að koma af stað í breytingum í fyrirtækjamenningu. 

 Þau geta haft í för með sér að laða fram rétta vinnustaðamenningu og hæft starfsfólk 

og auka hollustu starfsfólks. 

 Þau geta gefið góðar upplýsingar um hvaða starfsmenn standa sig vel og hvaða starfs-

menn illa. 

Helstu ókostir árangurstengdra launa: 

 Það getur verið oft verið erfitt að meta frammistöðu stöðugt og á sanngjarnan máta. Ef 

frammistöðumat er ekki unnið á faglegan hátt og er ósanngjarnt þá leiðir það ekki til 

þeirrar hvatningar sem það átti að hafa. 

 Við mat á huglægum mælingum þá byggir matið oft á hæfni og dómi þeirra sem meta. 

 Það getur verið ósamræmi milli stjórnenda á skilgreiningu markmiða og mælinga. 

 Erfitt getur verið að setja fram árangursmarkmið og mælingar sem meta á til launa. 

 Það getur reynst erfitt að finna mælingar sem eru áreiðanlegar og réttmætar. 

 Þau geta gefið óviðeigandi skilaboð til starfsmanna. 

 Þau leggja oft meiri áherslu á magn, á kostnað gæða þar sem oftar eru hlutlægir mæli-

kvarðar en huglægir sem eru metnir til launa. 

 Þau geta valdið óréttlæti og stuðlað að ójöfnuði á milli starfsmanna. 

 Þau geta hamlað og skaðað hópavinnu (Armstrong 2000 og Smither 1998). 

Það sem hefur reynst skipulagheildum erfitt og mistekist við innleiðingu árangurstengdra 

launa er að það er mjög erfitt að meta árangur starfsmanna og að finna hentugar mælingar til 

að meta árangur starfsmanna. Starfsmaður finnur ekki fyrir hvatningu þegar hann skynjar ekki 

árangur sinn með tillti til skipulagsheildarinnar, hvernig hann er metinn og hvernig það kemur 

til með að skiptast á milli hans og annarra starfsmanna í formi árangurstengdra launa. Gott og 

faglegt frammistöðumat er því afar mikilvægt en ef það er illa unnið er líklegra að það valdi 

meira skaða en ella. Þegar væntingar beggja aðila eru skýrar það er bæði starfsmanna og 
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vinnuveitenda og starfsmenn skilja hvaða markmiðum skuli ná fyrir þá sjálfa og skipulags-

heildina er líklegt að meiri árangur náist og meiri starfsánægja skapist (Armstrong, 2000). 

Í rannsókn Uysal (2008) á fyrirtækjum sem nota markvissar aðferðir mannauðs-

stjórnunar og nota árangurstengd laun kemur fram að starfsmenn leggja sig meira fram í starfi 

til þess að fá laun í samræmi við mældan árangur. Smither (1998) telur þó að stjórnendur 

þurfa að íhuga vel hvernig á að meta árangurinn og hvernig á að setja upp viðmið. Aukið virði 

árangurstengdra launa þarf að haldast í hendur við aukin árangur skipulagsheildarinnar. 

Sanngirni og réttmæti er afar mikilvægt atriði við það að árangurstengja laun. Í sanngirni felst 

tvennt: Réttlát skipting og réttlát aðferð. Það er ekki einungis upphæðin sem skiptir máli 

heldur einnig sú aðferð sem er notuð til að ákveða launin. Því áreiðanlegri og réttmætari sem 

árangursmælingar eru því meiri líkur er á að starfsmenn samþykki þær. Árangurstenging 

launa gera það að verkum að skipulagsheildir þurfa að skilgreina árangur sinn og ákveða hvað 

þættir séu líklegir til þess að auka árangur. 

Skiptar skoðanir eru um hvort að árangurstengd laun hafi hvetjandi áhrif eða ekki. 

Samkvæmt kenningu Hersbergs eru laun viðhaldsþáttur frekar en hvatningarþáttur. Laun skipi 

því ekki stóran sess í að hvetja starfsfólk til dáða (Riggio, 2203). Thompson 2000 (sjá, 

Torrington, Hall og Taylor, 2005) telur að starfsmenn líti á árangurstengd laun sem 

stjórnunartæki yfirmanna sem dregur því úr sjálfstæði og frumkvæði starfsmanna. 

Eins og fram hefur komið þá geta árangurstengd laun haft þann ókost að draga úr 

liðsvinnu. Ef þau eru notuð til að umbuna teymi í starfi veita árangurstengd laun betri árangur 

(Torrington, Hall og Taylor, 2005). 

Ef skoðað er hvort að frammistöðutengd laun eða árangurstengd eru notuð hérlendis 

og erlendis má segja að meiri áhersla hefur verið að undanförnu á frammistöðutengt laun og 

einstaklingsbundna samninga, stéttarfélög eru ekki eins virk eins og þau voru á 19. öldinni og 

fyrstu áratugum 20. aldarinnar (Deery og Walsh, 1999; Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2003; 

Ásgeir Jónsson og Sigurður Jóhannesson, 2002; Stefán Ólafsson, 2006). Kannanir á 

Norðurlöndum benda til þess að 68% til 75% fyrirtækja hafi stefnt í þessa átt undanfarin 

áratug. Það virðist sem aðild að verkalýðsfélögum hafi dregist saman og nú eru 32% starfs-

manna í slíkum félögum í Evrópu, samanborið við 44% tuttugu árum áður (Ásgeir Jónsson og 

Sigurður Jóhannesson, 2002). 

Í skýrslu Ásgeirs Jónssonar og Sigurðar Jóhannessonar (2002) kom fram að launa-

greiðslur á almenna vinnumarkaðnum á Íslandi voru ekki bundnar við stéttarfélög heldur 

sniðnar að hverjum einstaklingi, þannig gátu fyrirtæki umbunað einstökum starfsmönnum 
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fyrir góða frammistöðu, hvatt þá áfram og tryggt veru þeirra hjá fyrirtækinu. Það er því hægt 

að hækka laun starfsmanna án samninga við stéttarfélög. Launamyndun er tiltölulega frjáls á 

almennum vinnumarkaði. Launakerfið er samsett úr tveimur þáttum þar sem annar er 

miðstýrður en hinn dreifstýrður. Á undanförnum árum á Íslandi hefur lágmarkskaup verið 

miðstýrt en launadreifing aftur á móti ákveðin í frjálsum og milliliðalausum samningum á 

hverjum vinnustað (Ásgeir Jónsson og Sigurður Jóhannesson, 2002). 

Samantekt 

Hugmyndir mannauðsstjórnunar fela í sér nýjar hugmyndir um dreifstýrt launakerfi þar sem 

laun eru gjarnan árangurstengd og látin endurspegla vinnuframlag, hæfni, menntun og færni 

starfsmannsins. Mögulegt er að að flytja samninga, um kaup og kjör, inn á vinnustaðina og 

jafnvel í hendur starfsmanna. Árangurstengd laun eru fjárhagsleg umbun sem byggist á 

árangri starfsmanns eða hópi. Forsenda fyrir þeim er fyrirfram skilgreint mat á frammistöðu 

við að ná markmiðum skipulagsheildarinnar.  

En hver er skoðun leikskólakennara, leikskólastjóra og fyrrverandi formanns Félags 

leikskólakennara um að laun launleikskólakennara yrðu meira árangursmiðuð og frammistaða 

hvers og eins væri metin til launa? Telja þessir aðilar að hugmyndir mannauðsstjórnunar um 

árangurstengd laun myndu geta nýst við að breyta núverandi launakerfi leikskólakennara? 
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6. Frammistöðumat 

Frammistöðumat er ætlað að meta frammistöðu starfsmanns eða starfshópa við störf sín. Það 

er einnig notað til þess að fyrirtæki og stofnanir geti notað árangurstengd laun. Hér á eftir 

verður skoðað hvað frammistöðumat er og hvernig er best að vinna slíkt mat. Einnig verður 

farið yfir mat á leikskólastarfi samkvæmt reglugerð um starfsemi leikskóla. 

Frammistöðumat hefur þann tilgang að bera kennsl á styrk- og veikleika starfsmanna 

eða starfshópa annað hvort með formlegum eða óformlegum hætti. Óformlegt frammistöðu-

mat er tilviljanakennt og byggist á minni, sögusögnum og innsæi. Formlegt frammistöðumat 

er kerfisbundin aðferð þar sem metið er reglulega hvernig starfsmaðurinn stendur sig. 

Formlega matið er nákvæmara, sanngjarnara og nytsamlegra en það óformlega bæði fyrir 

stjórnendur og starfsmennina sjálfa, ekki er verið að byggja matið á tilfinningum eða 

skoðunum. Helsta markmið frammistöðumats er endurgjöf til starfsmanna það er að þeir fái 

að vita hvernig þeir standa sig í starfi. Matið á að endurspegla helstu styrk- og veikleika hvers 

starfsmanns. Með frammistöðumati er hægt að leggja áherslu á þjálfun til að styrkja hæfni í 

starfi (Muchinsky, 2000).  

Frammistöðumat getur verið árangursríkt tæki fyrir stjórnendur til að efla starfsmenn í 

starfi og veita aðhald og umbun á sanngjarnan og hlutlausan hátt. Endurgjöf getur verið 

félagsleg það er umbun og hvatning sem getur haft jákvæð áhrif á starfstengda hegðun (Ásta 

Bjarnadóttir, 1998). 

Muchinsky (2000) telur að það sé þrennt sem huga þarf að að varðandi frammi-

stöðumat starfsmanna. Í fyrsta lagi þurfa viðmiðin að vera viðeigandi og í samræmi við starfið 

og endurspegla það. Í öðru lagi þarf það að vera áreiðanlegt það er að segja stöðug í tíma og í 

mismunandi aðstæðum og í þriðja lagi þurfa viðmiðin að vera hagnýt og einföld. 

Montague (2007) segir að það séu nokkrar mikilvægar ástæður fyrir því hvers vegna 

skipulagsheildir nota frammistöðumat. Það er notað til að veita upplýsingar fyrir launadeildir 

stofnana og fyrirtækja, fyrir ákvarðanir um stöðuhækkanir starfsmanna og veitir starfs-

mönnum tækifæri á að bæta frammistöðu í núverandi starfi. 

Montague (2007) segir að það sé mikill ávinningur fyrir skipulagsheildir að nota 

skilvirkt og árangursríkt frammistöðumat. Með öflugu og góðu frammistöðumati er hægt að 

greina fræðslu- og starfsþróunarþarfir starfsmanna, einnig er hægt að uppgötva leynda hæfni 

hjá starfsmönnum. Frammistöðumat felur í sér endurgjöf og leiðbeiningar til starfsmanna og 

gefur stjórnandanum í hendur verkfæri til að meta frammistöðu starfsmanna. 
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Við gerð frammistöðumats þarf að hafa í huga hvort að mæling eigi að vera hlutlæg 

eða huglæg. Hlutlægur mælikvarði snýr að mælanlegum þáttum á frammistöðu eins og fjölda, 

upphæð og tíma. Þetta er í raun mælingar á framleiðslu. Huglægur mælikvarði er hins vegar 

mat einhvers sem þekkir til starfsmannsins og starfsinns eins og yfirmaður eða samstarfsaðili. 

Sá mælikvarði er oft ákjósanlegri og sérstaklega þegar ekki er hægt að nota hlutlægan mæli-

kvarða (Riggio, 2003). Mikilvægt er einnig þegar verið er að hanna árangursríkt frammi-

stöðumat að það hafi sterkar stoðir. Mikilvægasta undirstaðan fyrir frammistöðumat eru góðar 

starfslýsingar, mælanleg markmið og skýr stefna og vel hannaðir árangursmælikvarðar 

(Montague, 2007). Fyrirtæki og stofnanir nota oft frammistöðumat við ákvörðun launa- og 

stöðuhækkana (Muchinsky, 2000). Ásta Bjarnadóttir (1998) segir að þegar frammistöðumat er 

tengt við launagreiðslur þurfi að athuga að þær mælingar sem koma til mats á launum séu 

ekki að öllu leyti eða hluta til vegna tilviljunar, heppni eða utanaðkomandi áhrifa sem starfs-

maður hefur ekki vald yfir. Þá er hætta á að með öllu mistakist að skilyrða þá hegðun sem á 

að ná með umbun sem er gefin á röngum forsendum. 

Lau og Moser (2008) leggja áherslu á mikilvægi þess að starfsmenn álíti frammistöðu-

matið sanngjarnt. Ef frammistaða er metin út frá sanngjörnum viðmiðum þá skilar það góðum 

árangri varðandi jákvæða starfstengda hegðun starfsmanna til að mynda meiri hollusta og 

tryggð við vinnustaðinn og vilja til að leggja alúð við starf sitt. Skipulagsheildir þurfa að hafa 

að það að leiðarljósi við gerð frammistöðumats að það sé sanngjarnt því í dag eru starfsmenn 

mjög meðvitaðir um sanngirni og jafnrétti á vinnustöðum. Þeir álíta vinnustað sinn og yfir-

menn ábyrga fyrir vellíðan þeirra á vinnustað og sérstaklega í tengslum við að vera metnir að 

verðleikum og að fá viðurkenningu eða umbun á einhvern hátt fyrir vel unnin störf (Lau og 

Moser, 2008). 

Til eru nokkrar aðferðir við að mæla frammistöðu en starfsmannasamtöl eru ef til vill 

algengast aðferðin. Þar er um tvíhliða mat að ræða þar sem starfsmaðurinn er virkur 

þátttakandi í umræðunni um sitt starf (Ásta Bjarnadóttir, 1998). Aðrar útgáfur eru til þar sem 

að starfsmaður er metin af yfirmönnum, samstarfsmönnum og undirmönnum. Kallast slíkt 

mat 360 gráðu endurgjöf (e. 360° Feedback). Einnig geta starfsmenn metið sjálfan sig en slíkt 

sýnir oft mjög mikla sjálfsskekkju (e.above-average-effect). Rannsóknir hafa sýnt að 70% 

telja sig fyrir ofan meðaltal en aðeins 2% fyrir neðan (Gleitman, 1994). 

Að mati Caruth og Humhreys (2008) þarf árangursríkt og skilvirkt frammistöðumat að 

fela í sér ákveðna meginþætti. Matið sé formgert (e. formalization), og hafi tengingu við 

starfið (e. job relatedness). Hafi staðla og mælitæki (e. standards and measurements), 
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réttmæti, (e. validity), áreiðanleika (e. reliability), opin samskipti (e. open communication) og 

þjálfaða matsmenn (e. trained appraisers). Frammistöðumatið þarf að vera auðvelt í notkun 

(e. ease of use) og starfsmenn hafi aðgengi að niðurstöðum (e. employee accessbility to 

results). Hér á eftir verður farið nánar í hvern þátt. 

6.1 Formlegt 

Fyrsta grundvallaratriðið fyrir árangursríkt og skilvirkt frammistöðumat er að það sé formlegt. 

Það þurfa vera til skrifaðar verklagsreglur, ferlar og leiðbeiningar um notkun þess og það sé 

yfirfarið af öllum þeim sem koma að því (Locher and Teel, 1988). Allar upplýsingar um 

frammistöðumatið eiga að vera settar í handbók, og allir, það er bæði stjórnendur og 

starfsmenn, þurfa að kynna sér handbókina ýtarlega. Með því að hafa það formlegt þá þurfa 

fyrirtæki og stofnanir að hugsa um alla þætti þess og skýra markmið frammistöðumatsins og 

leiðirnar að markmiðunum. Með því að skrifa niður allt það sem viðkemur notkun og 

aðdraganda þess er verið að reyna að sporna við vandamálum sem geta komið upp síðar við 

notkun matsins. 

6.2 Tenging við störf 

Með því að þróa frammistöðumat sem er tengt innhaldi starfa er verið að hanna mismunandi 

frammistöðumat fyrir hin ýmsu störf, því það er erfitt að búa til eitt slíkt sem á að ná yfir öll 

störf í skipulagsheildinni. 

6.3 Staðlar og mælingar 

Til þess að setja upp staðla og mælingar í skipulagsheildum þurfa fyrirtæki og stofnanir að 

rannsaka gaumgæfilega störfin og ákveða sanngjarnar væntingar sem eru viðurkenndar af 

starfsmönnum. Þegar staðlarnir hafa verið settir á þarf að þróa aðferðir sem mæla árangur. Í 

mörgum störfum er erfitt að búa til mælikvarða vegna þess að mörg störf í dag eru huglæg og 

ekki með auðsjáanlega mælikvarða fyrir árangur. En ef það á að bera saman árangur til að 

mynda fyrir og eftir þjálfun þá þurfa að vera til mælikvarðar.  

