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Útdráttur 

 

Rannsókn þessi fjallar um tengsl upplýsinga- og samskiptatækni við sveigjanleika hjá 

stjórnendum og yfirmönnum fyrirtækja og stofnana á Íslandi. Þetta er einkum skoðað í 

tengslum við möguleika fólks á fjarvinnu í þeim tilgangi að samþætta atvinnu og einkalíf.  

Spurningalistinn var sendur í rafrænu formi til forstjóra/forstöðumanns/framkvæmdastjóra og 

næstráðanda í um það bil 500 stærstu fyrirtækjum/stofnana landsins. Spurningalistinn sem var 

notaður er einkum byggður á QPS-Nordic; Norrænum spurningalista um sálfélagslega 

áhættuþætti í starfi, Maslach Burnout Inventory sem metur einkenni kulnunar/starfsþrots og 

spurningalista Lýðheilsustöðvar: Líðan og Heilsa Íslendinga 2007 og 2009. Svarhlutfallið var 

um 50%. Í rannsókninni er einungis unnið með þann hluta gagnanna þar sem fjallað er um 

tengsl upplýsinga- og samskiptatækni við samspil vinnu og  

einkalíf þátttakenda. Niðurstöður benda til þess að konur hafi neikvæðara viðhorf gagnvart 

notkun upplýsinga- og samskiptatækni en karlar í tengslum við samspil atvinnu- og einkalífs. 

Þá hefur aldur einnig marktæk tengsl við þetta viðhorf ásamt því að marktækur munur er á 

viðhorfum þátttakenda til þátta tengdum upplýsinga- og samskiptatækni eftir fjölda barna á 

heimili og aldurs þeirra. Þessar niðurstöður benda til þess að þessi tækni komi hvað mest við 

ungt fólk með börn á heimili þar sem hægt er að sinna fjarvinnu með aðstoð upplýsinga- og 

samskiptatækni. Þannig geta einstaklingar sinnt barnauppeldinu meðfram verkefnum í 

vinnunni en konur eru líklegri til að upplifa þetta fyrirkomulag á neikvæðan hátt þar sem 

heimilisstörf og barnauppeldi lendir í mörgum tilfellum á þeim óháð vinnuálagi. 
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Formáli 

 

Rannsóknarverkefni þetta er 60 eininga lokaverkefni í meistaranámi í félagsfræði við Háskóla 

Íslands. Tilgangur rannsóknarinnar er að að athuga tengsl upplýsinga- og samskiptatækni við 

sveigjanleika hjá yfirmönnum og næstráðendum 500 stærstu fyrirtækja og stofnana á Íslandi. 

Þetta verður einkum skoðað í tengslum við möguleika fólks á fjarvinnu í þeim tilgangi að 

samþætta atvinnu og einkalíf. 

 

Ég vil þakka dr. Guðbjörgu Lindu Rafnsdóttur sem var leiðbeinandi minn kærlega fyrir að 

veita mér aðgang að þeim gögnum sem notuð voru í rannsókninni og fyrir ómetanlega 

þolinmæði og leiðsögn við gerð rannsóknarinnar. Uppbyggileg gagnrýni og góð ráð hennar 

hvöttu mig áfram til þess að reyna sífellt að gera betur.  

 

Þá vil ég þakka fjölskyldu minni fyrir að styðja við bakið á mér á meðan ég vann við 

rannsóknina og hvatti mig áfram þegar erfiðlega gekk og gerði allt sem í þeirra valdi stóð til 

að gera mér vinnuna eins auðvelda og hægt var. Einnig vil ég þakka frænku minni Sigríði 

Hrafnhildi Gunnarsdóttur og vinkonu minni Maríu Elísabetu Jakobsdóttur fyrir að lesa yfir og 

koma skikki á orðin sem rötuðu ekki á rétta staði. Eva María Hilmarsdóttir vinkona mín á 

einnig skilið þakkir fyrir að hringja daglega á loksprettinum og athuga með gang mála og 

Sæbjörg Freyja Gísladóttir fyrir aðstoð við tæknilega útfærslu á rannsókninni sem sparaði 

mikinn tíma.  
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Inngangur 

 

Tilgangur rannsóknarinnar er að athuga tengsl upplýsinga- og samskiptatækni við 

sveigjanleika hjá yfirmönnum og næstráðendum fyrirtækja og stofnana á Íslandi. Þetta verður 

einkum skoðað í tengslum við möguleika fólks á fjarvinnu í þeim tilgangi að samþætta 

atvinnu og einkalíf.  

 

Sveigjanleiki á ýmsum sviðum hefur aukist hratt á síðustu áratugum. Erfitt hefur reynst að 

skilgreina nákvæmlega hugtakið sveigjanleika, þar sem það stendur ekki eitt og sér heldur í 

samhengi við mismunandi þætti. Algengt er að hugtakið sé notað í tengslum við 

vinnumarkaðinn og er þá t.d. talað um sveigjanleika fyrirtækja og starfsmanna (Furåker, 

Håkansson og Karlsson, 2007). 

 

Fjarvinna er eitt form vinnu sem býður upp á sveigjanleika og hefur þróast hratt síðustu 

áratugi. Ekki er ljóst hve margir vinna fjarvinnu á Íslandi en árið 1999 voru 19,6 milljónir 

fjarvinnustarfsmanna í Bandaríkjunum skv. Madsen (2003). Gera má ráð fyrir að þróunin 

verði sú að starfsmönnum fyrirtækja sem sinna einhvers konar fjarvinnu fjölgi áfram verulega. 

Margir ólíkir þættir hafa haft áhrif á þróun sveigjanleika í formi fjarvinnu; tækninýjungar og 

þá sérstaklega á sviði upplýsinga- og samskiptatækni, samfélagslegar breytingar og hærra 

hlutfall einstæðra foreldra og heimila þar sem báðir foreldrar vinna fullan vinnudag. Auk þess 

er sífellt meiri þrýstingur á fyrirtæki um að laga sig að þessum breytingum og bjóða upp á 

sveigjanleika í starfi til þess að koma til móts við starfsfólk (Madsen, 2003). 

 

Eins og gildir um hugtakið sveigjanleika hefur reynst erfitt að skilgreina nákvæmlega í hverju 

fjarvinna felst. Jafnvel þótt lönd séu talin með svipaða vinnumenningu, t.d. Þýskaland og 

Frakkland, getur  samanburður á fjarvinnu verið ónákvæmur milli landanna, því skilgreiningin  

getur verið með mismunandi hætti. Sveigjanleikinn getur falist í því að fjarvinna sé unnin 

einstaka daga heima við eða á ferðalögum eða að unnið sé alfarið heima við og þá á sérstakri 

skrifstofu sem hólfuð er af og einungis notuð til atvinnu. Allt þarna á milli getur einnig talist 

fjarvinna og því nánast ómögulegt að búa til eina almenna skilgreiningu (Madsen, 2003). 
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Fjarvinna sem eitt form sveigjanleika á vinnumarkaði hefur lítið verið rannsökuð á Íslandi. 

Verslunarmannafélag Reykjavíkur (VR) hefur þó staðið fyrir vinnumarkaðsrannsóknum og 

skoðað fjarvinnu í launakönnunum sínum síðasta áratuginn. Þá lætur félagið framkvæma 

sérstakar stjórnendakannanir ár hvert, þar sem sérstaklega er skoðaður sveigjanleiki og 

fjarvinna í tengslum við samspil vinnu og einkalífs. Þessi gögn eru undirstaðan í 

umfjölluninni um fjarvinnu á Íslandi í þessari ritgerð, þar sem VR virðist hafa hvað besta 

heildaryfirlitið yfir þróun sveigjanleika í formi fjarvinnu síðustu ár. Þá er VR eitt um það að 

fjalla sérstaklega um stjórnendur og yfirmenn í sambandi við íslenskan vinnumarkað. Mikil 

vöntun er á gögnum almennt um stöðu fjarvinnu á meðal æðstu yfirmanna og stjórnenda 

fyrirtækja hér á landi og hvernig þessi fjarvinna, með tilkomu aukinna tækninýjunga á sviði 

upplýsinga- og samskiptatækni, tengist samspili vinnu og einkalífs.  

 

Rannsóknir á sveigjanleika og fjarvinnu fjalla flestar um hinn almenna starfsmann. Fáar 

rannsóknir hafa verið gerðar á því hvernig fjarvinna tengist samþættingu vinnu og einkalífs á 

meðal yfirmanna og næstráðenda. Rannsókn þessi er því ein af þeim fyrstu hér á landi sem 

skoðar þessi tengsl meðal þessara starfsmanna stærstu fyrirtækja og stofnanna á Íslandi óháð 

því hvaða iðnaði fyrirtækið tengist . 

 

Hér á eftir verður því stuðst að miklu leyti við rannsóknir á hinum almenna starfsmanni þegar 

tengsl fjarvinnu við samþættingu vinnu og einkalífs eru skoðuð.  Þá er oft ekki skilgreint 

sérstaklega í rannsóknum hvers konar form fjarvinnu er verið að fjalla og misjafnt milli 

rannsókna hvernig hún er skilgreind.  Þá fjalla rannsóknir á tengslum sveigjanleika við 

samspil vinnu og einkalífs oft um fjarvinnu fyrir tilstuðlan upplýsinga- samskiptatækni án 

þess að getið sé sérstaklega um eða skilgreint hvers konar sveigjanleika átt er við. Þessar 

rannsóknir gefa því ákveðna vísbendingar um hvernig fjarvinnu er háttað. 

 

Í fyrsta hluta ritgerðarinnar verður fjallað um sveigjanleika í tengslum við samspil vinnu og 

einkalífs. Þá verður fjallað um fjarvinnu sem eitt form sveigjanleika í vinnu en fjarvinna er 

leið til þess að meta hvernig upplýsinga- og samskiptatækni hefur áhrif á samspil vinnu og 
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einkalífs. Vinna sem fer fram inni á heimilinu verður því hér skilgreind sem fjarvinna í þessu 

samhengi. Þá verður fjallað um það hvernig lagaumhverfinu varðandi fjarvinnu er háttað og 

hvernig þróun tækni hefur haft áhrif á þróun fjarvinnu. Kostir og gallar fjarvinnu við samspil 

vinnu og einkalífs verða síðan skoðaðir. Þetta verður gert með hliðsjón af kynjamun, 

hjúkaparstöðu, aldri og barneignum. Rannsóknir sem fjalla sérstaklega um fjarvinnu í 

tengslum við þessa þætti eru fáar og því verður fjallað um aðstæður karla og kvenna á 

vinnumarkaði og hvort aldur og barneignir tengist þeim aðstæðum á mismunandi hátt. Að 

síðustu verður fjallað um það hvernig sveigjanleiki í formi fjarvinnu er háttað hér á landi.  

 

Annar hluti ritgerðarinnar fjallar um aðferðafræði rannsóknarinnar sem lögð er til grundvallar 

ritgerðinni. Þar verður gerð grein fyrir þátttakendum, aðferðum við gagnaöflun og aðferðum 

við úrvinnslu og greiningu niðurstaðna. Sú spurning sem leitast verður við að svara er hvort 

fjarvinna þar sem notuð er upplýsinga- og samskiptatækni hafi áhrif á samspil atvinnu og 

einkalífs hjá stjórnendum og yfirmönnum á Íslandi. 

 

Í þriðja hluta verða niðurstöður úr úrvinnslu og greiningu gagna sem notuð voru í 

rannsókninni kynntar og í fjórða hluta verður skoðað hvort niðurstöður úr rannsókninni eru í 

samræmi við rannsóknir sem gerðar hafa verið erlendis. Fáar rannsóknir eru þó algjörlega 

sambærilegar þar sem  yfirmenn og næstráðendur eru hópur sem lítið hefur verið rannsakaður, 

bæði hér heima og erlendis, eins og áður hefur komið fram. Því er þörf á frekari rannsóknum 

til að hægt sé að leggja mat á þá þróun sem á sér stað varðandi fjarvinnu ýmissa hópa á 

vinnumarkaði, sérstaklega á Íslandi. 
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1. Tengsl fjarvinnu og sveigjanleika 

 

1.1. Hvað er sveigjanleiki? 

Hugtakið sveigjanleiki hefur verið notað í margvíslegum tilgangi. Erfitt hefur reynst að 

skilgreina hugtakið þar sem það getur átt við marga og ólíka þætti. Almennt má þó segja að 

sveigjanleiki sé nokkurs konar leið til þess að aðlagast. Vegna þess að ekki er til nein ein 

skilgreining á hugtakinu sveigjanleika er því nauðsynlegt að setja það í samhengi við það sem 

fjalla á um hverju sinni til að hægt sé að beita því á réttan hátt (Golden og Powell, 2000). 

 

Þegar hugtakið sveigjanleiki hefur verið notað í tengslum við vinnumarkað hefur það ýmist 

verið notað um sveigjanleika vinnumarkaðar, fyrirtækja eða starfsmanna. Furåker, Håkanson 

og Karlsson (2007) fjalla um þetta og benda einnig á að hugtakið sveigjanleiki sé vítt hugtak 

og erfitt að skilgreina en samkvæmt Volberda (1996) er skilgreiningin þegar rætt er um 

fyrirtæki og sveigjanleika yfirleitt þannig að megináhersla sé lögð á að fyrirtækið sé 

hreyfanlegt og móttækilegt fyrir breytingum. Þannig sé það tilbúið að taka á breyttum 

aðstæðum í umhverfinu og geti búið við þá óvissu sem fyrir hendi er í fyrirtækjarekstri.  

 

En þótt sveigjanleiki sé stjórnendum fyrirtækja mikilvægur varðandi starfsemina er 

stöðugleiki ekki síður mikilvægur. Þetta tvennt er þó erfitt að samræma. Þá kemur fram í grein 

Furåker, Håkanson og Karlsson (2007) að þótt sveigjanleiki á einu sviði hafi jákvæðar 

afleiðingar geti hann haft neikvæðar afleiðingar á öðru. Sem dæmi um þetta er sveigjanleiki 

fyrirtækja og áhrif á starfsmenn. Hagur fyrirtækisins er að sýna sveigjanleika varðandi 

starfsmannafjölda í samræmi við umfang verkefna hverju sinni, en þó er nauðsynlegt að hafa 

ákveðinn kjarna starfsmanna til að halda starfseminni gangandi. Sveigjanleiki getur einnig 

lagst misvel í starfsmenn. Á meðal starfsmanna sem vilja fasta atvinnu geta t.d. tímabundnir 

ráðningarsamningar valdið þeim óöryggi og vanlíðan á meðan öðrum starfsmönnum finnst 

gott að binda sig ekki til of langs tíma og vilja hafa möguleika á að skipta um starf af og til 



Að vinna eða vinna ekki, það er spurningin?  

 

15 
 

(Furåker, Håkanson og Karlsson, 2007). Þegar fjallað er um sveigjanleika á meðal 

starfsmanna fyrirtækja er samspil atvinnu og fjölskyldulífs mikilvægur þáttur. Bent hefur 

verið á jákvæð áhrif sveigjanleika í rannsóknum, þar sem streita á meðal starfsmanna sé minni 

í fyrirtækjum sem bjóða upp á sveigjanleika og framleiðni starfsmanna meiri (Golden og 

Veiga, 2005).  

 

Í grein Rafnsdóttur og Heijstra (2011) er einnig bent á jákvæðar hliðar sveigjanleika í vinnu, 

því hann geti leitt af sér færri veikindadaga starfsmanna og hafi jákvæð áhrif á frumkvæði í 

starfi. Í sömu grein er þó einnig bent á neikvæðar hliðar sveigjanleika á meðal starfsmanna 

fyrirtækja. Þar kemur fram skv. Kvande (2007) að sveigjanleiki geti jafnframt verið verkfæri 

til þess að kúga starfsmenn. Þetta geta verið t.d. breytingar á vinnutíma; frá því að vera vel 

skilgreindur í það að vera óreglulegur sem getur síðan leitt af sér of mikið vinnuálag á kostnað 

tíma með fjölskyldunni.  

 

Þá bendir Karlsson (2007) á það í grein sinni um mismunandi tegundir sveigjanleika og áhrif 

á vinnumarkaðinn að erfitt sé að koma á sveigjanleika sem henti bæði fyrirtæki og 

starfsmönnum, þar sem sveigjanleiki sé tvíeggjað sverð. Fyrirtæki hagnist á sveigjanleika sem 

feli í sér óöryggi í starfi á meðal starfsmanna, á meðan starfsmenn vilji sveigjanleika sem geri 

þeim kleift að sinna málefnum fjölskyldunnar á vinnutíma ef svo ber undir. Einnig kemur 

fram í greininni að aukin krafa sé um að starfsmenn geti hagað vinnutíma á sveigjanlegri hátt 

og safnað frídögum saman í lengri frí eða unnið af sér tíma síðar. Þetta reyni á yfirmenn 

fyrirtækisins ef þeir ætli að koma til móts við alla starfsmenn og stuðla að sveigjanleika allra. 

 

 

1.2. Kenningar um sveigjanleika í tengslum við samspil vinnu og einkalífs 

Hægt er að fjalla um sveigjanleika frá ólíkum hliðum og ræður ytra samhengi því hvernig það 

er gert. Hér verða tvær af þeim kenningum sem notaðar hafa verið um sveigjanleika kynntar 

stuttlega en þær snúa að sveigjanleika í samspili vinnu og einkalífs.  

Fyrri kenningin fjallar um mörk á milli vinnu og einkalífs (Boundary Theory) og hvernig 

einstaklingar reyni að finna jafnvægi þar á milli til þess að stuðla að aukinni hamingju, bæði í 
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vinnu sem og á heimili. Seinni kenningin fjallar einnig um samspil vinnu og einkalífs en í stað 

þess að fjalla um jafnvægið á milli ólíkra hlutverka fjallar hún um smitáhrif (Spillover 

Theory), hvernig atburðir eða álag í einu hlutverki geti haft áhrif á önnur hlutverk sem 

einstaklingurinn sinnir, hvort sem er í vinnu eða einkalífi, án þess þó að ganga jafnlangt og 

kenningin um árekstra á milli vinnu og einkalífs gerir. 

 

1.2.1. Kenning um mörk á milli vinnu og einkalífs (Boundary Theory) 

Boswell og Olson-Buchanan (2007) eru meðal þeirra sem benda á að skilin á milli vinnu og 

einkalífs séu að mást út. Einstaklingar þurfi í ríkari mæli að búa sjálfir til mörk á milli 

vinnunnar og fjölskyldulífs. Áður fyrr mættu starfsmenn til vinnu á ákveðnum tíma og luku 

vinnu á ákveðnum tíma. Skörun á milli eininga var því minni en er í dag. 

 

Kenningin um mörkin á milli atvinnu og einkalífs (Boundary Theory) hefur orðið sífellt 

algengara rannsóknarefni á síðustu árum. Kenningin (Boundary Theory) nær þó yfir mörk 

milli fleiri þátta en samkvæmt Ashforth, Kreiner og Fugate (2000) er t.d. hægt að nota hana í 

pólitík þar sem greint er á milli stjórnmálaskoðana þar sem einstaklingar samsama sig gildum 

viðkomandi flokks, sálfræðingar fjalla um hvar mörkin liggja milli sjálfsins og umhverfisins 

og svo mætti lengi telja.  

 

Þegar fjallað er um kenninguna um mörk milli vinnu og einkalífs er hægt að gera það í  

tengslum við aðra þætti í umhverfinu (macro) en fjallað er  um það í grein Desrochers og 

Sargent (2004). Þessar breytingar geta verið á stöðu eða starfi og haft áhrif á einkalíf og 

hlutverk viðkomandi í tengslum við aðra þætti t.d. með auknum tekjum. Breytingar sem snúa 

að nærumhverfi (micro) eru hin reglulegu hlutverkaskipti milli atvinnu og einkalífs sem verða 

oft án þess að þeim sé veitt nokkur athygli. Þessu umhverfi einstaklinga, skv. kenningunni um 

mörk milli atvinnu og einkalífs, er hægt að skipta í einingar sem eru aðskildar en tengjast þó á 

mismunandi hátt, t.d. má skilgreina vinnuna sem eina einingu, fjölskylduna sem aðra og 

áhugamál þá þriðju. Þarna er þó erfitt að alhæfa, því hver og einn einstaklingur upplifir 

aðstæður á ólíkan hátt og skilgreinir sínar einingar út frá sínum forsendum. Því er erfitt 

yfirfæra þetta á vinnustaði í heild ef horft er t.d. til atvinnumarkaða sem geta einnig tilheyrt 

mismunandi menningu. Sumum starfsmönnum þyki betra að hafa einingarnar algjörlega 
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aðskildar, þótt vinnustaðurinn sé á heimilinu, á meðan öðrum finnist betra að geta sinnt þeim 

fjölskylduverkefnum sem upp koma um leið og þau gerast. Það sem reyndist þó hafa nokkur 

áhrif á samspil vinnu og einkalífs eru þættir eins og menning á heimilinu og aðstaða til þess 

að stunda þar atvinnu (Desrochers og Sargent, 2004).  

 

Samkvæmt kenningunni um mörk milli atvinnu og einkalífs er mikilvægt að skoða hvernig 

þessi mörk eru skilgreind. Ashforth, Kreiner og Fugate (2000) greina á milli þess að skilja 

vinnu og einkalíf algjörlega að eða hafa mörkin fljótandi, allt eftir aðstæðum hverju sinni. Þeir 

sem aðskilja vinnu og einkalíf algjörlega lenda síður í aðstæðum þar sem mörkin eru óljós og 

viðkomandi starfsmaður á erfitt með að einbeita sér að vinnu þar sem fjölskylduaðstæður hafa 

áhrif á frammistöðu og líðan í vinnu. Aftur á móti er gallinn við þetta fyrirkomulag að þeir 

einstaklingar sem aðgreina vinnu og einkalíf algjörlega eiga erfiðara með að skipta milli 

hlutverka, t.d. að skipta úr hlutverki yfirmanns yfir í að vera blíður og góður faðir sem sinnir 

uppeldi barna sinna. Nánar verður fjallað um þetta í næsta kafla þar sem kenningin um 

smitáhrif milli vinnu og einkalífs verður kynnt.  

 

Þeir starfsmenn sem hafa mörkin meira fljótandi eða jafnvel engin mörk eiga auðveldara með 

að bregðast við fjölskylduaðstæðum jafnóðum. Þetta fyrirkomulag getur komið sér mjög vel 

en gallinn er að ef engin mörk eru getur það valdið miklu óöryggi og vanlíðan þar sem engar 

fastar reglur eru og óljóst hvar vinnan endar og einkalífið byrjar. Flestir starfsmenn eru þó 

einhvers staðar þarna á milli þar sem mjög erfitt er að aðskilja algjörlega vinnu og einkalíf og 

flestir vilja að einhverjar reglur gildi um hve langt einkalíf má ganga á kostnað vinnunnar 

(Ashforth, Kreiner og Fugate, 2000).  

 

Desrochers og Sargent (2004) benda einnig á að margir aðrir þættir geti haft áhrif á líðan 

starfsmanna sem eiga kost á sveigjanleika í vinnu. Það hve margir á heimilinu vinni utan hins 

venjulega vinnustaðar, hvort sem er hjá sama fyrirtæki eða öðru, skipti máli. Ýmis hlunnindi 

geti einnig haft þau áhrif að starfsmaðurinn upplifi tímaþröng og vanlíðan utan þess tíma sem 

ætlaður er í vinnu þar sem upplýsinga- og samskiptatæknin gerir starfsmönnum kleift að sinna 

vinnunni þó að hinum formlega vinnutíma sé lokið. Þetta auki hættu á því að starfsmenn taki á 

sig stærri verkefni en í raun væri hægt að ætlast til af þeim samkvæmt þeirri vinnuskyldu sem 
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ráðningarsamningur kveður á um. Þetta gerist á kostnað fjölskyldutíma. Chesley (2005) fjallar 

um þetta og um kosti og galla þessarar þróunar. Samkvæmt henni eru skoðanir skiptar en 

sumir telja að upplýsinga- og samskiptatækni sé sá þáttur sem eigi hvað mestan þátt í að 

mörkin milli vinnu og einkalífs verða sífellt óskýrari og sérstaklega fyrir þá sem sinna 

fjarvinnu. Aðrir telja að þessi tækni stuðli að auknu jafnvægi og hægt sé að hafa stjórn á því 

hve mikið vinnan trufli einkalífið með því að koma á þannig fyrirkomulagi að t.d. tölvupóstur 

sé geymdur og vinnutengd símtöl fari beint í talhólf. Þannig þurfi vinnan ekki að trufla 

einkalífið kjósi starfsmaðurinn það.  

 

Þá hefur viðhorf til starfs og einkalífs einnig áhrif samkvæmt Winkel og Clayton (2010). Í 

grein þeirra kemur fram að sterk fjölskyldutengsl geti haft áhrif, en því sterkari sem slík tengsl 

eru, því ólíklegri séu starfsmenn til þess að vinna meira en ráðningarsamningur segir til um, 

þar sem fjölskyldan skipi stærri sess hjá viðkomandi. Á móti sé sá sem samsamar sig frekar 

vinnunni og stöðu sinni þar líklegri til þess að taka vinnuna fram yfir tíma með fjölskyldunni 

og líti ekki á það sem vandamál. Ashforth, Kreiner og Fugate (2000) fjalla einnig um þetta og 

benda á að þeir einstaklingar sem upplifa vinnuna sem hluta af sjálfsmyndinni séu líklegri til 

þess að yfirfæra það hlutverk sem þeir sinna í vinnunni yfir á önnur hlutverk t.d. sem faðir eða 

vinur. Þannig myndi yfirmaður á vinnustað haga sér einnig líkt og yfirmaður inni á heimilinu 

og skipa öðrum fjölskyldumeðlimum fyrir líkt og um starfsmenn væri að ræða.  

 

Johnson og Droege (2004) fjalla um mörk vinnu og einkalífs og þá sérstaklega um fjarvinnu í 

því sambandi. Kenningin um þetta samspil þegar um starfsmann í fjarvinnu er að ræða byggist 

á því að hafa skýr mörk á milli vinnu og heimilislífs. Þrátt fyrir þann sveigjanleika sem 

fjarvinna bjóði upp á sé mikilvægt að starfsmaðurinn geti unnið vinnuna. Ólík sjónarmið hafa 

komið fram um það hvernig sé best að finna jafnvægi á milli vinnu á heimili og einkalífs. 

Bent hefur verið á að besta leiðin til þess að ná árangri sé að búa til skýr mörk, t.d. með því að 

loka að sér inni á skrifstofu. Þá bendir Tietze (2002) á mikilvægi þess að aðskilja atvinnuna 

fjölskyldulífi þegar vinnan er unnin inni á heimilinu, hvort sem sérstök skrifstofa er búin til 

þar eða hluti af vinnunni unninn í fjarvinnu innan veggja heimilisins. Einnig sé jafnmikilvægt 

að starfsmaðurinn skipti um hlutverk þegar vinnutíma lýkur þó að vinnan sé unnin inni á 

heimilinu. Ef það gerist ekki er hætta á að starfsmaðurinn hagi sér áfram eins og hann sé í 

vinnunni gagnvart fjölskyldumeðlimum. 



Að vinna eða vinna ekki, það er spurningin?  

 

19 
 

1.2.2. Kenningin um smitáhrif (Spillover Theory) 

Kenningin um smitáhrif á milli vinnu og einkalífs fjallar um það þegar atburðir í vinnu hafa 

áhrif á einkalíf og öfugt. Grotto og Lyness (2010) benda á að þetta geti átt jafnt við um 

jákvæða og neikvæða atburði. Álag í vinnu eða heima fyrir sé dæmi um algeng smitáhrif. Með 

auknum kröfum til starfsmanna á almennum vinnumarkaði og sveigjanleika sé vinnuálag farið 

að hafa meiri áhrif á önnur hlutverk einstaklinga en áður var. Einstaklingar hafi þá ekki lengur 

viðeigandi lausn þegar álag sé orðið of mikið og það fari að smita út frá sér á neikvæðan hátt. 

Þó geti verið um jákvæð smitáhrif að ræða ef viðkomandi starfsmaður upplifir starfið og e.t.v. 

álagið á jákvæðan hátt. Chen, Powell og Greenhaus (2009) benda einnig á þetta og mikilvægi 

þess að bæði séu jákvæðar og neikvæðar hliðar smitáhrifa. Tímaþröng, streita, samkeppni á 

vinnustað um stöður og tækifæri eru dæmi um þætti sem geta haft neikvæð smitáhrif að þeirra 

mati. Sjálfræði og sjálfstæði í starfi er hins vegar talið hafa jákvæð smitáhrif þar sem 

starfsmaður, sem líður vel í vinnunni, er líklegri til þess að líða betur utan vinnutíma. 

 

Hoobler, Hu og Wilson (2010) fjalla einnig um smitáhrif milli atvinnu og einkalífs og þá 

sérstaklega neikvæð áhrif þeirra en þar kemur fram hvernig Greenhaus og Beutell (1985) 

skipta þeim þrjá flokka. Í fyrsta lagi verða átök vegna tíma eða tímaskorts þar sem vinnan 

tekur tíma frá einkalífi. Til dæmis getur langur vinnudagur orðið til þess að starfsmaðurinn sé 

ítrekað of seinn að sækja barn á leikskóla. Í öðru lagi verða átök vegna streitu. Dæmi um slíkt 

væri rifrildi á milli hjóna sem hefði slæm áhrif á frammistöðu starfsmanns síðar um daginn á 

mikilvægum fundi. Í þriðja lagi verða árekstrar vegna hegðunar. Þar má taka sem dæmi að 

framkoma starfsmanns gagnvart undirmönnum gæti orðið sú sama og gagnvart 

fjölskyldumeðlimum. Sú hegðun gæti leitt til árekstra á milli fjölskyldumeðlima sem upplifi 

viðkomandi sem skipandi og jafnvel hrokafullan í sinn garð. 