6.4 Réttmæti 

Próf er réttmætt ef það mælir það sem það á að mæla. Frammistöðumat er réttmætt ef aðferðin 

sem notuð er mælir það sem hún á að mæla, það er að segja að verið sé að mæla raunverulega 
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frammistöðu í starfi. Réttmæti frammistöðumats byrjar með starfsgreiningu, þar sem allir 

þættir starfsins eru brotnir niður. Þessi þættir eru til dæmis: Vinnutími, gæði starfs, að þurfa 

að skila verkefnum á tilsettum tíma, að fara eftir verklagsreglum, ábyrgð og endurmenntun. 

Þættirnir sem starfsgreiningin felur í sér þurfa að endurspegla þá frammistöðu sem ætlast er til 

af starfsmanninum. 

6.5 Áreiðanleiki 

Áreiðanleiki felur í sér að próf eða mæling þarf að sýna stöðugar niðurstöður. Frammi-

stöðumat sem mælir ekki stöðugleika á frammistöðu í starfi er ekki árangurríkt. Nauðsynlegt 

er að skilgreina vel alla staðla og mælikvarða til þess að ekki skapist vandmál tengt áreiðan-

leika frammistöðumatsins. 

6.6 Opin samskipti 

Allir starfsmenn þurfa að vita hvernig þeir standa sig í starfi. Frammistöðumat tryggir að 

endurgjöf um frammistöðu starfsmanna sé veitt reglulega. Til þess að frammistöðumat skili 

tilætluðum árangri þá er nauðsynlegt að starfsmenn fái stöðuga endurgjöf frá stjórnendum til 

að þeir fái einnig tækifæri á að bæta núverandi frammistöðu. 

6.7 Að þjálfa starfsmenn við notkun frammistöðumats 

Nauðsynlegt er til að tryggja skilvirkni og árangur frammistöðumats og því er nauðsynlegt 

þjálfa þá sem eiga að nota það. Eins er nauðsynlegt að vera stöðugt að meta og bæta það. Allir 

starfsmenn innan fyrirtækis eða stofnunar sem koma að frammistöðumatinu þurfa að fá 

þjálfun við notkun þess. Með því að þjáfa einstaklinga í að nota frammistöðumatið verður það 

samþætt skipulagsheildum og mikilvægur hlekkur í markvissri mannauðsstjórnun þeirra. 

6.8 Auðvelt í notkun 

Frammistöðumat þarf ekki að vera flókið til að vera árangursríkt (Longenecker og Fink, 

1999). Í raun því einfaldara sem frammistöðumatið er, því auðveldara er að nota það og 

skiljanlegra fyrir þá sem eiga að nota það. Ef kerfið er byggt á stöðlum og árangursmæli-

kvörðum þá er það ekki eingöngu auðveldara í notkun heldur mun það að öllum líkindum 

vera notað í réttum tilgangi og verður þar af leiðandi réttmætara og áreiðanlegra (Caruth og 

Humhreys, 2008). 
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6.9 Aðgengi starfsmanna að niðurstöðum 

Það eru nokkrar ástæður fyrir nauðsyn þess að allar þær skrár sem til eru varðandi mat á 

frammistöðu starfsmanna séu aðgengilegar og sýnilegar. Til að mynda ef aðgengi að þessum 

skrám eru ekki sýnilegar og aðgengilegar þá verða starfsmenn tortryggnir gagnvart frammi-

stöðumatinu. Einnig getur ófullnægjandi aðgengi valdið því að starfsmenn álíta að það sé ekki 

verið að meta þá með sanngjörnum hætti. Að auki þurfa starfsmenn að hafa aðgengi að 

frammistöðumatinu til að geta bætt sig í starfi. 

6.10 Mat á starfsemi leikskóla 

Það er til margs konar aðferðir til að meta starf stofnana og fyrirtækja en hvaða leiðir nota 

leikskólar til að meta starfsemi sína. Í reglugerð um starfsemi leikskóla er kveðið á um að þeir 

skuli móta aðferðir til að meta uppeldisstarf, stjórnunarhætti og samskipti bæði innan 

leikskólans og utan. Mat skal gert með skírskotun til laga, reglugerðar og aðalnámskrá leik-

skóla (Aðalnámskrá leikskóla, 1999). 

Mat á leikskólastarfi er skipt í innra og ytra mat. Með innra mati er átt við sjálfsmat 

leikskólans og skal það framkvæmt af starfsmönnum hans. Með sjálfsmati fer fram víðtæk 

gagnaöflun um leikskólastarfið sem heild eða einstaka þætti þess. Matið skal vera: 

 Formlegt, byggt á kerfisbundnum aðferðum. 

 Altækt, ná til allra helstu þátta leikskólastarfsins. 

 Áreiðanlegt, fela í sér traust gögn frá leikskólanum, jafnframt því að framkvæmdar séu 

viðhorfskannanir meðal foreldra, barna og starfsfólks. 

 Samstarfsmiðað, allir sem starfa í leikskólanum þurfa að tengjast matinu. 

 Umbótamiðað, gera áætlun um umbætur og þróun á starfinu. 

 Stofnana- og einstaklingsmiðað, taka bæði tillit til leikskólans í heild og þeirra 

einstaklinga sem þar vinna. 

 Lýsandi, lýsa í stuttu máli (sjálfsmatsskýrslu) starfsemi leikskólans í skrifuðum texta, 

með myndum og í töflum. 

 Greinandi, koma skýrt fram greining á styrkleika og veikleika í einstökum þáttum 

leikskólastarfsins. 

 Opinbert, sjálfsmatsskýrslu þarf að birta opinberlega en tilteknir þættir skýrslunnar 

þarf að ákveða hverjir eiga aðganga að. 
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Ytra mat fer þannig fram að Menntamálaráðuneytið lætur, samkvæmt lögum um leikskóla, 

fara fram skipulagt ytra mat að minnsta kosti á einum leikskóla á ári. Rekstraraðili leikskóla 

getur einnig látið framkvæma slíkt mat. Mati er ætlað að tryggja starfsemi leikskóla sé í 

samræmi við ákvæði laga og reglugerðar Aðalnámskrá leikskóla. Annað hvort er það 

sérfræðingur í mati með þekkingu á málefnum barna á leikskólaaldri eða matshópur sem gerir 

slíkt mat. Gagnaöflun í ytra mati er til dæmis í formi einka -eða hópviðtala, athugana og 

spurningalista. Matsaðili eða matshópur skilar niðurstöðum í skýrslu þar sem lýst er 

séreinkennum skólans, styrk hans og veikleika og koma með ábendingar um hvað megi gera 

betur (Aðalnámskrá leikskóla, 1999). 

Ef skoðaðar eru nokkrar skýrslur frá Menntamálaráðuneytinu um mat á starfi leikskóla 

má sjá á niðurstöðum að vel er staðið að mörgum þáttum í starfi og stjórnun leikskóla. Atriði 

sem standa upp úr eru: 

- Leikskólastjóri liggur mikla alúð í starfið og að starfsmenn séu sáttir við sinn 

vinnustað og vinnufélagana. 

- Starfsmenn leggja sig fram í starfi. 

- Góður starfsandi. 

- Jákvæð samskipti milli starfsmanna. 

- Foreldrar ánægðir með það starf sem fram fer á leikskólanum. 

- Börnin eru mjög ánægð í leikskólanum. 

Veikustu þættir leikskóla sem nefndir eru í skýrslum frá Menntamálaráðuneytinu um mat á 

starfsemi leikskóla eru: 

- Fáir menntaðir leikskólakennarar. 

- Slæm vinnuaðstaða. 

- Ómarkvissar skráningar á markmiðum og leiðum í leikskólastarfinu. 

- Mikil starfsmannavelta (Steinunn Helga Lárusdóttir og Bryndís Garðarsdóttir, 2003; 

Bryndís Garðarsdóttir og Edda Kjartansdóttir, 2007; Björk Ólafsdóttir og Sigríður 

Sigurðardóttir, 2008). 

Samantekt 

Helsta markmið frammistöðumats er endurgjöf til starfsmanna þeir fái að vita hvernig þeir 

standa sig í starfi. Matið dregur fram helstu styrk- og veikleika hvers starfsmanns í því starfi 

sem þeir gegna. Fyrirtæki og stofnanir nota frammistöðumat einnig við ákvörðun launa- og 

stöðuhækkana.  
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Ef breyting á launafyrirkomulagi leikskólakennara fælist í því að nota meira 

árangurstengd laun þarf það að byggja á frammistöðumati. Það er því áhugavert að fá viðhorf 

leikskólastjóra og forystumanns Félags leikskólakennara um hvort það gæti reynst erfitt í 

framkvæmd að meta frammistöðu leikskólakennara. Auk þess hvort leikskólastjórar veita 

umbun og á hvern hátt það er gert. Einnig að fá upplýsingar um hvort leikskólakennarar telja 

að þeir fái mikla umbun fyrir starf sitt. 
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7. Árangursstjórnun 

Hér á eftir verður skýrt frá því hvað felst í hugtökunum árangursstjórnun og árangursmæli-

kvörðum og einnig verður rætt um kosti og ókosti árangurmælikvarða.  

Árangursstjórnun er í raun ekki stjórnunarkenning í sjálfu sér. Í þessari aðferð felast 

stjórnunaraðferðir sem styðja hver aðra og leiða til árangurs í rekstri. Hugmyndafræði 

árangursstjórnunar byggir á því að stjórnun sé ferli og að í öllum rekstri sé orsakasamhengi 

sem stjórnendur geti haft áhrif á. Samkvæmt aðferðum árangursstjórnunar er árangur ekki 

háður tilviljunum heldur markvissum aðgerðum. Árangursstjórnun snýst um að framkvæma 

stefnu skipulagsheildar með markvissum aðgerðum. Hún byggir á skýrum markmiðum, 

kerfisbundnum mælingum og eftirfylgni. Starfsmenn fá hvatningu og verða virkir og áhuga-

samir um að bæta fyrirtækið. Stundaðar eru mælingar í þeim tilgangi að bæta starf og í 

árangursstjórnun eru mælingar alhliða og beinast að því að kanna hvort starfsemin í heild sé á 

réttri leið (Árangursstjórnun í ríkisrekstri, 2004). 

Í ljósi þess að árangursstjórnun grundvallast af því að mæla árangur skipulagsheildar 

þá hafa verið settar fram skoðanir af fræðimönnum sem skipa sér í tvær fylkingar. Önnur 

fylkingin telur að það sé mjög erfitt og í raun ekki hægt að meta árangur mannauðs í 

fjárhagslegu virði en hin telur það mögulegt (Andriessen, 2004; Marr, 2005). 

Marr (2005) efast um að hægt sé að meta arðsemi af árangursstýringu mannauðs í 

peningalegu formi og telur að það þurfi að nota aðrar mælingar. Nákvæmar mælingar á 

mannlegri hegðun sé ekki mögulegar af því að slík hegðun sé að mestu leyti dulin og ekki 

mælanlegt. Ekki sé hægt að nota einn bókhaldslegan mælikvarða fyrir allt, sér í lagi 

óáþreifanlega þætti. Þeir sem telja hins vegar að hægt sé að meta arðsemi af stjórnun 

mannauðs færa ýmis rök fyrir því. Rök þeirra ganga út að mælingar á arðsemi af stjórnun 

mannauðs séu oft ónákvæmar en veiti hagnýtar upplýsingar, tölfræðileg sönnun er ekki 

nauðsynleg. Stjórnendur hafa mestu not af upplýsingum um hvort fyrirtækið stefni í rétta átt. 

Tölurnar er hægt að nota á árangursríkan hátt til þess að sýna hve vel mannauðurinn stuðlar að 

arðseminni (Fitz-enz og Davison, 2002). 

Til þessa að meta árangur stofnunar, hvort hún sé til að mynda að ná settum 

markmiðum og hvernig mannauður stofnunar séu að standa sig þarf að hanna árangursmæli-

kvarða. En hvað þurfa vel hannaðir árangursmælikvarðar að fela í sér? Þeir þurfa að hafa 

tengingu við stefnu, vera marktækir, skiljanlegir, einfaldir og í tengslum við annað sem mælt 

er (Árangursstjórnun í ríkisrekstri, 2004). 
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Sullivan (2002) segir að góður mælikvarði þurfi að vera einfaldur og mæli 

auðveldlega. Hann mæli gæði um leið og magn. Hann endurspeglar það sem drífur áfram 

virði fyritækisins og menningu. Það er ekki auðveldlega hægt að breyta niðurstöðunum. Hann 

mælir útkomu og árangur frekar en tíma og kostnað. Síðan en ekki síst skiptir hann máli. 

Sullivan (2002) álítur að mælikvarðar snúast því um að segja hvað er mikilvægt. Með því að 

segja öllum hvað verið sé að mæla, er verið að beina sjónum starfsmanna að því. Um leið er 

gefin vísbending um hvað er ekki mikilvægt, ef það er ekki mælt eða umbunað fyrir það. 

En hverjar eru helstu ókostir mælikvarða? Huselid o.fl., 2005 segja að ókostirnir séu 

að oft er auðveldast að mæla það sem skiptir ekki mestu máli. Því er algengt að verið sé að 

mæla það sem auðvelt er að mæla frekar en gagnlegt. Einnig getur verið erfitt að draga fram 

góða mælikvarða, það er flókið en lærdómsríkt ferli. Þar þarf að fara saman áhugi á mannlegu 

eðli, umburðarlyndi vegna mistaka sem verða til í lærdómsferlinu og sannfæring á að hægt sé 

að gera stöðugt betur. Það er oft erfitt að þróa mælikvarða sem sýnir það sem skiptir máli. 

Mælikvarðar geta gert það að verkum að þeir beina athygli fólks að ákveðnum þáttum. Mæli-

kvarðarnir hafa þannig áhrif á hegðun starfsfólks. Ef mælikvarðinn er hins vegar ekki góður 

leiðir það til þess að einstaklingar leggi áherslu á hluti sem skipta ekki máli. Því þarf að fara 

varlega í sakirnar þegar verið er að kynna nýja mælikvarða fyrir starfsfólki (Sullivan, 2002). 

Ef skoðað er sérstaklega hvað Kaplan og Norton segja árið 2001 (sjá Hugrún Björk 

Hafliðadóttir, 2003) um árangursmælikvarða telja þeir þá mjög mikilvæga þar sem slíkir 

mælikvarðar geta einna helst gefið vísbendingar um árangur skipulagsheilda í framtíðinni. 

Það má einnig segja að þeir hafi markað skil í að meta árangur skipulagsheilda í framtíðinni. 

Það er að mat á árangri og mælikvarði endurspegli stefnu viðkomandi fyrirtækis eða stofnunar 

og einnig að það meti hvort fjármagn skili arði (Hugrún Björk Hafliðadóttir, 2003). 

7.1 Tillögur að árangursmælikvörðum fyrir leikskóla 

Hér á eftir verða gerðar tillögur að árangursmælikvörðum út frá námsskrá leikskóla á 

höfuðborgarsvæðinu sem birt er á heimasíðu leikskólans (Námsskrá Drafnarborgar, e.d.).  

Í námsskránni sem um ræðir eru nefnd sjö námssvið leikskólauppeldis samkvæmt 

Aðalnámskrá leikskóla. Í skólanámsskránni er greind hvert markmið og leiðir að markmiðum 

en engir árangursmælikvarðar eru tilgreindir fyrir hvert markmið. Höfundur rannsóknarinnar 

gerir tillögur að árangursmælikvörðum fyrir hvert markmið. Árangursmælikvarðar eru til 

viðmiðunar fyrir leikskólakennara sem hafa til dæmis hópastarf einu sinni á dag, 40 mínútur í 
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senn með elstu börn leikskólans. Árangursmælikvarðarnir hafa það að markmiði að athuga 

hvort markmiðin hafa náðst.  

Námsviðin sjö, hreyfing, málrækt, myndsköpun, tónlist, náttúra og umhverfi, tölvur og 

menning og samfélag eru samþætt í daglegu starfi leikskólans (Aðalnámsskrá leikskóla, 

1999). 

 

Hreyfing 

Markmið (frá námsskrá 

Drafnarborgar) 
Leiðir (frá námsskrá Drafnarborgar) Árangursmælikvarðar (tillögur 

rannsóknarhöfundar) 
- að stuðla að andlegri 

og líkamlegri 

vellíðan. 

- að efla sjálfsmynd 

barnanna. 

- að efla gróf- og 

fínhreyfingar. 

- Börnin læra að þekkja sinn eigin 

líkama og átta sig á eigin getu 

og ná smám saman betri stjórn á 

hreyfingum sínum. 

- Hreyfing kemur á ýmsan hátt 

inn í daglegt starf.  

- Skipulagðar hreyfistundir eru 

alltaf einu sinni í viku.  

- Gönguferðir eru farnar um 

nágrenni leikskólans. Einnig er 

farið í lengri ferðir út. 

- heimsótt söfn og fl. allt eftir 

verkefnavinnu hverju sinni. 

- Staðlað hreyfiþroskapróf á hverju 

barni í hópnum við upphaf 

hópastarfs á haustin og í lok 

hópastarfs á vorin  

- Viðhorfskönnun foreldra með 

stöðluðum spurningum í lok 

hópastarfs á vorin um getu barna 

þeirra í hreyfiþroska. 

- Hópstjóri gerir eigið mat hvernig 

til tókst með hreyfingu í 

hópastarfi. 

- Deildarstjóri / leikskólastjóri tekur 

viðtal við hópstjóra um árangur af 

hreyfingu í hópastarfi. Þar sem 

farið yfir hreyfiþroskapróf 

barnanna sem og viðhorfskönnun 

sem foreldrar gerðu. 

Málrækt 

Markmið (frá námsskrá 

Drafnarborgar) 
Leiðir (frá námsskrá Drafnarborgar) Árangursmælikvarðar (tillögur 

rannsóknarhöfundar) 
- að auka orðaforða og 

efla mál- og 

hugtakaskilning. 

- að efla 

hljóðkerfisvitund 

barnsins. 

- að barnið fái tækifæri 

til að þroska málið 

og tjáningu. 

- Málþroskinn er afar mikilvægur 

á leikskólaaldrinum.  

- Samtöl og frásagnir eru eitt af 

mikilvægustu þáttum 

leikskólastarfsins. 

- Börnin eru hvött til að segja frá 

og hlusta hvert á annað. 

- Mikil áhersla er lögð á mál og 

hugtakaskilning. Tekinn er 

góður tími til þess að spjalla 

saman og hlusta hvert á annað. 

- Lesnar eru bækur sem tengjast 

því verkefni sem börnin eru að 

vinna með, búnar til sögur og 

ljóð sem útfærðar eru á 

mismunandi hátt. 

- Ritmálið er haft sýnilegt. Hlutir 

eru merktir og börnin geta náð í 

fyrirmynd af nafninu sínu og 

skrifað sjálf. 

- Hljómpróf (hljóðkerfisvitundapróf 

fyrir leikskólabörn) við upphaf 

hópastarfs með elstu börnin og í 

lok hópastarfs á vorin. 

- Verkefni unnin út frá sögum sem 

lesnar eru. Börn teikna myndir 

útfrá söguþráðum bókanna. 

- Börnin gera sín eigin ljóð. 

- Hópstjóri gerir stutta dagbók við 

lok hvers hópastarfs, hvernig hefur 

verið stuðlað að málrækt. 

- Viðtal við deildarstjóra/ 

leikskólastjóra í lok hópastarfs á 

vorin þar sem farið er yfir dagbók 

leikskólakennara sem og 

niðustöður hljómprófa við upphaf 

og lok hópastarfs. 
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Myndsköpun 

Markmið (frá námsskrá 

Drafnarborgar) 
Leiðir (frá námsskrá Drafnarborgar) Árangursmælikvarðar (tillögur 

rannsóknarhöfundar) 
- að efla sköpunarkraft 

barnsins. 

- að barnið fái tækifæri 

til að tjá reynslu sína 

og tilfinningar á 

fjölbreyttan hátt í 

myndsköpun. 

- að styrkja sjálfsmynd 

barnsins. 

- að æfa samhæfingu 

augna og handa og 

þjálfa fínhreyfingar. 

- Mikil myndsköpun á sér stað í 

leikskólastarfinu. Efniviður er 

fjölbreyttur og í sameiningu 

ákveða börn og kennari útfærslu 

í hverju verkefni. Ýmislegt í 

umhverfinu getur orðið kveikja 

að myndverkefnum hjá 

börnunum.  

- Endurnýtanlegt efni er haft 

aðgengilegt fyrir börnin. 

Hugmyndaflug og sköpun 

barnanna er höfð í fyrirrúmi. 

 

- Verk barna hengt upp á veggi í 

leikskólanum. 

- Sýning fyrir foreldra á 

myndverkum barnanna. 

- Hvert barn fær möppu heim með 

sér með listsköpun sinni. 

- Hópstjóri tekur ljósmyndir af ferli 

myndsköpunnar og hengir á veggi 

í leikskólanum. 

- Viðtal við deildarstjóra / 

leikskólakennara um myndsköpun 

markmið og árangur hennar. 

Tónlist 

Markmið (frá námsskrá 

Drafnarborgar) 
Leiðir (frá námsskrá Drafnarborgar) Árangursmælikvarðar (tillögur 

rannsóknarhöfundar) 
- að stuðla að gleði og 

vellíðan. 

- að barnið þjálfi með 

sér næmni fyrir 

hljóðum, hreyfingu 

og hrynjanda. 

 

- Tónlist skipar stóran sess í 

daglegu starfi leikskólans. 

- Hljóðfæri eru til í leikskólanum 

sem börnin fá að kynnast. 

- Mikið er sungið í vinastundum 

og sameiginleg söngstund 

beggja deilda er á 

föstudagsmorgnum.  

- Börnin hafa tækifæri til þess að 

hlusta á fjölbreytta tónlist. 

- Einu sinni í viku eru skipulagðar 

tónlistarstundir. 

- Leikskólakennari skráir 

mánaðarlega hvernig tónlist var 

notuð í hópastarfi. 

- Skráning á hversu mörg ný ljóð og 

lög börnin læra yfir mánuðinn. 

- Viðtal við 

deildarstjóra/leikskólastjóra um 

hvernig tónlist hefur verið notuð í 

hópastarfi. 

- Hópstjóri metur sjálfur árangur 

tónlistar í hópastarfi. 

Náttúra og umhverfi 

Markmið (frá námsskrá 

Drafnarborgar) 
Leiðir (frá námsskrá Drafnarborgar) Árangursmælikvarðar (tillögur 

rannsóknarhöfundar) 
- að kynnast nánasta 

umhverfi sínu. 

- að kynnast 

náttúrunni. 

- að skilja nauðsyn 

þess að vernda 

náttúruna. 

 

 

 

- Fjölbreytileiki náttúrunnar er 

óendanleg uppspretta nýrra 

hugmynda, leikja, viðfangsefna 

og athugana.  

- Við fylgjumst með 

árstíðarskiptum og veðurfari .  

- Farið er í ferðir um nánasta 

umhverfi, út í náttúruna, 

fjöruna, í Heiðmörk, sveitaferð 

og fl. 

- Gerðar eru tilraunir og ýmsu 

efni úr náttúrunni safnað sem 

tengjast verkefnavinnu hverju 

sinni 

- Sýning á vorin fyrir foreldra þar 

sem nátúran og nánasta umhverfi 

er notuð í myndsköpun og tónlist. 

- Börn fá einnota myndavél og taka 

myndir af því sem þeim finnst 

áhugavert úr gönguferðum í 

náttúrunni. 

- Viðtal við deildarstjóra / 

leikskólastjóra um vettvangsferðir 

og hvernig þær voru notaðar í aðra 

námsþætti á leikskólanum. 
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Tölvur 

Markmið (frá námsskrá 

Drafnarborgar) 
Leiðir (frá námsskrá Drafnarborgar) Árangursmælikvarðar (tillögur 

rannsóknarhöfundar) 
- að jafna aðgengi 

barna að tölvum. 

- að örva sjálfstæð 

vinnubrögð. 

 

- Tvær tölvur eru á leikskólanum. 

Þær eru staðsettar á leiksvæði 

barnanna, oftast eru tvö börn 

saman, að leysa verkefni / leiki. 

Í boði eru forrit sem þarfnast 

umhugsunar. 

- Leitað er hæfilegs jafnvægis 

milli drengja og telpna í leik 

með tölvur. 

- Hópstjóri skráir samtöl barna í 

tölvustundum. 

- Hópstjórir skráir þau forrit sem 

notuð eru í tölvustundum og hvað 

forritin eiga að þjálfa og örva. 

- Viðtal við deildarstjóra/ 

leikskólastjóra um markmið og 

árangur tölvustunda. 

Menning og samfélag 

Markmið (frá námsskrá 

Drafnarborgar) 
Leiðir (frá námsskrá Drafnarborgar) Árangursmælikvarðar (tillögur 

rannsóknarhöfundar) 
- að kynnast ýmsum 

þáttum samfélagsins. 

- að kynnast 

menningararfinum. 

- að kynnast menningu 

þjóðar okkar og 

annarra. 

 

- Við leggjum áherslu á tengingu 

við menningu og samfélagið og 

förum á ýmsa viðburði sem 

boðið er upp á, listasöfn, 

tónleika og sýningar. 

Þjóðminjasafnið er heimsótt um 

jól og þorra þar sem ýmislegt 

gamalt og þjóðlegt er skoðað. 

- Ýmsar sýningar eru skoðaðar. 

Farið í heimsóknir á bókasafnið. 

- Foreldrafélagið býður upp á 

tvær leiksýningar á ári. 

- Fjölmenningin er samofin 

daglegu starfi og höfð í huga við 

leiðir. 

- Verkefni unnin út frá 

vettvangsferðum. 

- Ljósmyndir af börnum í 

vettvangferðir. 

- Skráning á því hvað börnunum 

fannst athyglisverðast í 

vettvangsferðum. 

- Viðtal við 

deildarstjóra/leikskólastjóra um 

skipulagðar vettvangsferðir og 

hvernig til tókst. 

Samantekt 

Árangursstjórnun byggir einnig á því að starfsmenn fái hvatningu og þeir séu virkir og 

áhugasamir um að bæta fyrirtækið. Árangursstjórnun byggir á því að stundaðar eru mælingar í 

þeim tilgangi að bæta starf og í þeirri aðferð eru mælingar alhliða og beinast að því að kanna 

hvort starfsemin í heild sé á réttri leið (Árangursstjórnun í ríkisrekstri, 2004). Skiptar skoðanir 

eru um hvort hægt sé að mæla arðsemi mannauðs. Sumir fræðimenn telja að nákvæmar 

mælingar á mannlegri hegðun sé ekki mögulegar af því að slík hegðun sé að mestu leyti dulin 

og ekki mælanlegt. Aðrir telja að mælingar á arðsemi af stjórnun mannauðs séu oft 

ónákvæmar en veiti hagnýtar upplýsingar.  

Í ljósi skilgreiningu á árangursstjórnun og árangursmælikvörðum er vert að kanna 

viðhorf til leikskólakennara og leikskólastjóra til þess hvort að þeir treysta sér til að meta 

frammistöðu leikskólakennara með tilliti til þess að hækka laun þeirra. 
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8. Rannsóknin 

Tilgangur eigindlegra viðtala er að fá innsýn í skoðanir, líf eða aðstæður ákveðna 

einstaklinga. Eigindlegar aðferðir byggja á því að hver og einn á sinn veruleika og hann er 

byggður á skynjun hvers og eins. Aðferðin hentar vel þegar koma á auga á upplifanir og 

reynslu þátttakenda af því sem verið er að rannsaka og reyna að skilja það út frá sjónarhóli 

þeirra. Uppbygging eigindlegra viðtala er lík hefðbundinni samræðu tveggja einstaklinga en 

felur þó í sér sérstaka nálgun og aðferðir við að spyrja. Eigindleg viðtöl eru oftast hálf stöðluð 

(e. semi structured). Spurningarnar eru yfirleitt hvorki mjög opnar né lokaðar. Viðtalið er 

byggt upp með ákveðnum þema spurningum sem beinir viðtalinu á ákveðnar brautir. Það er 

afritað og síðan greint í tengslum við ákveðið þema. Einstaklingurinn og rannsakandinn eru 

ekki jafningar það er rannsakandinn sem skilgreinir og stjórnar aðstæðunum. Hann stýrir 

umræðunni en leyfir þátttakendum að svara með sinni eigin sannfæringu og fylgir eftir 

svörum með áframhaldandi spurningum. Markmiðið með eigindlegum viðtölum er að reyna 

að lýsa og skilja merkingu frásögn viðmælandans um ákveðið umræðuefni sem rann-

sakandinn hefur lagt upp með (Kvale, 1996; McMillan, 2004). 

Megintilgangur þessarar rannsóknar er að veita vitneskju um launakerfi leikskóla-

kennara og að fá álit leikskólastjóra og leikskólakennara um að breyta launakerfi þeirra í takt 

við hugmyndafræði mannauðsstjórnunar um árangurstengt laun. Ákveðið var að nota 

eigindlegar rannsóknaraðferðir. Sú aðferð þótti henta vel til að raddir þessara hópa fengju að 

heyrast: Fyrrverandi formaður Félags leikskólakennara, leikskólastjóra og leikskólakennara. 

Rætt var við þessa hópa um launakerfi leikskólakennara og álit þeirra á að tengja laun leik-

skólakennara meira við frammistöðu og hvernig þeir vildu breyta launakerfi leikskóla-

kernnara. Einnig var rætt um starfsánægju leikskólakennara, hvatningu og umbun á leik-

skólum viðmælenda. Að lokum var rætt um áhrif efnahagsástands Íslands á starfsemi 

leikskóla. 

8.1 Þátttakendur 

Úrtakið í rannsókninni er tilgangsúrtak vegna þess að viðmælendur þurftu að uppfylla skilyrði 

höfundar rannsóknarinnar um að þeir hefðu mismunandi starfsreynslu, væru á ólíkum aldri og 

frá mismunandi leikskólum. Einnig var ákveðið að taka viðtal við fyrrverandi formann Félags 

leikskólakennara til að fá betri innsýn í yfirlýsta launastefnu félagsins. Allir þátttakendurnir í 

rannsókninni eru konur. Allir þátttakendur rannsóknarinnar fengu tölvupóst um efni rann-
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sóknarinnar og voru beðnir um að taka þátt. Ekki eru notuð rétt nöfn leikskólastjóra né 

leikskólakennara í niðurstöðum rannsóknarinnar 

 Fyrrverandi formaður Félags leikskólakennara. Hún starfaði sem formaður Félags 

leikskólakennara í fjölda mörg ár. 

 Una hefur verið leikskólastjóri í 23 ár. Hefur 10 starfsmenn þar að 5 menntaða leik-

skólakennara. 

 Lóa leikskólastjóri hefur starfað í 7 ár sem leikskólastjóri og er með framhalds-

menntun í stjórnun. Er með 21 starfsmenn í vinnu og þar að 2 sem hafa leikskóla-

kennaramenntun. 

 Brynja hefur verið leikskólastjóri í 5 ár með 28 starfmenn í vinnu og 6 af þeim eru 

menntaðir leikskólakennarar. 

 Svava hefur verið leikskólastjóri í 5 ár og hefur 18 starfmenn og þar að 4 leikskóla-

kennara. 

 María hefur verið leikskólastjóri síðan árið 1996, er með 18 til 20 starfmenn og 6 

leikskólakennara. 

 Inga hefur verið leikskólastjóri í 30 ára og er með 22 starfmenn og 10 leikskóla-

kennara. 

 Guðrún og Rut leikskólakennarar útskrifuðust 2006 sem leikskólakennarar hafa hvor 

um sig starfað 10 ár í leikskóla, starfa saman á leikskóla. 

 Nanna hefur unnið í 10 ár sem menntaður leikskólakennari, bæði sem deildarstjóri og 

almennur leikskólakennari. 

 Katla menntaður leikskólakennari hefur starfað í 33 ár á leikskóla. 

 Bryndís menntaður leikskólakennari unnið í 6 ár á leikskóla sem deildarstjóri. 

8.2 Gagnasöfnun 

Gagnasöfnun fór fram með eigindlegum viðtölum október 2008 og apríl 2009. Hvert viðtal 

tók um 40 til 60 mínútur. Auk viðtala kynnti rannsakandinn sér stefnu leikskóla viðmælenda 

og bakgrunn þeirra. Áhersla var lögð á að afla gagna um viðhorf þátttakenda varðandi launa-

kerfi leikskólakennara og hvaða skoðun þeir hefðu á því að starfsframlag leikskólakennara 

væri meira metið til launa, það er einhvers konar frammistöðutengd laun eða árangurstengd. 

Starfandi leikskólakennarar voru spurðir um hvað veitti þeim mesta ánægju í starfi. Einnig 

voru leikskólastjórar spurðir hvernig þeir reyndu að viðhalda starfsánægju leikskólakennara. 
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Leikskólastjórar voru spurðir hvort erfitt væri að meta frammistöðu leikskólakennara og 

áhuga þeirra um að meta frammistöðu starfsmanna með tilliti til hækkunnar á launum. 