 

Álag í vinnu getur haft margvíslegar afleiðingar, jákvæðar sem neikvæðar. Samkvæmt 

kenningunni um smitáhrif getur mikið álag á heimili haft neikvæð áhrif á frammistöðu í vinnu 

en meiri áhersla hefur verið lögð á það að rannsaka áhrif vinnu á einkalíf, þótt áhrif 

fjölskylduaðstæðna á vinnu hafi einnig verið skoðuð. Shockley og Allen (2007), ásamt 

fleirum, eru á meðal þeirra fræðimanna sem hafa skoðað þessi sambönd og eru niðurstöðurnar 

í flestum tilfellum neikvæðar. Álag í vinnu, t.d. í formi sveigjanleika eða fjarvinnu, geti valdið 

starfsleiða og kulnun í starfi sem síðan valdi árekstrum við fjölskyldulíf og jafnvel meiri leiða 
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og óhamingju. Að sama skapi geti erfiðar aðstæður á heimili valdið því að starfsmaðurinn 

sinni ekki vinnunni og missi af tækifærum til frama í starfi. Þessar aðstæður geti valdið 

starfsmanni mikilli streitu. Rannsókn sem Demerouti, Bakker og Schaufeli (2005) gerðu á 

meðal starfmanna hollenskra fyrirtækja til þess að kanna áhrif smitáhrifa leiddi jafnframt í ljós 

að jákvæð eða neikvæð áhrif vinnu hafa ekki einungis áhrif á starfsmanninn utan vinnutíma 

heldur einnig maka viðkomandi. Þannig leiddi vanlíðan og neikvæðni í starfi til þess að 

makinn upplifði einnig vanlíðan og uppgjöf sem síðan gat haft áhrif á heimilislífið í heild. 

Þetta átti einnig við ef viðkomandi upplifði gleði og jákvæðni í starfi en þá hafði það í 

heildina góð áhrif á fjölskyldulífið.  

 

Fleiri rannsóknir styðja kenninguna um smitáhrif en á Norðurlöndunum var framkvæmd 

langsniðsrannsókn bæði á smitáhrifum frá vinnu yfir í einkalíf og öfugt og sýndi að mikið 

álag og neikvætt viðhorf til vinnu átti m.a. þátt í að auka líkur á ofneyslu áfengis og jafnvel 

alkóhólisma meðal sumra starfsmanna. Auk þess var vanlíðan og streita vegna of mikils álags 

eða neikvæðs starfsanda á vinnustaðnum einnig áhættuþáttur. Í sömu rannsókn voru smitáhrif 

frá aðstæðum á heimili yfir á vinnustaðinn einnig skoðuð og sýndu þær athuganir svipaðar 

niðurstöður þó að áfengisneysla hafi ekki tengst marktækt. Þeir sem voru undir miklu álagi 

heima fyrir voru líklegri til þess að tilkynna ýmiss konar heilsubrest og þunglyndi en þeir sem 

voru síður undir álagi heima fyrir (Kinnunen, Feldt, Geurts og Pulkkinen, 2006). Það ætti því 

að vera eitt af meginmarkmiðum stjórnenda að stuðla að jákvæðum starfsanda og styðja 

starfsmenn til þess að koma í veg fyrir neikvæðar afleiðingar álags og streitu sem bæði kemur 

sér illa fyrir starfsmanninn sem og vinnustaðinn (Chen, Powell og Greenhaus, 2009). 

  

1.2. Sveigjanleiki og fjarvinna 

Í grein Rafnsdóttur og Heijstra (2011) er fjallað um sveigjanleika á vinnumarkaði. Samkvæmt 

grein þeirra felst sveigjanleiki vinnu á meðal starfsmanna aðallega í tveimur þáttum; 

sveigjanlegum vinnutíma og fjarvinnu. Sveigjanlegur vinnutími gefi starfsmanni kost á því að 

ráða að einhverju leyti hvenær hann hefur vinnu og hvenær hann lýkur vinnudeginum. 

Fjarvinna bjóði aftur á móti upp á þann möguleika að starfsmaðurinn geti ákveðið sjálfur hvar 

hann vinni starf sitt. Það eina sem starfsmaðurinn þurfi á að halda sé net- eða símasamband.  
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Hér á eftir verður fjallað sérstaklega um fjarvinnu í sambandi við sveigjanleika og samspil 

vinnu og einkalífs.  

 

1.2.1. Skilgreining á fjarvinnu 

Skilgreiningar á fjarvinnu hafa fjallað um hugtakið á mismunandi hátt. Samkvæmt Othmann, 

Yusof og Osman (2009) eru þær einnig margbreytilegar og geta breyst í takt við þróun 

efnahagslífs og tækninýjunga innan samfélaga á hverjum stað. Útgangspunktur margra 

skilgreininga er að ákveða hvað skuli flokkað sem fjarvinna en mjög misjafnt er hvað flokkast 

sem fjarvinna og hvað ekki, t.d. eftir menningu vinnustaðar. Fjarvinna getur því verið allt frá 

því að vinna einn dag í viku á heimili viðkomandi eða á ferðalagi upp í það að unnin sé full 

vinna heima við. Aukavinna eða yfirvinna er vinna sem fellur ekki undir hina skilgreininguna 

á fjarvinnu, þar sem gert er ráð fyrir því að fjarvinnan sé unnin innan þess vinnutíma sem 

ráðningarsamingur gerir ráð fyrir. 

 

Sú skilgreining sem hefur e.t.v. verið hvað mest litið til við stefnumótun yfirvalda landa 

Evrópu er skilgreining Evrópusambandsins samkvæmt 2. grein rammasamnings sambandsins 

um fjarvinnu síðan 2002. Þar er fjarvinna skilgreind á eftirfarandi hátt: 

Fjarvinna er leið til þess að skipuleggja og/eða framkvæma vinnu með því að 

nota upplýsingatækni samkvæmt samningi milli atvinnurekanda og atvinnuþegans við vinnu 

sem væri hægt að vinna á vinnustaðnum en er unnin reglubundið utan hans.
1
 

 

Níu Evrópulönd hafa staðfest að þau notist við þessa skilgreiningu eins og hún kemur fyrir í 

rammasamningnum. Þessi lönd eru Belgía, Finnland, Grikkland, Ítalía, Spánn, Bretland, 

Frakkland, Þýskaland og Noregur. Önnur ríki hafa aðlagað hana staðháttum og mörg hver sett 

enn skýrari reglur varðandi fjarvinnu (European Foundation for the Improvement of Living 

and Working Condition, 2010). Ísland er eitt af þeim Evrópulöndum sem hafa tekið upp 

rammasamning Evrópusambandsins án þess að vera aðildarríki (Verslunarmannafélag 

Reykjavíkur, 2006). 

 

                                                           
1 European Foundation for the Improvement of Living and Working Condition, 2010 
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1.2.2. Tegundir fjarvinnu 

Þróun í upplýsinga- og samskiptageiranum hefur haft mikla þýðingu fyrir þróun fjarvinnu á 

síðustu áratugum. Þessar breytingar hafa gert starfsmönnum auðveldara að vinna utan 

vinnustaðarins á þeim tíma sem hentar viðkomandi. Þetta á t.d. við um starfsmenn sem flytjast 

búferlum innanlands eða til útlanda en hafa kost á því að halda vinnunni áfram og einstæða 

foreldra sem þurfa á sveigjanleika að halda til að geta sinnt bæði vinnu og fjölskyldu. Auk 

þess hafa starfsmenn sem eiga við fötlun að stríða og eiga erfitt með að nota samgöngutæki 

einnig nýtt sér fjarvinnu í vaxandi mæli. Fjarvinna hefur að sama skapi verið að aukast á 

meðal þeirra sem búa á sama svæði og þeir vinna. Þessi hópur kýs að nota fjarvinnuna til að 

samþætta vinnuna við hið daglega líf, oftast í þeim tilgangi að spara tíma (Othmann, Yusof og 

Osman, 2009). Hinn dæmigerða fjarvinnustarfsmann er samkvæmt Bailey og Kurland (2002) 

erfitt að útlista en fjallað er um það í grein þeirra. Þar kemur fram að í Bandaríkjunum er hinn 

dæmigerði fjarvinnustarfsmaður, í fullu starfi sem slíkur, karlmaður í yngri kantinum með 

ágætar tekjur á meðan fjarvinnustarfsmaður í hlutastarfi er líklegri til að vera miðaldra kona 

með lágar tekjur. Svipuð könnun var gerð í Finnlandi sem sýndi svipaðar niðurstöður, en 

yngri karlar, vel menntaðir og með góðar tekjur, voru líklegastir til að vinna fjarvinnu af 

einhverju tagi. Í grein þeirra fjallað um greiningu Olson og Primps (1984) á mismunandi 

fríðindum í tengslum við stöðu innan fyrirtækja en þeir starfsmenn sem voru lægra settir 

innan fyrirtækis voru líklegri til að missa ýmis fríðindi, t.d. sjúkratryggingu og frídaga, ef þeir 

unnu fjarvinnu á meðan þeir sem voru sérfræðingar eða hærra settir fengu ýmis aukafríðindi 

fyrir að vinna fjarvinnu og slík vinna var gerð eftirsóknarverð (Bailey og Kurland, 2002). 

 

Hugtakið fjarvinnu má nota á mismunandi hátt. Othmann, Yusof og Osman (2009) fjalla um 

fjarvinnu í grein sinni. Þar er störfum í fjarvinnu t.d. skipt í flokka eftir því hvernig sú vinna 

fer fram. Í fyrsta lagi eru starfsmenn fyrirtækja sem vinna heima, t.d. forritarar og starfsmenn 

fyrirtækja sem hafa vinnuaðstöðu heima við og vinna alfarið þar en þessi flokkur er 

langstærstur þegar horft er til fjarvinnu almennt. Auk þess eru fjöldamargir sem vinna 

sjálfstætt frá heimilum sínum víða um heim. Þá kemur sölufólk og starfsmenn sem vinna í 

sérstökum útibúum fyrirtækja hvort sem er í sömu borg eða öðru landi og sinna símsvörun eða 

sölu á vörum fyrirtækisins. Auk þess er algengt að þeir starfsmenn sem vinna í þessum 

útibúum veiti ráðgjöf í þjónustuverum í tengslum við vörur sem þeir selja.  
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Þá hefur aukist meðal fyrirtækja að nota upplýsinga- og samskiptatækni til að halda úti 

starfsemi í mörgum löndum. Þannig er hægt að ráða sérfræðinga og eftirsótt vinnuafl óháð því 

hvar það býr, hvort sem er utan lands eða innan. Þá er hægt að ráða verktaka sem eru 

sérhæfðir á ákveðnum sviðum eða jafnvel heilu fyrirtækin til að sjá um ákveðin verkefni. 

Vinnuaflið er þannig fjarvinnustarfsmenn sem staðsettir eru e.t.v. um allan heim og hafa 

einungis samskipti vegna vinnu en þekkjast lítið utan þess (Townsend, DeMarie og 

Hendrickson, 1998). 

 

Sú tegund fjarvinnu sem er hvað erfiðast að skilgreina er fjarvinna á ferð (Mobile 

Teleworking), en skv. Kurland og Bailey (1999) felst hún í því að starfsmaður notar tíma á 

leiðinni til og frá vinnu og á lengri ferðalögum til vinnu. Auk þess getur starfsmaðurinn unnið 

að hluta til á heimili eða öðrum stöðum þar sem hægt er að sinna vinnunni. Þá hefur hann 

þann útbúnað, s.s. fartölvu eða síma, sem hann þarf til að geta sinnt vinnunni. Með slíkan 

búnað og sveigjanleika í vinnu getur hann unnið hvar og hvenær sem er og því getur verið 

erfitt að skilgreina hvenær vinnu lýkur.  

 

Þegar horft er til þess hve fjölbreytt fjarvinna getur verið er ljóst að nokkuð erfitt er að bera 

saman rannsóknir á þess konar vinnu og hvernig fjarvinna hefur áhrif á samspil atvinnu og 

einkalífs. Erfitt er að rannsaka t.d. einangrun fjarvinnustarfsmanna þegar hluti þeirra vinnur að 

meirihluta til á skrifstofunni og hefur regluleg samskipti við aðra starfsmenn. Því væri 

vænlegra að skoða aðra þætti líkt og ástæður þess að starfsmenn kjósa að vinna hluta vinnu 

utan vinnustaðar. Á þetta benda Bailey og Kurland (2002) en í grein þeirra kemur fram að í 

raun hafi fjarvinna verið til löngu áður en upplýsinga- og samskiptatækni auðveldaði slíka 

vinnu til muna. Þá hafi starfsfólk tekið vinnuna með heim vegna verkefna heima fyrir og til að 

nýta tímann betur. Með auknum nýjungum á sviði upplýsinga- og samskiptatækni sé nú hægt 

að sinna vinnunni hvar sem er og flugvellir, hótel og lestarstöðvar í raun að breytast í 

vinnustaði þeirra sem eiga þar leið um.  
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1.2.3. Fjarvinna og upplýsinga- og samskiptatækni  

Þróun tækninnar síðustu áratugi hefur haft mikil áhrif á sveigjanleika í vinnu og þá 

sérstaklega varðandi fjarvinnu. Heijstra og Rafnsdóttir (2010), ásamt fleirum, sem rannsakað 

hafa vinnuumhverfi og félagsfræði vinnu, hafa á undanförnum árum bent á þá þróun að með 

auknum möguleikum á að vinna vinnuna utan vinnustaðar verði skilin á milli vinnu og 

einkalífs óljósari en áður. Í sambandi við þetta benda Richardson og Benbunan-Fich (2011) á 

að á síðustu árum hafi orðið gífurlegar framfarir í tækni sem hafi ýtt enn frekar undir þessa 

þróun. Fartölvur og snjallsímar (Blackberry), auk fleiri nýjunga, geri starfsmönnum kleift að 

nota lausan tíma til að skoða tölvupóst tengdan vinnu eða gera áætlanir varðandi vinnuna. 

Samkvæmt Richardson og Benbunan-Fich (2011) virðist það þó skipta töluverðu máli hjá 

starfsmönnum sem sinna vinnu utan hins eiginlega vinnutíma hvort búnaðurinn sé eign þeirra 

sjálfra eða vinnustaðarins. Þeir sem fá snjallsíma eða fartölvu í gegnum vinnuna sinna 

vinnunni meira utan vinnutíma en þeir sem eiga búnaðinn sjálfir.  

 

Áður fyrr var hinn eiginlegi fjarvinnustarfsmaður með borðtölvu heima hjá sér eða vann í 

sérstöku útibúi. Hann hafði aðgang að tölvukerfi fyrirtækisins með sérstöku aðgangsorði sem 

hann tengdist í gegnum netið. Í dag er þetta á margan hátt öðruvísi, þótt enn séu til slíkir 

fjarvinnustarfsmenn. Starfsmenn eru sífellt meira á ferðinni og nota þráðlausan búnað í mun 

meiri mæli en áður. Snjallsímar hafa valdið hvað mestum breytingum síðustu ár og að miklu 

leyti leyst af hólmi farsíma og fartölvur. Þannig er hægt að skoða tölvupóst og svara honum 

jafnóðum og hann berst (Richardson og Benbunan-Fich, 2011). 

 

Hnattvæðing er einnig mikilvægur þáttur sem hefur haft áhrif á sveigjanleika í vinnu. Með 

aukinni hnattvæðingu, í takt við þróun upplýsinga- og samskiptatækni, hefur heimurinn í raun 

orðið sífellt minni markaður. Fjarvinna þjónar stóru hlutverki þar sem yfirbygging 

fyrirtækisins þarf ekki að vera jafnmikil og áður auk þess sem hægt er að sinna vinnunni óháð 

stað og stund til þess að hraða þjónustu eða framleiða vöru. Þessi þróun hefur valdið því að 

áhugi á fjarvinnu hefur aukist gríðarlega og sífellt fleiri fyrirtæki bjóða upp á fjarvinnu sem 

hluta af starfi eða í boði fyrir þá starfsmenn sem þess óska. Með aukinni tækni er 

upplýsingaflæði innan fyrirtækja einnig orðið mun meira og aðgengi að yfirmönnum oft 

auðveldara. Starfsmenn geta því tekið ákvarðanir á skjótari og skilvirkari hátt en áður í 
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samráði við yfirmenn auk þess sem stjórnendur geta fylgst betur með þeim sem eru lægra 

settir og veitt aðhald (Handy og Mokhtarian, 1999). 

 

En þótt aukin tækni og nýjungar á þeim vettvangi hafi haft miklar og jákvæðar afleiðingar 

fyrir atvinnumarkaðinn má einnig benda á gagnrýni sem fram hefur komið á þessa þróun. Í 

grein Bayrak (2012) er fjallað um þau atriði sem yfirleitt eru til skoðunar þegar tækni og 

sveigjanleiki í formi fjarvinnu er ræddur. Samkvæmt greininni er sá kostnaður sem fylgir 

fjarvinnustarfsmönnum orðinn mjög mikill, því tæknin breytist mjög hratt og tæki úreldist. 

Því þurfi stjórnendur fyrirtækja að endurskilgreina þörfina á því að starfsfólk sinni fjarvinnu í 

jafnmiklum mæli og er í dag. Í greininni er jafnframt bendt á galla þess að hafa starfsmenn 

sem vinna utan vinnustaðarins, því treysta þurfi á netið í mörgum tilvikum til að koma 

upplýsingum og skilaboðum áleiðis. Netið sé ekki jafntraust leið til samskipta og 

upplýsingagjafar og margir haldi og því erfitt að treysta á það alfarið. Einnig sé auðvelt fyrir 

utanaðkomandi að brjótast inn í tölvur fjarvinnustarfsmanna, þar sem þær tilheyri ekki 

öryggiskerfi fyrirtækisins á vinnustaðnum. Þannig er meiri hætta á því að mikilvæg 

trúnaðargögn tapist eða leki. Jafnframt benda Kurland og Bailey (1999) á að hætta sé á því að 

starfsmaður misnoti traust yfirmanna sinna og láti frá sér trúnaðarupplýsingar þegar hann er 

staddur utan vinnustaðar og ekkert eftirlit eigi sér stað með vinnu viðkomandi. 

 

Annar þáttur sem talinn er nokkur hindrun varðandi fjarvinnu starfsmanna, samkvæmt grein 

Mackenzie (2010), er mismunandi bakgrunnur þeirra starfsmanna sem sinna slíkri vinnu. Þar 

sem hnattvæðingin hafi haft það í för með sér að starfsmenn geti verið niðurkomnir hvar sem 

er í heiminum sé aukið álag á yfirmenn og stjórnendur það sem sameinar starfsmenn sem eina 

heild hjá fyrirtækinu, því mismunandi tungumál, menning og bakgrunnur séu þættir sem geti 

haft töluverð áhrif á starfsánægju og frammistöðu í vinnu. 
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1.2. Lög og reglur 

 

Fjarvinna hefur aukist jafnt og þétt í fyrirtækjum í Evrópu sem og í fleiri iðnvæddum ríkjum 

víða um heim. Til að kanna þróun og umfang slíkrar vinnu lét Evrópusambandið m.a. kanna 

hvernig fjarvinnu væri háttað á meðal sambandsríkja en einnig tók Noregur þátt í könnuninni 

(European Foundation for the Improvement of Living and Working Condition, 2010).  

Skoðað var hvernig þróunin hefði orðið á milli tímabila allt frá árinu 2002, þegar 

rammasamningur um umgjörð fjarvinnu var samþykktur á meðal samtaka helstu stofnana 

Evrópu, t.d. ETUC (Evrópusamband verkalýðsfélaga) og UNICE/UEAPME (Evrópusamtök 

iðn- og atvinnurekenda og Evrópusamtök lítilla og meðalstórra fyrirtækja) 

(Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2006).  

 

Þessi samningur var byggður á 139. grein stofnsáttmála Evrópusambandsins (ESB) en ekki 

settur í lög. Í þessum rammasamningi er fyrst og fremst fjallað um grundvallarréttindi 

launþegans sem og atvinnurekandans hvað varðar vinnuaðstæður, heilsu og öryggi, þjálfun og 

fleira (European Foundation for the Improvement of Living and Working Condition, 2010). 

Rammasamningur eða samkomulag ríkja ESB hefur ekki verið sett í lög sambandsins, t.d. 

reglur varðandi fæðingarorlof eða reglur um hlutavinnu, heldur er þetta einungis leiðbeinandi 

samkomulag eða rammi um það hvernig fjarvinnu skuli háttað. Það er síðan aðildarríkjanna 

að aðlaga þessar tillögur fyrirkomulagi varðandi vinnumarkað og vinnuverndarlög í hverju 

ríki (European Foundation for the Improvement of Living and Working Condition, 2010). 

Þetta fyrirkomulag, að hvert og eitt aðildarríki aðlagi meginatriði rammasamnings 

vinnumarkaði hvers og eins ríkis, gerir það að verkum að erfitt er að gera nákvæman 

samanburð á milli ríkja.  

 

Á meðal atriða sem valda erfiðleikum við samanburð eru mismunandi skilgreiningar á því 

hvað reglubundin vinna utan vinnustaðar eigi að vera mikil til að hún flokkist sem fjarvinna. 

Annar þáttur sem samkomulag ESB nær ekki til eru sjálfstæðir atvinnurekendur/einyrkjar en í 

skilgreiningunni er einungis fjallað um launþega. Þeim fer sífellt fjölgandi sem vinna 

sjálfstætt, ýmist heiman frá sér eða á ferðalögum, og vinna fjarvinnu að mestu eða jafnvel öllu 

leyti (European Foundation for the Improvement of Living and Working Condition, 2010). 



Að vinna eða vinna ekki, það er spurningin?  

 

27 
 

 

Þrátt fyrir að ríki ESB hafi leyfi til þess að aðlaga rammasamning um fjarvinnu viðkomandi 

stjórnskipulagi eru meginatriði samningsins alltaf þau sömu og hafa aðildarríki samþykkt það 

með undirritun samkomulagsins að standa vörð um þau réttindi starfsmanna jafnt sem 

atvinnurekenda sem koma fram í rammasamningnum. Hér á eftir verður fjallað um þessi 

meginatriði samnings aðildarríkja ESB (European Foundation for the Improvement of Living 

and Working Condition, 2010). 

 

1.2.1. Meginatriði rammasamnings Evrópusambandsins 

Rammasamningur ESB tekur fyrir ákveðin grundvallaratriði sem aðildarríki þurfa að hafa til 

hliðsjónar við gerð reglugerða í sambandi við fjarvinnu. Þar sem þessi rammasamningur er 

notaður til hliðsjónar hjá langflestum ríkjum Evrópu er hann nokkurs konar samnefnari fyrir 

þau ríki sem hafa samþykkt grundvallarréttindi launþega og atvinnurekenda varðandi 

fjarvinnu. Helstu atriði samningsins verða útlistuð hér á eftir. 

 

1.2.1.1. Fyrirkomulag 

Skýrt samkomulag á að vera á milli stjórnenda og starfsmanna um það hvernig fjarvinnu skuli 

háttað og hvorki skuli sett skilyrði um slíka vinnu né bann, án samráðs. Þá megi starfsmenn 

sem og atvinnurekendur segja sig frá slíkri vinnu án vandræða ef slík staða kemur upp. Þeir 

starfsmenn sem stundi fjarvinnu að einhverju marki eigi einnig sama rétt og þeir starfsmenn 

sem vinni einungis á vinnustaðnum, t.d. með þátttöku í kosningum innan fyrirtækis eða fyrir 

hönd þess út á við. Sum ríki, t.d. Belgía, ganga enn lengra og gera fyrirtæki ábyrg fyrir þeim 

kostnaði sem hlýst af því að hafa starfsmann eða starfsmenn í fjarvinnu (European Foundation 

for the Improvement of Living and Working Condition, 2010). 

 

1.2.1.2. Þjálfun 

Í samkomulaginu er einnig kveðið á um jafnan rétt starfsmanna til þjálfunar í starfi, óháð því 

hvort þeir sinni fjarvinnu eða ekki, og þar kemur fram að þeir sem stundi fjarvinnu eigi 

sömuleiðis rétt á sérhæfðri þjálfun í starfi, þar sem vinnuaðstæður þeirra séu á margan hátt 

ólíkar þeim venjubundnu. Ríki innan ESB hafa einnig sum stuðlað markvisst að því að koma í 

veg fyrir að fjarvinnustarfsmenn einangrist, þótt það sé ekki eitt af meginmarkmiðum 
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samningsins. Þetta er gert með því að hafa reglulega starfsmannafundi eða skylda þessa 

starfsmenn til að koma við á vinnustaðnum að minnsta kosti einu sinni í viku. Þá skulu þeir 

sem stunda fjarvinnu eiga jafnan rétt á frama í starfi og þeir sem vinna að jafnaði á 

vinnustaðnum (European Foundation for the Improvement of Living and Working Condition, 

2010).  

 

1.2.1.3. Vinnutími  

Fjarvinnustarfsmenn skulu vinna samkvæmt almennum ráðningarsamningi eins og aðrir 

starfsmenn og skal vinnutíminn ákvarðast samkvæmt honum. Sá sem vinnur fjarvinnu á því 

ekki að vinna fleiri eða færri vinnustundir en aðrir starfsmenn. Fjarvinnustarfsmaðurinn getur 

aftur á móti stjórnað því betur hvenær vinnan er unnin, þ.e. á hvaða tíma sólarhringsins, en 

aðrir starfsmenn. Þetta hefur þótt koma til móts við fólk sem þarf að sinna öðrum hlutverkum, 

t.d. því að sinna börnum eða veikum fjölskyldumeðlimum. Þannig getur viðkomandi stjórnað 

betur tíma sínum og nýtt hann sem best. Nokkur ríki ESB hafa sett sínar eigin reglur utan 

rammasamnings varðandi þennan óreglulega vinnutíma til þess að hafa meira eftirlit með 

fjarvinnu starfsmanna. Í þessum reglum kemur m.a. fram að starfsmenn geti ekki innheimt 

fyrir yfirvinnu eða slíkt fyrir að sinna vinnunni á nóttunni, eftir venjulegan skrifstofutíma eða 

um helgar (European Foundation for the Improvement of Living and Working Condition, 

2010). 

 

1.2.1.4. Heilsa og öryggi 

Í samkomulagi aðildarríkjanna um heilsu og öryggi fjarvinnustarfsmanna er vinnuveitandinn 

gerður ábyrgur gagnvart öryggi starfsmanna á vinnustaðnum samkvæmt reglum fyrirtækisins. 

Vinnuveitandanum eða yfirmanni er t.d. gert að kynna helstu öryggisatriði varðandi þann 

búnað sem fjarvinnustarfsmaðurinn á að vinna með og svo er það starfsmannsins að innleiða 

viðeigandi vinnulag. Það getur þó reynst erfitt að hafa eftirlit með vinnuumhverfi 

fjarvinnustarfsmanna og verða yfirmenn því að treysta því að starfsmaðurinn geri það sem 

ætlast er til af honum varðandi vinnuvernd og öryggi á þeim vinnustað sem hann velur sér. 

Mismunandi er, eins og með önnur atriði samkomulagsins, hvernig framkvæmd þessa 

rammasamnings er fylgt eftir þegar horft er til mismunandi ríkja. Þótt almennt sé treyst á 

starfsmanninn er sums staðar ætlast til þess af yfirmanninum að hann fari reglulega í 

skoðunarferðir til þessara starfsmanna. Þá þarf skv. reglum í sumum tilvikum að tilkynna 



Að vinna eða vinna ekki, það er spurningin?  

 

29 
 

áætlaða fjarvinnu til viðeigandi yfirvalda sem senda starfsmann á vettvang til þess að meta 

hvort starfsumhverfið uppfylli skilyrði til fjarvinnu (European Foundation for the 

Improvement of Living and Working Condition, 2010). 

 

1.2.1.5. Gögn og eftirlit 

Þessi þáttur er hvað flóknastur varðandi fjarvinnu, þar sem mjög ströng skilyrði þarf að 

uppfylla til þess að yfirmaður fái að setja upp eftirlitsbúnað með starfsmanni á 

fjarvinnustaðnum, sem oft á tíðum er á heimili viðkomandi. Einnig er það flókið gagnvart 

starfsmönnum sem vinna hvað mest á ferðalögum um heiminn, á leiðinni á eða heim af 

fundum. Það sama á við um gögn fyrirtækis sem starfsmaður vinnur með heima hjá sér. 

Algjör trúnaður þarf að ríkja og gera þarf starfsmanninum grein fyrir þeirri ábyrgð sem hann 

ber með því að hann hafi aðgang að gögnunum utan vinnustaðar og viðurlögum við því ef 

trúnaðurinn er brotinn (European Foundation for the Improvement of Living and Working 

Condition, 2010). 

 

Í Bandaríkjunum hefur löggjöf um fjarvinnu þróast hægt og þar hefur ekki verið fjallað eins 

ítarlega um viðmið og reglur varðandi fjarvinnu og gert hefur verið innan aðildarríkja ESB. 

Mills, Wong-Ellison, Werner og Clay (2001) fjalla um þessa þróun í grein og hvernig sú 

löggjöf sem er fyrir hendi er notuð til þess að skera úr um réttindi launþega og atvinnurekanda 

varðandi fjarvinnu. Í greininni er að stærstum hluta fjallað um þá hluta laganna sem greina frá 

réttindum fatlaðra í tengslum við fjarvinnu og hverjar skyldur atvinnurekanda séu varðandi 

það að stuðla að öryggi launþega í vinnu, í mörgum tilvikum fjarvinnu á heimili þegar fatlaðir 

eiga í hlut. Á vinnustað er atvinnurekandi skyldugur til þess að setja upp rampa og viðeigandi 

búnað til þess að gera fötluðum einstaklingum kleift að mæta til vinnu, en umdeilt er hvort 

slíkt sé á ábyrgð atvinnurekanda þegar heimili viðkomandi er aðalvinnustaðurinn.  

 

Annar þáttur sem fjallað er um í greininni eru lög um heilsu og öryggi starfsmanna, fatlaðra 

sem ófatlaðra. Þar kemur fram að mjög óljóst er hve langt lögin ná varðandi aðstöðu og 

aðstæður fjarvinnustarfsmanns inni á heimili. Að mati greinarhöfunda getur þessi óvissa 

valdið því að starfsmenn þurfi að búa við óviðunandi vinnuaðstöðu á heimilinu. Þá benda þeir 

á að þetta geti leitt til aukinna lögsókna á hendur fyrirtækjum. Þessar lögsóknir geti verið 
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byggðar á svikum, þar sem fjarvinnustarfsmaðurinn sé oft á tíðum einn heima við vinnu og 

því engin vitni að því sem gerist. Ef mikil brögð verði að þessu geti það valdið fyrirtækjum 

miklum vandkvæðum (Mills, Wong-Ellison, Werner og Clay, 2001) 

 

1.2.2. Löggjöf á Íslandi 

Ekki er til nein eiginleg löggjöf á Íslandi varðandi sveigjanleika í vinnu þegar fjarvinna er 

annars vegar. Þó eru fyrir hendi meginreglur sem íslensk stjórnvöld hafa samþykkt að 

framfylgja, því Samtök atvinnulífsins eru aðilar að UNICE (Evrópusamtök iðn- og 

atvinnurekenda og Evrópusamtök lítilla og meðalstórra fyrirtækja) og Alþýðusamband Íslands 

er aðili að ETUC (Evrópusamband verkalýðsfélaga). Þar sem Ísland er hluti af regluverki 

ESB varðandi fjarvinnu eru þessi samtök hluti af rammasamningi ESB um slíka vinnu, auk 

þess sem Ísland er hluti af Evrópska efnahagssvæðinu (EES) sem hefur einnig tekið upp 

rammasamning ESB (Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2006). 