Viðtölin voru hálfstöðluð, leitað var svara við nokkrum megin spurningum samkvæmt 

viðtalsramma (sjá fylgiskjal 2 og 3) en ekki endilega í ákveðinni röð. Spurt var dýpkandi 

spurninga og leitað dýptar og blæbrigða í svörum. Þó að stuðst væri við ákveðinn viðtals-

ramma gafst viðmælendum þó alltaf tækifæri til að koma að öðru efni sem tengdist 

spurningunni. 

Viðmælendur fengu nákvæmar upplýsingar um rannsóknina. Upplýst samþykki þýðir 

að gefinn er kostur á að samþykkja þátttöku eða hafna. Einnig tryggir það að þátttakendum er 

gerð grein fyrir markmiðum og ferli rannsóknarinnar. Að auki gátu viðmælendur spurt enn 

frekar um rannsóknina ef þeir ósku þess. Engin þáttakandi neitaði þáttöku. Viðmælendum 

rannsóknarinnar var einnig bent á að ekki yrði hægt að rekja svör þeirra. Fyrrverandi for-

manni Félags leikskólakennara varð gerð grein fyrir að það hægt væri að rekja svör hans og 

samþykkti hann að koma undir starfsheiti sínu. 

8.3 Skráning og úrvinnsla gagna 

Viðtölin voru öll tekin upp á segulband og síðan afrituð orðrétt fljótlega eftir að viðtölum 

lauk, iðulega samdægurs eða daginn eftir. Greiningin tók mið af því að greina, skrá og flokka 

upplýsingar um ákveðið þema sem lagt var með við upphaf ransóknarinnar. Þau voru:  

 Laun og starfskjör leikskólakennara. 

 Árangurstenging á launum leikskólakennara. 

 Mat á starfi leikskólakennara. 

 Breytingar á launakerfi leikskólakennara. 

 Efnahagsástand Íslands og mönnun leikskóla. 

Gögnin voru lesin yfir mörgum sinnum til að fá sem bestu innsýn í rannsóknarefnið. Leitast 

var við að fá fram margbreytileika þeirra svara sem fengust í viðtalsspurningum. Lýsingarnar 

voru síðan flokkaðar í fyrirfram ákveðið þema. Viðtöl voru tekin við leikskólastjóra og leik-

skólakennara er starfa á mismunandi leikskólum og með mismikla starfsreynslu. Með því að 

tala við fjölbreyttan hóp leikskólastjóra og leikskólakennara var hægt að bera saman 

upplýsingar við fyrirfram ákveðið þema. Afritun gagna voru í heildina 35 síður. 
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8.4 Trúverðugleiki 

Trúverðugleiki er helsti mælikvarði sem notaður er þegar verið er að meta eigindlega 

rannsókn. Trúverðugleiki er ákvarðaður út frá því hve gögnin, gagnagreiningin og niður-

stöðurnar eru trúverðugar. Rannsakandi þarf að spyrja sig hvort þema og mynstur í gögnunum 

séu líkleg og sannfærandi. Einnig þarf hann að spyrja sig hvort þau séu nákvæm og 

þýðingarmikil og hversu mikla trú hann hefur á niðurstöðunum (McMillan, 2004). 

Áreiðanleiki rannsóknarinnar byggist á því að nota nákvæmar vettvangsnótur og 

nákvæmar tilvitnanir í þátttakendur. Algeng mistök sem hafa áhrif á innra réttmæti hjá 

eigindlegum rannsakendum er að láta skoðanir sínar, væntingar og fyrirfram mótaðar hug-

myndir hafa áhrif á það hvað þeir skoða, túlk og álíta (McMillan, 2004). 

Kveikjan að rannsókninni vaknaði þegar höfundur hóf nám í mannauðsstjórnun við 

Háskóla Íslands og kynntist þar hugmyndafræði mannauðsstjórnunar og þar á meðal hug-

myndum um árangurstengd laun. Þá rifjaðist upp fyrir höfundi að leikskólakennarar sem 

störfuðu með honum á leikskóla helguðu sig starfinu en ræddu aldrei um laun sín og virtust 

ekki sækjast eftir hærri launum. 

Rannsakandi er menntaður leikskólakennari og starfaði á leikskóla í 5 ár. Höfundur 

hafði að leiðarljósi að losa sig við þær skoðanir og hugmyndir sem hann hafði öðlast í starfi á 

leikskóla. Rannsakandi hafði það að leiðarljósi að þegar viðmælendur spurðu hvað fælist í 

árangurstengdum launum, því nokkrir viðmælendur voru ekki vissir um nákvæma skil-

greiningu á hugtakinu, skýrði rannsakandi frá því en ekki með það að markmiði að skýra 

einungis frá kostum árangurstengdra launa. 
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9. Niðurstöður 

9.1  Laun og starfskjör leikskólakennara 

Það var samdóma álit allra leikskólakennara og leikskólastjóra að laun leikskólakennara væri 

ekki sanngjörn miðað við kröfur og ábyrgð starfsins. Önnu leikskólastjóra finnst laun leik-

skólakennara ekki nógu há miðað við að starfið getur verið erfitt viðvangs: 

Launin eru allt of lág miðað álagið sem er á fólki og alla ábyrgðina sem fylgir 

þessu starfi. Fólk út í bæ gerir sér ekki grein fyrir hvað þetta er mikil ábyrgð. 

Þetta er allt annað en fólk heldur, þetta er ekki bara að sitja yfir litlu sætu 

englunum sem standa og sitja eins og þú vilt. 

Í viðtölum kom fram að laun leikskólakennara væru lág miðað við það sem gengur og gerist í 

þjóðfélaginu og sérstaklega hefði það gilt þegar mikið góðæri var á Íslandi og þensla var á 

vinnumarkaði. Einnig að launaviðmið á Íslandi hefðu verið mjög óraunhæft, það er 

skilgreiningin á því hvað teldust góð laun. Gildismat þjóðarinnar á störfum hefði verið dýrkun 

á störfum sem tengjast viðskiptum, peningum verðbréfum og tölvum og þessum efnislega 

heimi. Fyrrverandi formaður Félags leikskólakennara segir varðandi þetta: 

Meginvandi varðandi starfskjör og laun leikskólakennara liggur í gildismati 

þjóðarinnar á störfum en það mun trúlega breytast í kjölfar efnahagsástandsins 

á Íslandi um þessar mundir. Það hefur að undanförnu verið dýrkun á störfum 

sem tengjast viðskiptum, peningum, verðbréfum og tölvum og þessum 

efnislega heimi. Leikskólakennarar skipa þann flokk sem hefur valið að starfa 

með öðru fólki. Leikskólakennarar er ekki eina starfsstéttin sem hefur lent í 

þessu gildismati, leikskólakennarar hafa þó verið á botninum. 

María leikskólastjóri talaði um að það væru,,ranghugmyndir hjá fólki út í bæ um hver laun 

væru hjá leikskólakennurum. ,,Fólk er búið að ákveða að þetta séu lág laun en viðmiðið var 

komið svo út úr kortinu, við erum á réttu róli núna í kjölfar efnahagshrunsis“. Einnig talaði 

hún um að það ætti ekki að skerða laun leikskólakennara núna og ,,það væri mjög öfugsnúið 

því við fórum aldrei upp í bólunni, vorum aldrei í neinni sveiflu“. Una leikskólastjóri ræðir 

einnig um að það sé mjög hart ef niðurskurður sem er í þjóðfélaginu um þessa mundir eigi 

líka að gilda um leikskóla. Hún segir: 
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Það er svolítið hart að loksins þegar hægt var að manna leikskólana, þá var 

tekið af okkur ef við vorum með pínulitla ofmönnun, allir leikskólastjórar 

teknir í viðtal hjá borginni og sagt við mann: Þú þarft að minnka starfliðið þitt 

um hálfa manneskju ef það var einhver smá ofmönnun, sem er svolítið hart því 

við erum búnar að vera undirmannaðar á leikskólum árum saman í rauninni og 

fólk hefur lagt gríðarlega mikla vinnu á sig á mörgum þessum leikskólum. 

Í viðtölum kom fram sú skoðun að laun leikskólakennara væru lág og það einkenndist ef til 

vill af því að leikskólakennarar eru að miklu leyti kvennastétt. Leikskólastjórar sögðu í 

viðtölum að það er engin sem kæmi til þeirra og vildi ræða um hækkun á launum. En leik-

skólastjórar sem hafa haft karlmenn í störfum segja að þeir hafi gert það. Svava leikskólastjóri 

segir: 

Það hafa verið strákar hérna á leikskólanum og þeir hafa komið og spurt mig er 

ekki hægt að semja um hærri laun. En aldrei hefur nein kona sem hefur unnið 

hér spurt mig hvort hægt væri að semja um hærri laun. 

Svava segir að þegar konur koma til hennar þá eru þær aldrei að ræða launin heldur um börnin 

og faglega starfið á leikskólanum. Hún tiltekur einnig að henni finnist mikið frelsi að vera 

laus við það „Ég get þá unnið miklu meira sem faglegur stjórnandi“. 

Inga leikskólastjóri talar um konur í stéttinni hafi verið of hógværar og ekki talað nógu 

hátt um hvað þetta sé göfugt og erfitt starf og launin eiga að vera í samræmi. Hún segir: 

Ég held að okkur konum skorti kjark til að viðurkenna hvort sem það er þetta 

starf eða annað að við séum mjög færar á okkar sviði, það er í raun og veru 

mjög skrítið því í dag höfum við konu sem er forsætisráðherra og við höfum 

haft konu sem forseta að við höfum ekki verið sterkari en þetta með allar þessar 

góðu fyrirmyndir í kringum okkur. 

Við þurfum sjálfar að tala um okkar starf sem göfugt starf sem við þurfum að 

fá góð laun fyrir, ekki sofna á verðinum. En ég er ekki sammála því að lita 

okkar skólasamfélag af neikvæðri leiðindaumræðu að við getum ekki unnið 

þessi störf því þau eru svo illa borguð. Við þurfum að standa keikar á því að 

þetta sé frábært starf, laða karla og konur í þetta starf, en ekki detta inn í það að 

launin séu viðunandi miðað við kröfur og ábyrgð starfsins, starfsánægja er eitt, 

en svo er þessi barátta kvenna að meta sjálfan sig að verðleikum og störf sín. 
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Í viðtölum við leikskólastjóra og leikskólakennara kom fram að starfsánægja leikskólakennara 

felst ekki í launum heldur að vinna með börnum. Það eru fáir sem hættir að starfa á 

leikskólum vegna lágra launa heldur liggi önnur ástæða að baki. Leikskólastjórar töluðu um 

það í viðtölum að það væri viss kostur að starfsfólk sem starfar á leikskólum í langan tíma er í 

þessu starfi að heilum hug vegna áhuga á börnum. Svava leikskólastjóri segir: „Það er enginn 

starfsmaður að vinna hjá mér vegna launanna og það er viss kostur í sjálfu sér fyrir leikskóla“. 

Leikskólastjórar og fyrrverandi formaður Félags leikskólakennara tóku fram að það væri samt 

ekki mjög eftirsóknarvert fyrir ungt fólk að velja sér leikskólakennaranám þegar launin væru 

þetta lág. Námið er langt og það er viss hætta á að lág laun leikskólakennara fæli frá ungt fólk 

sem er að leita sér að háskólanámi með framtíðarstarf í huga.  

Í viðtölum við leikskólastjóra kom fram að það væru vissulega umhugsunarvert að 

leikskólakennarar sem eru stærsti hluti kvenna sættu sig við laun leikskólakennara. Til að 

mynda sagði einn leikskólastjóri að hann hefði haft karlmann í starfi sem taldi að hann gæti 

ekki framfleytt fjölskyldu sinni á þessum launum. Sami leikskólastjóri hugsaði með sér af 

hverju hefur enginn kona sem hefur starfað hjá mér sagt það sama. Einn leikskólastjóri taldi 

skýringu á þessu vera að áður fyrr fóru konur í þessi störf því þær vildu komast út á vinnu-

markaðinn en ekki í fullt starf, áttu góðar fyrirvinnur og voru ekki að starfa við þetta vegna 

launanna. Hann vildi meina að það eimdi eitthvað eftir af þessu enn í dag.  

Inga leikskólastjóri segir að leikskólakennarar þurfi að vera meðvitaðri um að launa-

barátta er hluti af jafnréttisbaráttunni. Hún segir: 

Leikskólakennarastéttin er mikil kvennastétt og fyrir okkar sjálfstæði, þá eigum 

við að geta lifað af okkar launum. Það má ekki vera þannig að maki minn hefur 

þetta í laun, þess vegna höfum við þetta af. Við verðum að vilja að sjálfstæði 

kvenna sé þannig háttað að þær geti lifað af laununum sínum. 

9.2 Árangurstenging á launum leikskólakennara 

Í viðtali við fyrrverandi formann Félags leikskólakennara kom fram að í síðustu kjara-

samningum hefði verið tekið skref í átt að meira dreifstýringu, lítið skref en sú þróun væri 

hafin. En formaðurinn talaði um að það sé ekki nóg að það standi í kjarasamningum að hægt 

sé að sækja um viðbótarlaun fyrir ákveðin verkefni eða hæfni. Sveitarfélögin eru ekki að 

standa sig nógu vel við að útvega fjármagn í þau. En hann bendir þó á að sveitarfélögin hafa 

verið að standa sig misvel frekar en misilla. Þetta sé einnig tiltölulega nýtt kerfi. Eins og er 

með allar nýjungar þá taka þær ákveðin tíma að þróast og sanna sig. Hann tiltekur einnig: 
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Kjarasamningur á að vera lágmark en ekki jafnframt hámark eins og hann er 

gjarnan skilgreindur af okkar vinnuveitendum (það er sveitarfélögin). Við 

viljum stíga út úr þessum þrönga rammi eins og hann hefur verið en þá þarf að 

koma fjármagn og það hafa nokkur sveitarfélög verið dugleg í að útvega það. 

En hvað finnst leikskólakennurum og leikskólastjórum um það að árangurstengja laun leik-

skólakennara? Flestir voru þeirrar skoðunar að erfitt væri að árangurstengja laun leikskóla-

kennara. Ástæðan væri sú að það er erfitt að meta árangur af starfi leikskólakennara. Einnig 

töldu margir að það myndu eyðileggja þann góða starfanda sem ríkir á leikskólum. Í viðtölum 

við leikskólakennara kom fram að þeir starfa á leikskólum af því finnst gaman að starfa með 

börnum. Einnig að þeir finna að þeim er treyst af yfirmönnum sínu í starfi og fá mikið frelsi í 

starfi. Þeir eru ekki ánægðir með launin en vissu það áður en þeir hófu nám í leikskóla-

fræðum. Guðrún leikskólakennari orðar þetta á þennan hátt:  

Launaþátturinn vegur minna en ánægjuþátturinn að vinna með börnum, maður 

vissi þetta með launin þegar maður fór í námið og maður hefði getað farið í 

viðskiptafræðina og rúllað henni upp, og farið í eitthvað annað ef maður hefði 

bara viljað fá góð laun. En það að vinna á leikskóla gefur manni mikla meira 

þegar upp er staðið, maður nýtur kannski ekki góðra launa ef maður er 

hundóánægður í starfi. 

Bryndís leikskólakennari tekur í svipaðan streng og Guðrún leikskólakennari. Hún segir :  

Það sem veldur mestri starfsánægju og þá kannski burtséð frá launum er 

auðvitað vinnustaðurinn sjálfur, að fólki finnist gott að koma í vinnuna á 

morgnana, fólk getur fengið að vera það sjálft. Sem starfsmaður fær maður 

bæði að vera fagmaður og privatpersóna og maður fer alltaf sáttur eftir daginn. 

Það kom greinilega fram í viðtölum við leikskólakennara og leikskólastjóra að það er mikil 

áhersla lögð á góðan starfanda og að starfsmönnum líði vel á sínum vinnustað. Ef það er til 

dæmis erfitt hjá starfsmanni heima fyrir þá er tekið tillit til þess. Nefnt var í viðtölunum að ef 

tekið væri upp kerfi þar sem meta ætti störf leikskólakennara með tilliti til hækkunar á launum 

þá gæti það haft slæm áhrif á þann starfsanda sem ríkir á leikskólum. Leikskólastjórarnir 

virtust einnig mjög meðvitaðir um nauðsyn þess að hafa góðan starfsanda til að starfsmönnum 

liði vel í störfum sínum og leggðu sig þar af leiðandi meira fram. Þegar Una leikskólastjóri 

var spurð hvernig hún umbunar sínu starfsfólki, segir hún, að því sé auðveldlega svarað: 
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„Hafa svolítið skemmtilegt, að hafa góðan starfanda, og vera sveigjanlegur þegar starfsfólk 

þarf að fá frí vegna þess að það þarf að sinna fjölskyldu sinni“. Lóa leikskólatjóri telur að með 

því að hafa góðan starfsanda haldist ákveðinn kjarni innan leikskólans sem hefur metnað fyrir 

hönd leikskólans, aðrir fara og þá er yfirleitt ekki ástæðan launin. Einstaklingar sem koma til 

starfa á leikskólum finna mjög fljótt hvort að starfa með börnum er eitthvað sem veitir ánægju 

eða ekki. Svava leikskólastjóri nefnir að það ríkir mikill stuðningur milli starfsmanna. Það 

eykur ánægju í starfi og starfsmenn eru ekki mikið að huga að laununum sínum. Engin er 

rosalega ánægður með launin en fólk sættir sig við þau vegna þess að aðrir þættir í starfinu 

eru mikilvægari. Hún segir: 

Fólk á leikskólum fær mikið frelsi í starfi og það veitir þeim ánægju og það 

finnur að því er treyst fyrir verkefnum, þó er það þannig að leikskólakennarar 

geta ekki skroppið mikið frá en fólk upplifir það samt að það geti farið ef það 

þarf og það skiptir miklu máli að fólk upplifi að það sé stutt ef það er eitthvað 

að varðandi fjölskyldu eða það er eitthvað veikt fyrir og það er yfirleitt mikil 

svoleiðis menning í leikskólum en það er auðvitað ekki hægt að hjálpa fólki 

fjárhagslega í leikskólum til dæmis með því að skrifa meiri yfirvinnu á fólk eða 

eitthvað því um líkt. 

Það kom á óvart í viðtölum við nokkra leikskólastjóra að þeir reyna ekki að halda í leikskóla-

kennara sem hafa verið óánægðir með launin sín: María leikskólastjóri segir sína skoðun á 

þessu á þennan hátt: 

Ég hef verið með leikskólakennara í vinnu sem hafa alltaf verið að leita að 

betur launaðri vinnu, ég hef í raun alls ekki lagt mig fram og reynt að gera 

eitthvað fyrir starfsfólk sem er alltaf að koma til mín og segja mér að það sé að 

leita að öðru starfi. Ég tel mig ekki græða á því að halda í fólk sem er óánægt. 

Ég held að það komi leikskólanum ekki til góða og hvet fólk til að fara. Hrósin 

og góður starfsandi eru ástæður sem heldur fólki í starfi og það er tilbúið að 

vera áfram og vinna gott starf. 

Svava leikskólastjóri tekur í svipaðan streng: 

Það þarf að passa að á leikskóla sé fólk sem er ánægt í starfi og helgi sig því að 

starfa með börnum. Ég hef verið dugleg að segja upp fólki sem er ekki að 
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standa sig í starfi eða er óánægt með allt. Mér finnst það virðing gagnvart þeim 

sem eru að standa sig vel. 

Það kom einnig á óvart í viðtölum við leikskólakennara að það virðist sem leikskólastjórar 

liggi mikla áherslu að á leikskólum eigi að ríkja sá andi að allir eiga að vera tilbúnir að gera 

allt fyrir hönd leikskólans og barnanna. Bryndís leikskólakennari orðar þetta þannig: 

Flestir sem vinna í leikskóla hafa gaman að börnum og starfsandinn veður 

einhvern veginn góður. Mér finnst samt að stjórnendur á leikskólum þurfi að 

huga meira að heilsu starfsmanna og kulnun í starfi. Það er soldið þannig að 

við eigum alltaf að vera tilbúnar að gera þetta og þetta, maður er oft svakalega 

þreyttur á vorin eftir veturinn. 

Í viðtölum við leikskólakennara kom mjög skýrt fram að starfánægjan er mikil í starfi þeirra 

og það er góður starfsandi á leikskólunum þar sem þeir vinna. Þegar þeir voru spurðir hvað 

finnst ykkur skemmtilegast við að vinna á leikskóla byrjuðu allir að svara hálfhlæjandi það 

væru allavega ekki launin. Rut segir hvers vegna henni finnist skemmtilegt að vinna á 

leikskóla: 

Það eru pottþétt ekki launin, skemmtilegast er að vera með börnunum. Það er 

líka mjög góður starfsandi hér á leikskólanum. Að vinna með börnum gefur 

manni svo mikið, þó að það sé mikil neikvæðni og svartsýni núna í 

þjóðfélaginu, þá er það þannig að þegar maður er að vinna með börnum, þá 

gleymir maður erfiðleikunum í þjóðfélaginu, því þau eru yfirleitt alltaf jákvæð 

og hamingjusöm, maður fær svo mikið til baka frá þeim. Ég hlakka til að fara í 

vinnuna á hverjum degi og það eru ekki launin sem draga mann í vinnuna, 

heldur þessi gleði og fjölbreytileiki, það er heldur engin dagur eins hér á 

leikskólanum. 

Guðrún talar um þessa gleði sem ríkir á leikskólum: 

Ég held að það sé mun skemmtilegra að vinna á leikskóla heldur en að vera 

með fýlupúkum á skrifstofu þar sem allir sitja við sína tölvu, ef maður vill þá 

getur maður verið hlæjandi allan daginn í vinnunni. Ég til dæmis vakna á 

morgnana og hugsa,, ég ætla að gera þetta í dag og þetta“. Og maður getur bara 

farið og gert hlutina því maður fær frelsi og er treyst fyrir sínum verkefnum og 
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sínum barnahópi, það er svo gefandi að vera með svona ábyrgð og fá að njóta 

sín. 

Guðrún og Rut töluðu um í viðtölunum að þær væru ósáttar við launin en þær töldu að þeir 

einstaklingar sem velja sér starf leikskólakennara hefðu sætt sig við launin fyrirfram. Þær 

töluðu einnig um það gæti verið vegna þess að leikskólakennarar eru kvennastétt: Rut segir: 

Fólkið sem velur starfið sættir sig launin fyrirfram, lítur á þetta sem svolítið 

hugsjónastarf og ég held að það stafi af því við erum svo mikil kvennastétt, ef 

það væru fleiri karlar í stéttinni þá held ég að þeir myndi láta meira heyra í sér 

varðandi launin og myndu berjast meira í launabaráttunni. 

Guðrún segir um ósætti sitt varðandi launin: 

Maður verður pirraður um mánaðarmótin yfir launaseðlinum en svo gleymir 

maður því strax aftur og svo þegar fer að líða á mánuðinn á maður engan 

pening eftir þá fer maður aftur að svekkja sig yfir laununum. Ég veit ekki ef 

manni byðust laun fyrir miklu meiri pening myndi maður kannski hugsa sig um 

þó maður sé ekki að leita sér að nýju starfi, en samt held ég að ég myndi alltaf 

lenda hér aftur. 

Það kemur óvart að leikskólakennarar eru hógvær stétt og virðast skilja mjög vel að það sé 

erfitt fyrir leikskólastjóra að hækka laun þeirra vegna þess að þeim er settur þröngur rammi í 

fjárhagsáætlun. Þeir töluðu um í viðtölunum að þeir vissu að það þýddi ekkert fyrir þá að 

reyna fá hækkun á laununum sínum. Leikskólastjórar töluðu einnig um í viðtölunum að það 

kæmi engin til þeirra til að reyna að fá hækkun á laununum sínum, ef það hefði verið reynt þá 

hefði það verið karlmaður. Auk þess kom það fram að leikskólakennarar ræða ekki um launin 

sín við hvor aðra. Nanna leikskólakennari er mjög hógvær og finnst óþægilegt að reyna selja 

sjálfan sig eins og hún orðar það til að fá hækkun á launum. Hún segir: 

Það er byrjað að árangurstengja laun leikskólakennara með þessum TV-

einingum í kjarasamningum, en mér finnst svo ótrúlega asnalegt að þurfa að 

skrifa sjálfur lýsingu á því maður sé frábær. Ég á erfitt með að fegra sjálfan 

mig. Ég vil ekki þurfa að selja mig til að fá hækkun á launum. Ég hef aldrei 

fengið þessar TV-einingar, kynnt mér þetta en mér finnst mjög óþægilegt að 

þurfa að sækja um þetta og þurfa að sannfæra aðra hvað ég sé frábær, mér 

finnst það eigi að sjást í starfi og það sé á þann hátt metið í launum. 
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Svava leikskólastjóri telur TV-einingar í kjarasamningum fyrir leikskólakennara ekki skila 

miklu. Hún skýrir frá því: „Það er bara ákveðinn pottur, veit ekki alveg en kannski 10 sem fá 

og 100 sækja um og aldrei hefur neitt af mínu fólki fengið slíkt“. 

Brynja leikskólastjóri talar um að það sé óvissa með þessar TV-einingar í kjara-

samningnum. Hún segir:  

Hver og einn leikskólakennari getur sótt um TV-einingar en hann verður að 

gera það sjálfur, sækja um það hjá sínum vinnuveitenda það er 

Reykjavíkurborg, en hann þarf að rökstyðja það og það er ekki víst að hann fái 

það. En það hafa þó leikskólakennarar hjá mér sótt um þessar TV-einingar og 

fengið. Mér finnst þetta ákvæði mjög fínt en það hefur í raun og veru ekkert 

öryggi í sér. Það er heimild fyrir því en það er samt ekki svo að þú fáir þetta og 

það fer auðvitað eftir árferði hvers árs. 

María leikskólastjóri segir „það er visst frelsi í kjarasamningum þessi viðbótarlaun en mér 

finnst verið að mismuna starfsmönnum með þessu það geta ekki allir fengið þetta“. Einnig 

voru leikskólakennarar sem vissu ekkert um þessar TV-einingar. Bryndís segir: „TV-einingar 

(undrandi á svip) ég veit bara ekki neitt um þetta, hef ekkert kynnt mér kjarasamninginn mjög 

vel“. 

9.3 Breytingar á launakerfi leikskólakennara 

Það kom fram í viðtölum bæði við leikskólakennara og leikskólastjóra að þeir vilja að 

áherslan sé í næstkomandi kjarasamningum að hækka grunnlaunin. Einnig að launakerfið 

myndi taka mið að því að starf leikskólakennara og þá sérstaklega hjá deildarstjórum getur 

verið miserfitt milli deilda. Til að mynda deildarstjóri á leikskóla sem hefur einungis nýja 

starfmenn með sér fær sömu laun og sá deildarstjóri sem hefur vana starfsmenn með sér. 

Einnig hafa sumir deildarstjóra menntaða leikskólakennara með sér en aðrir einungis ófag-

lærða. En laun deildarstjóra miðast ekki við mismunandi forsendur. Brynja leikskólastjóri 

tekur svona til orða: 

Það verður að hækka grunnlaunin. Launakerfið myndi taka meira mið af fjölda 

barna inn á deild. Auk þess að leikskólakennari sem er deildarstjóri og hefur 

tvo nýja starfmenn inn á deild sem hafa aldrei unnið á leikskóla að það eigi að 

hafa áhrif á hvers konar laun deildarstjórinn er með. Það er mjög lýjandi á 

hverju hausti eða tvisvar á ári að hafa deild með nýjum börnum og hafa nýja 
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starfsmenn sem þarf að kenna á allt. Það eru sömu laun fyrir deildarstjóra sem 

hefur vana starfsmenn og deildarstjóri sem hefur eingöngu nýja starfsmenn 

með sér á deild. 

Í viðtali við fyrrverandi formann Félags leikskólakennara vildi hann taka skrefið í launakerfi 

leikskólakennara í átt að meiri dreifstýringu. Og taldi einnig að sú þróun hafi átt sér stað í 

síðustu kjarasamningum en mætti gera enn betur. En hann segir að sveitarfélög hafi ekki 

staðið sig nógu vel við að útvega fjármagn, en hafi þó staðið sig misvel. Fyrrverandi formaður 

Félags leikskólakennara segir þetta um breytingu á launakerfi leikskólakennara: 

Við höfum verið að taka skrefið í síðustu kjarasamningum í átt að meiri 

dreifstýringu. Við höfum tekið lítil skref en sú þróun er hafin. En það sem 

vantar þar upp á er að okkur vantar fjármagn í kerfið. Það er nefnilega ekki nóg 

að það standi í kjarasamningum að það sé hægt að sækj um viðbótarlaun fyrir 

ákveðin verkefni eða hæfni ef sveitarfélögn eru ekki að standa sig nógu vel að 

útvega fjármagn í það. En ég vil benda á að sveitarfélögin hafa verið að standa 

sig misvel frekar en misilla. Þetta er tiltölulega nýtt kerfi og eins og er með 

allar nýjungar þá taka þær ákveðin tíma að þróast og sanna sig. En ég hef fulla 

trú að þetta sé leið sem við eigum að þróa áfram, það er að segja dreifstýra 

launakerfinu, þannig að þeir sem eru að standa sig vel og skara fram úr eigi 

möguleika á að fá viðbótarlaun í samsvari við lágmarksákvæði kjarasamnings. 

Í viðtali við fyrrverandi formann Félags leikskólakennara kemur fram að félagið vill að 

launkerfi leikskólakennara verði meira dreifstýrðari og það sé mótuð stefna sem er meira í átt 

að árangurstengdum launum. Einnig að kjarasamningur leikskólakennara heimili viðbótarlaun 

annars vegar vegna verkefna og hins vegar vegna hæfni. Verkefnatengdi þátturinn hefur verið 

meira notaður vegna þess að hann er mælanlegri. Í viðtölum við leikskólakennara og 

leikskólastjóra lýstu þeir yfir áhyggjum um að það gæti skemmt þann góða starfsanda sem 

ríkir í leikskólum ef verið væri að árangurstengja laun og meta frammistöðu hvers og eins til 

launa. Fyrrverandi formaður Félags leikskólakennara leggur áherslu á gangsæi ef launkerfið 

yrði fært meira í átt að árangurstengdum launum. Hann segir: 

Ef launakerfi leikskólakennara verður meira fært í átt að árangurstengdum 

launum, þá verður það að vera opið og gagnsætt, ekki koma þessu ofan í 

undirgöng, þannig að það verði til launaleynd. Það á að vera eftirsóknavert að 
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standa sig vel, en þá þurfa starfsmenn að vita hvað þarf til og fyrir hvað er 

verið að umbuna. 

Eins og fram hefur komið töldu leikskólastjórar og leikskólakennara að það gæti haft áhrif á 

starfsandann ef árangurstenging launa væru notuð í meira mæli en gert hefði verið. Una 

leikskólastjóri segir: 

Á litlum vinnstað þar sem er svona náið samstarf milli starfsfólks þá finnst mér 

ekki réttlætanlegt að vera umbuna einhverjum fram yfir annan, það er svo 

huglægt að meta árangur einhvers í starfi. Hver getur sagt hvað er árangur og 

hvað ekki. 

Brynja leikskólastjóri tekur í svipaðan streng og segir: „Það er ekki gott fyrir starfsandann að 

segja að þú ert að standa þig betur en þessi eða hinn“. Brynja segir að hægt sé að umbuna í 

formi launa ef leikskólakennara taka að sér aukin verkefni. ,,Ef ég segi þú þarft að setja saman 

námsskrá fyrir fjögurra ára börnin og standa skil á henni og þú færð þá auka greiðslu fyrir það 

þá tel ég það ekki hafa áhrif á starfandann á leikskólanum“. Guðrún og Rut leikskólakennarar 

segja að þær myndu vilja árangurstengd laun en halda að það væri ekki hægt á leikskólum 

vegna starfandans. Þær segja: 

Megingalli árangurstengdra launa teljum við að það geti eyðilagt starfsánægju 

starfsfólks. Þú kannski metur þig þannig að þér finnst þú standa þig jafnvel og 

sá einstaklingur sem hefur meiri laun og það getur ef til vill latt þig sem 

starfsmann, að þú veist að þessi starfsmaður er með hærri laun en þú og þú 

hugsar þá getur þessi starfmaður séð um þetta og hitt fyrst hann stendur sig 

svona vel. 

Í viðtölum við leikskólastjóra og leikskólakennara kemur fram að þeir telja að það sé í raun 

hægt að gera vel við starfsmenn með öðrum hætti en í launaumslaginu. Lóa leikskólastjóri 

segir: ,,Ég er mjög sveigjanleg ef starfsfólk þarf að skreppa fyrr, þá er ég ekki draga það af 

fólki, ég er mjög sanngjörn þannig“. Rut leikskólakennari segir: „Við leikskólakennarar á 

þessum leikskólum höfum fengið auka frídaga, erum búin með sumarfríið en það er ekki 

skráð ef maður þarf að fá auka frídag, og það er tiltölulega lítið mál að fá að skreppa frá“. 