 

Rammasamningur byggður á meginatriðum rammasamnings ESB var staðfestur hér á landi 

16. júlí 2002 og sérstakur samningur um fjarvinnu hefur verið í gildi frá árinu 2006. Þá gerðu 

Samtök atvinnulífsins og Alþýðusamband Íslands samkomulag um það hvernig fjarvinnu 

skyldi háttað hér á landi (Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2006). Öll meginatriði eru þau 

sömu og í samningi ESB. Því má ætla að sömu reglur gildi hér á landi og hjá þeim 

aðildarríkjum sem hafa tekið samninginn upp nánast óbreyttan. Í framhaldinu gerðu mörg af 

íslensku verkalýðsfélögunum með sér mjög svipaðan samning og rammasamningur ESB um 

fjarvinnu. Þetta var gert til að vera leiðbeinandi um það hvernig fjarvinnu skyldi almennt 

háttað hjá fyrirtækjum og stofnunum innan þeirra vébanda. Auk Bandalags háskólamanna 

(BHM) undirrituðu Bandalag starfsmanna ríkis og bæja (BSRB) og Kennarasamband Íslands 

(KÍ) fyrir hönd sinna félaga sama samning, ásamt fjármálaherra, sem gerði það fyrir hönd 

ríkissjóðs, Reykjavíkurborgar og launanefndar sveitarfélaga. Samningurinn tók gildi 1. 

nóvember 2006 (Bandalag háskólamanna, 2006).  

 

Íslensku vinnuverndarlögin (46/1980) geta átt við um einhver af þeim atriðum sem fjallað er 

um í rammasamningnum, þótt fjarvinna sé ekki tilgreind sérstaklega. Níundi kafli 
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vinnuverndarlaganna fjallar um hvíldartíma, frídaga og hámarksvinnutíma. Í 53. grein laganna 

er fjallað um hvíldartíma en þar segir:  

Vinnutíma skal haga þannig að á hverjum 24 klukkustundum, reiknað 

frá byrjun vinnudags, fái starfsmenn að minnsta kosti 11 klukkustunda 

samfellda hvíld. 

Með samkomulagi samtaka aðila vinnumarkaðarins er heimilt að 

stytta samfelldan hvíldartíma í allt að átta klukkustundir ef eðli starfs 

eða sérstakir atvinnuhættir gera frávik nauðsynleg. 

Heimilt er að víkja frá ákvæði 1. mgr. verði truflun á starfsemi vegna 

ytri aðstæðna, svo sem vegna veðurs eða annarra náttúruafla, slysa, 

orkuskorts, bilunar í vélum, tækjum eða öðrum búnaði eða annarra 

tilsvarandi ófyrirséðra atburða, að því marki sem nauðsynlegt er, til að 

koma í veg fyrir verulegt tjón, þar til regluleg starfsemi hefur komist á 

að nýju. 

Sé daglegur hvíldartími styttur skv. 2. eða 3. mgr. skal starfsmaður fá 

samsvarandi hvíldartíma síðar. 

 

Æðstu yfirmenn og stjórnendur eru þó undanskildir þessu ákvæði, þar sem fram kemur í grein 

52.a laganna að: 

[…] ákvæði þessa kafla gilda ekki um þá sem starfa við flutning á 

vegum og falla undir um aksturs- og hvíldartíma ökumanna o.fl. í 

innanlandsflutningum og við flutning innan Evrópska 

efnahagssvæðisins, æðstu stjórnendur eða aðra þá sem ráða vinnutíma 

sínum sjálfir og við 

sérstakar aðstæður sem tengjast starfsemi hins opinbera, svo sem 

nauðsynlegri öryggisstarfsemi og brýnum rannsóknarhagsmunum á 

sviði löggæslu, vinnu sem tengist starfsemi almannavarna og 

eftirlitsstörfum vegna snjóflóðavarna. 

 

Þá kemur fram í 55. grein íslensku vinnuverndarlaganna að hámarksvinnutími starfsmanna á 

viku, að yfirvinnu meðtalinni, skuli ekki vera umfram 48 klukkustundir að meðaltali á hverju 

fjögurra mánaða tímabili. Í 28. grein laganna kemur jafnframt fram að sá sem vinnur utan síns 

venjulega vinnustaðar skuli fara eftir þeim reglum sem gilda á vinnustaðnum um öryggi, 

heilsufar og aðbúnað (Lög um vinnuvernd nr. 46/1980). Þessa grein má því yfirfæra á 

starfsmenn sem sinna fjarvinnu, þótt ekki sé fjallað sérskaklega um slíka starfsmenn. 
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1.3. Kostir fjarvinnu í tengslum við samspil vinnu og einkalífs 

 

Upplýsinga- og samskiptatækni gegnir sífellt stærra hlutverki við fyrirtækjarekstur í dag og 

nýjungar á þessu sviði hafa gert starfsmönnum og stjórnendum mun auðveldara að vinna 

fjarvinnu en áður. Vinnutíminn verður sveigjanlegri, því hægt er að nota fartölvur, síma og 

fjarfundabúnað til þess að halda vinnunni áfram eða ljúka verkefnum, óháð stað og stund. 

Ísraelski fræðimaðurinn Salomon (1998) fjallaði um fjarvinnu í grein sinni um áhrif fjarvinnu 

á samfélagið í heild. Þar benti hann á jákvæð tengsl fjarvinnu við t.d. mengun og hagræðingu 

fyrirtækja í rekstri þegar fjarvinna var að ryðja sér til rúms upp úr 1970. Fjarvinna myndi 

draga úr mengun, þar sem færri starfsmenn þyrftu að nota samgöngutæki til þess að komast til 

og frá vinnu, hvort sem væri um almenningssamgöngutæki eða einkabíla að ræða. Þar að auki 

væri hægt að minnka yfirbyggingu fyrirtækja, þar sem fleiri starfsmenn ynnu að heiman.  

 

Samkvæmt Bailey og Kurland (2002) var umræða um kostnað vegna samgangna nokkuð í 

umræðunni en þegar olía og bensín tók að hækka sáu margir fjarvinnu sem lausn á miklum 

peningaútlátum vegna samgöngutækja. Þetta var talið einn af meginþáttum þess að sífellt 

fleiri kusu fjarvinnu að einhverju leyti en fleiri þættir skiptu starfsmenn máli. Auk 

efnahagslegra þátta var talið að aukin fjarvinna hefði jákvæð tengsl við ýmsa félagslega þætti, 

t.d. gæti fjarvinnan stuðlað að meiri samveru með fjölskyldunni (Salomon, 1998). Samvera 

með fjölskyldunni er einn af þeim kostum sem fjarvinna hefur í för með sér samkvæmt grein 

Golden og Veiga (2005).  

 

Auk samveru með fjölskyldu er aukin starfsánægja álitin kostur fjarvinnu sem og meira 

sjálfstæði í starfi, þar sem fjarvinnustarfsmaðurinn getur hagrætt vinnutíma sínum. Þannig á 

hann einnig auðveldara með að samþætta vinnu og einkalíf og getur sinnt þeim verkefnum 

sem upp koma jafnóðum. Í greininni kemur einnig fram að streita virðist vera minni á meðal 

starfsmanna sem hafa kost á sveigjanleika, t.d. fjarvinnu. Með því móti eru starfsmenn með 

meiri stjórn á starfi sínu án mikilla afskipta yfirmanna af framkvæmd þess. Kurland og Bailey 

(1999) benda einnig á svipaða þætti í grein þar sem fjallað er um jákvæð áhrif fjarvinnu á 

líðan starfsmanna hjá fyrirtækjum þar sem slík vinna er í boði. Þar kemur fram að starfsmaður 
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sem sinnir fjarvinnu heima við upplifi meira næði en á skrifstofu, þar sem sífelldar truflanir 

geti komið í veg fyrir að starfsmaðurinn geti einbeitt sér að vinnu.  

 

Ánægja í starfi og meiri sveigjanleiki sem leiði af sér aukna framleiðni hvers og eins 

starfsmanns sé þróun sem er til bóta, bæði fyrir starfsmanninn og fyrirtækið. Auk þess kemur 

fram, samkvæmt Kurland og Bailey (1999), að fyrirtæki hafi sparað töluverðar upphæðir með 

því að auka fjarvinnu á meðal starfsmanna. Sem dæmi mun bandaríska stórfyrirtækið AT&T 

hafa sparað um 80 milljónir dala árið 1994 í kostnað vegna skrifstofuaðstöðu og yfirbyggingar 

vegna starfsemi sem til þyrfti ef fjarvinnunnar nyti ekki við.  

 

Í grein Bourne, Wilson, Lester og Kickul (2009) er fjallað um áhrif sveigjanleika á samspil 

vinnu og einkalífs. Þar kemur fram að ekki þurfi að vera um eilífa árekstra að ræða á milli 

vinnu og einkalífs sem valdi streitu og óhamingju. Ef viðkomandi sé ánægður í starfi og 

hamingjusamur í einkalífi aukist lífsgæðin til muna og einstaklingar finni ekki eins fyrir 

árekstrum á milli þessara þátta. Einnig kemur fram í greininni að ef starfsmaðurinn er t.d. 

mjög hamingjusamur í starfi geti það haft jákvæð áhrif á aðra þætti eins og einkalíf og öfugt. 

Sömu niðurstöður komu fram í breskri rannsókn sem kynnt er í grein Wajcman, Rose, Brown 

og Bittmann (2010). Fram kemur í grein þeirra að þótt langur vinnudagur virðist hafa hvað 

mest áhrif á árekstra á milli vinnu og einkalífs virka aðrir þættir, líkt og aukið sjálfstraust í 

vinnu og starfsánægja, sem ákveðið mótvægi þar sem starfsánægja stuðlar að jákvæðum 

smitáhrifum frá vinnu inn á heimilið. Að mati Wajcman, Rose, Brown og Bittmann (2010) 

hafa tækninýjungar ekki fengið nægilega mikla umfjöllun þegar samspil vinnu og einkalífs er 

rannsakað. Tilgangur rannsóknar, sem þau gerðu í Ástralíu á starfsmönnum ýmissa fyrirtækja 

í álfunni, var að skoða hvernig starfsmenn notuðu netið í vinnu og frítíma. Niðurstöður 

rannsóknarinnar sýndu að meirihluti þeirra starfsmanna sem tóku þátt í henni og notuðu netið 

á vinnutíma notaði það vegna vinnutengdra mála. Eftir að vinnu lauk var notkunin mun 

einstaklingsbundnari og minna tengd vinnunni. Þetta bendir til þess að þótt mörk vinnu og 

einkalífs hafi orðið óskýrari með tilkomu netsins virðist sem meirihluti starfsmanna haldi sig 

við sama vinnufyrirkomulag og fyrir tilkomu þess á almennum vinnustöðum. Samkvæmt 

rannsókninni virðast starfsmenn því aðskilja vinnu og einkalíf að mestu leyti.  
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Boswell og Olson-Buchanan (2007) gerðu einnig rannsókn á notkun upplýsinga- og 

samskiptatækni, þ.m.t. fjarvinnu, á meðal starfsfólks háskóla í Bandaríkjunum. Í rannsókn 

þeirra var úrtakið starfsfólk sem vann ófaglærð störf innan skólanna. Niðurstöður leiddu í ljós 

að þeir starfsmenn sem höfðu mikinn metnað og upplifðu sterk tengsl við vinnuna væru 

líklegri til þess að nota þá tækni sem var í boði í meira mæli en aðrir starfsmenn. Þeir væru 

jafnframt tilbúnari til þess að vinna meira utan venjulegs vinnutíma með aðstoð tækni, s.s. 

fartölvu eða farsíma. Þessir starfsmenn upplifðu tækninýjungar á jákvæðan hátt og fyndist þær 

hjálpa sér að standa sig vel í vinnunni. Með því að geta stjórnað tíma sínum og staðsetningu 

hverju sinni upplifðu starfsmenn meiri stjórn yfir eigin vinnu og álitu sig hafa meira að segja 

um framvindu mála hverju sinni.  

 

Samkvæmt grein Illegams og Verbeke (2004), sem fjallar um áhrif fjarvinnu á 

fyrirtækjamenningu og afkomu stærstu fyrirtækja Bandaríkjanna, s.s. Hewlett Packard og 

Fortis Bank, kemur fram að fjarvinna hafi ekki einungis jákvæð áhrif á starfsmanninn sem 

upplifi aukna starfsánægju og sveigjanleika. Fyrirtæki sjái sér einnig hag í þessu 

fyrirkomulagi. Starfsánægja skili meiri hagnaði, því ánægðir starfsmenn séu afkastameiri og 

haldist lengur í starfi, sem sé einnig hagur fyrirtækis, þar sem tíð starfsmannaskipti hægi á 

framleiðni og gróða fyrirtækisins. Samkvæmt grein Illegams og Verbeke hefur fjarvinna haft 

þau áhrif á fyrirtæki í Bandaríkjunum að 20% auking hefur orðið í framleiðni á meðal 

starfsmanna sem stunda fjarvinnu.  

 

Vegna aukinnar framleiðni starfsmanna vegna starfsánægju, t.d. vegna möguleika á fjarvinnu, 

hafa sífellt fleiri fyrirtæki boðið upp á slíka vinnu. Niðurstöður bandarískrar rannsóknar sem 

gerð var á meðal starfsmanna stórra fyrirtækja sýndu að mikill meirihluti starfsmanna lagði 

áherslu á það að geta sinnt einkalífinu í samspili við vinnu og fyrirtæki eins og Google og 

Timberland hafa tekið upp stefnu sem miðar að mjög miklum sveigjanleika til að auðvelda 

starfsmönnum að ná jafnvægi milli vinnu og einkalífs. Samkvæmt niðurstöðum 

rannsóknarinnar er nokkur vakning að verða á meðal fyrirtækja um það að hlúa að 

starfsmanninum til að hann blómstri í vinnu og einkalífi; starfsmaðurinn er ánægðari og 

fyrirtækið nýtur góðs af aukinni framleiðni hans (Bourne, Wilson, Lester og Kickul, 2009). 
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Rannsókn Tremblay (2002) á meðal fjarvinnustarfsmanna í Quebec í Kanada sýnir 

niðurstöður sem eru að hluta til sams konar. Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu fram á að 

starfsmenn sem sinntu fjarvinnu og voru jákvæðir gagnvart slíkri vinnu afköstuðu að jafnaði 

meiru en þeir sem unnu á vinnustaðnum. Sömu starfsmenn höfðu samþykkt að vinna að 

meðaltali 10-20% meira en aðrir starfsmenn til þess að halda fjarvinnunni og litu ekki á þessa 

auknu vinnu sem mikinn fórnarkostnað þar sem þeir töldu sig frjálsari til að ákveða hvenær 

vinnan væri unnin. Trembley bendir á að þetta sé hættuleg þróun, þar sem hætta sé á að 

stjórnendur nýti sér þetta og stuðli þannig að ójafnrétti á milli starfsmanna innan fyrirtækja.  

 

Í grein Bailey og Kurland (2002) er fjallað um rannsókn Baruch og Nicholson (1997) þar sem 

62 bandarískir fjarvinnustarfsmenn voru spurðir um viðhorf sín til fjarvinnu sem þeir unnu. 

Um 75% voru ánægð með þann möguleika að geta unnið fjarvinnu en 48% sögðust vinna 

meira en þeir þurftu að gera samkvæmt ráðningarsamningi. Samkvæmt rannsókn sem Weeden 

(2005) gerði kom í ljós launamunur milli þeirra sem unnu fjarvinnu og þeirra sem unnu ekki 

slíka vinnu. Tilgangur rannsóknarinnar, sem gerð var á landsvísu í Bandaríkjunum á árunum 

2000-2001, var að skoða þætti tengda aðbúnaði og líðan starfsmanna í fyrirtækjum. Þegar 

sveigjanleiki var skoðaður í tengslum við laun sýndu niðurstöður að þeir starfsmenn sem 

höfðu sveigjanleika í starfi höfðu að meðaltali hærri laun en þeir sem sinntu vinnu á 

skrifstofutíma. Karlar höfðu að meðaltali hærri laun en konur, hvort sem um sveigjanleika var 

að ræða eða ekki. Ekki var fjallað sérstaklega um fjarvinnu en aukinn sveigjanleiki gefur 

vísbendingar um að fjarvinna geti verið hluti af þeim möguleika að starfsmaðurinn fái að ráða 

vinnutíma og staðsetningu að hluta til sjálfur. 
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1.4. Gallar fjarvinnu í tengslum við samspil vinnu og einkalífs 

 

Sá sveigjanleiki sem fæst með fjarvinnu er um margt mjög jákvæður fyrir samþættingu vinnu 

og einkalífs. Þó fylgja honum einnig neikvæðar hliðar.  

 

Í grein Berg, Kalleberg og Appelbaum (2003) er fjallað um það hvaða neikvæðu áhrif 

fjarvinna gæti haft á gang efnahagslífsins og umhverfið. Þar kemur fram að árið 1988 

stunduðu 1,5 milljónir Bandaríkjamanna einhvers konar fjarvinnu og því var spáð að árið 

2000 yrði sá fjöldi kominn í 21,6 milljónir. Með aukinni fjarvinnu heima eða frá útibúum nær 

heimilum starfsmanna myndi umferð minnka og færri myndu nota og borga fyrir 

almenningssamgöngutæki, sem væri neikvætt fyrir samfélagið. Ef sífellt færri notuðu 

almenningssamgöngur myndi rekstrargrundvöllur bresta og það bitna á samfélaginu í heild en 

almenningssamgöngur eru mikilvægur þáttur í daglegu lífi margra, sérstaklega þeirra sem búa 

í stórborgum. Í greininni kemur einnig fram spá um það hvernig fjarvinna myndi hafa 

neikvæð áhrif á efnahagslíf, m.a. að leiga á atvinnuhúsnæði myndi líklega lækka og eftirspurn 

eftir slíku húsnæði sífellt minnka, þar sem svo margir ynnu utan vinnustaðar. 

 

Rannsókn MacEachen, Polzer og Clarke (2008) á kanadískum millistjórnendum 30 fyrirtækja 

sýndi hvernig sveigjanleiki og þá sérstaklega fjarvinna getur haft neikvæðar afleiðingar á 

líðan starfsmanna. Samkvæmt niðurstöðum leiddi þetta fyrirkomulag af sér töluverða hættu á 

því að mörkin á milli atvinnu og einkalífs yrðu sífellt óljósari, sem lýsti sér sem óöryggi eða 

vanlíðan hjá starfsmönnum. Þeir vissu ekki til hvers væri ætlast af þeim, þ.e. hve mikilli vinnu 

þeir áttu að skila, en einnig gat fjarvera frá vinnustaðnum valdið starfsóöryggi og heilsubresti, 

s.s. streitu. Steward (2000) fjallar einnig um mörk vinnu og einkalífs í rannsókn þar sem tekin 

voru viðtöl við 44 starfsmenn bandarískra fyrirtækja sem nýttu sér fjarvinnu. Niðurstöðurnar 

leiddu í ljós svipaðar niðurstöður og hjá MacEchen Polzer og Clarke (2008), þar sem 

fjarvinna olli því að mörkin á milli vinnu og einkalífs urðu sífellt óljósari. Í greininni kemur 

þó einnig fram að viðmælendum þótti fjarvinnan mun skemmtilegri en hin hefðbundna 

skrifstofuvinna og voru því jákvæðari gagnvart því að vinna lengur, þar sem þeim þótti 

verkefnin skemmtilegri. Þetta var gert á kostnað einkalífs viðkomandi sem ýtti undir árekstra 

á milli vinnu og einkalífs. 
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Annar neikvæður þáttur í tengslum við fjarvinnu, sem MacEachen, Polzer og Clarke (2008) 

benda á, er að með vaxandi fjarvinnu einstaklinga á mismunandi tímum sólarhringsins vegna 

sveigjanlegs vinnutíma sé hætta á því að yfirmenn feli undirmönnum sínum sífellt stærri og 

umfangsmeiri verkefni. Þessi verkefni þurfi síðan að leysa á tiltölulega stuttum tíma. Þetta sé 

gert undir því yfirskini að starfsmaðurinn hafi leyfi til þess að stjórna vinnutímanum. Þannig 

geti yfirmenn sett ytri tímamörk á verkefnaskil í stað þess að krefjast ákveðinnar vinnuskyldu 

á ákveðnum tímum dagsins, óháð stærð verkefna. Yfirvinna sem slík sé því ekki lengur fyrir 

hendi, einungis krafa um það að klára ákveðin verkefni fyrir ákveðinn tíma. Þess konar vinna 

bitni síðan á jafnvæginu á milli vinnu og einkalífs, þar sem meiri tími fari í að ljúka 

viðkomandi verkefni.  

 

Diaz, Chiaburu, Zimmerman og Boswell (2011) benda á að þróunin sé sú að farið sé að nota 

yfirvinnu sem fjarvinnu. Starfsmenn taki vinnuna með sér heim og vinni lengri vinnudag í 

staðinn fyrir að vinna hluta vinnudagsins heima og geri sér ekki grein fyrir afleiðingum þess á 

fjölskyldulífið. Í greininni kemur einnig fram að tækninýjungar geti verið tvíeggjað sverð. 

Aukið aðgengi starfsmanna að vinnunni frá öðrum stöðum en hinum eiginlega vinnustað geri 

þeim kleift t.d. að klára verkefni heima hjá sér. Einnig er hætta á að með aukinni fjarvinnu 

verði starfsmenn einangraðri í vinnu sinni, þar sem einu eiginlegu samskiptin eru í gegnum 

síma eða tölvupóst. Þessar vinnuaðstæður gætu haft neikvæð áhrif á vinnuandann í 

fyrirtækinu og þá sérstaklega á þá sem vinna utan vinnustaðarins. Kurland og Bailey (1999) 

benda einnig á þetta í grein, þar sem einangrun er talin vera áhættuþáttur þess að sinna 

fjarvinnu, auk þess sem skortur á samskiptum við yfirmenn og samstarfsmenn geti haft 

neikvæð áhrif á líðan starfsmanna. Samkvæmt greininni hefur fjarvinna einnig fleiri neikvæð 

áhrif, því óformleg þjálfun sem lærist jafnóðum á vinnustaðnum tapist og hætta sé á því að 

hollusta við fyrirtækið verði minni á meðal starfsmanna sem hafa sveigjanlegan vinnutíma og 

vinni fjarvinnu utan vinnustaðar í miklum mæli.  

 

Golden og Veiga (2005) framkvæmdu rannsókn á meðal starfsmanna bandarískra 

stórfyrirtækja sem nýttu sér fjarvinnu í nokkrum mæli og var úrtakið 321 starfsmaður sem 

vann í ýmsum greinum atvinnulífsins. Megintilgangur rannsóknarinnar var að skoða 
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starfsánægju með tilliti til fjarvinnu og hvernig hún gæti haft áhrif á viðhorf til vinnunnar. 

Með rannsókninni var gerð tilraun til þess að samþætta mismunandi rannsóknarniðurstöður 

varðandi áhrif fjarvinnu á vinnu. Þessar niðurstöður, sem annars vegar sýndu fram á jákvæð 

áhrif fjarvinnu og hins vegar neikvæð, töldu Golden og Veiga að hægt væri að samþætta með 

kenningunni um kúrfulaga tengsl á milli starfsánægju og fjarvinnu. Tilgáta kenningarinnar var 

að lítill sveigjanleiki í formi fjarvinnu leiddi af sér litla ánægju í starfi. Með auknum 

sveigjanleika, t.d. fjarvinnu, myndi starfsánægjan aukast upp að vissu marki, þar til álag og 

árekstrar við einkalíf yrðu of miklir. Þegar að því kæmi myndi ánægja í starfi minnka aftur og 

hafa neikvæðar afleiðingar á starfsmanninn, t.d. vegna streitu.  

 

Niðurstöðurnar studdu þessa tilgátu. Þær sýndu að mikil viðvera á vinnustaðnum hafði 

neikvæð áhrif á starfsánægju en með aukinni fjarvinnu og sveigjanlegum vinnutíma jókst 

starfsánægjan aftur. Niðurstöðurnar gáfu ákveðnar vísbendingar um að starfsmenn upplifðu 

meiri stjórn á aðstæðum og vinnuferlum sem leiddi síðan til aukinnar ánægju. Þessi tengsl 

voru jákvæð þangað til fjarvinnan fór að taka of mikinn tíma frá einkalífinu og stjórn á 

aðstæðum fór aftur minnkandi. Þegar vinnan var farin að taka of mikinn tíma frá öðrum 

þáttum, t.d. fjölskyldu og frístundum, urðu tengslin smám saman neikvæð á nýjan leik. Með 

of miklu álagi varð starfsánægjan einnig smám saman minni (Golden og Veiga, 2005). 

Niðurstöður alþjóðlegra rannsókna styðja þessar niðurstöður, en þær sýna að starfsánægja 

minnkar eftir að vissum tíma er náð í vinnuviku og því ekki hægt að fullyrða að fólk eyði svo 

miklum tíma í vinnunni (meira en 60 tímum á viku) vegna ánægjunnar einnar saman (Jacobs 

og Winslow, 2004). 

 

Árekstrar milli atvinnu og einkalífs vegna fjarvinnu eru einnig umfjöllunarefni Diaz, 

Chiaburu, Zimmerman og Boswell (2011) í grein þeirra en þar er m.a. fjallað um neikvæðar 

hliðar þess að vera í stöðugu sambandi við vinnuna með hjálp upplýsinga- og samskiptatækni. 

Ýmsir þættir, eins og streita og sú tilfinning að vera fastur (trapped), eru áhættuþættir 

fjarvinnu. Þetta getur orsakað það að starfsmaðurinn upplifi aukinn þrýsting á að vera meira í 

vinnunni á kostnað einkalífs. Skoðað hefur verið hvort þetta álag eða þrýstingur í starfi geti 

haft alvarlegar afleiðingar í för með sér, t.d. heimilisofbeldi eða aukna áfengisneyslu. 

Rannsókn Magee (2011) skoðaði hvort fjarvinna hefði tengsl við reiði og jafnvel 

heimilisofbeldi hjá íbúum Toronto í Kanada. Athugað var hvort fjarvinna miðlaði áhrifum 
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streitu sem síðan gæti valdið reiði gagnvart öðrum heimilismeðlimum. Niðurstöður sýndu að 

ekki voru marktæk tengsl streitu við heimilisofbeldi. Tengsl voru milli streitu vegna fjarvinnu 

og reiði en þeir þátttakendur sem upplifðu litla stjórn á vinnu og vinnutíma voru almennt 

reiðari gagnvart fjölskyldumeðlimum en þeir sem upplifðu stjórn á fjarvinnunni þar sem 

vanlíðanin vegna vinnunnar smitaði út frá sér.  

 

Bandaríski félagsfræðingurinn Hochschild (1997) fjallar um tengsl fjarvinnu við samspil 

vinnu og einkalífs í bók sinni The Time Bind. Samkvæmt niðurstöðum rannsókna hennar, á 

meðal starfsmanna fyrirtækisins Amerco í Bandaríkjunum, virðist sem starfsmenn líti í ríkari 

mæli á vinnuna fremur en heimilið sem stað þar sem þeir finna stuðning og umhyggju þar sem 

álag innan veggja heimilisins sé sumum ofviða. Vinnan er því sett framar í forgangsröðina og 

fjarvinna sem unnin er inni á heimilinu eftir formlegan vinnutíma veldur erfiðleikum í 

samspili vinnu og einkalífs. Samkvæmt Hochschild má segja að starfsmenn séu farnir að 

vinna aðra vakt heima fyrir, þar sem sama skipulag ríki og í vinnunni. Á meðan 

heimilisstörfum og barnauppeldi er sinnt er viðkomandi að hugsa um það hvernig hann geti 

leyst komandi verkefni í vinnunni. Þannig halda starfsmenn áfram að vinna fjarvinnu, jafnvel 

án þess að gera sér grein fyrir því. 

  

Mismunandi tegundir fjarvinnu og áhrif þeirra á samspil vinnu og einkalífs skipta þó máli 

samkvæmt rannsókn Hill, Ferris og Martinson (2003) sem framkvæmd var fyrir bandaríska 

tölvufyrirtækið IBM. Markmið rannsóknarinnar var að greina hvaða tegund fjarvinnu skilaði 

bestum árangri fyrir fyrirtækið í framleiðni, auk þess að komast að því hvaða 

vinnufyrirkomulag hentaði fjarvinnustarfsmönnum best. Niðurstöðurnar leiddu í ljós að þegar 

samspil vinnu og einkalífs var skoðað komu fjarvinnustarfsmenn betur út ef þeir unnu heima 

hjá sér og höfðu til þess sérstaka skrifstofu. Það auðveldaði þeim að búa til mörk á milli vinnu 

og einkalífs. Þeir starfsmenn sem unnu óreglulega fjarvinnu og höfðu ekki til þess sérstaka 

aðstöðu áttu erfitt með það að búa til mörk og upplifðu meiri árekstra á milli vinnu og 

einkalífs. Þar var því töluverð hætta á að álag í vinnu hefði áhrif á heimilislífið og öfugt.  

 

Þegar fjallað er um áhrif fjarvinnu á líðan starfsmanna eru þeir sem sinna slíkri vinnu 

langoftast viðfangsefnið. Sá hópur sem vinnur með fjarvinnustarfsmönnum hefur ekki verið 
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mikið rannsakaður en Golden (2007) kannaði hvernig fjarvinna hefur áhrif á þá starfsmenn 

sem sinna ekki slíkri vinnu en eiga samstarfsmenn sem vinna oft utan vinnustaðarins. 