Svava leikskólastjóri segir: 
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Ég er mjög dugleg að hrósa, læt fólkið vita að ég sé ánægð með það og er 

rosaleg dugleg að auglýsa hvað fólk er að gera vel, við annað starfsfólk og tala 

gjarnan um það fyrir framan viðkomandi starfsmann og þetta virkar mjög vel. 

Í viðtölum við leikskólastjórastjóra kemur fram að þeir telja sig duglega að hrósa 

starfsmönnum sínum og það er í samræmi við ummæli leikskólakennara sem telja sig fá hrós 

fyrir störf sín. Katla leikskólakennari segir þetta: 

Ég er stöðugt að fá hrós, maður er alltaf að heyra að maður sé að standa sig vel 

og maður finnur að manni er treyst og það er mjög notaleg tilfinning á 

vinnustað. Leikskólastjórinn minn er mjög flink að hrósa. Það skapar mikla 

starfsánægju. Ég fæ að njóta mín í því sem ég er að gera og fæ tækifæri að nýta 

mína menntun vel. Ég finn fyrir viðurkenningu á mér sem persónu og sem fag-

manni. 

Guðrún og Rut leikskólakennarar tala um hrósin: 

Okkar stjórnandi er mjög góður að hrósa okkur. Hún getur ekki umbunað 

okkur í launum en gerir það á anna hátt. Til dæmis ef hún heyrir vel talað um 

leikskólann eða einhvern ákveðin starfmann þá lætur hún okkur vita. Það gefur 

manni aukna orku til að halda áfram að gera vel í starfi sínu, þrátt fyrir að 

launin séu ekki góð. 

Bryndís leikskólakennari segir þetta um hrósið sem hún fær á sínum leikskóla: 

Ég fæ ótrúlega mikið hrós fyrir það sem ég er að gera, það er gert í starfs-

mannaviðtölum og leikskólastjórinn minn hikar ekki við að segja mér að ég sé 

að vinna starfið mitt vel. En ég veit að ég get ekki fengið meiri laun fyrir það. 

En ég fæ að fara á þau námskeið sem ég vil og mér finnst það efla mig mjög 

mikið persónulega og í starfi. 

Katla leikskólakennari talar um að hún fái mikið hrós frá yfirmanni sínum. Einnig segir hún 

að hún fái að vera með í mótun skólans og finnur að hennar framlag skiptir máli: „Við fáum 

tækifæri á að móta stefnu leikskólans og það er ómetanlegt fyrir starfsánægjuna“. 



Háskóli Íslands  M.S. Lokaritgerð 

 

 

 

  Bls.60 

9.4 Mat á starfi leikskólakennarara 

Þegar leikskólastjórar voru spurði hvort þeir teldu erfitt að meta starf leikskólakennara voru 

skiptar skoðanir um það. Flestir töldu að það gæti verið erfitt vegna þess hve starfið er 

huglægt og erfitt að setja mælikvarða á árangur. Aðrir leikskólastjórar töldu að það væri ekki 

erfitt og treystu sér í það, svo voru en aðrir sem sögðust treysta sér í það en voru mjög 

ánægðir að þurfa ekki að fást við það. Leikskólastjórar nefndu það í viðtölum að þó þeir 

treystu sér til að meta starf leikskólakennara væri þeim þröngur rammi settur í fjárhagsáætlun 

allavega eins og staðan er í dag. Lóa leikskólastjóri segir þetta um mat á starfi leikskóla-

kennara: 

Það er í raun alls ekki erfitt að meta starf leikskólakennara og það er hægt að 

gera það útfrá ákveðnum þáttum: Stjórnun, mannleg samskipti, metnaður í 

starfi. Ég fer alltaf yfir frammistöðu hvers og eins í starfsmannasamtölum, þá 

er ég að vega og meta kosti og galla hvers og eins. 

Lóa tilgreinir einnig að hún láti vita ef hún hefur verið að meta frammistöðu einhvers starfs-

mann og hann er að gera vel. Hún segir enn fremur: 

Ég er ekki að fela það ef deildarstjórar eru að standa sig vel, faglega og í 

samskiptum og eru að skila öllu vel fyrir utan það og eru tilbúnir að taka á sig 

meiri vinnu og koma með hugmyndir til þess að bæta starfið og leikskólann, þá 

umbuna ég svoleiðis fólki, en ekki launalega ég geri það á annan hátt. Til 

dæmis er ég mjög sveigjanleg ef fólk þarf að skreppa fyrr, ég er ekki að draga 

það af fólki. Og einnig er ég einkar dugleg að hrósa og klappa fólki á bakið 

fyrir vel unnið starf. Ég legg áherslu á að starfsmenn fylgi hugmyndum sínum 

eftir og maður sér greinilega hvað það eflir starfsfólk í starfi og eykur 

starfsánægju og hollustu. 

Brynja leikskólastjóri segir að það sé ekki erfitt að meta starf leikskólastjóri: „Mér finnst ekki 

erfitt að meta starf leikskólakennara en ég hef ekki svigrúm til að umbuna fólki fyrir það sem 

það er að gera, því fjárhagsramminn er mjög þröngur hann er bara svarthvítur“. 

Brynja leikskólastjóri tiltekur að það sé oft erfitt að biðja starfsmenn um að taka að sér aukin 

verkefni en geta ekki borgað starfsmanni fyrir það. Hún segir: 

Ef ég bið þennan starfsmann að taka að sér þetta verkefni þá væri mjög gott að 

segja þá ætla ég að borga þér þetta, það hlýtur auðvitað að vera skemmtilegra 
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að taka að sér verkefni og fá aukapening, heldur en þurfa alltaf að vera höfða til 

leikskólakennara um að þeir þurfi að taka að sér aukin verkefni vegna 

ánægjunnar að starfa með börnum eða vegna leikskólans. 

Þegar fyrrverandi formaður Félags leikskólakennara er spurður um hvort hægt sé að meta 

starf leikskólakennara þá telur hann að það þurfi að gera út frá mælanlegum verkefnum sem 

leikskólakennarar taka að sér í ákveðinn tíma. Þegar mæla á almenna hæfni þá er ekki til nein 

ákveðin mælistika og þá reynir á leikskólastjóra og reynslu hans. Margir vilja hins vegar 

sleppa við að meta störf leikskólakennara. Fyrrverandi formaður Félags leikskólakennara 

skýrir þetta á þann veg: 

Þetta verður auðvitað alltaf að einhverju leyti huglægt mat þegar ekki er um 

ræða mælanleg verkefni sem fólk tekur að sér gjarnan að leiða tímbundið sem 

er auðvelt að mæla. En varðandi þessa almennu hæfni þá er ekki til nein þróuð 

mælistika á það og þá reynir á leikskólastjóra hlutleysi og faglega mat þeirra. 

Þeir eru auðvitað misjafnir eins og aðrir og misjafnlega í stakk búnir að fara í 

slíkt kerfi og skiptar skoðanir milli þeirra. Margir af þeim vilja verðleggja fólk 

en það eru leikskólastjórar sem vilja sleppa við það og eru fylgjandi þeirri 

hugmyndafræði að allir fái sömu laun óháð því hvernig vinna er innt af hendi. 

Fyrrverandi formaðurin segir enn fremur að í dag sé launakerfi leikskólakennara mjög 

hefðbundið en þó sé félagið í þeirri vegferð að þróa launakerfi sem hafi það að markmiði að 

hægt sé að hvetja fólk til dáða og það fái umbun í formi launa. Hann segir: 

Stefna félagsins er að það verði hvetjandi fyrir leikskólakennara að standa sig 

vel í starfi, því auðvitað eru leikskólakennarar að standa sig misvel í starfi. 

Þetta launakerfi í dag er mjög hefðbundið og verið það til margra ára, það er að 

launahækkanir kom með auknum lífaldri og auknum aldri í starf. Það eitt og sér 

er auðvitað ekki algildur mælikvarði á hvort þú ert að þróa þig í starfi, sért að 

endurmennta þig og fylgjast með nýjungum. En hvort hægt sé að búa til 

matstæki, við félagið höfum ekki skoðað það sérstaklega. En í dag eru formleg 

starfsmannaviðtöl. 

Eins og fram hefur komið vilja margir leikskólastjórar sleppa við að meta starf leikskólastjóra. 

Svava leikskólastjóri segir: 
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Ég get alveg metið störf leikskólakennara. Ég sé vel hvaða leikskólakennarar 

eru að starfa hér að heilum hug, eru með metnað í garð barnanna. Það sé ég vel 

með mína reynslu og menntun. Það væri tiltölulega auðvelt að byggja matið á 

ánægju foreldra og á börnunum sjálfum. En guð hvað ég er fegin að vera laus 

við það. Mér fyndist leiðinlegt ef fólk þyrfti að koma til mín og selja sig við 

mig, ég er svona, ég er svo frábær. Við erum auðvitað með starfsmannaviðtöl 

og við tölum um hvernig viðkomandi standa sig, en ég er ótrúlega fegin að það 

er aldrei verið að tala laun við mig. 

Í viðtölum við leikskólakennara og leikskólastjóra kom fram að á öllum þeim leikskólum sem 

um ræðir séu starfsmannaviðtöl þar sem rætt er um frammistöðu starfsmanna. Það virðist gert 

með formlegum hætti einu sinni til tvisvar á ári. Þar er farið yfir það sem vel er gert, hvað þarf 

að bæta og hvaða námskeið viðkomandi vill fara á til að efla sig í starfi. En í þessum viðtölum 

eru ekki rædd laun. Leikskólastjórar töluðu um það að engin kona sem þær hefðu haft hjá sér 

hefðu farið að ræða launamálin í starfsmannaviðtölum. Engin launaviðtöl fara fram á 

umræddum leikskólum. Í viðtölum kom einnig fram að leikskólar meta vetrarstarfið á vorin, 

og að því koma allir starfsmenn.  

9.5 Efnahagsástand Íslands og mönnun leikskóla 

Að manna leikskóla virðist fara eftir því hverning efnahagsástandið er hverju sinni. Þegar 

þenslan var á vinnumarkaði þá gekk mjög illa að manna leikskóla, en þegar kreppan skall á í 

október mánuði 2008 varð annað uppi á teningnum. Fyrrverandi formaður Félags leikskóla-

kennara lýsir ástandinu svona: 

Leikskólar hafa orðið illa út úr þenslunni, í þessu brjálæði sem hefur verið í 

gangi. Það verður að segjast eins og er að leikskólar hafa blætt verulega fyrir 

það, sérstaklega á suðvesturhorninu. Það hefur þurft að skera niður starfsemi á 

mörgum leikskólum síðustu 2-4 ár. En núna er algjörlega blaðið snúast við. 

Þegar fólk missir vinnuna í stórum stíl, þá leitar fólk að annarri vinnu og þá 

verða leikskólar fyrir valinu, þar vantar líka starfsfólk. Nú eru umsækjendur í 

röðum og það er verið að fylla leikskóla með starfsfólki og þá kemst aftur á 

nýting og stöðugleiki innan leikskóla. En það er voða hart að þetta þurfi til, 

fólkið kjósi leikskóla sem síðasta vinnustaðinn til að starfa á. 
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Fyrrverandi formaður Félags leikskólakennara segir að kreppan hafi haft það í för með sér að 

nú er litið meira á aðra þætti við störf sem fýsilega í stað hárra launa, til að mynda 

atvinnuöryggi. Einnig hefur kreppan haft það í för með sér að leikskólar þurfa núna ekki að 

ráða hvern sem er til starfa til að tryggja lágmarksþjónustu þeir geta valið starfsfólkið. Hann 

segir nánar um þetta: 

Félag leikskólakennara vill stöðugt leggja áherslu á jákvæða ímynd starfsins, 

fókusa á starfsgleðina og starfsánægjuna á leikskólum sem mælist mikið innan 

leikskóla, nota það sem auglýsingu til að fá fólk til að starfa á leikskólum. Það 

er kannski ekki allt fengið með 20 kr. í stað 15 kr., aðrir hlutir mæla líka, til að 

mynda atvinnuöryggi. En nú í þessu árferði sem er í dag á Íslandi þá fer fólk að 

líta öðrum augum á gildin. Leikskólar hafa líka blætt fyrir það að 

leikskólastjórar hafa þurft að standa frammi fyrir því að ráða nánast hver sem 

er til að tryggja lágmarksþjónustu og það hefur verið mikil pressa á 

leikskólastjórum að halda lágmarksþjónustu. Margir sem hafa verið að ráða sig 

innan leikskóla hafa mætt þegar þeim sýnist en nú er þetta strax farið að 

breytast því fólk er orðið hrætt um atvinnu sína. Ég talaði til dæmis við tvo 

leikskólastjóra í gær og þeir sögðu að það er allt annar mórall því núna veit 

fólk að það eru margar umsóknir inn á borði um störf, nú fara allir að hugsa, ég 

þarf að standa mig, mæta betur og vera minna veik“. Það er pínu jákvætt en 

líka sorglegt að þurfi kreppu til að manna leikskóla og bæta vinnusiðferði 

margra starfsmanna. 

Inga leikskólastjóri segir að það sé hart að það eigi að skera niður á leikskólum í kreppunni, 

því skólastofnanir voru reknar mjög skynsamlega þegar góðærið var. Hún segir: 

Mér finnst að okkar stétt þurfi ekki á þessari skerðingu að halda. Mér finnst 

að aðrar stéttir en leikskólakennarar þurfi að skoða sig, stéttir sem hafa verið 

mjög vel launaðar. Mér finnst fáranleg þessi umræða að sama eigi að ganga 

yfir alla. Við eigum að standa á toppnum og félagið að standa með okkur. 

Við eigum ekki að bjóða okkur fram í þetta. Skólastofnanir hafa verið 

reknar eins vel og hægt er. Það væri mikil viðurkenning fyrir okkar stétt að 

ráðamenn hefðu tekið höndum saman og sagt að það eru vissar stéttir, þessar 

umönnunarstéttir sem hafa alltaf verið láglaunaðar, við skulum ekki hreyfa 

við þeim, það er bara ekki í boði. 
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Guðrún og Rut leikskólakennari tala um það hafi ekki verið neinar launahækkanir og bónusar 

eins og margar aðrar stéttir fengu í góðærinu: „Finnum lítið fyrir kreppunni, því í góðærinu 

fengum við enga auka bónusa eins og fólkið í bönkunum“. 
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Samantekt 

Það var samdóma álit flestra leikskólakennara og leikskólastjóra að laun leikskólakennara 

væru ekki sanngjörn miðað við kröfur og ábyrgð starfsins. En að mati margra leikskólastjóra 

og fyrrverandi formanns Félags leikskólakennara hefði launaviðmið á Íslandi verið mjög 

óraunhæft, það er skilgreiningin á því hvað teldust góð laun. Gildismat þjóðarinnar á störfum 

hefði verið dýrkun á störfum sem tengjast viðskiptum, peningum verðbréfum og tölvum og 

þessum efnislega heimi. 

Í viðtölum kom fram að ef til vill hefði launabarátta leikskólakennara markast af því 

að stéttin væri að mestum hluta skipað konum. Það kemur fram hjá leikskólastjórum að þær 

konur sem vinna hjá þeim töluðu aldrei um launahækkanir við yfirmann sinn. Ef það hafði 

gerst að starfsmaður vildi semja um hækkun á launum, þá hefði það verið karlmaður. Í 

viðtölum við leikskólakennara kemur líka fram að þeir virðist skilja að leikskólastjórum sé 

búinn þröngur fjárhagsrammi og telja að það gagnist lítið að semja um launahækkun. En 

þegar spurt var frekar um í viðtölum hvort þeir hefðu kynnt sér fjárhagsáætlun leikskólans 

höfðu þeir ekki gert það. Einnig hvort þeir hefðu rætt fjárhagsáætlun leikskólans við yfirmenn 

sína, þá hefðu þeir ekki gert það heldur. Leikskólakennarar voru samt mjög vissir um að það 

væri ekkert svigrúm fyrir yfirmenn sína að hækka þá í launum. 

Leikskólakennarar eru ekki ánægðir með launin sín miðað við kröfur og ábyrgð 

starfsins. En þeir sætta sig við launin vegna þátta sem að þeirra mati skipta meira mæli 

varðandi starfsánægju þeirra. Þeir þættir eru inntak starfsins, það er áhugi á að starfa með 

börnum, Þeir fá mikið frelsi í starfi sínu og er treyst fyrir verkefnum og fá mikið hrós fyrir 

störf sín frá yfirmönnum sínum. Leikskólastjórar veita umbun til dæmis í formi þess að leyfa 

starfsfólki að skreppa vegna einkaerinda og það er ekki dregið af þeim í launaumslaginu sem 

og að gefa starfsfólki aukafrídaga. Einnig töluðu viðmælendur rannsóknarinnar að á leik-

skólum ríkti mjög góður starfsandi. 

Leikskólakennarar og leikskólastjórar vilja sjá breytingu á launakerfi á þann veg að 

grunnlaun hækka vegna þess að starfið krefst háskólanáms og einnig að gerðar eru miklar 

kröfur til starfsins. Í viðtölum við leikskólastjóra og leikskólakennara virtist ekki mikill áhugi 

á að árangurstengja laun leikskólakennara. Leikskólakennarar töluðu um það gæti eyðilagt 

þann góða starfsanda sem ríkir á leikskólum.  

Skiptar skoðanir voru hjá leikskólastjórum um hvernig væri hægt að meta frammi-

stöðu starfsmanna. Sumir leikskólastjórar töldu það vel hægt og treystu sér í það en þröngur 

fjárhagsrammi kæmi í veg fyrir að hækkun launa leikskólakennara. En aðrir treystu sér í það 
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en voru fengnir að sleppa við það. Fyrrverandi formaður Félags leikskólakennara vill að 

launakerfið verði dreifstýrðara og það sé nú þegar verið að skapa svigrúm til þess með 

svokölluðum TV-einingum í kjarasamning leikskólakennara. Leikskólastjórar og flestir 

leikskólakennarar þekktu til ákvæðisins í kjarasamningnum. Leikskólastjórar töldu það frekar 

ótryggt, því ekki gætu allir fengið þessa hækkun vegna takmarkaðs fjármagns. Leikskóla-

kennurum fannst sumum hverjum erfitt að þurfa að rökstyðja ágæti sitt í starfi við yfirmenn 

sína til að fá þessar TV-einingar. 

Efnahagsástand Ísland hefur greinilega haft áhrif á leikskóla eins og aðrar stofnanir og 

starfsstéttir á Íslandi. Kreppan hefur haft jákvæða kosti í för með sér fyrir leikskóla því það er 

auðveldara að manna þá og minni hreyfing er á starfsfólki. En leikskólastjórum þykir sárt að 

þurfa að skera niður um þessar mundir þar sem ekki voru nein ofurlaun á leikskólum í 

góðærinu og mikil undirmönnun. Starfsfólk á leikskólum var undir miklu álagi í góðærinu 

þegar erfitt var að fá fólk til að starfa á leikskólum en fékk enga auka borgun fyrir það. 
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10. Umræður 

Í þessum kafla verður niðurstöður rannsóknarinnar ræddar út frá sjónarhorni rannsakenda 

ásamt því að vera skoðaðar í ljósi fræðanna. Markmið rannsóknarinnar var að kanna launa-

kerfi leikskólakennara og viðhorf leikskólakennara og leikskólastjóra um að tengja laun 

leikskólakennara meira við frammistöðu. 

Eins og fram hefur komið í niðurstöðum rannsóknarinnar þá eru leikskólastjórar og 

leikskólakennarar ekki ánægðir með laun leikskólakennara. En í raun hafa leikskólakennarar 

litið framhjá launum sem slíkum, því það eru aðrir þættir sem skipta þá meira máli eins og 

inntak starfsins, þeir una sér vel að vinna með börnum. Hackman og Oldman (1976) settu 

fram að ákveðin einkenni starfa hafa jákvæð áhrif á starfsánægju. Þeir sögðu starfsmenn þurfa 

að upplifa starf sitt mikilvægt og þeir skipti máli. Þessi mikli áhugi á sjálfu starfinu 

samræmist einnig mjög kenningu Csikzentmihalyi (1992) um flæði (e. flow) sem byggir á því 

hugarástandi sem skapast þegar fólk er svo gagntekið af viðvangsefninu sem það tekst á við 

að ekkert annað virðist skipta máli 

Þegar skoðaðar eru niðustöður rannsóknarinnr kemur fram eins og áður hefur verið 

nefnt að launaþáttur í starfsánægju leikskólakennara hefur í raun lítið vægi. Það kemur heim 

og saman við það sem kemur fram í hvatningatriðum í rannsókn Kovach sem Arndís 

Vilhjálmsdóttir (2010) þýddi í rannsókn sinni þar sem góð laun eru í 5 sæti. Efst á þeim lista 

er að vinna sé metin til fullnustu. Leikskólakennarar töldu það skipa miklu máli fyrir starfs-

ánægju sína að þeir fengu hrós frá yfirmönnum sínum og þeir væru metnir að verðleikum. 

Í rannsókninni kemur fram að leikskólastjórar og leikskólakennarar hafa ekki mikinn 

áhuga á að árangurstengja laun sín sem samræmist skoðun Kohn (1993). Hann telur að launa-

umbunin hafi aðeins tímabundin áhrif og sé í sjálfu sér ekki hvati, til lengri tíma litið sé það 

fyrst og fremst áhugi fólks á störfum sínum sem sé hvetjandi. 

Í viðtölum við leikskólastjóra og leikskólakennara kemur einnig sterkt fram að það ríki 

mjög góður starfsandi á leikskólum. Leikskólakennurum líkar vel að starfa með samstarfsfólki 

sínu og börnunum. Starfsfólk reynir að styðja hvort annað ef eitthvað kemur uppá til að 

mynda í einkalífi. Þetta viðhorf samræmist því sem McClelland (sjá Riggio, 2003) segir um 

félagsþörfina sem hefur áhrif á starfsánægju það er löngunin eftir vinsamlegum og nánum 

persónulegum samböndum í starfi. Þessi góði starfsandi sem ríkir á leikskólum telur 

Armstrong (2003) að komi skipulagsheildum til góða því þar verður minni streita, frjórra starf 

og minni starfsmannvelta. Einnig er ljóst eftir viðtölin að leikskólakennararnir eru mjög 

ánægðir með yfirmenn sína, þeir töluðu um að þeir fengju mikið hrós fyrir störf sín. 
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Leikskólastjórarnir voru mjög meðvitaðir um hversu góð áhrif hrós, fyrir vel unnin störf, 

hefðu á starfsmenn sína. Í rannsókn Evans (1997) um starfsanda og starfsánægju var 

niðurstaða hennar að yfirmenn höfðu mikil áhrif á starfsánægju kennara. 

Leikskólakennurum finnst þeir fá mikið frelsi í starfi. Þeir fá að fylgja verkefnum eftir, 

koma með nýjar hugmyndir og framfylgja þeim. Það má því segja að leikskólastjórar hafi að 

leiðarljósi „starfauðgunarhugtakið“. Það felur í sér að endurhanna störf til að starfsmenn fái 

meiri ábyrgð í að áætla, framkvæma og meta starf sitt. 

Athyglisvert er að í rannsókninni kemur fram að leikskólastjórar og leikskólakennarar 

finnast launin ekki sanngjörn miðað við kröfur og ábyrgð starfsins. En leikskólakennarar hafa 

samt sem áður sætt sig við launin þar sem starfið er mjög skemmtilegt og þeir myndu hvergi 

annars staðar vilja vinna. Leikskólastjórum þykja laun leikskólakennarar ekki góð en eru samt 

mjög ánægðir með að sleppa við launaumræðuna og geta því starfað meira sem faglegir 

stjórnendur.  

 Í viðtölum við leikskólastjóra kemur fram að þeir telja að launabarátta leikskóla-

kennara sé veik vegna þess að leikskólakennarar eru kvennastétt. Það má velta vöngum yfir 

því hvort leikskólastjórar séu ekki sterkur þrýstihópur í launabaráttu stéttarinnar. Spurning er 

einnig hvort Félag leikskólakennara sé ekki í nógum sterkum tengslum við félagsmenn sína 

um að efla vitund þeirra um hvað þeir sjálfir hafa mikil áhrif sem grasrótin fyrir launabaráttu 

stéttarinnar. Leikskólastjórar töluðu einnig um að einungis karlmenn sem hefðu starfað á 

leikskólunum þeirra hefðu sóst eftir launahækkun.  

Kennimaður að nafni Davies (1995) telur að kvennastörf séu oft vanmetin vegna 

tengsla við umönnun og umhyggju. Þau eru metin lægra og virðing fyrir þeim er minni sökum 

þess. Umræður hafa verið um að hugtökin sérfræðingur og konur séu nánast ósamrýmanleg. 

Bent hefur verið á að sérfræðihugsjónin sé byggð á karllægri reynslu og gildum í tengslum 

við karlmennsku, virðingu, útilokun, einstaklingshyggju og valdi. Nýlega hefur verið reynt að 

hverfa frá þessum gildum sem felur í sér að endurheimta og fagna hefðbundnum kvenlegum 

hliðum þessar starfa (Acker, 1999). Að mati rannsakenda er áhugavert rannsóknarefni í 

framtíðinni að skoða nánar hvers vegna svo virðist sem kvennastörf séu vanmetin og ekki 

borguð jafnvel og störf sem fleiri karlmenn eru í. Er það vegna þess að konur verðleggja sig 

ekki hærra eða er það vegna þess að aðrir þættir skipta meira máli í starfi þeirra?  

Rannsóknin gefur til kynna að leikskólastjórar nýta sér að sumu leyti aðferðir 

mannauðsstjórnunar. John Storey (sjá Gylfa Dalmann Aðalsteinsson, 2005) segir að hún 

beinist að stjórnun starfsmanna í skipulagsheildum og hugmyndafræði hennar sé að nýta sér 
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hæfa starfsmenn sem sýna mikla hollustu. Það kemur mjög sterkt fram í viðtölunum að 

leikskólakennarar sýna mikla hollustu og vilja leggja sitt af mörkum fyrir ,,leikskólann sinn“. 

Leikskólastjórar eru duglegir að tryggja að hæfir starfsmenn séu ánægðir á vinnustað sínum 

og nota hrós sem tæki til að viðhalda hollustu starfsmanna sinna. Aðferðafræði mannauðs-

stjórnunar ganga einnig út á dreifstýrt launakerfi þar sem laun eru gjarnan árangurstengd og 

látin endurspegla vinnuframlag, hæfni, menntun og færni starfsmannsins. Þessi aðferðafræði 

er ekki notuð á leikskólum. Niðurstöður rannsóknarinnar gefa til kynna að ekki er mikill 

áhugi að árangurstengja laun. Leikskólastjórar virðast telja að leikskólakennarar leggi sig 

fram fyrst og fremst vegna áhuga þeirra á starfinu sjálfu. Þeir segjast ekki reyna að halda í þá 

starfsmenn sem eru óánægðir vegna launa og segja að fáir hætti á leikskólum vegna launanna. 

Leikskólakennarar eru ekki ánægðir með launin. En þeir telja að árangurstengd laun skemmi 

góðan starfsanda og skapi ójöfnuð milli starfmanna, sem samræmist því sem Armstrong 

(2000) telur að sé einn af ókostum árangurstengdra launa. Torrington, Hall og Taylor (2005) 

segja einnig að árangurstengd laun hafi þann ókost að þau draga úr liðsvinnu. En þeir telja að 

árangurstengd laun sem eru notuð til að umbuna í teymi veiti góðan árangur. Spurning er 

hvort forsvarsmenn Félags leikskólakennara þyrftu að íhuga að koma meira til móts við 

leikskóla um að umbuna teymi fyrir góðan árangur en ekki einstaklingum. Leikskólakennarar 

eru ekki ánægðir um mánaðarmótin þegar þeir fá útborgað en segjast gleyma því fljótt vegna 

þess hve starfið er skemmilegt. Í viðtölum við leikskólakennara kemur fram að þeim finnst 

starfið áhugavert og vilja leggja sig fram í starfinu til að sjá árangur. Það samræmist ekki 

rannsókn Uysal (2008) sem telur að starfsmenn leggi sig meira fram til þess að fá hærri laun í 

samræmi við mældan árangur. Það er athyglisvert hversu launin skipa lítinn sess í 

starfsánægju leikskólakennara. Þetta samræmist einnig rannsókn Sólveigar Bjarnadóttur og 

Ingunnar Rós Valdimarsdóttur (2006) en leikskólakennarar sögðu það sem eykur starfsánægju 

okkar er að: ,,það er bara svo gaman að vinna á leikskóla“. Það sama kom fram í niðurstöðum 

Arneyjar Einarsdóttur (2004), mestu máli skiptir fyrir starfánægju einstaklinga er starfið sjálft, 

það er inntak starfsins. Launaþátturinn skipaði fjórða sætið í rannsókn hennar. 

Í grein Þrastar Brynjarssonar (2000) segir að starf leikskólakennara sé vanmetið ef 

tekið er mið af launakjörum stéttarinnar þó margt annað hafi áunnist. Til að mynda er námið á 

háskólastigi og starfið er lögverndað. Einnig er unnið metnaðarfullt starf á leikskólum. Í 

könnun hjá leikskólum Reykjavíkurborgar (2007) eru foreldrar mjög ánægðir með þjónustu 

leikskóla og telja að barninu sínu líði vel á leikskólanum. En það virðist sem að stéttin sjálf sé 

ekki mjög metnaðarfull að krefjast hærri launa, hvorki leikskólastjórarnir sem rætt var við né 
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leikskólakennarnir. Leikskólastjórarnir voru frekar ánægðir að losna við þessa launaumræðu. 

Leikskólakennarnir virtust meðvitaðir um að það væri ekkert hægt að semja um hærri laun. 

En í viðtali við fyrrverandi formann Félags leikskólakennara sagði hann að félagið væri þegar 

farið að stíga meira í átt að dreifstýrðari launum. Það má því ef til vill gera því í skóna að 

Félag íslenskra leikskólakennara þurfi að vekja félagsmann sína til meira þátttöku um að 

krefjast þeirra launa sem eru sambærileg við ábyrgð og menntun sem starfið krefst. Einnig að 

kynna fyrir þeim hvað felst í árangurstengdum launum og hvernig sú aðferð gæti nýst í 

launabaráttu stéttarinnar. 

Í viðtölum við leikskólastjóra kemur fram að þeir nota ekki formlegt frammistöðumat 

til að mæla árangur starfsmanna. En starfsmannaviðtöl eru höfð einu sinni til tvisvar á ári þar 

sem farið er yfir frammistöðu starfsmanna. Skiptar skoðanir voru á meðal leikskólakennara 

um hvort þeir vildu nota formlegt frammistöðumat. Sumir leikskólastjórar töldu að það væri 

vel hægt að meta frammistöðu leikskólakennara en þeir hefðu ekki auka fjármagn til að 

hækka laun leikskólakennara, svo voru sumir sem töldu það einnig vel hægt en voru fengnir 

að losna við það. Síðan voru það þeir leikskólastjórar sem töldu mjög erfitt að meta árangur 

leikskólakennara. Ásta Bjarnadóttir (1998) segir að frammistöðumat getur verið árangursríkt 

tæki fyrir stjórnendur til að efla starfsmenn í starfi og veita aðhald og umbun á sanngjarnan og 

hlutlausan hátt. Endurgjöf getur verið félagsleg, það er umbun og hvatning sem getur haft 

jákvæð áhrif á starfstengda hegðun. En það virðist sem leikskólastjórum takist að efla 

starfsmenn í starfi og þeir sýni hollustu án þess notað sé formlegt frammistöðumat. 

Leikskólastjórar virðast þekkja vel til leikskólakennara sinna, þeir hrósa þeim mikið og veita 

þeim frelsi í starfi. Þessir þættir umbunar hafa góð áhrif á leikskólakennara og eru þeir ekki að 

krefjast hærri launa fyrir vikið. En leikskólakennarar sætta sig við þessi laun því aðir þættir 

skipta þá meira máli. Það er inntak starfsins, hrós frá yfirmönnum, að fá frelsi í starfi og þessi 

góði starfsandi sem ríkir á leikskólum sem skiptir þá sköpum. 

Leikskólarnir áttu erfitt með að keppa um vinnuafl þegar góðæri var á Íslandi en þegar 

kreppan skall á var auðveldara að manna leikskólana. Leikskólastjórar og fyrrverandi 

formaður Félags leikskólakennara töluðu um að ungt fólk færi ef til vill ekki í langt 

leikskólakennaranám í háskóla, þar sem launin væru ekki nógu góð fyrir það krefjandi og 

ábyrgðarfulla starf sem það er í raun. Það má leiða að því lyktum að það væri akkur fyrir 

stéttina að krefjast betri launa.  