Niðurstöður rannsóknarinnar leiddu í ljós að fjarvinna samstarfsmanna hafði neikvæð áhrif á 

líðan þeirra sem unnu á vinnustaðnum að staðaldri. Þeir þurftu að skipuleggja fundi og slíkt 

eftir því hvenær fjarvinnustarfsmaðurinn gat komið og sömuleiðis sýndu niðurstöðurnar að 

streita jókst hjá starfsmönnum í takt við hve margir samstarfsmenn viðkomandi sinntu starfinu 

í fjarvinnu. Samkvæmt kenningunni um smitáhrif má því gera ráð fyrir að streita og vanlíðan 

á vinnustað smiti yfir í einkalífið og hafi þar sömuleiðis neikvæð áhrif.  

 

Líkt og með samstarfsmenn þeirra sem sinna fjarvinnu hafa áhrif fjarvinnu á stjórnendur og 

millistjórnendur fyrirtækja lítið verið rannsökuð. Megináherslan hefur verið lögð á það að 

skoða almenna starfsmenn. Golden og Froman (2011) tóku stjórnendur sérstaklega fyrir í 

rannsókn sinni og hvernig fjarvinna hefur áhrif á tengsl þeirra við aðra starfsmenn 

viðkomandi fyrirtækis. Megináhersla var lögð á það að skoða hvernig starfsmenn upplifðu 

fjarvinnu yfirmanna sinna í tengslum við vinnutengda þætti, eins og starfsánægju og álag í 

starfi. Niðurstöður sýndu að starfsánægja á meðal starfsmanna var minni þegar yfirmenn voru 

mikið fjarverandi en þeir höfðu í sumum tilvikum litla yfirsýn yfir vinnuálag starfsmanna og 

lögðu ýmist of litla eða of mikla vinnu á viðkomandi starfsmann. Lítil samskipti auglitis til 

auglitis og erfiðleikar við að skipuleggja og vinna verkefni vegna fjarveru yfirmanna voru 

einnig á meðal þess sem olli minni starfsánægju.  

  

Viðhorf yfirmanna til fjarvinnu skiptir töluverðu máli en í grein Bailey og Kurland (2002) er 

fjallað um rannsókn þar sem 4.000 yfirmenn í fyrirtækjum víða um Evrópu voru spurðir um 

viðhorf til fjarvinnu starfsmanna. Mikill meirihluti þeirra hafði áhuga á að auka fjarvinnu 

meðal starfsmanna þar sem þeir sáu ekki að það myndi breyta miklu fyrir viðkomandi 

fyrirtæki og það væri of erfitt að innleiða og hafa eftirlit með slíkri vinnu. Í stærri fyrirtækjum 

var andstaða yfirmanna að mestu vegna þess að þeir sáu ekki fram á að geta fylgst með starfi 

undirmanna og framvindu verkefna. Yfirmenn hjá minni fyrirtækjum voru hins vegar 

andsnúnir aukinni fjarvinnu vegna kostnaðar sem þeim breytingum myndi fylgja.  
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Traust og vantraust yfirmanna gagnvart fjarvinnustarfsmanninum er einn af þeim þáttum sem 

gjarnan eru skoðaðir og fjalla Bailey og Kurland (2002) um það en í grein þeirra kemur fram 

að sérfræðingar og hærra settir starfsmenn njóta í mörgum tilfellum meira trausts til þess að 

sinna fjarvinnu en þeir sem eru lægra settir og sinna hefðbundnum skrifstofustörfum. Í grein 

þeirra kemur einnig fram að meirihluti þeirra sérfræðinga og hærra settra starfsmanna sem 

sinna fjarvinnu er karlar á meðan þeir starfsmenn sem sinna hefðbundnum skrifstofustörfum 

eru konur. 

 

1.5. Kynjamunur í tengslum við fjarvinnu 

 

Jafnrétti kynjanna hefur lengi verið rannsóknarefni fræðimanna og fjallað hefur verið um 

marga mismunandi þætti sem tengjast því. Á þetta við um málefni sem snerta t.d. skyldur á 

heimili, aðgang að lífsgæðum eða efnahagslegan ávinning, þar með talinn vinnumarkaðinn. 

Vinnumarkaður og upplifun kynja á þeim vettangi er sá þáttur sem verður lögð áhersla á hér á 

eftir og þá sérstaklega í tengslum við fjarvinnu og samþættingu vinnu og einkalífs.  

 

Þótt ekki sé til mikið af rannsóknum sem skoðað hafa sérstaklega kynjamun í fjarvinnu, 

sérstaklega t.d. hvort annað kynið hefur greiðari aðgang að upplýsinga- og samskiptatækni til 

að geta unnið í fjarvinnu, þá fer þeim fjölgandi. Í takt við tækniþróun og breytingar á 

almennum vinnumarkaði, þar sem gerðar eru sífellt meiri kröfur um sveigjanleika í vinnu, 

hefur rannsóknum fjölgað þar sem samspili atvinnu og einkalífs er gefinn meiri gaumur en 

áður. Aðgengi að fjarvinnu og kynjahlutfall þeirra sem vinna fjarvinnu var til umfjöllunar í 

rannsókn Tremblay (2002) sem gerð var á meðal fjarvinnustarfsmanna í Kanada. Niðurstöður 

leiddu í ljós að um 58,8% starfsmanna sem unnu fjarvinnu voru karlar á móti 41,2% kvenna í 

þeim fyrirtækjum sem tóku þátt í könnuninni. Þar sem ekki hafa verið sett lög eða gerðir 

rammasamningar um fjarvinnu í Kanada, eins og er t.d. í aðildarríkjum Evrópusambandsins, 

koma vinnustaðasamningar í staðinn þar sem samið er um hvernig fjarvinnu skuli háttað innan 

viðkomandi fyrirtækis.  
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Niðurstöður sem birtar eru í grein Tremblay (2002) benda til þess að þeir sem eru í hærri 

stöðum, s.s. framkvæmdastjórar og millistjórnendur, nýti sér fjarvinnu í hvað mestum mæli en 

þá oft án þess að hafa sérstakan saming um slíkt. Þessar hópar eru að mestu leyti skipaðar 

körlum, eins og niðurstöður fjölda rannsókna hafa sýnt fram á. Þá kemur jafnframt fram í 

grein Tremblay að í mörgum tilvikum þegar konur vinna fjarvinnu og hafa gert sérstakan 

samning um slíka vinnu er í fleiri tilvikum hjá konum en körlum um hefðbundna 

skrifstofuvinnu að ræða, sem er oft á tíðum einhæf og einföld vinna sem hægt væri að 

framkvæma hvar sem er. 

 

Í kringum 1960-70 urðu árekstrar á milli vinnu og einkalífs í tengslum við kynjajafnrétti 

sífellt algengara viðfangsefni rannsakenda, þótt fastmótuð kynhlutverk hefðu ekki enn breyst 

að neinu marki. Karlar voru á þeim tíma aðal- og jafnvel eina fyrirvinna heimilisins og konur 

sinntu heimilisverkum og börnum, þótt sumar þeirra tækju sér einhverja hlutavinnu. 

Fræðigreinar á þessum tíma fjölluðu margar um það hvernig hinn fullkomni starfsmaður ætti 

að vera og var hann álitinn sá sem hugsaði fyrst og fremst um vinnuna, ynni fullan vinnudag 

og alla yfirvinnu sem þyrfti þegar þess var þörf. Þessi starfsmaður var í flestum tilfellum karl 

á meðan konan sinnti heimili og börnum (Galinsky og Matos, 2011). Í grein Galinsky og 

Matos (2011) kemur einnig fram að upp úr 1977 fannst um 74% bandarískra karla að konur 

ættu að vera heima og sjá um heimilið á móti 52% kvenna. Árið 2008 var munurinn mun 

minni eða um 40% karla og 37% kvenna. Í takt við þessa þróun hafa konur sótt sér meiri 

menntun. Þær eru nú orðnar í meirihluta þeirra sem útskrifast með BA-, MA- og doktorsgráðu 

í Bandaríkjunum. Umbreytingar á efnahag og vinnumarkaði í Bandaríkjunum hafa haft þær 

breytingar í för með sér að í dag þurfa helst báðir foreldrar að vinna til þess að geta framfleytt 

fjölskyldu.  

 

Fáar rannsóknir hafa verið gerðar þar sem stjórnendur og yfirmenn fyrirtækja eða stofnana eru 

til rannsóknar varðandi fjarvinnu og samþættingu vinnu og einkalífs og enn færri þar sem 

kynjamunur er skoðaður sérstaklega. Rannsókn sem Jacobs og Winslow (2004) gerðu til þess 

að skoða slíkan hóp með tilliti til jafnréttis kynjanna fjallaði um háskólakennara. Þeir eru í 

raun yfirmenn á sínum vinnustað, innan sinnar deildar, og ráða því vinnutíma að mestu, ef frá 

er talin kennsluskylda, og því má gera ráð fyrir að nokkur hluti vinnunnar sé unninn í 

fjarvinnu. Í rannsókninni voru notaðar breytur eins og vinnutími, aldur, kyn og 
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hjúskaparstaða. Niðurstöður leiddu í ljós að frami í starfi væri skýrður að hluta til með fjölda 

útgefinna greina og annars efnis. Þetta væri líklegra til þess að gerast þegar fjöldi vinnustunda 

færi yfir 60 tíma á viku. Marktækur kynjamunur var á niðurstöðum sem leiddu í ljós að konur 

upplifðu tímaþröng í meira mæli eða um 51,5% á móti 44,6% karla. Þó sýndu niðurstöðurnar, 

ólíkt mörgum öðrum, að giftir, bæði karlar og konur, fundu minnst fyrir tímaleysi af öllu 

úrtakinu og hafa ýmsar ástæður verið nefndar til skýringar, s.s. að giftir í úrtakinu hafi 

einfaldlega skýrari mörk hvað varðar vinnu og láti hana síður taka yfir einkalífið, þótt erfitt sé 

að alhæfa um slíkt.  

 

Kossek, Lautsch og Eaton (2006) fjalla einnig um kynjamun varðandi samspil vinnu og 

fjölskyldulífs. Í grein þeirra er fjallað um rannsókn á meðal heilbrigðisstarfsfólks í Bretlandi. 

Heilbrigðisstarfsfólk þar er að stærstum hluta konur og endurspeglaði úrtak hennar þann 

veruleika. Niðurstöður sýna að þunglyndi er minna hjá þeim sem hafa sveigjanleika í vinnu og 

geta sinnt verkefnum fjölskyldunnar jafnóðum og þau koma upp. Á móti hafa 

rannsóknarniðurstöður Hammer, Neil, Newsom, Brockwood og Colton (2005) sem koma 

fram í greininni sýnt að þessi sveigjanleiki hefur einnig dekkri hliðar. Sveigjanleikinn auki í 

raun álag á konur. Með sveigjanlegum vinnutíma geti þær sinnt fjölskyldunni í meiri mæli en 

þó án þess að álag í vinnu minnki og því verði álagið mun meira en annars þyrfti að vera, á 

kostnað svefns og frítíma.  Þrátt fyrir þetta virðist konur þó fremur jákvæðar gagnvart 

sveigjanlegum vinnutíma. Það létti í raun af þeim áhyggjum, þar sem meirihluti heimilisstarfa 

og umönnunar barna lendi í raun á konum, þótt þróunin hafi vissulega verið í rétta átt, en 

breskar konur eyddu að jafnaði um 37 klukkustundum í húsverk á móti 18 klukkustundum 

karla (Kossek, Lautsch og Eaton, 2006).   

 

Þótt hugtakið um hið gullna jafnvægi sé kynlaust í dag er ljóst að það hefur í gegnum tíðina 

haft meiri þýðingu fyrir konur, þar sem fjölskylduaðstæður hafa haft meiri áhrif á stöðu þeirra 

á vinnumarkaði í gegnum tíðina. Þetta er ennþá fyrir hendi, samkvæmt Moore (2006). Í grein 

hans kemur fram að árið 2001 sögðu 39,1% kvenna í breskri rannsókn að aðstæður heima 

fyrir kæmu í veg fyrir að þær fengju vinnu eða þá að þessar aðstæður kæmu í veg fyrir frama í 

starfi. Að mati Moore eru fjölskyldur í mörgum löndum, t.d. í Bretlandi, að hverfa til gamalla 

tíma. Barnagæsla og leikskólar eru það dýrir að konur ákveði að vinna hlutavinnu, vinna í 

fjarvinnu eða vera heimavinnandi, þar sem það sé fjárhagslega hagkvæmt fyrir fjölskylduna. 
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Þessi þróun hefur ekki orðið til þess að hjálpa til í jafnréttisbaráttunni, þótt þetta sé e.t.v. besta 

lausnin fyrir einstök heimili.  

 

Stærstur hluti kvenna í Bretlandi vinnur að meðaltali 31-40 tíma, samkvæmt nýlegri rannsókn, 

og er ástæðan að langmestu leyti sú að þær þurfa að haga vinnutíma eftir stundaskrá barna 

sinna eða vegna foreldra sem þurfa á aðstoð að halda. Önnur bresk rannsókn sýndi að í þeim 

fjölskyldum þar sem báðir foreldrar unnu fullan vinnudag utan heimilis þótti 58% karla og 

72% kvenna of mikið að gera heima við og að þau gætu í raun ekki sinnt öllum þeim 

heimilisstörfum sem nauðsynleg væru (Moore, 2006). Bresk rannsókn sem Maruyama, 

Hopkinsson og James (2009) gerðu á meðal 1.566 breskra fjarvinnustarfsmanna sýndi fram á 

aðra og ólíka þróun. Samkvæmt niðurstöðum hennar er sífellt algengara að báðir foreldrar 

sinni vinnu utan heimilis eða hafi sveigjanleika til að sinna t.d. fjarvinnu og því líklegra að 

báðir aðilar sinni heimilisstörfum. Samkvæmt þessu má túlka niðurstöðurnar þannig að karlar 

eigi eftir að taka ríkari þátt í uppeldi og heimilisstörfum í framtíðinni, þar sem báðir foreldrar 

þurfi að vinna fullan vinnudag til að ná endum saman.  

 

Til að skoða hvort sömu niðurstöður fengjust óháð því hvar rannsóknir færu fram skoðaði 

Laegran (2008) hvernig kynjamunur væri á meðal fjarvinnustarfsmanna á afskekktum 

svæðum í Noregi og Skotlandi. Niðurstöður rannsóknar hennar sýndu að það virðist ekki hafa 

áhrif hvar viðkomandi starfsmenn búa; í borg eða afskekktri sveit. Almennt var sveigjanleiki 

mikill og starfsmenn almennt sáttir við það að geta hagað vinnutímanum eftir eigin þörfum, 

en þó komu fram svipaðar niðurstöður og í mörgum fyrri rannsóknum. Konur voru almennt 

ánægðar að geta sinnt vinnunni heima í formi fjarvinnu, en í mörgum tilfellum var vinnan 

unnin í kringum skyldur á heimilinu, t.d. vegna barnauppeldis og heimilisstarfa. Karlar voru 

aftur á móti líklegri til þess að setja vinnuna í fyrsta sæti, þótt hún væri unnin inni á heimilinu 

og aðrar skyldur látnar bíða. Þá skipuðu frístundir ríkari sess á meðal karla utan vinnutíma en 

á meðal kvenna. 

 

Gagnrýni á þessa þróun kemur m.a. fram í grein Greenhill og Wilson (2006) en þar er marxísk 

greining notuð til þess að skýra þróun kynjajafnréttis á vinnumarkaði og sérstaklega fjallað 

um áhrif fjarvinnu á baráttu kvenna fyrir jafnrétti. Þar kemur fram að með því að færa vinnuna 
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aftur inn á heimilið sé verið að stíga skref aftur á bak. Áður fyrr hafi kúgun kvenna falist í því 

að þær urðu að haga vinnu eftir fjölskylduaðstæðum, þar sem fjölskyldan og heimilisstörfin 

gengu fyrir öðru, eins og vinnu utan heimilis. Áður en sveigjanleiki vinnutíma kom til 

umræðu hafi konur orðið að vinna hlutastörf í meiri mæli, þar sem barnapössun hafi verið of 

dýr fyrir margar fjölskyldur. Fyrirvinna fjölskyldunnar, sem var langoftast karlmaðurinn, hafi 

því þurft að vinna meira og lengur til þess að hífa upp tekjur fjölskyldunnar. Í grein Greenhill 

og Wilson er niðurstaða greiningarinnar sú að eftir að konur hafi farið að fara í vaxandi mæli 

út á almennan vinnumarkað og einnig með nýjungum á sviði upplýsinga- og samskiptatækni 

sé þróun jafnréttis á rangri leið þar sem hún geri starfsmönnum kleift að vinna meira utan 

vinnustaðar. Sá möguleiki að vinna annars staðar en á vinnustaðnum hafi ýtt konum aftur inn 

á heimilið. Þær séu þar einangraðar með skyldur, vinnu og fjölskyldu á herðum sínum, sem sé 

í raun enn meira álag og ójafnrétti en áður var. Í dag þurfi konan að sinna börnum og 

húsverkum á sama tíma og vinnunni, sem reynist mörgum mjög erfitt.  

 

 

1.6. Fjarvinna og barneignir 

 

Mismunandi ástæður eru að baki því hvort starfsmenn eru hlynntir fjarvinnu eða ekki. Í 

rannsóknarniðurstöðum Tremblay (2002) kom t.d. í ljós að almennt vildu einstæðir og 

einhleypir síður vinna fjarvinnu vegna ótta við félagslega einangrun. Fjölskyldufólk sæi aftur 

á móti fremur kosti við fjarvinnu. Fjarvinnan gæfi möguleika á að eyða meiri tíma með 

fjölskyldunni og gerði því auðveldara að koma börnum á leikskóla eða í skóla. Einnig þætti 

því kostur að geta verið heima síðdegis þegar aðrir heimilismeðlimir væru að koma heim. 

Starfsfólkinu fyndist það með þessu móti geta sinnt bæði vinnu og fjölskyldu á ákjósanlegan 

hátt. Vinnuna gæti það svo klárað síðar um kvöldið þegar börnin væru sofnuð.  

 

Í grein Moore (2006) er fjallað um aðstæður í Bretlandi og ástæður þess að konur velja 

fjarvinnu. Samkvæmt Moore er ástæðan oftast sú að með því móti finnist þeim auðveldara að 

sinna vinnu og heimilisstörfum samtímis og teldu konurnar í rannsókninni þetta fyrirkomulag 

hagstæðast fyrir sig. Þetta ætti sérstaklega við um þær konur sem væru með yngri börn, þar 

sem mikið álag gæti skapast vegna þess að umönnun lítilla barna byði ekki upp á mikinn 
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sveigjanleika í tengslum við vinnu. Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu að konur sem sinntu 

fjarvinnu upplifðu mikla streitu og óánægju með stöðu sína, sem átti þó upphaflega að vera til 

þess fallin að bæta lífskjör þeirra og hamingju.  

 

Samkvæmt Moore (2006) virðist því aldur barna vera einn af þeim lykilþáttum sem hafi hvað 

mest streituvaldandi áhrif á einstaklinga sem sinni fjarvinnu eða eigi kost á sveigjanlegum 

vinnutíma. Umönnun ungra barna krefjist meira skipulags en umönnun þeirra eldri og því fari 

meiri tími frá vinnu við að hugsa um þau og þarfir þeirra. Upplifun fjarvinnustarfsmanna 

verði því sú að þeir geri marga hluti í einu en engan nógu vel sem valdi gremju og streitu. 

Þetta eigi þá einkum við um starfsmenn í lægri stöðum á vinnustöðum sem hafa minna á milli 

handanna. Í greininni kemur fram að tilgangur fjarvinnunnar sé að hafa börnin heima og spara 

þannig þá peninga sem annars væru notaðir í barnagæslu. Þeir sem eru í hærri stöðum hafi 

meiri peningaforráð og noti úrræði varðandi barnagæslu í meiri mæli. Þessi hópur upplifi því 

ekki eins mikla árekstra á milli vinnu og einkalífs og þeir sem hafa börnin heima við á 

vinnutíma (Moore, 2006).  

 

Hochschild (1997) hafði áður rannsakað þetta þegar hún skoðaði notkun barnagæslu á meðal 

stjórnenda hjá stórum bandarískum fyrirtækjum sem tilheyra Fortune 500. Samkvæmt 

rannsóknarniðurstöðum hennar virtist vera samband á milli stöðu starfsmanns og þess hve 

mikið barn eða börn voru sett í gæslu yfir vikuna. Hærri staða starfsmanns þýddi lengri tími 

sem barn var í gæslu og notuðu æðstu stjórnendur í sumum tilvikum barnagæslu í allt að 40 

tíma á viku. 

 

1.7. Fjarvinna og aldur 

 

Aldursdreifing þeirra sem vinna fjarvinnu hefur lítið verið rannsökuð. Samkvæmt 

niðurstöðum rannsóknar Tremblay (2002) sem gerð var á meðal fjarvinnustarfsmanna í 

Kanada árið 2002 skiptir aldur máli þegar samspil vinnu og einkalífs er skoðað. Fólk á 

barneignaraldri sé líklegra til þess að vinna fjarvinnu og þá oft þegar fólk er búið að gifta sig 

og komið með eitt eða fleiri börn. Rannsóknarniðurstöður sýndu að um 70% úrtaksins sem 
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unnu fjarvinnu að einhverju leyti voru á aldrinum 26-45 ára og þar af 41,7% á milli 35 og 45 

ára.  

 

Stjórnendur og forstjórar fyrirækja hafa lítið verið rannsakaðir hvað varðar fjarvinnu og þá 

einnig hvort fjarvinna sé breytileg eftir því á hvaða aldri viðkomandi stjórnandi er. 

Maruyama, Hopkinsson og James (2009) skoðuðu aldur sem breytu í rannsókn sinni sem 

fjallað var um hér á undan. Sú rannsókn sneri að viðhorfi til samspils vinnu og einkalífs í 

formi sveigjanleika og fjarvinnu, m.a. út frá kyni og aldri. Niðurstöðurnar varðandi aldur 

sýndu að starfsmenn sem voru 55 ára og eldri upplifðu minnsta árekstra á milli vinnu og 

einkalífs, þótt fjarvinna hefði þau áhrif að vinnan væri oftar unnin inni á heimilinu en annars. 

Jafnframt sýndu niðurstöður að um 55 ára aldurinn væru töluverðar líkur á að uppeldi lítilla 

barna væri lokið og e.t.v. engin börn lengur á heimilinu. Þetta stuðlaði að betra jafnvægi á 

milli vinnu og einkalífs að þeirra mati. Aldur hefur því sitt að segja varðandi samspil vinnu og 

einkalífs. 

 

 

1.8. Ísland 

 

1.8.1. Fjarvinna á Íslandi 

Fjarvinna hefur lítið verið rannsökuð hér á landi og hvernig það vinnufyrirkomulag hefur áhrif 

á samspil vinnu og einkalífs. Eitt af þeim verkalýðsfélögum sem hafa fylgst með þróun vinnu 

og tengslum hennar við t.d. einkalíf starfsmanna er Verslunarmannafélag Reykjavíkur (VR). 

Kynbundinn launamunur, lengd vinnuviku og fjarvinna eru á meðal þeirra þátta sem skoðaðir 

eru á ársgrundvelli og þannig er hægt að fylgjast með þróuninni á milli ára. VR framkvæmir 

einnig árlega könnun sem tekur sérstaklega til hærri stjórnenda og millistjórnenda hjá 300 

stærstu fyrirtækjunum á almennum vinnumarkaði, sveitarfélögum með fleiri en 1.000 íbúa, 

opinberum stofnunum og ráðuneytum og 25 stærstu félagasamtökum landsins 

(Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2011). 
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Félagsmenn VR eru ríflega 20 þúsund og af þeim hópi eru um 44% sem sinna 

stjórnunarstöfum eða eru sérfræðingar á mismunandi sviðum og 27% sem sinna sérhæfðum 

störfum (Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2011). Því má álykta að niðurstöður kannana VR 

gefi nokkuð góða mynd af þróun t.d. fjarvinnu og tengslum hennar við samspil vinnu og 

einkalífs á meðal stjórnenda og yfirmanna fyrirtækja á Íslandi. 

 

Þegar VR er borið saman við önnur sambærileg stéttarfélög, eins og SFR og Stéttarfélag 

Reykjavíkurborgar (StRv), má sjá að félagsmenn VR eru stór hluti þeirra sem vinna mikla 

fjarvinnu og langa vinnuviku. Þetta kemur fram í launakönnun VR fyrir árið 2011. Samkvæmt 

henni vinna félagsmenn VR að meðaltali 10,4 klst. á viku á móti 5,9 klst. á meðal 

félagsmanna StRv og 8,5 klst. á meðal félagsmanna SFR. Þá var hlutfall fjarvinnu af 

heildarvinnutíma mest hjá félagsmönnum VR eða um 41,8% á móti 21,1% hjá StRv og 10% 

hjá félagsmönnum SFR (Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2011). 

 

Fjarvinna hefur aukist jafnt og þétt á Íslandi síðustu ár og ef tölur frá VR eru skoðaðar fyrir 

síðustu ár má sjá að hún var 23,3% árið 2004, 34% árið 2007 en 41,8% árið 2011. Tölurnar 

sýna einnig að árið 2011 stunduðu fleiri karlar fjarvinnu (49%) en konur (36%). Sá tími sem 

skilgreindur er sem fjarvinna hjá stjórnendum innan VR eykst jafnt og þétt og var árið 2011 

um 10,4 klst. að meðaltali á viku, en var síðustu árin á undan um 7,4 klst. að meðaltali. Annar 

þáttur sem helst í hendur við aukna fjarvinnu er menntun viðkomandi starfsmanns og staða 

hans innan fyrirtækisins eða stofnunarinnar. Þeir sem hafa lokið masters- eða doktorsnámi eru 

um 70% þeirra sem vinna fjarvinnu á móti innan við 30% þeirra sem lokið hafa stúdentsprófi 

eða hafa minni menntun. Stjórnendur og sérfræðingar vinna einnig langmesta fjarvinnu en 

hlutfall þeirra er um 63% samkvæmt launakönnun VR fyrir árið 2011. Það hefur því orðið 

töluverð auking, því hlutfall þeirra stjórnenda og sérfræðinga sem unnu fjarvinnu var um 

41,6% árið 2009 og 36,4% árið 2004 (Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2011). 

 

Samfara þessari aukningu fjarvinnu hjá félagsmönnum VR er einnig meira um svokölluð 

pakkalaun eða fastlaunasamninga. Árið 2006 voru um 29% félagsmanna með slíkan samning 

en árið 2011 var hlutfallið um 34%. Þá eru karlar í meirihluta þeirra sem eru með pakkalaun 

eða um 42% á móti 29% kvenna. Stjórnendur og sérfræðingar voru tæpur helmingur þeirra 
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sem eru á föstum launum, eða um 48%, en hlutfallið er mun lægra hjá öðrum stéttum. Sem 

dæmi má nefna að 28% sérhæfðs starfsfólks og lækna eru með pakkalaun 

(Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2011). Þó að fjarvinna sé ekki skilgreindur hluti af 

starfslýsingu þegar fastlaunasamningar eru gerðir gefa slíkir samningar ákveðnar vísbendingar 

um að einhver hluti vinnunnar sé unninn í fjarvinnu þar sem hlutfall stjórnenda sum unnu 

fjarvinnu var komið í yfir 40% árið 2009 eins og fram kemur hér að ofan. 

 

Fjarvinna á meðal stjórnenda var um 7,6 tímar á viku árið 2008 en um 7,1 tími árið 2010. 

Þessir tímar eru þó ekki taldir sem hluti af hinni hefðbundnu fimm daga vinnuviku. Þá sinntu 

um 88% stjórnenda vinnunni að einhverju leyti um helgar árið 2010 og rétt tæp 40% 

stjórnenda unnu að jafnaði tvær helgar í mánuði. Taflan hér á eftir sýnir niðurstöður 

stjórnendakönnunar frá árinu 2010, þar sem spurt var hversu oft viðkomandi stjórnandi sinnti 

vinnunni í helgarfríi: 

 

 

 Mynd 1. Fjöldi starfsmanna sem sinntu vinnu um helgar utan vinnutíma 

 (Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2011). 

 



Að vinna eða vinna ekki, það er spurningin?  

 

50 
 

Samkvæmt töflunni má sjá að stjórnendur og yfirmenn sinna gjarnan vinnunni þótt þeir séu í 

helgarfríi sem er þá unnin í fjarvinnu ef viðkomandi er ekki staddur á vinnustaðnum. 

Fjarvinnan getur farið fram heima hjá viðkomandi eða jafnvel í utanlandsferð með 

fjölskyldunni. Hæsta hlutfall þeirra sem sinntu vinnunni sjaldnar en eina helgi í mánuði var 

hjá stjórnendum á vinnustöðum þar sem færri en fjórir starfsmenn störfuðu. Á vinnustöðum 

þar sem starfsmenn voru 30 eða fleiri voru stjórnendur líklegastir til þess að sinna vinnunni 

allar helgar. Þeir stjórnendur voru einnig ólíklegastir til þess að vinna sjaldnar en eina helgi í 

mánuði. Þetta er vísbending um það að tengsl séu á milli stærðar fyrirtækis og vinnu 

stjórnenda um helgar, þar sem fleiri starfsmenn auka líkur á meira vinnuálagi stjórnenda 

fyrirtækja. 

 

Í stjórnendakönnun VR frá árinu 2010 kemur fram að fjórir af hverjum 10 sögðust sinna 

vinnunni mikið að eigin mati en 32% sögðust sinna henni lítið og að það truflaði ekki 

einkalífið. Heildarfjöldi orlofsdaga stjórnenda fyrirtækja var um 22 dagar að meðaltali það 

árið. Töluverður munur kom í ljós eftir því hvort viðkomandi starfsmaður var yfirmaður eða 

millistjórnandi, þar sem yfirmenn unnu talsvert meira (47%) í orlofi en millistjórnendur 

(34%). Niðurstöður könnunarinnar sýndu einnig mun á milli kynja og þá skipti aldur einnig 

máli. Karlar voru líklegri til að taka vinnuna með sér í fríið en konur. Að sama skapi töldu 

karlar sig upplifa meiri sveigjanleika í vinnu en konur. Þá upplifðu eldri starfsmenn minni 

sveigjanleika en þeir sem yngri voru (Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2011). 