Eins og fram hefur komið þá er launabarátta leikskólakennara veik og má ef til vill 

kenna stéttinni sjálfri mikið um. Það getur verið vegna þess að þetta er kvennastétt og störf 



Háskóli Íslands  M.S. Lokaritgerð 

 

 

 

  Bls.71 

þeirra eru oft minna metin af verðleikum. Þegar horft er til framtíðar þá skiptir launaþáttur ef 

til vill litlu máli varðandi starfsánægju. Þó er áhugavert að velta því fyrir sér hvers vegna 

karlmenn sem unnið hafa á leikskólum sækjast eftir launahækkun en ekki konur. Skipar þá 

launaþáttur hjá körlum hærri sess í starfsánægju en hjá konum? Að auki má velta því fyrir sér 

hvort leikskólar ættu að styðjast til að mynda við tillögur rannsóknarhöfundar um árangurs-

mælikvarða á leikskólum til að hækka laun leikskólakennara og vera þannig samkeppnishæfir 

um vinnuafl á Íslandi þegar góðæri er og þensla á vinnumarkaði. 

Í viðtali við fyrrverandi formann Félags leikskólakennara segir hann að sveitarfélög 

hafi staðið sig misvel að koma með auka fjármagn til að stíga út úr þeim þrönga rammi 

kjarasamninga eins og vinnuveitendur (það er sveitarfélögin) skilgreina þá. Það er í ljósi þessa 

umhugsunarvert hvort erfitt sé fyrir Félag leikskólakennara að stíga í átt að dreifstýrðari 

launum þar sem viðsemjendur þeirra aðhyllast heildarhyggju (e. pluralism) þar sem 

markmiðið er að standa saman sem heild. Í stað hugmyndafræði einstaklingshyggju (e. 

individualism) þar sem launakjör eru aftur á móti ákveðin í frjálsum og milliliðalausum 

samningum á hverjum vinnustað (Ásgeir Jónsson og Sigurður Jóhannesson, 2002). 

Þar sem hér er um að ræða rannsókn sem nær til fárra þátttakenda er ljóst að hún hefur 

takmarkanir og því ekki hægt að alhæfa út frá niðurstöðum. Áhugavert gæti verið í framhaldi 

af þessu verkefni að gera megindlega könnun um hversu stór hluti stéttarinnar hefði hug á 

breyta launakerfi stéttarinnar í takt við hugmyndir mannauðsstjórnunar um árangurstengd 

laun.  

Markmið rannsóknarinnar er að fá fram blæbrigðaríkar lýsingar á rannsóknarefninu. 

Hún hefur þó bæði fræðilegt og hagnýt gildi. Fræðilegt gildi hennar er að hún veitir vitneskju 

um launakjör leikskólakennara. Einnig veitir rannsóknin innsýn í skoðun félagsmanna félags 

leikskólakennarar um hverju þeir vilja breyta varðandi launakerfi sitt og hvort þeir vilji stefna 

að árangurstengdum launum. Rannsóknin hefur hagnýt gildi um hvaða áhersluatriða er þörf í 

launabaráttu leikskólakennara og getur þannig þrýst á forsvarsmenn Félags leikskólakennara í 

kjarasamningum og launabaráttu stéttarinnar. 
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11. Niðurlag 

Niðurstöður rannsóknarinnar eru þær að leikskólakennarar og leikskólastjórar telja að laun 

leikskólakennara séu of lág miðað við kröfur og ábyrgð starfsins. En það var ekki mikil áhugi 

hjá viðmælendum rannsóknarinnar að árangurstengja launakerfi leikskólakennara í takt við 

hugmyndir mannauðsstjórnunar um árangurstengd laun. Það má þó segja að það gæti 

ákveðinnar togstreitu hjá viðmælendum rannsóknarinnar. Því í viðtölum við leikskólakennara 

kemur einnig fram að þeir hafi sætt sig við launin því það er svo skemmtilegt að vinna með 

börnum og góður starfsandi sem ríkir á leikskólum. En samt telja þeir að launin séu of lág 

miðað við kröfur og ábyrgð starfsins. Þeir telja það einnig að það sé lítið svigrúm fyrir 

yfirmenn að hækka launin. Leikskólastjórar telja að fáir hætti á leikskóla vegna launa, það séu 

aðrir þættir sem spila þar inn í. Þeir telja að starfsmenn sem vinna á leikskólum séu þar vegna 

áhuga á sjálfu starfinu en ekki vegna launana og eru mjög fengnir að sleppa við launaumræðu 

starfsfólksins. Einungis karlmenn sem leikskólastjórar höfðu haft í vinnu höfðu falast eftir 

launahækkunum. Það má velta vöngum yfir þessari togstreitu hjá stéttinni. Eru einstaklingar 

sem velja sér starf leikskólakennara að líta á það sem hugsjónastarf og eru þar af leiðandi ekki 

sterkir fyrir stéttina í að krefjast hærri launa? Eða er þetta vegna þess að stéttin er að mestu 

leyti skipuð konum og góð laun skipa ekki jafn stóran sess í starfsánægju eins og 

karlmönnum? Ég hafði búist við því að leikskólakennurum og leikskólastjórum fyndust launin 

ekki góð. En það kom mér á óvart hvað leikskólakennarar eru ánægðir í störfum sínum þrátt 

fyrir að þeir teldu launin ekki góð. Mér finnst það vekja upp spurningar hversu þýðingarmikið 

er þá fyrir ungt fólk að velja sér starf sem samsvarar þeirra áhugasviði. Í viðtölum við 

leikskólakennara virðist skipta mestu máli fyrir starfsánægjuna áhuginn á sjálfu starfinu. 

Kreppan sem ríkir á Íslandi núna getur ef til vill haft jákvæðar afleiðingar í för með sér að því 

leyti að einstaklingar sem eru að velja sér starf einblína þá ef til vill ekki einungis á hvað 

starfið býður upp á launalega heldur hvað það getur veitt þeim persónulega. Þó vekur það líka 

upp spurninguna eiga stéttir að fá minni laun vegna þess að meðlimir stéttarinnar eru vinna 

við það sem vekur áhuga þeirra og vilja ekki vinna við neitt annað. 

Viðmælendur rannsóknarinnar höfðu ekki mikin áhuga á að árangurstengja laun leik-

skólakennara samt sem áður er Félag leikskólakennara að stefna meira í þá átt. Það sem 

kemur ef til vill mest á óvart í rannsókninni er að leikskólakennarar töldu að árangurstengd 

laun myndu hafa neikvæð áhrif þann góða starfsanda sem ríkir í leikskólum og þau myndi 

skapa ójöfnuð milli starfsmanna. Ef til vill hefði mátt ræða meira í viðtölum við viðmælendur 

um hvort þeir væru aldrei ósáttir við það að aðrir starfsmenn leggðu minna af mörkum en þeir 
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en fengju jafnmikið borgað. Ræða við viðmælendur um þá spurningu: Eiga að vera sömu laun 

fyrir alla starfsmenn sama hvernig starfið er innt af hendi? Í viðtölum kom einnig fram að 

leikskólastjórar leggja ríka áherslu á að skapa góðan starfsanda. En það má líka leiða hugann 

að því, hvort árangurstenging launa og góður starfsandi fari ekki saman? Eða má spyrja sig að 

því hvort þetta sé einkennandi viðhorf fyrir kvennastéttir að árangurstenging launa skapi 

ójöfnuð milli starfsmanna? 

Ég tel að rannsóknin varpi ljósi á hagnýta þætti fyrir stéttina til að átta sig á 

launabaráttu sinni og hvert stéttin vill stefna. Einnig er rannsóknin áhugaverð fyrir áhugafólk 

um jafnréttismál og feminísk fræði að íhuga hvers vegna kvennastéttir hafi oft orðið útundan í 

launabaráttu sinni. Er það vegna þess að kvennastéttir eru ekki mjög sterkar þegar kemur að 

því að krefjast hærri launa miðað við kröfur og ábyrgð starfa eða líta kvennastéttir á störf sín 

sem hugsjónastörf og einblína ekki nægilega á launaþáttinn? 

Rannsóknin gefur líka Félagi leikskólakennara innsýn í hvernig félagsmenn hennar líta 

á launakjör sín og hverju þeir vilja breyta. Út frá rannsókninni telur höfundur að Félag 

leikskólakennara þurfi ef til vill að kynna betur nytsemi árangurstengda launa fyrir félags-

menn sína. Stefna félagsins er meira í átt að árangurstengdum launum en viðmælendur það 

eru leikskólakennarar og leikskólastjórar séu sér ekki hag í því. 
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Viðauki 1: Starfslýsing 

STARFSHEITI: LEIKSKÓLAKENNARI 
NÆSTI YFIRMAÐUR: Deildarstjóri 

STARFSSVIÐ: Starfar samkvæmt lögum og reglugerð um leikskóla, öðrum lögum er við 

eiga, aðalnámskrá leikskóla og stefnu viðkomandi sveitarfélags. 

MEGINVERKEFNI: 

Uppeldi og menntun: 

Vinnur að uppeldi og menntun barnanna. Fylgist vel með velferð þeirra og hlúir að þeim 

andlega og líkamlega í samræmi við eðli og þarfir hvers og eins svo að þau fái notið sín sem 

einstaklingar. 

Stjórnun og skipulagning: 

- Tekur þátt í gerð skólanámskrár, mati á starfsemi leikskólans og þróunarverkefnum 

undir stjórn leikskólastjóra. 

- Tekur þátt í skipulagningu faglegs starfs deildarinnar undir stjórn deildarstjóra. 

Foreldrasamvinna: 

- Vinnur í nánu samstarfi við foreldra/forráðamenn barnanna. 

- Situr foreldrafundi, sem haldnir eru á vegum leikskólans. 

ANNAÐ: 

Tekur þátt í samstarfi við ýmsar stofnanir og sérfræðinga sem tengjast leikskólanum í samráði 

við deildarstjóra. 

- Situr starfsmannafundi og aðra fundi er yfirmaður segir til um og varðar starfsemi 

leikskólans. 

- Sinnir þeim verkefnum er varðar uppeldi og menntun barnanna sem yfirmaður felur 

honum. 

 

STARFSLÝSING 

STARFSHEITI: DEILDARSTJÓRI Í LEIKSKÓLA 
NÆSTI YFIRMAÐUR: Leikskólastjóri. 

STARFSSVIÐ: 

Starfar samkvæmt lögum og reglugerð um leikskóla, öðrum lögum er við eiga, aðalnámskrá 

leikskóla og stefnu viðkomandi sveitarfélags. 

MEGINVERKEFNI: 

Stjórnun og skipulagning: 
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- Tekur þátt í gerð skólanámskrár, ársáætlunar, mati á starfsemi leikskólans og 

þróunarverkefnum undir stjórn leikskólastjóra. 

- Ber ábyrgð á stjórnun, skipulagningu, framkvæmd og mati starfsins á deildinni 

- Annast daglega verkstjórn á deildinni og ber ábyrgð á að miðla upplýsingum innan 

deildarinnar, milli deilda leikskólans og milli leikskólastjóra og deildarinnar. 

- Ber ábyrgð á og stýrir deildarfundum og skipuleggur undirbúningstíma starfsfólks 

deildarinnar. 

- Hefur umsjón með móttöku, þjálfun og leiðsögn nýrra starfsmanna deildarinnar. 

- Fylgist með að deildin sé búin nauðsynlegum uppeldis- og kennslugögnum í samvinnu 

við leikskólastjóra. 

Uppeldi og menntun: 

- Ber ábyrgð á að unnið sé eftir skólanámskrá og ársáætlun leikskólans á deildinni. 

- Tryggir að sérhvert barn á deildinni fái kennslu, leiðsögn, umönnun og/eða sérkennslu 

eftir þörfum.  

- Ber ábyrgð á að meðferðaráætlunum sérfræðinga vegna einstakra barna sé framfylgt.  

Foreldrasamvinna: 

- Skipuleggur samvinnu við foreldra/forráðamenn barnanna á deildinni s.s. aðlögun, 

dagleg samskipti og foreldraviðtöl. 

- Ber ábyrgð á að foreldrar/forráðamenn fái upplýsingar um þroska og líðan barnsins og 

þá starfsemi er fram fer á deildinni og ekki varðar trúnað gagnvart öðrum börnum og 

foreldrum/forráðamönnum þeirra. 

- Situr foreldrafundi, sem haldnir eru á vegum leikskólans. 

- Ber ábyrgð á að leitað sé samþykkis foreldra/forráðamanna barns, áður en leitað er 

aðstoðar annarra sérfræðinga. 

ANNAÐ: 

- Skipuleggur samvinnu við ýmsar stofnanir og sérfræðinga sem tengjast leikskólanum í 

samráði við leikskólastjóra. 

- Situr starfsmannafundi, deildarstjórafundi og aðra fundi er yfirmaður segir til um og 

varðar starfsemi leikskólans. 

- Sinnir þeim verkefnum er varðar uppeldi og menntun barnanna og stjórnun 

deildarinnar sem yfirmaður felur honum. 
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Viðauki 2: Spurningar til leikskólakennara 
(spurningar fyrst um starfsaldur) 

1. Hvað er það sem veitir þér ánægju í starfi? 

 

2. Finnst þér ástandið í þjóðfélaginu í dag hafa breytt viðhorfi þínu starfs þíns á einhvern 

hátt?  

 

3. Hverju vilt þú breyta varðandi starf þitt og starfskjör? 

 

4. Telur þú laun leikskólakennara vera sanngjörn miðað við kröfur og ábyrgð starfsins? 

já –hvers vegna? 

nei-hvers vegna? 

 

5. Ertu sáttari við laun þín í dag en áður það er að segja áður en efnahagshrunið átti sér stað? 

 

6. Hvað skoðun hefur þú á þeirri hugmynd að laun launleikskólakennara yrðu meira 

árangursmiðuð og frammistaða hvers og eins leikskólakennara væri meira metin til launa 

(Það er að segja einhvers konar árangurstengt laun)? 

 

7. Hvaða áhrif heldur þú að það hefði í för með sér fyrir starfsstétt leikskólakennara og 

leikskólanna ef frammistaða leikskólakennara væri á einhvern hátt metin til launa? 

 

8. Fyrir hvaða frammistöðu finnst þér að leikskólakennari ættu að fá umbun í formi launa? 

 

9. Finnst þér þú fá umbun eða hrós fyrir að standa þig vel í starfi? 

 

10. Hvers konar umbun færðu frá yfirmanni þínum fyrir að standa þig vel í starfi? 

 

11. Þekkir þú til ákvæðis í kjarasamningum varðandi viðbótarlaun?svo kallaðra TV-eininga? 
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Viðauki 3: Spurningar til leikskólastjóra 

Hvað hefur þú verið leikskólakennari hér í mörg ár? 

Hversu marga starfsmenn hefur þú? 

Hversu margir af þeim eru leikskólakennarar ? 

1. Telur þú laun leikskólakennara vera sanngjörn miðað við kröfur og ábyrgð starfsins? 

 Já –hvers vegna? 

 Nei-hvers vegna? 

 

2. Hvað skoðun hefur þú á þeirri hugmynd að laun launleikskólakennara yrðu meira 

árangursmiðuð og frammistaða hvers og eins leikskólakennara væri meira metin til 

launa? Það er að segja einhvers konar árangurstengt laun?  

 

3. Er erfitt að meta starf leikskólakennara? Já (hvernig hægt að meta?). Nei (hvers vegna 

erfitt að meta?). 

4. Fyrir hvers konar einstaklingsframmistöðu myndir þú vilja umbuna í formi laun? 

 

5. Er sveigjanleiki í fjárhagsáætlun til þess að veita viðbótarlaun fyrir hæfni, eða aukin 

verkefni innan leikskóla sem leikskólakennarar taka að sér? 

 

6. Koma leikskólakennarar til þín og vilja fá viðbótarlaun fyrir ákveðin verkefni sem þeir 

eru að stýra innan leikskóla eða telja að þeir hafi staðið sig vel? 

 

7. Hvernig umbunar þú góðu starfsfólki? 

 

8. Telur þú að miðstýrðir kjarasamningar leikskólakennara dragi úr því að hægt sé að 

umbuna fyrir einstaklingsframmistöðu? 

 

9. Hvaða aðferðir telur þú að séu árangursríkar fyrir leikskólastjóra til að halda í hæft og 

gott starfsfólk? 

 

10. Telur þú að mönnun leikskóla fari eftir efnahagsástandi þjóðarinnar? 

 

11. Hvað finnst þér hafa breyst í sambandi við ráðningar eftir efnahagshrunið og ástandinu 

sem er í þjóðfélaginu í dag? 

 

12. Finnst þér viðhorf til starf leikskólakennara hafa breyst í kjölfar ástandsins á 

vinnumarkaði á Íslandi í dag? 

 