 

Það virðist því vera nokkurt ósamræmi í vinnuálagi og fjarvinnustundum og launagreiðslum 

hjá þeim stjórnendum fyrirtækja á Íslandi sem eru innan VR. Fjarvinna eykst jafnt og þétt og 

þeim fastlaunasamningum virðist einnig fjölga þar sem ekki er greitt sérstaklega fyrir mikla 

yfirvinnu. Erfitt er þó að alhæfa um slíkt einungis út frá þessum tölum. VR hefur haldið utan 

um tölur um þróun fjarvinnu hjá félagsmönnum sínum síðustu árin og samkvæmt þeim fer 

fjarvinna almennt vaxandi. Árið 2004 voru 23,3% félagsmanna í fjarvinnu, árið 2007 var 

hlutfallið komið í 34% og árið 2011 var hlutfallið orðið um 40,4% (Verslunarmannafélag 

Reykjavíkur, 2011). 
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Í takt við þessa þróun hefur fjarvinnutímum stjórnenda og yfirmanna einnig farið fjölgandi. 

Taflan hér á eftir sýnir þróun fjarvinnu á meðal félagsmanna VR á árunum 2005-2010.  

 

 

 Mynd 2. Þróun fjarvinnu á meðal félagsmanna VR á árunum 2005-2010 

 (Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2011). 

 

Í töflunni má sjá þróun fjarvinnu í heild á árunum 2005-2010, auk þess sem hægt er að sjá 

þróun eftir stöðu starfsmanna innan fyrirtækja. Á árunum 2004-2007 var jöfn og stöðug 

aukning í fjarvinnu. Strax eftir hrunið árið 2008 stöðvaðist sú aukning að einhverju leyti en 

tæplega 39% svarenda sinntu fjarvinnu árin 2008 og 2009. Árið 2010 varð þó töluverð 

aukning og verður áhugavert að fylgjast með þessari þróun á næstu árum 

(Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2011). 

 

1.8.2. Fjarvinna í tengslum við samspil vinnu og einkalífs 

Þar sem stjórnendur og yfirmenn sinna vinnunni meira en hinn almenni starfsmaður er 

algengara að þeir taki starfið oftar fram yfir einkalífið að því er fram kemur í könnun VR. 

Meira en þriðji hver stjórnandi, eða 35%, sagðist oft hafa tekið starfið fram yfir einkalífið 

síðustu sex mánuði árið 2008 en um 21% millistjórnenda. Þeir stjórnendur sem sögðust 
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stundum taka vinnuna fram yfir einkalífið voru 45% á móti 42% millistjórnenda í sömu 

könnun (Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2011). 

 

Samkvæmt niðurstöðum kannana VR á þróun vinnu síðustu ár gengur stjórnendum og 

millistjórnendum erfiðlega að greina á milli vinnu og einkalífs. Í stjórnendakönnun VR kemur 

fram að sveigjanleiki virðist vera sá þáttur sem hefur hvað jákvæðust áhrif á það hvort 

stjórnendur upplifi að þeir nái jafnvægi á milli vinnu og einkalífs. Taflan hér á eftir sýnir 

niðurstöður könnunar frá 2010 um samspil vinnu og einkalífs: 

 

 

Mynd 3. Sveigjanleiki á meðal starfsmanna VR (Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2011). 

 

Í töflunni hér á undan má sjá að sveigjanleiki virðist vera einn af þeim þáttum sem hjálpa 

starfsmönnum að skilja á milli vinnu og einkalífs. Samkvæmt niðurstöðunum sem settar eru 

fram í töflunni gengur starfsmönnum í langflestum tilfellum illa að skilja á milli vinnu og 

einkalífs ef enginn sveigjanleiki er fyrir hendi í vinnunni. Sveigjanleiki, t.d. í formi fjarvinnu, 

virðist því hafa jákvæð áhrif, þar sem niðurstöðurnar sýna tengsl á milli sveigjanleika og þess 

að geta skilið á milli vinnu og einkalífs á viðunandi hátt að mati starfsmannsins. 
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Rannsókn sem gerð var á meðal starfsmanna í Samtökum starfsmanna fjármálafyrirtækja á 

Íslandi árið 2011 varðandi líðan, heilsu og vinnuumhverfi leiddi til svipaðra niðurstaðna og 

kannanir VR. Ýmsir þættir voru skoðaðir, þ.á m. samspil vinnu og fjölskyldulífs. Talsverður 

munur var á svörum eftir stöðu innan bankans og hver menntun viðkomandi var. 

Sérfræðingar, framkvæmdastjórar, millistjórnendur og útibússtjórar voru sá hópur sem átti 

hvað erfiðast með að samræma vinnu og fjölskyldulíf, en í kringum 30% álitu það erfitt. Á 

meðal gjaldkera og starfsfólks í bókhaldsdeild var hlutfallið um 12% til samanburðar. Þá voru 

þeir starfsmenn sem höfðu lokið grunnnámi úr háskóla eða framhaldsnámi mun líklegri til 

þess að eiga í erfiðleikum með að samræma vinnu og fjölskyldulíf en þeir sem höfðu minni 

menntun. Ekki reyndist mikill munur á milli kynja en um 17,9% kvenna áttu í erfiðleikum 

með samræminguna á meðan tæp 20% karla áttu við sama vandamál að stríða. Aldur var 

einnig skoðaður og niðurstöðurnar sýndu að fólk á aldrinum 31-39 ára var líklegast til þess að 

eiga í erfiðleikum með það að samræma vinnu og fjölskyldulíf eða tæp 23% á móti 15,5% 

fólks á aldrinum 50-59 ára (Ásta Snorradóttir og Margrét Þorvaldsdóttir, 2011).  

 

Svipaðar niðurstöður sáust í rannsókn á vinnu og vinnuumhverfi lækna á Íslandi. Þar kom 

fram að meirihluta stéttarinnar gengi illa að samþætta vinnu og einkalíf. Fram kom að um 

48% lækna tækju verkefni einu sinni eða oftar í viku með sér heim, þar sem þeir næðu ekki að 

ljúka þeim á dagvinnutíma. Þá voru yfirlæknar eða sviðsstjórar enn líklegri til þess að taka 

verkefni með sér heim en átta af hverjum 10 tóku verkefni með heim einu sinni eða oftar í 

viku. Þá voru þeir læknar sem unnu meira en 60 tíma á viku að meðaltali líklegri til þess að 

taka verkefni með sér heim en þeir sem unnu minna. Þessi hópur upplifði mesta árekstra á 

milli vinnu og einkalífs en um 56% sögðu það gerast oft eða alltaf, á meðan 8% sögðu það 

gerast sjaldan eða aldrei. Þegar allt úrtakið var skoðað kom í ljós að 39% allra læknanna 

upplifðu árekstra alltaf eða oft á milli vinnu og einkalífs en um 21% læknanna sagðist sjaldan 

eða aldrei upplifa slíka árekstra (Kristinn Tómasson, Hildur Friðriksdóttir og Ása Guðbjörg 

Ásgeirsdóttir, 2003). 

 

Fjallað hefur verið um sveigjanleika út frá fleiri þáttum en áhrifum á samspil vinnu og 

einkalífs. Áhrif sveigjanleika á almenn lífsgæði einstaklinga voru skoðuð sérstaklega í 

samstarfsverkefni Reykjavíkurborgar og Gallup árið 2001 sem nefnt var Hið gullna jafnvægi. 

Önnur þátttökulönd voru m.a. Þýskaland, Grikkland og Bretland (Jafnréttisstofa, 2001). 
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Samkvæmt niðurstöðum verkefnisins var sett fram tilgáta um tengsl sveigjanleika við lífsgæði 

og orsakasamhengi þessara þátta sett upp myndrænt, eins og sést hér á eftir: 

 

Mynd 4. Tengsl sveigjanleika og lífsgæða (Jafnréttisstofa, 2001). 

 

Samkvæmt myndinni má gera ráð fyrir að sveigjanleiki hafi umtalsverð áhrif á lífsgæði fólks. 

Stuðningur yfirmanna og sveigjanleiki, hvort sem er sveigjanlegur vinnutími eða fjarvinna, 

eru þættir sem hafa jákvæð áhrif á lífsgæði starfsmanna samkvæmt þessari tilgátu. Meiri 

sveigjanleiki fyrir starfsmenn þýðir meiri starfsánægja, meiri tryggð gagnvart fyrirtækinu og 

meiri ánægja með fjölskyldulífið. Breyturnar stjórnunarstaða og vinnutími eru aftur á móti 

þeir þættir sem virðast hafa neikvæð áhrif þegar tengsl sveigjanleika við lífsgæði eru skoðuð 

(Jafnréttisstofa, 2001). Samkvæmt þessari mynd má því álykta að þeir starfsmenn í 

stjórnunarstöðum sem vinna óreglulegan og langan vinnudag upplifi minni lífsgæði þegar 

áhrif sveigjanleika á lífsgæði eru skoðuð. 

 

1.8.3. Kynjamunur, barneignir, aldur 

Eins og fram hefur komið hefur fjarvinna lítið verið rannsökuð á Íslandi og því er ekki mikið 

til af gögnum um það hve miklum tíma karlar og konur verji í fjarvinnu og hvernig sú vinna 

hafi áhrif á samspil vinnu og einkalífs. Jafnframt hefur lítið verið skoðað hvort áhrifin séu 

mismunandi á milli kynjanna.  
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VR hefur þó síðustu árin gert stjórnendakannanir og haldið utan um tölur úr þeim varðandi 

mun á því hvenær og að hve miklu leyti karlar og konur vinni starf sitt í fjarvinnu, eins og 

fjallað hefur verið um hér á undan. Fram kom í könnun frá árinu 2010 að um 40,4% 

félagsmanna VR unnu fjarvinnu þetta ár en ári síðar er hlutfallið komið í 41,8% og unnu 

karlar mun meiri fjarvinnu eða um 49% á móti 36% kvenna (Verslunarmannafélag 

Reykjavíkur, 2011). 

 

Í stjórnendakönnunum VR kemur fram að stjórnendur á almennum vinnumarkaði vinna oftar 

um helgar en stjórnendur hjá hinu opinbera og eru karlarnir líklegri til helgarvinnu en konur; 

21% karla vinnur allar helgar á móti 12% kvenna og 38% karla vinna tvær til þrjár helgar í 

mánuði en 33% kvenna. Heildarvinnuvika þeirra er því 57,9 klst. á móti 53,5 klst. hjá 

millistjórnendum, en þeir vinna 47,5 klst. á vinnustaðnum en 6,1 klst. í fjarvinnu. Þegar 

niðurstöðurnar eru skoðaðar með tilliti til kynjanna kemur í ljós að karlar vinna að meðaltali 

rösklega fimm klst. lengri vinnuviku en konur (Verslunarmannafélag Reykjavíkur, 2011). 

Með tilliti til þess hlutfalls fjarvinnu sem stjórnendur vinna samkvæmt því sem kemur fram 

hér á undan má því álykta að stjórnendur á almennum markaði séu líklegastir til þess að sinna 

fjarvinnu í mestum mæli. Þessi hópur er jafnframt að meirihluta til karlar samkvæmt þessu.  

 

Til samanburðar við niðurstöður úr könnunum VR var vinnuvika félagsmanna SFR að 

meðaltali 44 klst. árið 2007. Karlar unnu að meðaltali 47 klst. á viku en konur um 42 klst. Um 

12% félagsmanna SFR sinntu fjarvinnu og unnu að meðaltali 11 klukkustundir í fjarvinnu á 

viku. Karlar eru mun líklegri en konur til þess að vinna fjarvinnu en 20% þeirra segjast gera 

það samanborið við 8% kvenna. Til samanburðar unnu karlar sem voru félagsmenn VR 

fjarvinnu í 41% tilvika en konur 28%. Einnig kemur fram töluverður munur eftir aldri, en fólk 

á aldrinum 30 til 39 ára er líklegast til þess að vinna fjarvinnu (Stéttarfélag í almannaþjónustu, 

2011). 
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2. Tölfræðileg úrvinnsla gagna, markmið og tilgátur 

 

Innsláttur gagna og úrvinnsla í rannsókninni var unnin í tölfræðiforritinu SPSS 17.0 og töflur 

og myndir voru gerðar og úrfærðar í Microsoft Office Excel 2007.  Skoðaðar voru tíðnitöflur, 

krosstöflur og lagskipting þeirra ásamt því að kí-kvaðrat marktektarpróf voru gerð á öllum 

krosstöflum sem notaðar voru. Gerð er grein fyrir öllum marktektarprófum sem framkvæmd 

eru í rannsókninni í niðurstöðukaflanum og gert grein fyrir þeim sem eru marktæk en útkoma 

úr kí-kvaðratprófunum er skráð í neðanmálsgreinum.  Miðað er við að p gildi sé 0,05 eða 

lægra en ef p gildið fer yfir þá tölu er ekki hægt að tala um maktekt. Þeir útreikningar sem 

ekki ná p gildinu 0,05 verða einnig sýndir í niðurstöðukafla þó að ekki sé um marktekt að 

ræða. 

 

2.1. Markmið og tilgátur 

Tilgangur rannsóknarinnar er að skoða hvernig  notkun samskipta- og upplýsingatækni tengist 

viðhorfi  yfirmanna og næstráðenda til slíkrar tækni þegar horft er til samspils vinnu og 

einkalífs. Með upplýsinga- og samskiptatækni er átt við t.d. internet,  ADSL, gsm síma og 

bluetooth. Slík notkun gefur nokkrar vísbendingar um hvernig fjarvinna tengist  samspili 

vinnu og einkalífs þar sem þessi tækni  auðveldar starfsmönnum að sinna vinnunni frá öðrum 

stöðum en hinum formlega vinnustað t.d í gegnum internet, fartölvu, gsm og bluetooth. Til 

þess að skoða tengsl upplýsinga- og samskiptatækni við samspil vinnu og einkalífs verða 

prófaðar  þrjár tilgátur sem fjalla um þætti sem snerta á þessum tengslum. Þær eru 

eftirfarandi: 

 

     H1: Konur eru líklegri en karlar til þess að upplifa fjarvinnu með hjálp upplýsinga- 

  og samskiptatækni á neikvæðan hátt. 

      H2: Yfirmenn með börn á aldrinum 8 ára og yngri á heimili eru líklegri en þeir sem 

  eiga börn á aldrinum 9-20  ára til að upplifa fjarvinnu í gegnum upplýsinga- 

  samskiptatækni á jákvæðan hátt. 

     H3: Yfirmenn sem eiga 1-2 börn eru líklegri til að vera jákvæðari gagnvart fjarvinnu 

  í gegnum upplýsinga- og samskiptatækni heldur en þeir yfirmenn sem eiga 3 

  börn eða fleiri. 



Að vinna eða vinna ekki, það er spurningin?  

 

58 
 

Tilgáturnar verða skoðaðar í ljósi sjö fullyrðinga um samskipta- og upplýsingatækni sem 

fjallað er um hér að neðan. 

 

2.2. Gögn og aðferð 

Gögnin voru fengin hjá leiðbeinanda ritgerðarinnar, Guðbjörgu Lindu Rafnsdóttur.  Á 

tímabilinu 5. júlí 2010 til 7. september 2010 var spurningalisti sendur í rafrænu formi til 

forstjóra/forstöðumanns/framkvæmdastjóra og næstráðanda í um það bil 500 stærstu 

fyrirtækjum/stofnunum landsins. Þátttakendum sendur tölvupóstur sem innihélt kynningarbréf 

og tengingu inn á vefsvæði survey monkey þar sem hægt var að svara spurningalistanum. 

Spurningalistinn sem var notaður er einkum byggður á QPS-Nordic; Norrænum spurningalista 

um sálfélagslega áhættuþætti í starfi, Maslach Burnout Inventory sem metur einkenni 

kulnunar/starfsþrots og spurningalista Lýðheilsustöðvar: Líðan og Heilsa Íslendinga 2007 og 

2009. Einnig voru nokkar spurningar búnar til í samræmi við efni rannsóknarinnar. Sótt var 

um leyfi til rannsóknarinnar til Vísindasiðanefndar og rannsóknin tilkynnt til Persónuverndar. 

 

2.3. Þátttakendur 

Úrtakið var valið með hentugleikaaðferð. Notaður var listi frá Creditinfo yfir 500 stærstu 

fyrirtækja landsins og nöfn framkvæmdarstjóra þeirra. Farið var inn á heimasíður 

fyrirtækjanna í leit að netföngum æðstu stjórnenda og næst æðstu stjórnenda. Ekki reyndist 

unnt að notast við öll fyrirtækin á listanum þar sem ekki var viðkomið að hafa upp á nöfnum 

og netföngum allra framkvæmdastjóranna. Í nokkrum tilfellum voru fyrirtækin hætt eða 

framkvæmdarstjórinn hættur. Til að fá fleiri í úrtakið og einkum fleiri kvenstjórnendur, var 

ákveðið að bæta inn opinberum stofnunum og næst æðstu stjórnendum fyrirtækja. Listi í 

blaðinu Frjálsri verslun, 2009 tilgreindi nöfn kvenna sem eru næstráðendur í stærstu 

fyrirtækjum landsins. Síðan var farið inn á heimasíður fyrirtækjanna eða hringt í þau, í leit að 

netföngum þeirra. Einnig var haft samband við fjármálaráðuneytið sem útvegaði lista yfir 

opinberar stofnanir á Íslandi, forstöðumenn og netföng þeirra ( Guðbjörg Ingunn Óskarsdóttir, 

2011). 

 

Að lokum var úrtakið samsett á eftirfarandi hátt; 65 konur og 153 karlar meðal æðstu 

stjórnenda opinberra fyrirtækja, 62 konur og 385 karlar meðal æðstu stjórnenda  

einkafyrirtækja og síðan 100 konur og 69 karlar meðal næst æðstu stjórnenda í opinberum 
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fyrirtækjum. Alls var því sendur tölvupóstur á 834 einstaklinga. Óvirk netföng voru 47 svo í 

heildina voru 784 þátttakendur og voru þeir bæði frá höfuðborgarsvæðinu og landsbyggðinni.  

Heildarsvörun var 389 (N=389) sem gerir um 50% svarhlutfall. 

 

2.4. Fylgibreytur 

Til þess að skoða hvernig áðurnefnd samskipta- og upplýsingatækni tengist þeim 

frumbreytum sem skoða á eru fullyrðingar notaðar sem annaðhvort gera ráð fyrir ýmist 

jákvæðum eða neikvæðum tengslum þessarar tækni við líðan þátttakenda. Frumbreyturnar  

eru kyn, hjúskaparstaða,  aldur þátttakenda, fjöldi barna á heimili og aldur barna en 

fylgibreyturnar sem notaðar verða til að til að athuga tilgáturnar eru fullyrðingarnar sem eru 

birtar hér fyrir neðan. 

 

Yfirspurningin í könnuninni er eftirfarandi; hversu sammála eða ósammála ert þú eftirfarandi 

fullyrðingum um áhrif upplýsinga- og samskiptatækni (svo sem internets, ADSL, gsm, 

bluetooth) á starf þitt? Þær fullyrðingar sem notaðar verða eru eftirfarandi: 

 

 Tæknin auðveldar samspil fjölskyldu og einkalífs því hún auðveldar  

mér að taka vinnuna með mér heim eða í fríið. 

 Tæknin gerir samspil fjölskyldu og atvinnulífs flóknara því nú á ég  

erfiðara með að vera alveg laus úr vinnu, jafnvel þegar ég ætti að vera í fríi. 

 Tæknin eykur vellíðan mína því ég get unnið að hluta til heima í stað  

þess að vera bundin vinnustaðnum. 

 Tæknin eykur vanlíðan mína því hún kemur í veg fyrir að mér finnist  

ég geta verið í raunverulegu fríi. 

 Tæknin lengir vinnudaginn því erfitt er að halda ekki áfram að 

 sinna vinnunni í gegnum tölvu eða síma eftir að formlegum vinnudegi lýkur. 

 Tæknin styttir vinnudaginn því hún gerir mér kleift að nýta allar 

 ˶dauðar  ̋stundir sem gefast til að sinna vinnunni. 

 Tæknin styttir vinnudaginn því ég á auðveldara með að vinna hratt  

þegar ég er ˶utan˝ vinnustaðarins. 
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2.5. Frumbreytur 

2.5.1. Kyn 

Mun fleiri karlar taka þátt í rannsókninni heldur en konur en kynjahlutfall svarenda skiptist 

þannig að karlar eru 69%  eða 203 og konur konur 31% eða 92. Ekki er vitað um kyn 27 

einstaklinga. 

 

 

Mynd 5. Fjöldi þátttakenda eftir kyni 

 

2.5.2. Hjúskaparstaða 

Valmöguleikar þegar spurt var um hjúskaparstöðu voru: einhleyp/ur, á föstu en ekki í sambúð, 

í sambúð og fráskilin/n. Langstærstur hópur eða 96,8% karla og 84% kvenna eru í sambúð á 

meðan einhleypar konur eru  10,4% og 0,4% karla. Af þeim sem eru á föstu en ekki í sambúð 

eru 0,8% karlar og 0,9% konur  en 2% karla og 4,7% kvenna eru skráð fráskilin.  

 

 

χ
2 
 ( 3, N=359)= 25,635   p=0,000 

 Mynd 6. Hjúskaparstaða þátttakenda eftir kyni  
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2.5.3. Aldur þátttakenda 

Þegar aldur þátttakenda er skoðaður kemur í ljós að dreifingin er nokkuð ójöfn þar sem lang 

flestir eru á aldrinum 40-59 ára. Mjög fáir eru í yngsta aldurshópnum eða um 0,8% karla og 

engin kona. Í aldurshópnum 30-39 ára eru 11,8% karlar og 17% konur en mun fleiri í hópnum 

þar fyrir ofan eða 29,1% karla og 45,3% kvenna. Flestir karlar eru á aldrinum 50-59 ára eða 

44,9% og 34,9% konur. Mun færri er svo 60 ára og eldri eða 13,4% karla og 2,8% kvenna.  

Þar sem mjög fáir þátttakendur voru yngri en 30 ára var ákveðið að sameina hann flokkinum 

30-39 ára og heitir hann nú 39 ára og yngri. 

 

 

χ
2 
 ( 4, N=360)= 17,975   p=0,001 

Mynd 7. Aldur þátttakenda eftir kyni 
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2.5.4. Fjöldi barna á heimili 

Þegar spurt var um fjöldi barna á heimili skiptust svör þannig: Engin börn, eitt barn, tvö börn, 

þrjú börn og fjögur börn eða fleiri. Ákveðið var að sameina flokka til að einfalda niðurstöður 

og eru því flokkarnir: Engin börn, 1-2 börn á heimili og 3 eða fleiri börn á heimilinu. Svör 

dreifðust þannig að 35,3%  karla og 26,9%  kvenna áttu engin börn, 50,2%  karla og  56,7%  

kvenna áttu 1-2 börn sem dvöldu á heimilinu og 14,5% karla og 16,3% kvenna  áttu 3 eða 

fleiri börn eða fleiri sem dvöldu að  á heimilinu. 

 

 

χ
2 
 ( 2, N=345)= 2,298   p=0,317 

Mynd 8. Fjöldi barna á heimili þátttakenda eftir kyni 

 

 

2.5.5. Aldur barna á heimili 

Svarmöguleikarnir voru eftirfarandi ef börn bjuggu á heimilinu: 0-8 ára, 9-12 ára, 13-17 ára 

og 18-20 ára. Þar sem fyrri rannsóknir gefa vísbendingar um að tengsl sé milli viðhorfs til  

tækni og umönnunar ungra barna þar sem ung börn þarfnist meiri tíma einstaklinga. Til þess 

að skoða þetta betur var ákveðið að skipta aldri barna í tvo hópa, ung börn (8 ára og yngri) og 

eldri börn (9-20 ára) en þegar börn eru orðin 9 ára og eldri er líklegra að þau geti frekar 

bjargað sér sjálf um marga hluti. Þannig eru t.d. meiri líkur á að eldri börn geti ferðast ein 

milli heimili og skóla og til frístundaiðkunnar heldur en þau börn sem flokkuð eru sem yngri í 

þessari rannsókn.  
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 Svör þátttakenda dreifðust þanngi að 35,1%  karla og 25,7%  kvenna  áttu ekki börn, 25,9% 

karla og 34,3% kvenna áttu börn 8 ára og yngri og 39%  karla og 40% kvenna  áttu börn á 

aldrinum 9-20 ára.  

 

χ
2 
 ( 2, N=356)= 3,855   p=0,145 

Mynd 9. Aldur barna á heimili þátttakenda eftir kyni 
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III. HLUTI - NIÐURSTÖÐUR 
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3. Niðurstöður 

 

Eins og fram kemur í aðferðafræðikaflanum hér að framan er það úrtak sem notað er til 

grundvallar rannsókninni hér á eftir nokkuð einsleitt, enda um að ræða æðstu stjórnendur. 

Mun fleiri karlar eru þátttakendur eða 69% á móti 31% kvenna og hlutfall þeirra karla sem eru 

í sambúð er tæplega 97% en konur í sambúð eru 84%. Stæstur hluti úrtaksins er á aldrinum 

40-59 ára en 74% karla í úrtakinu er á þessu aldursbili og tæplega 80% kvennanna. Þá á 

rúmlega helmingur karlanna 1-2 börn sem búa á heimilinu og um 57% kvennanna. Þessa 

dreifingu í úrtakinu er nauðsynlegt að hafa í huga þegar niðurstöður rannsóknarinnar hér á 

eftir eru skoðaðar. 

Fjallað verður um hverja og eina fullyrðingu sem kynntar voru í aðferðafræðikaflanum að 

framan í tengslum við frumbreyturnar kyn þátttakenda, hjúskaparstaða, aldur, fjöldi barna á 

heimili og aldur barna á heimili. 
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3.1. Fullyrðing 1. Tæknin auðveldar samspil fjölskyldu og atvinnulífs því hún auðveldar 

mér að taka vinnuna með mér heim eða í fríið. 

  

3.1.1. Kynjamunur og hjúskaparstaða 

Eins og komið hefur fram er kynjahlutfallið í úrtakinu nokkuð ójafnt þar sem karlmenn voru 

mun fleiri en konur. Ekki reyndist marktækur munur
2
 á kynjunum þegar þau voru beðin um 

að taka afstöðu til þess  hvort tækni auðveldaði samspil fjölskyldu og atvinnulífs því hún 

auðveldaði fólki að taka vinnuna með heim eða í fríið. Hér fyrir neðan má sjá nánar hvernig 

dreifingin var milli kynjanna var í tengslum við  fullyrðinguna. 

 

 

Mynd 10. Tæknin auðveldar samspil fjölskyldu og atvinnulífs því hún auðveldar 

mér að taka vinnuna með mér heim eða í fríið - tengsl við kyn 

 

Á mynd 10 sést að meirihluti karla og kvenna er mjög sammála eða frekar sammála því að 

tækni auðveldi þeim samspil fjölskyldu og atvinnulífs því þannig geti þau tekið vinnuna með 

heim eða í fríið. Tengsl milli kynjanna eru ekki marktæk miðað við 5% öryggismörk en 

niðurstöðurnar sýna að bæði kynin eru að meirihluta til sammála fullyrðingunni.  Rúmlega 

79,8% karla eru mjög og frekar sammála fullyrðingunni og rúmlega 81% kvenna. Mikill 

minnihluti er mjög ósammála  fullyrðingunni um að vinna auðveldi þeim samspil vinnu og 

einkalíf þar sem hægt sé að taka vinnuna með heim eða í fríið eða einungis 4,7% karla og 

5,7% kvenna .  

                                                           
2
   χ

2 
: p > 0,05 ekki marktækt 
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Þegar hjúskaparstaða karla og kvenna er skoðuð í tengslum við fullyrðinguna sést að í öllum 

hópnum  eru flestir sammála því að tæknin auðveldi þeim samspil vinnu og einkalífs en helstu 

niðurstöður má sjá á myndinni hér að neðan: 

 

 

Mynd 11. Tæknin auðveldar samspil fjölskyldu og atvinnulífs því hún auðveldar 

mér að taka vinnuna með mér heim eða í fríið - tengsl við hjúskaparstöðu 

 

Tengsl hjúskaparstöðu við fullyrðinguna eru ekki marktæk
3
 en mikill meirihluti svarenda er 

almennt sammála því að tæknin auðveldi samspil fjölskyldu og atvinnulífs óháð 

hjúskaparstöðu.  Helmingur einhleypra er mjög sammála fullyrðingunni  og tæplega 42% eru 

frekar sammála. Að sama skapi er mikill meirihluti sambúðarfólks (79,8%) og fráskildra 

(90%)  mjög og frekar sammála   Þeir þátttakendur sem eru á föstu en ekki í sambúð eru ekki 

jafn oft  mjög sammála og hinir hóparnir en um fjórðungur þeirra velur þann svarmöguleika. 

Aftur á móti er helmingur þessa hóps frekar sammála. Þá er sami hópur einnig líklegastur til 

að vera frekar ósammála fullyrðingunni en fjórðungur hans velur þann svarmöguleika.  

Mun færri í hinum hópunum eru ósammála en enginn fráskildra er mjög ósammála og enginn 

þeirra sem eru einhleypir eru frekar ósammála. Þá er enginn þeirra sem á föstu mjög 
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ósammála. Þegar kynin eru skoðuð sitt í hvoru lagi kemur í ljós þó að ekki er um marktækn 

mun að ræða
4
.  

 

 3.1.2. Aldursdreifing þátttakenda 

 

Mynd 12. Tæknin auðveldar samspil fjölskyldu og atvinnulífs því hún auðveldar mér 

 að taka vinnuna með mér heim eða í fríið - tengsl við aldur þátttakenda 

 

Á mynd 12 má sjá dreifingu svara eftir aldri svarenda en tengsl aldurs og þess hvort 

þátttakendur upplifi að tæknin auðveldi samspil fjölskyldu og atvinnulífs þar sem hún 

auðveldi fólki að taka vinnuna með heim eða í fríiið. Tengslin eru ekki marktæk
5
 en 

samkvæmt þessum niðurstöðum er meirihluti þeirra sem taka afstöðu mjög sammála eða 

frekar sammála því að tæknin auðveldi samspil vinnu og atvinnulífs óháð aldri. Þó sker elsti 

aldursflokkurinn sig úr en mun færri 60 ára og eldri eru mjög sammála fullyrðingunni (3,6%) 

á meðan 47,4% eru frekar sammála. Yngri þátttakendur virðast aftur á móti vera oftar 

sammála fullyrðingunni en aðrir hópar en helmingur þeirra sem eru 39 ára og yngri  eru mjög 

sammála fullyrðingunni og 34% eru frekar sammála. Hlutfall þeirra sem eru mjög sammála 

lækkar þó eftir því sem þátttakendur eldast og að sama skapi hækkar hlutfall þeirra sem eru 
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mjög ósammála því að tæknin geri samspil vinnu og einkalífs auðveldara. Kynjamunur í 

svörum er ómarktækur
6
.   

 

3.1.3. Fjöldi  barna á heimili 

 

Mynd 13. Tæknin auðveldar samspil fjölskyldu og atvinnulífs því hún auðveldar  

mér aðtaka vinnuna með mér heim eða í fríið - tengsl við fjölda barna á heimili 

 

Á mynd 13 sést hvernig fjöldi barna undir 20 ára aldri á heimili tengist því hvort svarendur 

upplifi tækni sem leið til þess að auðvelda samspil fjölskyldu og atvinnulífs því þannig sé 

hægt að taka vinnuna með heim eða í fríið. Ekki er um marktæk tengsl að ræða
7
 milli hópanna 

miðað við 5% öryggismörk. Meirihluti þeirra sem taka afstöðu merkja við valmöguleikana 

mjög eða frekar sammála. Þeir sem eru barnlausir eru þó  líklegri en barnafólk til að vera 

mjög ósammála fullyrðingunni en 6,1% velja þann svarmögueika en 1,9% þeirra sem eiga 3 

börn eða fleiri. Að sama skapi er líklegra að barnafólk sé sammála eftir því sem börn eru 

fleiri. Hlutfall barnlausra sem eru mjög sammála er 33% en hækkar upp í rúmlega 48% þegar 

börnin eru orðin 3 eða fleiri. Kynjamunur í svörum er ekki marktækur
8
. 
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3.1.4. Aldur barna á heimili 

 

Mynd 14. Tæknin auðveldar samspil fjölskyldu og atvinnulífs því hún auðveldar  

mér að taka vinnuna með mér heim eða í fríið – tengsl við aldur barna á heimili 

 

Á mynd 14 eru skoðuð tengsl milli aldurs barna á heimili og þess hvort tæknin auðveldi 

samspil fjölskyldu og atvinnulífs því hún auðveldi fólki að taka vinnuna með heim eða í fríið 

en ekki er um marktæk tengsl að ræða
9
.   Myndin sýnir að þeir sem eru með börn á heimilnu 

sem eru yngri en 8 ára eru líklegri til að vera mjög eða frekar sammála fullyrðingunni en þeir 

sem eiga börn á aldrinum 9-20 ára. Næstum helmingur þeirra sem eiga börn undir 8 ára aldri 

eru mjög sammála eða 48,5% en aðeins færri eða 43% þeirra sem eiga börn 9 ára og eldri eru 

sama sinnis. Á myndinni sést einnig að hlutfall þeirra sem eru mjög ósammála vex úr 2% í 

rúmlega 6% þegar börnin á heimilinu verða 9 ára og eldri. Kynjamunur er ekki marktækur
10
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3.2. Fullyrðing  2. Tæknin gerir samspil fjölskyldu og atvinnulífs flóknara því nú á ég 

erfiðara með að vera alveg laus úr vinnu, jafnvel þegar ég ætti að vera í fríi. 

 

3.2.1. Kynjamunur og hjúskaparstaða 

 

Mynd 15.  Tæknin gerir samspil fjölskyldu og atvinnulífs flóknara því nú á ég erfiðara með 

að vera alveg laus úr vinnu, jafnvel þegar ég ætti að vera í fríi - tengsl við kyn 

 

Á mynd 15 sést að nokkuð misjafnt er hvert viðhorf þátttakenda er til  þess hvort  tæknin geri  

samspil fjölskyldu og atvinnulífs flóknara þar sem erfiðara sé að vera alveg laus úr vinnu, þó 

að viðkomandi eigi að vera í fríi. Niðurstöður sýna þó að ekki er um marktæk tengsl að 

ræða
11

. Næstum jafn margir karlar og konur eru mjög sammála ( 26,1% á móti 26,4%). Aftur 

á móti eru nokkuð fleiri karlar mjög ósammála fullyrðingunni en tæplega 18% velja þann 

svarmöguleika en 13,8% kvenna velja sama svarmöguleika. Konur er aftur á móti oftar frekar 

ósammála en karlar (34% á móti 27,7%). 

Þegar svarmöguleikarnir eru teknir saman í annaðhvort sammála eða ósammála eru fleiri 

karlar sammála því að tæknin geri samspil fjölskyldu og atvinnulífs flóknara en 58,5% eru 

mjög og frekar sammála á móti rúmlega 48% kvenna.  
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Þegar hjúskaparstaða karla og kvenna er skoðuð í tengslum við fullyrðinguna sést að flestir 

eru frekar ósammála  þó að nokkuð skiptar skoðanir  séu á því hvort tæknin geri samspil 

vinnu og einkalífs flóknara.  Niðurstöður má sjá á myndinni hér að neðan: 

 

 

Mynd 16.  Tæknin gerir samspil fjölskyldu og atvinnulífs flóknara því nú á ég erfiðara með 

að vera alveg laus úr vinnu, jafnvel þegar ég ætti að vera í fríi - tengsl við hjúskaparstöðu 

 

Á mynd 16 eru skoðuð tengsl hjúskaparstöðu svarenda við fullyrðinguna þar sem gert er ráð 

fyrir því að tæknin geri samspil fjölskyldu og atvinnulífs flóknara því erfiðara sé fyrir fólk að 

vera alveg laus úr vinnunni, jafnvel þó að það eigi að vera í fríi. Þegar niðurstöður eru 

skoðaðar kemur í ljós að tengsl hjúskaparstöðu við fullyrðinguna eru ekki marktæk
12

.  

Nokkuð skiptar skoðanir eru á viðhorfi svarenda eftir hjúskaparstöðu en fráskildir eru 

líklegastir til þess að vera mjög sammála fullyrðingunni á meðan einhleypir eru ólíklegastir til 

að velja sama svarmöguleika. Þegar svarmöguleikunum er skipt í sammála og ósammála eru 

helmingur þeirra sem eru á föstu sammála því að tæknin geri samspil atvinnulífs og 

fjölskyldulífa flóknara og tæplega 57% sambúðarfólks eru sama sinnis. Einhleypir og 

fráskildir eru nokkuð neikvæðari gegnvart fullyrðingunni en einungis fjórðungur einhleypra 

og 40% fráskildra eru mjög eða frekar sammála. Þegar kynin eru skoðuð sitt í hvoru lagi 

kemur í  ljós þó að ekki væri um marktækan mun að ræða
13
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3.2.2. Aldursdreifing meðal þátttakenda 

 

Mynd 17. Tæknin gerir samspil fjölskyldu og atvinnulífs flóknara því nú á ég erfiðara með 

að vera alveg laus úr vinnu, jafnvel þegar ég ætti að vera í fríi - tengsl við aldur þátttakenda 

 

Á mynd 17 má sjá dreifingu svara eftir aldri svarenda í tengslum við þá fullyrðingu að tæknin 

geri samspil fjölskyldu og atvinnulífs flóknara þar sem hún geri fólki erfiðara með að vera 

alveg laus úr vinnunni. Þegar niðurstöður eru skoðaðar kemur í ljós að tengsl aldurs 

þátttakenda við fullyrðingunni  eru marktæk
14 

við 5% öryggismörk.  Samkvæmt þeim sést að 

aldurshópurinn 40-49 ára er líklegastur til að vera mjög sammála fullyrðingunni á meðan elsti 

aldurshópurinn velur síður þann svarmöguleika. Þá hækkar hlutfall þeirra sem eru mjög 

ósammála fullyrðingunni eftir því sem aldur svarenda hækkar en 8% þeirra sem eru 39 ára og 

yngri eru mjög ósammála en rúmlega 21% þeirra sem eru 60 ára og eldri.  

Á myndinni sést að nokkuð misjafnt er eftir aldurshópum hvort fleiri eru sammála og 

ósammála. Hlemingur þeirra svarenda sem eru 39 ára og yngri er mjög og frekar sammála  en 

örlítið fleiri í aldurshópnum þar fyrir ofan eru sama sinnis eða 58,5%. Í aldurshópnum 50-59 

ára er einnig meirihlutinn mjög eða frekar sammála (57,2%) en lægst hlutfall er meðal elsta 

aldurshópsins  (44,7%). 

 Samkvæmt þessu má sjá að mjög skiptar skoðanir eru meðal aldurshópanna varðandi 

fullyrðinguna en einnig á milli þessara hópa þar sem sá yngsti skiptist jafnt á milli þess að 

vera sammála og ósammála fyllyrðingunni á meðan aldurshóparnir 40-49 ára og 50-59 ára eru 
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í fleiri tilvikum sammála því að tæknin flæki samspil fjölskyldu og atvinnulífs þó að 

munurinn sé ekki afgerandi. Niðurstöður sýna einnig að aldurshópurinn 60 ára og eldri er 

líklegri til að vera ósammála fullyrðingunni heldur en hinir hóparnir. Þessar niðurstöður benda 

því til að viðhorf til fullyrðingarinnar breytist í takt við aldur. Því eldri sem svarandinn er, því 

líklegra að hann sé ósammála því að tæknin geri samspil vinnu og einkalífs flóknara.   Þegar 

aldursdreifingin er skoðuð kemur í ljós að marktækur kynjamunur
15

 er ekki til staðar.   

 

3.2.3. Fjöldi barna á heimili 

 

Mynd 18.  Tæknin gerir samspil fjölskyldu og atvinnulífs flóknara því nú á ég erfiðara 

með að vera alveg laus úr vinnu, jafnvel þegar ég ætti að vera í fríi - tengsl við fjölda 

barna á heimili 

 

Á mynd 18 sést hvernig fjöldi barna undir 20 ára aldri á heimili tengist því hvort viðkomandi 

upplifi það að tækni geri  samspil fjölskyldu og atvinnulífs flóknara því aukin tækni gerir 

viðkomandi kleift  að taka vinnuna með heim eða í fríið. Ekki er um marktæk tengsl að ræða
16

 

en á myndinni sést að þeir sem eiga 1-2 börn eru líklegastir til að vera mjög sammála  á 

meðan þeir sem eiga 3 börn eða fleiri eru lang líklegastir til þess að vera mjög ósammála 

fullyrðingunni. Einungis 7,7% þeirra eru mjög ósammála en rúmlega 23% eru aftur á móti  

mjög sammála. Samanlagt eru þó rúmlega 52% þeirra sem eiga 3 börn eða fleiri frekar og 

mjög sammála því að tæknin geri samspil vinnu og einkalífs flóknara. Samanborið við þetta 
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eru rúmlega 51% barnlausra mjög og frekar sammála fullyrðingunni og 57,4% þeirra sem eiga 

1-2 börn. Meirihluti svarenda er því sammála því að tæknin geri samspil fjölskyldu og 

atvinnulífs flóknara þar sem erfiðara sé að vera alveg laus úr vinnunni. Kynjamunur er ekki 

marktækur
17

. 

 

3.2.4. Aldur barna á heimili 

 

Mynd 19.  Tæknin gerir samspil fjölskyldu og atvinnulífs flóknara því nú á ég erfiðara 

með að vera alveg laus úr vinnu, jafnvel þegar ég ætti að vera í fríi  

- tengsl við aldur barna á heimili 

 

Á mynd 19 sést hvernig svör þátttakenda dreifast eftir aldri barna á heimili  í tengslum við 

hvort tæknin geri samspil fjölskyldu og atvinnulífs flóknara þar sem erfiðara sé að vera alveg 

laus úr vinnu, jafnvel þó að viðkomandi eigi að vera í fríi. Niðurstöður sýna að ekki er um 

marktæk tengsl að ræða
15

 en á myndinni sést að þeir sem eiga börn á aldrinum 9-20 ára eru 

líklegri til að vera mjög ósammála fullyrðingunni en þeir sem eiga börn undir 8 ára aldri. 

Nokkuð jafnt hlutfall er meðal þeirra sem eru mjög sammála (27,7% og 29,8%) . Þeir sem 

eiga börn 8 ára og yngri eru þá líklegri til að vera frekar ósammála en þeir svarendur sem eiga 

eldri börn. Þegar hlutfall þeirra sem er sammála er skoðað sést að meirihluti þeirra sem eiga 
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börn undir 8 ára aldri eru frekar og mjög sammála fullyrðingunni (54,4%) og tæplega 59% 

þeirra sem eiga eldri börn eru sama sinnis. Ekki er um markatækan kynjamun að ræða 
18

. 

 

 

3.3. Fullyrðing 3. Tæknin eykur vellíðan mína því ég get unnið að hluta til heima í stað 

þess að vera bundin vinnustaðnum 

 

3.3.1. Kynjamunur og hjúskaparstaða 

 

Mynd 20.  Tæknin eykur vellíðan mína því ég get unnið að hluta til heima í stað  

þess að vera bundin vinnustaðnum - tengsl við kyn 

 

Á mynd 20 sést að meirihluti karla og kvenna  er mjög eða frekar sammála fulllyrðingunni að 

tæknin auki vellíðan viðkomandi því hún geri starfsmanninum kleift að vinna hluta vinnunnar 

heima í stað þess að vera bundinn vinnustaðnum. Þegar tengsl þessarar fullyrðingar við kyn 

eru skoðuð kemur í ljós marktækur munur milli karla og kvenna
19

. Samkvæmt niðurstöðum 

eru konur líklegri en karlar til að vera mjög sammála fullyrðingunni (36,8% á móti 27,6%) en 

á móti eru fleiri karlar frekar sammála því að tæknin auki velllíðan. Konur eru einnig líklegri 

til að vera mjög ósammála fullyrðingunni en 7,5% kvennanna eru velja þann svarmöguleika 

en einungis rúmlega 3 % karla. Þessar niðurstöður gefa til kynna að konur hafa ákveðnari 
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skoðanir gagnvart fullyrðingunni heldur en karlar þar sem fleiri konur velja annaðhvort 

svarmöguleikann mjög sammála eða mjög ósammála.  

Þessar niðurstöður gefa einnig til kynna að í heildina eru karlar sem og konur eru sammála því 

að tæknin stuðli að vellíðan vegna þess að þannig sé hægt að vinna að hluta til heima í stað 

þess að vera bundin vinnustaðnum.  Karlar eru í 74,5% tilvika mjög og frekar sammála 

fullyrðingunni og hlutfall kvenna er 72,6% .  Hlutfall karla sem eru sammmála fullyrðingunni 

er því hærra en kvenna þó að munurinn sé ekki mikill. 

 

Þegar hjúskaparstaða karla og kvenna er skoðuð í tengslum við fullyrðinguna sést  að nokkuð 

skiptar skoðanir  eru á því hvort tæknin auki vellíðan þar sem hún veiti tækifæri til þess að 

vinna að hluta til heima í stað þess að vera bundinn vinnustðnum.  Niðurstöður má sjá á 

myndinni hér að neðan: 

 

 

Mynd 21.  Tæknin eykur vellíðan mína því ég get unnið að hluta til heima í stað  

þess að vera bundin vinnustaðnum - tengsl við hjúskaparstöðu 

 

Þegar tengsl hjúskaparstöðu við fullyrðinguna eru skoðuð sést að þau eru ekki marktæk
20

. 

Mikill meirihluti svarenda er mjög eða frekar sammála því að tæknin auki vellíðan þar sem 
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hægt sé að hluta til heima en einhleypir eru líklegastir til að vera mjög sammála þessari 

fullyrðingu. Rúmlega 58% velja þann möguleika á meðan enginn einhleypra er frekar 

ósammála. Þá er enginn þeirra sem eru á föstu en ekki sambúð frekar sammála. Einhleypir eru  

einnig líklegastir til að vera mjög ósammála fyllyrðingunni en 8,3% velja þann svarmöguleika 

en enginn þeirra sem eru á föstu eða fráskildir eru mjög ósammála. Þá eru þeir svarendur sem 

eru á föstu líklegastir til að vera frekar ósammála fullyrðingunni  á meðan enginn einhleypra 

velur sama svarmöguleika. Þegar hlutfall þeirra sem eru frekar sammála er skoðað sést að þeir 

sem eru á föstu en ekki í sambúð eru líklegri til að velja þann svarmöguleika en hinir hóparnir 

en lægst hlutfall er meðal einhleypra. Þegar kynin eru skoðuð sitt í hvoru lagi kemur í ljós að 

ekki er um marktækan mun að ræða
21

. 

 

3.3.2. Aldursdreifing þátttakenda 

 
 

Mynd 22. Tæknin eykur vellíðan mína því ég get unnið að hluta til heima í stað 

þess að vera bundin vinnustaðnum - tengsl við aldur þátttakenda 

 

Á mynd 22 má sjá dreifingu svara eftir aldri svarenda en tengsl aldurs og þess hvort tæknin 

auki vellíðan þar sem hægt sé að vinna að hluta til heima í stað þess að vera bundin 

vinnustaðnum  eru ekki marktæk
22

.  Á myndinni sést að langflestir þátttakendur í öllum 

aldurshópum eru mjög eða frekar sammála.  Yngsti aldurshópurinn er líklegastur til þess að 
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vera mjög sammála fullyrðingunni  á meðan svarendur á aldrinum 50-59 ára velja hann síður. 

Þá eru svarendur á miðjum aldri líklegri til að vera mjög ósammála fullyrðingunni en 6,5% 

svarenda á aldrinum 40-49 ára og 5,9% þeirra á aldrinum 50-59 ára velja þann svarmöguleika 

en enginn í yngsta aldurshópnum eða þeim elsta. Þá eru eldri aldurshóparnir líklegri til að 

vera frekar ósammála heldur en þeir yngri. Lang flestir í öllum aldurshópum eru þó frekar 

sammála því að tæknin auki vellíðan þar sem hægt sé að vinna að hluta til heima við. Þegar 

aldursdreifingin er skoðuð með tilliti til kyns kemur í ljós að kynjamunur er ekki marktækur
23

. 

 

3.3.3. Fjöldi barna á heimili 

 

Mynd 23. Tæknin eykur vellíðan mína því ég get unnið að hluta til heima í stað þess 

að vera bundin vinnustaðnum - tengsl við fjölda barna á heimili 

 

Á mynd 23 sést hvernig fjöldi barna undir 20 ára aldri á heimili tengist því hvort viðkomandi 

upplifi það að tækni auki vellíðan þegar kemur að samspili fjölskyldu og atvinnulífs þar sem 

tækni gerir viðkomandi kleift  að taka vinnuna með heim. Ekki er um marktæk tengsl að 

ræða
24

 en barnlausir eru síður mjög sammála fullyrðingunni en þeir sem eiga börn. Barnafólk 

er líklegra til að vera mjög sammála en hæst er hlutfallið meðal þeirra sem eiga 3 börn eða 

fleiri. Þá er enginn þeirra sem eiga 3 börn eða fleiri mjög ósammála því að tæknin auki 

vellíðan en  barnlausir eru líklegastir til að vera er mjög ósammála. Þá eru barnlausir  

líklegastir svarenda til að vera frekar sammála fullyrðingunni á meðan lægst hlutfall er meðal 
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þeirra sem eiga 1-2 börn. Þegar mismunandi viðhorf kynjanna til þessara fullyrðingar er 

skoðað er ekki um marktækan kynjamun að ræða
25

.  

 

3.3.4. Aldur barna á heimili 

 

Mynd 24. Tæknin eykur vellíðan mína því ég get unnið að hluta til heima í  

stað þess að vera bundin vinnustaðnum - tengsl við aldur barna á heimili 

 

Á mynd 24 má sjá  tengsl milli aldurs barna á heimili og afstöðu til fullyrðingarinnar sem 

gerir ráð fyrir að tæknin auki vellíðan viðkomandi þar sem hann geti unnið að hluta til heima í 

stað þess að vera bundinn vinnustaðnum.  Í  þessu tilviki er um marktæk tengsl að ræða
26

 við 

5% öryggismörk.  Svarendur sem eiga börn sem eru 8 ára og yngri eru líklegri til þess að vera 

mjög sammmála fullyrðingunni heldur en þeir sem eiga eldri börn og einnig eru þeir sem eiga 

yngri börnin líklegri til að vera frekar sammála því að tæknin auki vellíðan. Þá er sá hópur 

svarenda sem á börn á aldrinum 9-20 ára  líklegri til að vera mjög ósammála fullyrðingunni en 

7% velja þann svarmöguleika en einungis 1% þeirra sem eiga börn undir 8 ára aldri. 

Þegar skoðað er saman hve hátt hlutfall svarenda er mjög og frekar sammála annars vegar eða 

mjög og frekar ósammála hins vegar sést að rúmlega 83% þeirra sem eiga börn sem eru 8 ára 
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og yngri eru sammála en tæplega 69% þeirra sem eiga börn á aldrinum 9-20 ára eru sama 

sinnis.  Ekki er um marktækan kynjamun að ræða
27

. 

Samkvæmt þessum niðurstöðum sést að á þeim heimilum þar sem börn eru tengist aldur 

þeirra viðhorfi þátttakenda. Eftir því sem börnin eru yngri er líklegra að þáttakendur séu 

frekar eða mjög sammála fullyrðingunni að tæknin auki vellíðan þar sem hægt sé að vinna að 

hluta til heima í stað þess að vera bundinn vinnustaðnum.  

 

 

3.4. Fullyrðing 4. Tæknin eykur vanlíðan mína því hún kemur í veg fyrir að mér finnist 

ég geta verið í raunverulegu fríi. 

 

3.4.1. Kynjamunur og hjúskaparstaða 

 

Mynd 25. Tæknin eykur vanlíðan mína því hún kemur í veg fyrir að mér finnist  

ég geta verið í raunverulegu fríi - tengsl við kyn 

 

Á mynd 25 sést að meirihluti karla og kvenna eru frekar ósammála eða mjög ósammála því að 

tæknin auki vanlíðan viðkomandi því hún komi í veg fyrir að starfsmanninum finnst hann geta 

verið í raunverulegu fríi frá vinnunni. Þegar tengsl þessarar fullyrðingar við kyn eru skoðuð 

kemur í ljós að ekki er um marktækan mun milli karla og kvenna að ræða
28

.  Konur eru mun 
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líklegri til að vera mjög ósammála fullyrðingunni en karlar eru aftur á móti líklegri til að vera 

frekar ósammála. Hlutfall karla og kvenna sem eru mjög og frekar sammála eru mjög svipuð 

en 7,9% karla og 7,6% kvenna eru mjög sammála og 25,8% karla og 23,8% kvenna eru frekar 

sammála. Eins og fram hefur komið er meirihluti svarenda ósammála fullyrðingunni en konur 

eru meirihluti þeirra sem eru mjög ósammála og því ákveðnari í afstöðu sinni en karlarnir 

gagnvart því hvort tæknin auki vellíðan þeirra. 

 

Þegar hjúskaparstaða karla og kvenna er skoðuð í tengslum við fullyrðinguna sést  að flestir 

þátttakenda í úrtakinu er frekar eða mjög ósammála því að tæknin auki vanlíðan þeirra því 

hún komi í veg fyrir að þeim finnist þeir geta verið í raunverulegu fríi.  Niðurstöður má sjá á 

myndinni hér að neðan: 

 

 

Mynd 26. Tæknin eykur vanlíðan mína því hún kemur í veg fyrir að mér finnist  

ég geta verið í raunverulegu fríi - tengsl við hjúskaparstöðu 

 

Tengsl hjúskaparstöðu við fullyrðinguna eru ekki marktæk
25

  samkvæmt niðurstöðum sem sjá 

má á mynd 26. Sá hópur svarenda sem er á föstu en ekki í sambúð er líklegastur til þess að 

vera mjög ósammála fullyrðingunni en jafnframt er sá hópur líklegastur til þess að vera mjög 

sammála. Enginn þeirra sem eru fráskildir eða einhleypir eru mjög sammála því að tæknin 

auki vanlíðan þar sem hún komi í veg fyrir að svarendum finnist þeir geta verið í fríi. Þá eru  
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mjög fáir þeirra sem eru í sambúð (8,4%) mjög sammála. Einhleypir og fráskildir jafn líklegir 

til þess að vera frekar ósammála fullyrðingunni en helmingur þeirra velur þann möguleika á 

meðan þeir svarendur sem eru á föstu velja síst þann svarmöguleika. Sömuleiðis er enginn 

þeirra sem er á föstu frekar sammála á meðan sambúðarfólk er líklegast til að vera það. Þegar 

kynin eru skoðuð sitt í hvoru lagi kemur í ljós þó að ekki væri um marktækan mun að ræða
29

.  

 

3.4.2. Aldursdreifing þátttakenda 

 

Mynd 27. Tæknin eykur vanlíðan mína því hún kemur í veg fyrir að mér finnist  

ég geta verið í raunverulegu fríi - tengsl við aldur þátttakenda 

 

Á mynd 27 má sjá dreifingu svara eftir aldri svarenda en tengsl aldurs og þess að tæknin auki 

vanlíðan því hún komi í veg fyrir að starfsmaðurinn geti verið í raunverulegu fríi  eru ekki 

marktæk
30

.  Yngsti aldurshópurinn er sá hluti svarenda sem er líklegastur til að vera mjög 

sammála fullyrðingunni en eftir því sem aldurinn hækkar lækkar hlutfall þeirra sem eru mjög 

sammála og á myndinni sést að svarendur 60 ára og eldri eru ólíklegastir til að vera mjög 

sammála því að tæknin auki vanlíðan.  Þá er elstu aldurshóparnir  líklegri til að vera mjög 

ósammála fullyrðingunni en  tæplega 35% svarenda á aldrinum velja þann svarmöguleika og 

34,3% þeirra sem eru 60 ára og eldri en rúmlega 20% þeirra sem eru 39 ára og yngri eru mjög 

ósammála.  Yngri aldurshóparnir tveir eru einnig nokkuð líklegri til að vera frekar sammála.  
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Þegar svörin eru skoðuð út frá hver er frekar og mjög sammála annars vegar og frekar og 

mjög ósammála hins vegar kemur í ljós að rúmlega 63% þeirra sem eru 39 ára og yngri eru 

ósammála fullyrðingunni og um 62% þeirra sem eru 40-49 ára. Nokkuð fleiri eru ósammála 

eftir því sem aldurinn hækkar en tæplega 68% þeirra sem eru 50-59 ára eru frekar og mjög 

ósammála og 81,6% þeirra sem eru 60 ára og eldri. Það eru því færri í eldri aldursflokkunum 

tveimur sem álíta að tæknin auki vanlíðan þar sem hún geti komið í veg fyrir að hægt sé að 

vera í raunverulegu fríi. Þegar aldursdreifingin er skoðuð með tilliti til kyns kemur í ljós að  

ekki er um  marktækan mun að ræða
31

.   

 

3.4.3. Fjöldi barna á heimili 

 

Mynd 28. Tæknin eykur vanlíðan mína því hún kemur í veg fyrir að mér finnist  

ég geta verið í raunverulegu fríi - tengsl við fjölda barna á heimili 

 

Á mynd 28 er skoðað hvernig  fjöldi barna 20 ára og yngri á heimili tengist því hvort 

viðkomandi upplifi  að tækni auki vanlíðan þegar kemur að samspili fjölskyldu og atvinnulífs 

þar sem tækni komi í veg fyrir að starfsmanninum finnist hann geta verið í raunverulegu fríi. 

Ekki er um marktæk tengsl að ræða
32

 en barnlausir eru líklegastir til þess að vera ósammála 

fullyrðingunni. Þeir sem eiga 3 börn eða fleiri eru hins vegar ólíklegastir til að velja þann 

svarmöguleika. Aftur á móti eru þeir sem eiga flest börn líklegastir til að vera frekar sammála 
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því að tæknin auki vanlíðan en hlutfallið lækkar nokkuð þegar börnin eru færri en 3 og 

ólíklegast er að barnlausir séu frekar sammála.  Á myndinni sést að barnlausir líklegastir til að 

vera ósammála fullyrðingunni en 77,4% eru frekar og mjög ósammála því að tæknin auki 

vanlíðan þar sem ekki sé hægt að vera í raunverulegu fríi á meðan 60,8% þeirra sem eiga 3 

börn eða fleiri eru sama sinnis. Þegar  tengsl
33

 fullyrðingarinnar  við fjölda barna á heimili eru 

skoðuð sýna niðurstöður að ekki er um marktækan kynjamun að ræða. 

 

3.4.4. Aldur barna á heimili 

 

Mynd 29. Tæknin eykur vanlíðan mína því hún kemur í veg fyrir að mér  

finnist ég geta verið í raunverulegu fríi - tengsl við aldur barna á heimili 

 

Á mynd 29 eru  tengsl milli aldurs barna á heimili og afstöðu til fullyrðingarar  skoðuð en í 

þessu tilviki er ekki um marktæk tengsl að ræða
34

.  Dreifing svara er nokkuð svipuð milli 

hópa en þó eru þeir svarendur sem eiga börn 8 ára og yngri líklegri til að vera frekar 

ósammála en þeir sem eiga eldri börn.  Þá eru nokkuð fleiri þeirra sem eiga börn á aldrinum 9-

20 ára líklegri til að vera  mjög sammála fullyrðingunni (11,3% á móti 8,1%) en einnig eru 

fleiri í þeim hópi sem eru líklegri til að vera mjög ósammála (29,8% á móti 26,3%).  

Þegar svörunin er skoðuð útfrá því hvort meirihluti hópanna er sammála eða ósammála kemur 

í ljós að tæplega 65% þeirra sem eiga börn 8 ára og yngri eru frekar og mjög ósammála en 
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rúmlega 63% þeirra sem eiga börn 9 ára og eldri.   Þegar fullyrðingin er skoðuð í tengslum við 

karla annars vegar og konur hins vegar er ekki um marktækan mun að ræða
35

.  

 

 

3.5. Fullyrðing 5. Tæknin lengir vinnudaginn því erfitt er að halda ekki áfram að sinna 

vinnunni í gegnum tölvu eða síma eftir að formlegum vinnudegi lýkur. 

 

3.5.1. Kyn og hjúskaparstaða 

 

Mynd 30. Tæknin lengir vinnudaginn því erfitt er að halda ekki áfram að sinna  

vinnunni í gegnum tölvu eða síma eftir að formlegum vinnudegi lýkur - tengsl við kyn 

 

Á mynd 30  er skoðað hvernig kyn tengist fullyrðingunnni að  starfsmenn upplifi  að tæknin 

lengi vinnudaginn því erfitt sé að halda ekki áfram vinnunni í gegnum tölvu eða síma eftir að 

formlegum vinnutíma lýkur. Þegar tengsl þessarar fullyrðingar við kyn eru skoðuð kemur í 

ljós ekki er um marktækan mun milli karla og kvenna að ræða
36

 en samkvæmt niðurstöðum er 

líklegra  að konur frekar en karlar séu mjög sammála fullyrðingunni en á myndinni sést einnig 

að líklegra er að fleiri konur séu mjög ósammála því að tæknin lengi vinnudaginn. Þegar 

svarendum er skipt eftir því hvort þeir eru sammála eða ósammála kemur í ljós að tæplega 

57% karla eru mjög og frekar sammála fullyrðingunni á móti rúmlega 54% kvenna.  
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Þegar hjúskaparstaða karla og kvenna er skoðuð í tengslum við fullyrðinguna sést að mjög 

skiptar skoðanir eru meðal  svarenda hvort tæknin lengi vinnudaginn því erfitt sé að halda 

ekki áfram að sinna vinnunni í gegnum tölvu eða síma eftir að formlegum vinnudegi lýkur.  

Niðurstöður má sjá á myndinni hér á eftir. 

 

 

 Mynd 31. Tæknin lengir vinnudaginn því erfitt er að halda ekki áfram að sinna  

vinnunni í gegnum tölvu eða síma eftir að formlegum vinnudegi lýkur - tengsl við hjúskaparstöðu 

 

Tengsl hjúskaparstöðu við fullyrðinguna eru ekki marktæk
37

 en sá hópur sem líklegastur er til 

að vera mjög sammála eru þeir sem eru á föstu en ekki í sambúð en helmingur þeirra velur 

þann svarmöguleika. Fráskildir eru aftur á móti ólíklegastir til að vera mjög sammála 

fullyrðingunni en einungis 10% velja þann möguleika. Þá eru þeir svarendur sem eru í 

sambúð líklegastir til að vera mjög ósammála (15,8%) en enginn þeirra sem eru einhleypir eða 

á föstu er mjög ósammála. Þegar svörin eru tekin saman í þá sem eru sammála og þá sem eru 

ósammála er meirihluti flestra hópa frekar og mjög sammála fullyrðingunni.  Um 58% 

einhleypra eru sammála en 75% þeirra sem eru á föstu enn ekki í sambúð. Sambúðarfólk er 

ekki jafn oft sammála (55,6%) og helmingur fráskildra er sammála því að tæknin lengi 

vinnudaginn. Þegar kynin eru skoðuð sitt í hvoru lagi kemur í ljós þó að ekki væri um 

marktekan mun að ræða
38

.  
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3.5.2. Aldursdreifing meðal þáttakenda 

 

Mynd 32. Tæknin lengir vinnudaginn því erfitt er að halda ekki áfram að sinna vinnunni í 

gegnum tölvu eða síma eftir að formlegum vinnudegi lýkur - tengsl við aldur þátttakenda 

 

Á mynd 32 má sjá dreifingu svara eftir aldri svarenda þegar spurt er um viðhorf til þess hvort 

tæknin lengi vinnudaginn því erfitt sé að halda ekki áfram að sinna vinnunni í gegnum tölvu 

eða síma eftir að formlegum vinnudagi lýkur.  Niðurstöður sýna að tengslin eru ekki 

marktæk
39

 en elsti aldurshópurinn er líklegri en hinir til að vera mjög ósammála 

fullyrðingunni. Þetta hlutfall minnkar eftir því sem svarendur eru yngri en yngri tveir hóparnir 

eru einnig líklegri en hinir til að vera mjög sammála þvi að fullyrðingin lengi vinnudaginn þar 

sem erfitt sé að hætta að vinna. Þegar svörin eru tekin saman kemur í ljós að meirihluti yngsta 

aldurshópsins er frekar og mjög sammála (59%)  fullyrðingunni og það sama gildir um þá sem 

eru 40-49 ára (64%). Eftir því sem svarendur eldast lækkar hlutfall þeirra sem eru sammála en 

tæplega 52% þeirra sem eru 50-59 ára eru mjög og frekar sammála og rúmlega 47% þeirra 

sem eru 60 ára og eldri. Þegar aldursdreifingin er skoðuð með tilliti til kyns kemur í ljós að 

kynjamunur er ekki marktækur
40

.   
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3.5.3.Fjöldi barna á heimili 

 

Mynd 33. Tæknin lengir vinnudaginn því erfitt er að halda ekki áfram að sinna vinnunni í 

gegnum tölvu eða síma eftir að formlegum vinnudegi lýkur - tengsl við fjölda barna á 

heimili 

 

Á mynd 33 sést hvernig fjöldi barna 20 ára og yngri á heimili tengist því hvort viðkomandi 

upplifi það að tækni lengi vinnudaginn þar sem erfitt sé að halda ekki áfram að sinna vinnunni 

í gegnum tölvu eða síma eftir að formlegum vinnudegi lýkur. Ekki er um marktæk tengsl að 

ræða
41

 en þeir sem eiga 1-2 börn eru líklegastir til þess að vera mjög sammála fullyrðingunni 

en þeir sem barnlausir eru ólíklegastir til að vera á sama máli. Þá eru svarendur með 3 börn 

eða fleiri á heimilinu líklegastir til að vera frekar sammála því að tæknin lengi daginn en þeir 

sem eiga 1-2 börn eru síst frekar sammála. Dreifing svara er nokkuð jöfn en þegar svörin eru 

tekin saman eftir því hvort sammála eða ósammála eru helmingur barnlausra mjög og frekar 

sammála fullyrðingunni og tæplega 57% þeirra sem eiga 1-2 börn. Hlutfallið hækkar síðan 

enn frekar  þegar börnin eru orðin 3 eða fleiri en 61,5% þeirra eru frekar og mjög sammála því 

að tæknin lengi vinnudaginn þar sem erfitt sé að halda ekki áfram að vinna í gegnum 

upplýsinga- og samskiptatækni eftir að formlegum vinnudegi lýkur. Ekki reynist vera 

marktækur munur
42

 milli kynja  
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3.5.4. Aldur barna á heimili 

 

Mynd 34. Tæknin lengir vinnudaginn því erfitt er að halda ekki áfram að sinna vinnunni í 

gegnum tölvu eða síma eftir að formlegum vinnudegi lýkur - tengsl við aldur barna á heimili 

 

Á mynd 34 eru skoðuð tengsl milli aldurs barna á heimili og afstöðu til fullyrðingarinnar  en í 

þessu tilviki er ekki um marktæk tengsl að ræða
43

.  Sá hópur sem á börn á aldrinum 9-20 ára 

eru líklegri en þeir sem eiga yngri börn til að vera mjög ósammála því að tæknin lengi 

vinnudaginn því erfitt sé að halda ekki áfram að sinna vinnunni í gegnum tölvu eða síma eftir 

að formlegum vinnudegi lýkur. Báðir hópar eru álíka líklegir til að vera mjög sammála 

fullyrðingunni ( 25% á móti 24,1%) og þegar skoðað er hvort meirihluti hópanna eru sammála 

eða ósammála kemur í ljós að meirihluti beggja hópa er sammála því að vinnan lengi daginn.  

Niðurstöður sýna að 59,7% sem eiga börn 8 ára og yngri  og 56,7% þeirra sem eiga börn á 

aldrinum 9-20 ára eru sammála fullyrðingunni. Kynjamunur er ekki marktækur
44

.  
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3.6. Fullyrðing 6. Tæknin styttir vinnudaginn því hún gerir mér kleift að nýta allar 

„dauðar“ stundir sem gefast til að sinna vinnunni. 

 

3.6.1. Kyn og hjúskaparstaða 

 

Mynd 35. Tæknin styttir vinnudaginn því  hún gerir mér kleift að nýta allar „dauðar“ 

stundir sem gefast til að sinna vinnunni - tengsl við kyn 

 

Á mynd 35 er skoðað hvort starfsmenn upplifi  að tæknin stytti vinnudaginn því hún geri 

starfsmanninum kleift að nýta allar dauðar stundir sem stundir sem gefast til þess að sinna 

vinnunni. Samkvæmt niðurstöðum er um marktækan mun milli karla og kvenna að ræða
45

 en 

konur eru mun líklegri til að vera mjög ósammála fullyrðingunni (28,2% á móti 15,4%). 

Karlar eru hins vegar líklegri til að vera frekar sammála en mjög svipað hlutfall karla og 

kvenna er mjög sammála en tæplega 8% karla velja þann svarmöguleika en 8,7% kvenna. 

Þegar svörunum er skipt niður eftir því hver er sammála og ósammála er meirihluti karla 

ósammála fullyrðingunni (55,3%) sem og kvenna (58,2%).  

Þessar niðurstöður benda til þess að konur eru í meiri mæli mjög ósammála því að  tæknin 

stytti vinnudaginn því hún geri fólki kleift að nýta allar dauðar stundir sem gefast til að sinna 

vinnunni á meðan karlar eru aðeins líklegri til að vera frekar sammála fullyrðingunni.  
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Þegar hjúskaparstaða karla og kvenna er skoðuð í tengslum við fullyrðinguna kemur í ljós að 

skiptar skoðanir eru meðal  þátttakenda hvort tæknin stytti vinnudaginn því auðveldara sé að 

nota tíma sem fellur til í vinnu.  Niðurstöður má sjá á myndinni hér að neðan: 

 

 

Mynd 36. Tæknin styttir vinnudaginn því  hún gerir mér kleift að nýta allar „dauðar“ 

stundir sem gefast til að sinna vinnunni - tengsl við hjúskaparstöðu 

 

Á mynd 36 má sjá dreifingu svara þegar hjúkskaparstaða þátttakenda er skoðuð í tenglsum við 

hvort þeir upplifi að tæknin stytti vinnudaginn því hún gerir þeim kleift að nýta allar dauðar 

stundir sem gefast til að sinna vinnunni. Niðurstöður sýna að ekki er um marktæk
46

 tengsl að 

ræða en  á myndinni sést að sá hópur sem er á föstu en ekki í sambúð er lang líklegastur til að 

vera frekar ósammála fullyrðingunni á meðan enginn í þeim hópi er mjög sammála eða mjög 

ósammála. Þá eru fráskildir líklegastir til að vera mjög sammála fullyrðingunni þó að hlutfall 

þeirra sem eru í sambúð sé mjög svipað. Enginn einhleypra er mjög sammála fullyrðingunni. 

Þegar kynin eru skoðuð sitt í hvoru lagi kemur í ljós þó að ekki væri um marktekan mun að 

ræða
47

.  
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3.6.2. Aldursdreifing meðal þátttakenda 

 

Mynd 37. Tæknin styttir vinnudaginn því  hún gerir mér kleift að nýta allar „dauðar“ stundir 

 sem gefast til að sinna vinnunni - tengsl við aldur þátttakenda 

 

Á mynd 37 má sjá dreifingu svara eftir aldri svarenda í tengslum við það hvort þeir telja að 

tæknin stytti vinnudaginn því hún geri þeim kleift að nýta allar dauðar stundir sem gefast til 

að sinna vinnunni. Niðurstöður sýna að tengslin eru ekki marktæk
48

. Dreifingin er nokkuð 

jöfn og því skiptar skoðanir hvort þátttakendur álíti tæknina stytta vinnudaginn eða ekki. 

Aldurshópurinn 40-49 ára er líklegastur til að vera mjög sammála þó að lítill munur sé á milli 

hópa. Þá er sami aldurshópur líklegastur til að vera mjög ósammála (20,5%)  en eins og sést á 

myndinni er munurinn mjög lítill. Sá hópur sem er hvað ólíklegastur til að vera mjög sammála 

eru þeir sem eru 39 ára og yngri (18%). Þegar svörin eru flokkuð eftir því hvort svarendur er 

mjög og frekar sammála annars vegar og mjög og frekar ósammála hins vegar er meirihluti 

allra aldurshópanna ósammála því að tæknin stytti vinnudaginn. Hæst er hlutfallið hjá elsta 

aldurshópnum eða rúm 60%  en lægst eða  56% meðal aldurshópsins fyrir neðan. Þegar 

aldursdreifingin er skoðuð með tilliti til kyns kemur í ljós að munurinn er ekki marktækur
49

.   
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3.6.3. Fjöldi barna á heimili 

 

Mynd 38. Tæknin styttir vinnudaginn því hún gerir mér kleift að nýta allar „dauðar“ stundir  

sem gefast til að sinna vinnunni - tengsl við fjölda barna á heimili 

 

Á mynd 38 sést hvernig fjöldi barna 20 ára og yngri á heimili tengist því hvort viðkomandi 

upplifi það að tækni stytti vinnudaginn því hún geri starfsmanninum kleift að nýta allar 

dauðar stundir sem gefst til að sinna vinnunni. Ekki er um marktæk tengsl að ræða
50

  en 

dreifing svara er mjög jöfn og því skiptar skoðanir meðal svarenda varðandi viðhorf til 

fullyrðingarinnar. Sá hópur sem er líklegastur til að vera mjög sammála er sá sem á 1-2 börn 

en barnlausir eru ólíklegstir til velja sama svarmöguleika (9,5% á móti 6,1%). Þá er nánast 

jafn líklegt að þeir sem eiga 1-2 börn eða 3 börn og fleiri séu mjög ósammála en aðeins 

ólíklegra að barnalausir séu á sama máli. Þegar svörin eru flokkuð í sammála og ósammála er 

líklegra að meirihluti allra hópa séu frekar og ósammála en 55,2% barnlausra, tæplega 60% 

þeirra sem eiga 1-2 börn og 51,9% þeirra sem eiga 3 börn eða fleiri eru ósammála. Ekki er um 

marktækan
51

 mun milli kynjanna þegar tengsl milli fjölda barna á heimili og þess hvort 

tæknin stytti vinnudaginn er skoðuð.  
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3.6.4. Aldur barna á heimili 

 

Mynd 39. Tæknin styttir vinnudaginn því hún gerir mér kleift að nýta allar „dauðar“ 

stundir sem gefast til að sinna vinnunni - tengsl við aldur barna á heimili 

 

Á mynd 39 má sjá  tengsl milli aldurs barna á heimili og afstöðu til fullyrðingarinnar  en í 

þessu tilviki er ekki um marktæk tengsl að ræða
52

.  Samkvæmt niðurstöðum sést að þeir sem 

eiga börn 8 ára og yngri eru líklegri til að vera mjög sammála því að tæknin stytti vinnudaginn 

heldur en þeir sem eiga eldri börn ( 12% á móti 7%). Að sama skapi eru þeir sem eiga börn 9-

20 ára líklegri en þeir sem eiga yngri börn til að vera mjög ósammála fullyrðingunni (21% á 

móti 18,8%). Þá er hærra hlutfall frekar ósammála en frekar sammála í báðum hópum. Þegar 

svörin eru tekin saman í sammála á móti ósammála er meirihluti beggja hópa frekar og mjög 

ósammála en þeir sem eiga börn á aldrinum 8 ára og yngri eru frekar og mjög ósammála í 

54,4% tilvika en þeir sem eiga börn á aldrinum 9-20 ára eru ósammála í um 60% tilvika. Ekki 

er um marktækan mun
53 

 að ræða milli kynjanna  
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3.7. Fullyrðing 7. Tæknin styttir vinnudaginn því ég á auðveldara með að vinna hratt 

þegar ég er  „utan“  vinnustaðarins. 

 

3.7.1. Kyn og hjúskaparstaða 

 

Mynd 40. Tæknin styttir vinnudaginn því ég á auðveldara með að vinna hratt þegar 

ég er  „utan“   vinnustaðarins - tengsl við kyn 

 

Á mynd 40 sést að skiptar skoðanir eru á því hvort starfsmenn upplifi að tæknin stytti 

vinnudaginn því hún geri starfsmanninum auðveldara fyrir að vinna hratt utan vinnustaðarins. 

Þegar tengsl þessarar fullyrðingar við kyn eru skoðuð kemur í ljós að ekki um marktækan 

mun milli karla og kvenna að ræða
54

. Konur er mun líklegri til að vera mjög ósammála 

fullyrðingunni en karlar en þær eru þó einnig líklegri til að vera mjög ósammála. Karlar eru 

aftur á móti mun líklegri til að vera frekar sammála eða ósammála og taka því ekki eins 

afgerandi afstöður og konur. Þegar dreifingin er skoðuð eftir því hvort fleiri eru sammála eða 

ósammála kemur í ljós að meirhluti karla er mjög og frekar ósammála því að tæknin stytti 

vinnudaginn (56,4%) og slíkt hið sama á við um kvenkyns svarendur en tæplega 60% þeirra 

eru frekar og mjög ósammála. 
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Þegar hjúskaparstaða karla og kvenna er skoðuð í tengslum við fullyrðinguna má sjá að 

nokkuð  skiptar skoðanir eru meðal  þátttakenda hvort tæknin stytti vinnudaginn því eigi þau 

auðveldara með að vinna hratt þegar þau eru  utan vinnustaðarins.  Niðurstöður má sjá á 

myndinni hér að neðan: 

 

 

Mynd 41. Tæknin styttir vinnudaginn því ég á auðveldara með að vinna hratt þegar 

ég er  „utan“   vinnustaðarins - tengsl við hjúskaparstöðu 

 

Á mynd 41  er skoðað hvernig hjúskaparstaða tengist viðhorfi þátttakenda til þess hvort 

tæknin stytti vinnudaginn en niðurstöður sýna að  ekki er um marktæk tengsl að ræða
55

. 

Svarendur sem eru í sambúð eru líklegastir til að vera mjög ósammála því að tæknin styttti 

vinnudaginn því hún geri fólki kleyft að vinna hratt utan vinnustaðarins á meðan enginn 

svarandi sem er á föstu eða fráskilinn er mjög ósammála. Þá er hópurinn sem á föstu en ekki í 

sambúð lang líklegstur til að vera frekar ósammála fullyrðingunni en einhleypir eru 

ólíklegastir til að vera sama sinnis. Öfugt við þessar niðurstöður eru einhleypir líklegastir til 

að vera frekar sammála en svarendur á föstu eru ólíklegastir til að velja sama svarmöguleika. 

Þegar kynin eru skoðuð sitt í hvoru lagi kemur í ljós að ekki er um marktekan mun að ræða
56

.  
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3.7.2. Aldursdreifing meðal þátttakenda 

 

Mynd 42. Tæknin styttir vinnudaginn því ég á auðveldara með að vinna hratt þegar ég er 

„utan“   vinnustaðarins - tengsl við aldur þátttakenda 

 

Á mynd 42 má sjá dreifingu svara eftir aldri svarenda gagnvart því hvort svarendur telji að 

tæknin stytti vinnudaginn því þá eigi þeir auðveldara með að vinna hratt þegar þeir eru  utan 

vinnustaðarins. Niðurstöður sýna  að ekki er um marktækt tengsl að ræða
57

 en yngsti 

aldurshópurinn er líklegstur til að vera mjög ósammála fullyrðingunni. Eins og sést á 

myndinni lækkar þetta hlutfall eftir því sem svarendur eru eldri og sá hópur svarenda sem er 

ólíklegastur til að vera mjög ósammála er 60 ára og eldri. Eins eru þeir sem eru 39 ára og 

yngri líklegastir til að vera frekar sammála því að tæknin stytti vinnudaginn en eins og áður þá 

lækkar þetta hlutfall með hækkandi aldri svarenda. Elsti aldurshópurinn er því ólíklegastur til 

að vera frekar sammála fullyrðingunni. Þegar hóparnir eru skoðaðir út frá því hvort þeir eru 

að meirihluta sammála eða ósammála er yngsti hópurinn oftar frekar og mjög ósammála því 

að tæknin stytti vinnudaginn (60%). Rúmlega helmingur þeirra sem eru 40-49 ára ósammála 

(51,7%) og 57,6% þeirra sem eru 50-59 ára eru á sama máli. Elsti aldurshópurinn er svo 

ósammála í rúmlega 68% tilvika. Þegar aldursdreifingin er skoðuð með tilliti til kyns kemur í 

ljós að  ekki er um marktækan mun að ræða
58

.   
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3.7.3. Fjöldi barna á heimili 

 

Mynd 43. Tæknin styttir vinnudaginn því ég á auðveldara með að vinna hratt þegar ég er 

„utan“   vinnustaðarins - tengsl við fjölda barna á heimili 

 

Á mynd 43 sést hvernig fjöldi barna 20 ára og yngri á heimili tengist því hvort viðkomandi 

upplifi það að tækni stytti vinnudaginn því hún geri starfsmanninum auðveldara að vinna hratt 

utan vinnustaðarins. Samkvæmt niðurstöðum er um marktæk tengsl að ræða
59

 og þau sýna að 

þeir sem eiga 3 börn eða fleiri eru líklegastir til að vera mjög ósammála fullyrðingunni á 

meðan þeir sem eiga 1-2 börn eru ólíklegastir til að vera á sama máli. Aftur á móti er sá hópur 

svarenda líklegastur til að vera mjög sammála því að tæknin stytti vinnudaginn en þeir sem 

eiga 3 börn eða fleiri eru ólíklegastir til að vera mjög sammála. Barnlausir eru nánast jafn 

líklegir til að vera frekar sammála eða frekar ósammála en mun ólíklegri til að mjög sammála. 

Þessar niðurstöður sýna að fjöldi barna tengist því hvort einstaklingar upplifa tækni stytti 

vinnudaginn. Hlutfall þeirra sem eru mjög ósammála því að tæknin stytti vinnudaginn hækkar 

nokkuð eftir því sem  börnin á heimilinu eru fleiri þegar horft er sérstaklega á þau þá hópa þar 

sem börn eru á heimili.   

Meirihluti allra hópa er ósammála því að tæknin stytti vinnudaginn því hægt sé að vinna hratt 

utan vinnustaðarins. Tæplega 57% þeirra sem eru barnlausir eru mjög og frekar ósammála 
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fullyrðingunni, 58,4% þeirra sem eiga börn 8 ára og yngri og 55,7% þeirra sem eiga 3 börn 

eða fleiri. Ekki er um marktækan mun
60

 að ræða milli karla og kvenna að ræða. 

 

3.7.4. Aldur barna á heimili 

 

Mynd 44. Tæknin styttir vinnudaginn því ég á auðveldara með að vinna hratt  

þegar ég er „utan“  vinnustaðarins - tengsl við aldur barna á heimili 

 

Á mynd 44 má sjá  tengsl milli aldurs barna á heimili og afstöðu til þeirrar fullyrðingar að 

tæknin stytti vinnudaginn þar sem auðveldara sé að vinna hratt  utan vinnustaðarins. 

Niðurstöður sýna að   um marktæk tengsl að ræða
61

 en samkvæmt þeim eru svarendur sem 

eiga börn sem eru 8 ára og yngri líklegri til að vera mjög ósammála fullyrðingunni en þeir 

sem eiga börn á aldrinum 9-20 ára (22,8% á móti 15%). Á myndinni sést einnig að þeir sem 

eiga eldri börnin eru líklegri til að vera mjög sammála fullyrðinginnu (15% á móti 9%). Þá eru 

þeir sem eiga börn á aldrinum 9-20 ára nokkuð líklegri til að vera frekar ósammála á meðan 

þeir sem eiga yngri börn eru líklegri til að vera frekar sammála.  

Naumur meirihluti þeirra sem eiga börn 8 ára og yngri er frekar og mjög sammála því að 

tæknin stytti vinnudaginn þar sem hægt sé að vinna hratt utan vinnustaðararins á meðan 

meirihluti þeirra sem eiga börn á aldrinum 9-20 ára eru frekar og mjög ósammála (61,6%). 
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Samkvæmt niðurstöðunum sem sjást á mynd 44 hefur aldur barna á heimili nokkuð að segja 

um hvert viðhorf þátttakenda til þess hvort tæknin stytti vinnudaginn þar sem hægt sé að 

vinna hratt utan vinnustaðarins. Eftir því sem börnin eldast er líklegra að viðhorf svarenda 

breytist úr að vera jákvætt yfir í að vera neikvætt eftir að barnið eða börnin ná 9 ára aldri. 

Í þessu tilviki eru marktæk tengsl
62

 milli karla og fullyrðingarinnar en það á ekki við um 

konur. Karlar með 3 börn eða fleiri eru líklegastir til að vera mjög sammála því að tæknin 

stytti vinnudaginn þar sem hún auðveldi þeim að vinna hratt utan vinnustaðarins.  Þá eru þeir 

sem eru með 1-2 börn á heimilinu líklegastir til að vera mjög ósammála fullyrðingunni. Þegar 

niðurstöðurnar eru skoðaðar sést að meirihluti þeirra sem eiga 3 börn eða fleiri (59,2%) eru 

frekar og mjög ósammála því að tæknin stytti vinnudaginn á meðan  naumur meirihluti þeirra 

karla sem eiga 1-2 börn (52,4%) er frekar og mjög sammála fullyrðingunni. 

Þessar niðurstöður gefa til kynna að karlar með ung börn eru líklegri til þess að vera sammála 

fullyrðingunni á meðan þeir karlar sem eiga eldri börn (9-20 ára) eru líklegri til þess að vera 

ósammála því að tæknin stytti vinnudaginn.  
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3.8. Samantekt 

Marktekt er ekki mikil þegar þær fullyrðingar sem kynntar voru í aðferðafræðikaflanum eru 

skoðaðar í tengslum við frumbreyturnar kyn, hjúskaparstöðu, aldur svarenda, fjölda barna á 

heimili ásamt aldurs barna á heimili. Niðurstöður rannsóknarinnar gefa þó nokkrar 

vísbendingar um hvernig viðhorf svarenda er til notkunnar upplýsinga- og samskiptatækni 

þegar kemur að samspili atvinnu og einkalífs. 

Þegar viðhorf kynjanna er skoðað gefa niðurstöður vísbendingar um að karlar og konur hafi 

nokkuð mismunandi viðhorf til notkunnar upplýsinga- og samskiptatækni og hvort sú tækni 

hafi jákvæð eða neikvæð tengsl við samspil vinnu og einkalífs. Þegar allar fullyrðingarnar eru 

skoðaðar virðist sem konur upplifi tæknina frekar á neikvæðan hátt en karlar. Þær eru oftar 

ósammála því að tæknin stytti daginn þar sem hægt sé að vinna utan vinnustaðarins og  

aðgengi að upplýsinga- og samskiptatækni valdi því vanlíðan þar sem þær eigi erfitt með að 

hætta að vinna. Aftur á móti sýna niðurstöður að konur í rannsókninni eru einnig jákvæðari en 

karlar gagnvart tækni þegar kemur að því að vinna að hluta til heima þó að karlar séu því 

einnig sammála. Karlar eru hins vegar ekki eins afgerandi í afstöðu sinni til fullyrðinganna 

eins og konur en þeir velja svarmöguleikana frekar sammála og frekar ósammála í meiri mæli. 

Þeir eru þó líklegastir til að finnast tæknin gera samspil vinnu og fjölskyldulífs flóknara þar 

sem erfitt sé að losna frá vinnunni.  

Marktækur munur er  á milli kynjanna og tveggja fullyrðinga hér að framan. Sú fyrri gerir ráð 

fyrir því að tæknin auki vellíðan þar sem hægt sé að vinna að hluta til heima í stað þess að 

vera bundin vinnustaðnum. Bæði karlar og konur eru oftar sammála þessari fullyrðingu en 

ósammála en þó sýna niðurstöður að hlutfallslega færri konur en karlar eru sammála þegar 

kynin eru borin saman. Þá er einnig marktækur munur milli kynjanna þegar fullyrðingin sem 

gerir ráð fyrir því að tæknin stytti vinnudaginn þar sem hægt sé að nota allar dauðar stundir 

sem gefast til að sinna vinnunni er skoðuð. Niðurstöðurnar sýna að meirihluti karla og kvenna 

er ósammála fullyrðingunni en þó eru konur hlutfallslega fleiri í þeim hópi.  

Þegar hjúskaparstaða er skoðuð gefa niðustöður vísbendingar um að mjög skiptar skoðanir 

séu meðal hópa eftir þvi hver fullyrðingin er. Meirihluti allra hópa er sammála því að tæknin 

geri samspil vinnu og einkalífs auðveldara þegar hægt er að vinna að hluta til heima en þó er 

einnig meirhluti sammála því að upplýsinga- og samskiptatækni geti haft neikvæð áhrif þar 

sem gott aðgengi að slíkri tækni geri þetta samspil vinnu og einkalífs flóknara. Þá eru mjög 
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skiptar skoðanir milli hópa þegar spurt er hvort að tæknin stytti vinnudaginn þar sem hún geri 

fólki kleyft að nýta tímann betur utan vinnustaðar og milli annarra verkefna.  

Niðurstöðurnar  gefa einnig vísbendingar um að tengsl séu á milli aldurs svarenda og viðhorfs 

til fullyrðinganna hér að framan. Í flestum tilvikum virðist sem yngri aldurshóparnir upplifi 

tækni í meiri mæli sem neikvæða þar sem hún geri samspil vinnu og einkalífs flóknari þar 

sem erfiðara sé að losna frá vinnunni. Þó er sá hópur einnig jákvæðari en þeir eldri gagnvart 

því að geta notað tæknina til að vinna að hluta heima e.t.v. vegna þess að þessir hópar eru 

líklegri til að hafa ung börn á heimili. Marktæk tengsl eru milli aldurs og einnar af þeim 

fullyrðingum sem fjallað er um hér að framan. Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar 

tengist aldur svarenda því hvert viðhorf þeirra er gagnvart því hvort tæknin geri samspil 

fjölskyldu og atvinnulífs flóknara þar sem erfitt sé að vera alveg laus úr vinnunni. Yngsti 

aldurshópurinn er líkegastur til að vera sammála fullyrðingunni á meðan elsti aldurshópurinn 

er líklegastur til að vera ósammála. Niðurstöðurnar sýna að neikvæðni gagnvart 

fullyrðingunni vex með hækkandi aldri. 

Börn á heimili er sá þáttur sem hefur hvað mest áhrif á viðhorf til tækni þegar samspil vinnu 

og einkalífs er rannsakað. Líkt og með þær breytur sem fjallað er um hér að ofan eru flestir 

jákvæðir gagnvart notkun upplýsinga- og samskiptatækni þegar hægt er að nota hana til að 

færa vinnuna að hluta til inn á heimilið. Aftur á móti er meirihluti svarenda í rannsókninni 

einnig sammála því að tæknin geti flækt samspil vinnu og einkalífs því erfitt sé að losna frá 

vinnunni óháð fjölda barna á heimili. Tilhneigingin virðist þó vera að eftir því sem fleiri börn 

eru á heimilinu því neikvæðari eru svarendur gagnvart notkun upplýsinga- og samskiptatækni. 

Samkvæmt niðurstöðum eru marktæk tengsl milli fjölda barna á heimili og þess hvort 

svarendur upplifi að tæknin stytti vinnudaginn þar sem hún geri svarendum kleift að vinna 

hratt  utan vinnustaðarins. Helstu niðurstöður sýna að hlutfall þeirra sem eru mjög ósammála 

því að tæknin stytti vinnudaginn hækkar nokkuð eftir því sem  börnin á heimilinu eru fleiri. 

Aldur barna virðist einnig hafa nokkuð að segja þegar viðhorf til tækni er skoðað en fleiri 

svarendur er sammála því að upplýsinga- og samskiptatækni auðveldi þeim samspil vinnu og 

einkalífs þegar ung börn eru á heimilinu. Það gerir þeim kleyft að ráðstafa vinnutímanum í 

samræmi við barnauppeldi. Þegar börnin verða eldri (9-20 ára) er hins vegar líklegra að 

svarendur upplifi að tæknin geri samspil vinnu og einkalífs flóknara þar sem erfitt sé að losna 

frá vinnu. Auk þess er sá hópur frekar ósammála því að tæknin stytti vinnudaginn þar sem 

hægt sé að vinna hratt utan vinnustaðarins.  Niðurstöðurnar sýna að aldur barna á heimili 
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svarenda tengist marktækt tveimur fullyrðingum hér að framan. Sú fyrri gerir ráð fyrir tæknin 

stytti vinnudaginn þar sem hún geri fólki kleyft að vinna hratt utan vinnustaðarins. Helstu 

niðurstöður sýna að eftir því sem börnin á heimilinu eldast er líklegra að viðhorf svarenda 

breytist úr að vera jákvætt yfir í að vera neikvætt eftir að barnið eða börnin ná 9 ára aldri. Þá 

gefa niðurstöðurnar til kynna að karlar með ung börn eru líklegri til þess að vera sammála 

fullyrðingunni á meðan þeir karlar sem eiga eldri börn (9-20 ára) eru líklegri til þess að vera 

ósammála því að tæknin stytti vinnudaginn. Seinni fullyrðingin sem sýnir marktæk tengsl við 

aldur barna á heimili gerir ráð fyrir því að tæknin auki vellíðan þar sem hún geri fólki kleift að 

vinna að vinna að hluta til heima í stað þess að vera bundið vinnustaðnum. Samkvæmt 

niðurstöðum kemur í ljós að á þeim heimilum þar sem börn eru tengist aldur þeirra viðhorfi 

svarenda. Eftir því sem börnin eru yngri er líklegra að þáttakendur séu frekar eða mjög 

sammála fullyrðingunni að tæknin auki vellíðan þeirra þar sem hægt sé að vinna að hluta til 

heima. 
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4.Umræða 

 

Megin tilgangur rannsóknarinnar er að athuga tengsl upplýsinga- og samskiptatækni við 

sveigjanleika hjá yfirmönnum og næstráðendum fyrirtækja og stofnana á Íslandi. Notkun 

slíkrar tækni gefur nokkrar vísbendingar um hvernig fjarvinna tengist  samspili vinnu og 

einkalífs hjá yfirmönnum stærstu fyrirtækjanna. Fjarvinna auðveldar starfsmönnum að sinna 

vinnunni frá öðrum stöðum en hinum formlega vinnustað t.d í gegnum internet, fartölvu, gsm 

eða bluetooth.  Þannig er hægt að sinna vinnu hvort sem viðkomandi starfsmaður vill vinna 

hluta vinnunnar heima vegna fjölskylduaðstæðna eða álags í vinnu auk þess sem að hægt er að 

taka vinnuna með í fríið ef starfsmaðurinn telur nauðsynlegt að sinna aðkallandi verkefnum 

um leið og þau koma upp. 

Í upphafi ritgerðarinnar er fjallað um hve erfitt er að skilgreina nákvæmlega hvað fjarvinna er 

og hvernig sveigjanleiki og upplýsinga- og samskiptatækni tengjast henni. Þannig er hægt að 

vinna að heiman, á ferðalögum, á leið til og frá vinnu og í fríi, hvort sem það er innanlands 

eða utan. Rannsóknir sem fjalla eingöngu um fjarvinnu eru enn ekki margar  þó fjöldi 

rannsókna sem skoða vinnufyrirkomulag og samspil vinnu og einkalífs fjalli óbeint um 

fjarvinnu þegar rætt er um sveigjanleika í vinnu og samspil vinnu og einkalífs. Þá eru enn 

færri rannsóknir þar sem yfirmenn og næstráðendur fyrirtækja og stofnanna eru skoðaðir 

sérstaklega með tilliti til fjarvinnu og upplýsinga- og samskiptatækni.  

Rannsóknarniðurstöðurnar sýna að þættir líkt og kyn og aldur starfsmanna geta tengst því 

hvernig viðhorf yfirmenn og stjórnendur í íslenskum fyrirtækjum hafa til upplýsinga- og 

samskiptatækni. Þá hafa barneignir og aldur barna á heimili einnig nokkuð um það að segja 

hvort þetta viðhorf er jákvætt eða neikvætt. Hér á eftir verða kynntar helstu niðurstöður 

rannsóknarinnar og skoðaðar í samhengi við aðrar rannsóknir sem fjalla um upplýsinga- og 

samskiptatækni og fjarvinnu. Líkt og fram hefur komið er þó  skilgreining á slíkri vinnu 

nokkuð óljós og því ekki um nákvæman samanburð að ræða.  

Fyrsta fullyrðingin sem athuguð var fjallaði um viðhorf  yfirmanna og næstráðenda í 

fyrirtækjum á Íslandi til þess hvort tæknin geri samspil fjölskyldu og atvinnulífs flóknara þar 

sem erfiðara sé að vera alveg laus úr vinnu. Niðurstöður sýna að þetta viðhorf tengist að 

nokkru leyti því á hvaða aldri viðkomandi er. Nokkuð skiptar skoðanir eru meðal þeirra sem 

yngri eru hvort tæknin flæki samspil vinnu og einkalífs. Þegar komið er fram yfir fertugt  er 

hins vegar líklegra að fólk telji að samskiptatæknin valdi því að erfiðara sé að vera laus úr 
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vinnu þar sem vinnan flæði of mikið inná heimilið og inn í frítímann. Þegar komið er yfir 

sextugt er síðan líklegra að viðhorf til upplýsinga- og samskiptatækni sé orðið jákvæðara þar 

sem fleiri eru ósammála því að tæknin geri samspil vinnu og einkalífs flóknara þar sem 

erfiðara sé að losna frá vinnunni.  

Niðurstöðurnar gefa vísbendingar um mismunandi viðhorf fólks til fjarvinnu. Þær eru í takt 

við erlendar rannsóknarniðurstöður sem fjallað var um hér að framan þar sem tengsl aldurs 

við fjarvinnu voru skoðuð. Maruyama, Hopkinsson og James (2009) skoðuðu aldur  

sérstaklega  með tilliti  til samspils vinnu og einkalífs í formi sveigjanleika og fjarvinnu.  

Niðurstöðurnar sýndu að starfsmenn sem voru 55 ára og eldri upplifðu síst árekstra á milli 

vinnu og einkalífs, jafnvel þó að hluti vinnunnar væri unninn inni á heimilinu. Jafnframt 

sýndu niðurstöður að um 55 ára aldurinn væru töluverðar líkur á því að uppeldi lítilla barna 

væri lokið og e.t.v. engin börn lengur á heimilinu. Því væru færri þættir inni á heimilinu sem 

krefðust mikillar athygli og trufluðu vinnu sem átti að vinna að heiman.  

Ætla má að margir utanaðkomandi þættir hafi áhrif á þessar breytingar á viðhorfi fólks með 

hækkandi aldri. Eftir því sem aldurinn færist yfir eru t.d. minni líkur á að yngri börn séu á 

heiminu sem þarfnast mikillar umönnunar eins og fram hefur komið. Því hefur sá hópur meira 

svigrúm til þess að taka verkefni með heim eða sinna hluta vinnunnar að heiman t.d. nokkra 

daga í viku eða mánuði.  

Marktækur munur er á viðhorfum karla og kvenna til þess hvort  tæknin stuðli að vellíðan 

vegna þess að hún skapi möguleika á að hægt sé að vinna að hluta til heima í stað þess að vera 

bundinn vinnustaðnum. Þó að bæði kynin séu sammála fullyrðingunni í flestum tilvikum sýna 

niðurstöðurnar  að konur sem eru sammála fullyrðingunni eru hlutfallslega færri en karlar. 

Margar erlendar rannsóknir fjalla um hvers vegna lægra hlutfall kvenna en karla er sammála 

því að upplýsinga- og samskiptatækni auki sveigjanleika í tengslum við samspil vinnu og 

einkalífs. Þar kemur m.a. fram í rannsókn  Hammer, Neil, Newsom, Brockwood og Colton 

(2005) að sveigjanleikinn auki í raun álag á konur. Með sveigjanlegum vinnutíma geti þær 

sinnt fjölskyldunni í meira mæli en þó án þess að álag í vinnu minnki og því verði álagið mun 

meira en annars þyrfti að vera, á kostnað svefns og frítíma.  

Líkt og íslensku konurnar í rannsókninni virðast konur þó fremur jákvæðar gagnvart 

sveigjanlegum vinnutíma. Það létti í raun af þeim áhyggjum, þar sem meirihluti heimilisstarfa 

og umönnunar barna lendi í raun á konum (Kossek Lautsch og Eaton, 2006)  Þótt hugtakið um 

hið gullna jafnvægi sé kynlaust í dag, þá er ljóst að það hefur í gegnum tíðina haft meiri 
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þýðingu fyrir konur, þar sem fjölskylduaðstæður hafa haft meiri áhrif á stöðu þeirra á 

vinnumarkaði í gegnum tíðina. Þetta er ennþá til staðar, samkvæmt Moore (2006) og fjallað 

var um þetta í fræðilegum hluta rannsóknarinnar hér að framan.  

Þessar niðurstöður renna einnig stoðum undir gagnrýni á þessa þróun sem fjallað er um í grein 

Greenhill og Wilsons (2006) en samkvæmt henni kemur fram að með nýjungum á sviði 

upplýsinga- og samskiptatækni sé þróun jafnréttis á rangri leið.  Slík tækni geri starfsmönnum 

kleift að vinna meira utan vinnustaðar en sá möguleiki sé að ýta konum aftur inn á heimilið. 

Þær séu þar einangraðar með skyldur, vinnu og fjölskyldu á herðum sínum, sem sé í raun enn 

meira álag og ójafnrétti en áður var. Í dag þurfi konan að sinna börnum og húsverkum á sama 

tíma og vinnunni sem reynist mörgum mjög erfitt.  

Þó að þessi gagnrýni eigi fyllilega rétt á sér á hún ef til vill frekar við um þess konar fjarvinnu 

sem gerir starfsmanninum kleift að vinna alfarið heima líkt og tíðkast meira í stærri 

samfélögum en á Íslandi. Othmann, Yusof og Osman (2009) fjölluðu um fjarvinnu þar sem 

kom fram að  stærstur hluti fjarvinnustarfsmanna í Bandaríkjunum vinnur alfarið heiman frá 

sér þar sem sérstök aðstaða er fyrir viðkomandi til að sinna vinnunni.  Þá starfsmenn sem 

vinna óreglulega utan vinnustaðar er aftur á móti erfitt að skilgreina þar sem 

vinnufyrirkomulagið er breytilegt.  

Óreglulegt vinnufyrirkomulag er sú tegund fjarvinnu sem oftast tíðkast hér á landi meðal 

yfirmanna og næstráðenda fyrirtækja. Mjög lítill hópur vinnur alfarið í fjarvinnu á sérstökum 

skrifstofum heima hjá sér og því á gagnrýni Greenhill og Wilsons (2006) ekki við um 

þannhóp sem liggur til grundvallar rannsókninni hér að framan. Þó er mikilvægt að vera 

meðvitaður um að þessi þróun getur átt sér stað hér á landi í framtíðinni ef fjarvinna heldur 

áfram að vaxa jafn hratt og hún gerir nú þegar. Það er staðreynd að konur sinna 

heimilisstörfum og uppeldi í meira mæli en karlar og því mikilvægt að koma í veg fyrir að 

fjarvinna þróist í þá átt að sveigjanleikinn og upplýsinga- og samskiptatæknin verði til þess að 

konur fari í meira mæli inn á heimlið. 

Þegar viðhorf til þess hvort tæknin stytti vinnudaginn þar sem hægt sé að vinna að hluta til 

heima er skoðuð með tilliti til aldurs barna sýna niðurstöður að á þeim heimilum þar sem börn 

eru tengist aldur þeirra viðhorfi til notkunar upplýsinga- og samskiptatækni. Eftir því sem 

börnin eru yngri er líklegra að einstaklingar séu frekar eða mjög sammála fullyrðingunni um 

að tæknin auki velllíðan þar sem hún geri yfirmönnum og næstráðendum auðveldara með að 

vinna í fjarvinnu heiman frá sér.  Fleiri eru sammála en ósammála því að tæknin auki vellíðan 
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en í samræmi við þessar niðurstöður  eru þeir sem eiga eldri börn oftar frekar ósammála 

fullyrðingunni. Þessar niðurstöður er athyglisvert að skoða í samanburði við niðurstöður 

erlendra rannsókna þar sem aldur barna hefur áhrif á marga þætti sem tengjast 

vinnufyrirkomulagi starfsmanna sem og yfirmanna og næstráðenda. Samkvæmt Moore (2006) 

virðist aldur barna vera einn af þeim lykilþáttum sem hafi hvað mest streituvaldandi áhrif á 

einstaklinga sem sinna fjarvinnu eða eiga kost á sveigjanlegum vinnutíma. Umönnun ungra 

barna krefst meira skipulags en umönnun þeirra eldri og því fer meiri tími sem annars færi í 

að sinna vinnunni í að hugsa um þau og þeirra þarfir.  Þeir sem eru í hærri stöðum hafi þó 

meiri peningaforráð og noti úrræði varðandi barnagæslu í meira mæli. Þessi hópur upplifir því 

ekki jafn mikla árekstra á milli vinnu og einkalífs og þeir sem hafa börnin heima við á 

vinnutíma. 

Þessar niðurstöður sýna að ef til vill skiptir aðgangur að fjármagni nokkru máli þegar viðhorf 

einstaklinga til þess hvort upplýsinga- og samskiptatækni stytti vinnudaginn, þar sem hún geri 

starfsmönnum  mögulegt að vinna að hluta til heima. Misjafn efnahagur fólks og fjölskyldna 

getur skv. niðurstöðum rannsókna skipt miklu máli þar sem fjölskyldur með lágar tekjur 

upplifa fjarvinnu með neikvæðari hætti. Þar sem yngri börn þurfa meiri umönnun er meira 

álag á þær fjölskyldur sem þurfa e.t.v. að hafa börn heima allan daginn eða hálfan daginn til 

þess að spara pening. Fjölskyldur með hærri tekjur upplifa þetta álag ekki í jafn miklum mæli 

en sá hópur sem rannsóknin byggir á tilheyrir þeim hóp þar sem gera má ráð fyrir að stærstur 

hluti yfirmanna og næstráðenda meðal 500 stærstu fyrirtækja og stofnanna á Íslandi hafi 

ágætar tekjur.  Því er líklegt að mikill meirihluti ef ekki flestir þátttakenda í rannsókninni sem 

eiga börn á leikskólaaldri noti daggæsluúrræði. Aðstæður á Íslandi eru þó e.t.v. ólíkar sumum 

öðrum ríkjum sem teljast til Vesturlanda t.d. í Bandaríkjunum, en hér á landi eiga allir kost á 

leikskólaplássi fyrir börn sín óháð tekjum.  

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna  einnig að þegar börn á heimilinu verða eldri er líklegra að 

einstaklingar í stöðu yfirmanns eða næstráðenda séu ósammála því að tæknin stytti 

vinnudaginn, jafnvel þó að hægt sé að vinna að hluta til heima.  Margt getur valdið þessu en 

t.d. getur frístundaiðja eldri barna orðið til þess að lítið verður úr vinnu heima við þar sem þá 

er auðveldara að keyra börn á fimleikaæfingu eða sækja á fótboltaæfingu en þegar  skreppa 

þarf úr vinnunni til þess.  

 Þegar horft er til fjarvinnu eru  skiptar skoðanir meðal þátttakenda hvort tæknin stytti 

vinnudaginn því hún geri fólki kleift að nýta allar dauðar stundir sem gefast til að sinna 
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vinnunni. Rannsóknarniðurstöður hér að framan leiða þó í ljós að fleiri konur  eru ósammála 

þessu en karlar.   Erlendar rannsóknir sem hafa athugað kynjamun og viðhorf til fjarvinnu þar 

sem upplýsinga- og samskiptatækni er notuð sýna svipaðar niðurstður. Sem dæmi nefnir 

Moore (2006) að ástæðan fyrir fjarvinnu sé oft sú að með því móti geri konurnar ráð fyrir því 

að auðveldara verði að sinna vinnu og heimilisstörfum samtímis. Þetta eigi sérstaklega við um 

þær konur sem eru með yngri börn, þar sem mikið álag getur skapast vegna þess að umönnun 

lítilla barna bjóði ekki upp á mikinn sveigjanleika í tengslum við vinnu. Niðurstöður 

rannsóknar Moore (2006) sýndu að konur sem sinntu fjarvinnu upplifðu mikla streitu og 

óánægju með stöðu sína sem átti þó upphaflega að vera til þess fallin að bæta lífskjör þeirra 

og hamingju.  

Þessar niðurstöður tengjast síðustu fullyrðingunni sem kynnt er í rannsóknarniðustöðunum hér 

að framan. Þær sýna að fjöldi barna á heimili gefur vísbendingar  um hvert viðhorf 

þátttakenda er til þess hvort tæknin stytti vinnudaginn þar sem hægt sé að vinna hratt utan 

vinnustaðarins. Þegar börn á heimili eru 8 ára og yngri eru færri sem velja svarmöguleikann 

mjög sammála en þegar börn á heimilinu eru orðin 9 ára og eldri. Því má segja að tengsl séu á 

milli þess hve gömul börnin eru á heimilinu og þess hve margir eru mjög sammála því að 

tæknin stytti daginn þar sem foreldrar með eldri börn eru jákvæðari gagnvart því að sinna 

vinnunni utan vinnustaðarins þar sem það geri þeim kleift að vinna hraðar.  Þegar athugað var 

hvort kynjamunur var á afstöðu til þessarar fullyrðingu sýna niðurstöður einungis marktæk 

tengsl við karla en ekki konur. Karlar með börn á aldrinum 8 ára eða yngri voru líklegri en 

þeir með börn eldri en 9 ára til þess að vera sammála því að tæknin stytti vinnudaginn þar sem 

hægt væri að vinna hratt utan vinnustaðarins.  

Þá sýna niðurstöður rannsóknarinnar að fjöldi barna tengist því hvort einstaklingar upplifi að 

tækni stytti vinnudaginn því hún geri þeim auðveldara að vinna hratt utan vinnustaðarins.  

Fleiri  eru  ósammála því að tæknin stytti vinnudaginn þegar  börnin á heimilinu eru 3 eða 

fleiri og í þeim hópi eru mun færri mjög sammála fullyrðingunni heldur en hjá barnlausum 

eða þar sem 1-2 börn eru á heimilinu.  

Aldur barna ásamt því hve mörg börn eru á heimilinu tengist samkvæmt þessum niðurstöðum 

því hvort einstaklingar líta tæknina jákvæðum eða neikvæðum augum þegar horft er til þess 

að með henni er hægt að vinna hratt utan vinnustaðarins. Niðurstöður er í samræmi við 

rannsóknir sem gerðar hafa verið á  tengslum barneigna og fjarvinnu sem  kynntar voru hér á 

undan en þar fjallar Moore (2006)  um  að yngri börn þarfnist meiri umönnunar en eldri börn. 
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Meirihluti þátttakenda í rannsókninni er jákvæður gagnvart því að geta sinnt vinnunni að hluta 

til heima til þess að geta sinnt fjölskyldunni. Hins vegar eru þeir færri sem eiga börn og álíta 

tæknina stytta daginn þar sem hægt  sé að vinna hratt utan vinnustaðarins. Sá hópur sem á ung 

börn er neikvæðari gagnvart því að tæknin stytti vinnudaginn og þeir sem eiga 3 börn eða 

fleiri eru sömuleiðis neikvæðari en þeir sem eru barnlausir eða eiga 1-2 börn. 

Þegar þær tilgátur sem settar voru fram í aðferðafræðikaflanum eru skoðaðar út frá 

niðustöðum rannsóknarinnar er ljóst að þær standast allar.  

 

4.1. Takmarkanir og styrkleikar rannsóknarinnar 

Líkt og margar rannsóknir hefur þessi rannsókn ákveðna styrkleika en jafnframt nokkarar 

takmarkanir sem gott er að hafa í huga þegar niðurstöðurnar eru skoðaðar. 

Svarhlutfallið er 50% sem er nokkuð lágt en þó ber að horfa til þess að úrtakið er frekar lítið    

(N = 389). Því er e.t.v. erfitt að ná háu svarhlutfalli þar sem hver einstaklingur sem neitar að 

taka þátt lækkar svarhlutfallið hlutfallsega meira en ef um stórt útak væri að ræða. Hins vegar 

þá má líta á það sem styrkleika að ekki var tekið úrtak úr hópnum, heldur var spurningalistinn 

sendur til allra þeirra sem tilheyrðu hópnum sem rannsakaður var. Það dregur úr skaðsemi 

þess að svarhlutfallið var ekki hærra. Þá má einnig líta á það sem styrkleika rannsóknarinnar 

að þetta er í fyrsta sinn sem rannsókn af þessu tagi er gerð meðal æðstu stjórnenda og 

næstráðenda hér á landi. 

Þá er marktekt lítil þegar niðurstöður liggja fyrir en hægt væri að auka marktekt með því að 

leggja saman svarmöguleikana mjög og frekar sammála annars vegar og mjög og frekar 

ósammála hins vegar. Hins vegar sést betur hvernig svörin dreifast ef allir svarmöguleikarnir 

eru skoðaðir og betur hægt að athuga hvort tengsl milli breyta og fulllyrðinga breytist í takt 

við t.d. hækkandi aldur eða fjölda barna.  

 

4.2. Frekari rannsóknir 

Með vaxandi notkun upplýsinga- og samskiptatækni og nýjunga á því sviði er viðbúið að 

sveigjanleiki á vinnumarkaði aukist og þar með fjarvinna. Þörf á rannsóknum sem fjalla 

eingöngu um fjarvinnu sem eitt form atvinnu er því sífellt meiri. Mikilvægt er að skoða 

hvernig slík vinna hefur áhrif á aðra þætti í lífi einstaklinga sem og líðan þeirra sem sinna 

fjarvinnu, hvort sem það er í litlu hlutfalli af vinnutíma eða alfarið.  
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Aðgengi að fjarvinnu er einn af þeim þáttum sem áhugavert væri að skoða betur þar sem 

rannsóknir benda til þess að slíkt aðgengi sé misjafnt eftir t.d. kyni starfsmanna. Rannsóknir 

sem hafa skoðað þetta benda til þess að karlar í hærri stöðum hafi betra aðgengi að fjarvinnu 

en konur á vinnustöðum (Tremblay, 2002) og því væri athyglisvert að skoða hvort þetta sé 

raunin á vinnumarkaðnum almennt. Þá væri einnig áhugavert að skoða samstarfsmenn þeirra 

sem sinna vinnunni mikið í gegnum upplýsinga- og samskiptatækni t.d. fartölvu eða gsm 

síma. Þar sem þessir starfsmenn eru mikið fjarverandi þurfa aðrir starfsmenn að haga tíma 

sínum að einhverju leyti eftir því hvenær fjarvinnustarfsmaðurinn er staddur á vinnustaðnum. 

Athyglisvert væri því að skoða hvert viðhorf hinna á vinnustaðnum er til slíks 

vinnufyrirkomulags. 

Í raun er fjarvinna nokkuð óplægður akur þegar kemur að rannsóknum á henni sem 

vinnufyrirkomulagi. Sérstaklega á þetta við um þá starfsmenn sem vinna fjarvinnu að hluta til 

en ekki sem fulla vinnu. Flestar þeirra rannsókna sem gerðar hafa verið á fjarvinnu snúa 

einmitt að þeim hópi sem sinnir atvinnu sinni alfarið að heiman. Kannski er það vegna þess að 

auðveldast er að bera þann hóp saman við starfsmenn sem vinna á skrifstofu. Hins vegar er sú 

tegund fjarvinnu sem unnin er á ferðalögum milli vinnustaða og funda og upp í sófa á kvöldin 

eftir vinnu að verða mun algengari og nauðsynlegt að rannsaka betur þennan hóp. Þessi hópur 

afmarkar vinnuna mun minna frá t.d. einkalífinu heldur en hjá þeim fjarvinnustarfsmönnum 

sem hafa sérstaka skrifstofu heima við. Mörkin verða sífellt óljósari og hætta á að þau verði 

að engu ef ekkert er að gert. Því er mjög mikilvægt að skoða og vekja athygli fólks á þessu 

þar sem margir gera sér e.t.v ekki grein fyrir að svo sé komið fyrir þeim.  

Flestar þeirra rannsókna sem hafa verið gerðar til að skoða fjarvinnu hafa beint athyglinni að 

hinum dæmigerða starfsmanni eins og áður hefur komið fram. Sá hópur er þó ekki endilega sá 

sem sinnir fjarvinnu í eins miklum mæli og yfirmenn þeirra. Hæstráðendur fyrirtækja og 

eigendur stórra sem smárra fyrirtækja er hópur sem þarfnast nánarri skoðunnar. Þar sem 

gífurleg ábyrgð á rekstri liggur oft á herðum þessa hóps getur verið tilhneiging til að vinna 

meira en ráðningarsamningar segja til um. Þetta á einnig við um þá sem eru í eigin rekstri og 

bera einir ábyrgð á rekstri og starfsmönnum.  

Hér á Íslandi eru rannsóknir á fjarvinnu nánast engar. Öllum er þó ljóst að slík vinna er unnin 

af mörgum starfsmönnum í mörgum fyrirtækjum og stofnunum hér á landi. Yfirmenn og 

næstráðendur eru líklega sá hópur sem notar fjarvinnu í mestum mæli þar sem ferðalög eru oft 

hluti af vinnunni. Eins gefur upplýsinga- og samskiptatæknin tækifæri til þess að færa 
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vinnuna heim í þeim tilgangi að vera nær fjölskyldu og vinum í stað þess að vera fastur á 

vinnustaðnum langa daga og helgar. Það er því af nógu að taka við rannsóknir á fjarvinnu hér 

ál andi og löngu tímabært að hefjast handa. 

 

4.3.Lokaorð 

Helsti vandi þeirra sem fjalla um fjarvinnu felst í því að skilgreina hvað telst sem fjarvinna og 

hvernig fer sú vinna fram eins og fram hefur komið hér á undan. Hvers konar sveigjanleiki 

felur í sér fjarvinnu og hve mikil notkun upplýsinga- og samskiptatækni telst sem slík tegund 

atvinnu? Nokkuð víst er að það verður ekki fundin ein eiginleg skilgreining í bráð þar sem 

fjarvinna er enn frekar mikið nýyrði á vinnumarkaði og þá sérstaklega á Íslandi. Hér á landi 

eru fjarvinna ennþá oftar kölluð yfirvinna frekar en fjarvinna sem unnin er í gegnum 

upplýsinga- og samskiptatækni s.s. fartölvur og gsm síma. Erlendis hafa margir og  sífellt 

fleiri fræðimenn  vakið athygli á því vinnustaðurinn er ekki lengur eini staðurinn þar sem 

vinnan er unnin af hendi heldur sé að verða sífellt algengara að starfsmenn og yfirmenn 

fyrirtækja geti unnið hvar sem þeir eru staddir hverju sinni. Því eru margir þættir sem vinnan 

hefur áhrif á og mikilvægt er að skoða. Þetta geta verið sálfélagslegir þættir, samspil atvinnu 

og fjölskyldulífs eins og skoðað var í rannsókninni hér á undan eða efnahagslegir þættir þar 

sem hægt er að staðsetja fyrirtækið þar sem best hentar óháð því hvar starfsmenn búa. 

Yfirmenn og næstráðendur stórra fyrirtækja var skoðaður í rannsókninni hér á undan en mjög 

lítið er vitað um hvernig sá hópur hagar vinnufyrirkomulagi sínu. Flestir í sem gegna háum 

stöðum innan fyrirtækja þurfa að ferðast töluvert vegna vinnu og sækja marga fundi og 

ráðstefnur víðs vegar, bæði innan lands og utan. Upplýsinga- og samskiptatækni gegnir þar 

lykilhlutverki þar sem margir yfirmenn nota tímann á ferðalögum til þess að sinna öðrum 

verkefnum eða undirbúa næsta fund. Því er mjög forvitnilegt að skoða hvernig þessi tækni 

sem auðveldar fjarvinnu til muna hefur áhrif á og tengist öðrum þáttum í lífi þessara 

starfsmanna. Vinnuálag er oft mikið og því talsvert meiri líkur á að þeir sinni vinnunni þegar 

heim er komið og um helgar þó að frekari rannsóknir væru nauðsynlegar til að staðfesta slíkt.  

Þá er einnig mjög athyglisvert að skoða betur kynjamun varðandi fjarvinnu. Þó að raunin sé 

sú að fáar konur eru yfirmenn í stórum fyrirtækjum í dag, hvort sem hér heima eða erlendis er 

mikilvægt að fylgjast með og greina hvernig þróunin verður næstu ár og áratugi. Sérstaklega 

væri athyglisvert að skoða þessa þróun með gagnrýni Greenhill og Wilsons (2006) á bak við 

eyrað en greining þeirra á þróun fjarvinnu spáir þvi að jafnréttisbarátta kvenna líði fyrir þróun 
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upplýsinga- og samskiptatækni.  Þær fari smá saman aftur inn á heimilið en þó með enn meiri 

byrðar þar sem auk barnauppeldis og heimilishalds bætist fjarvinnan við. Þó að þetta sé ekki 

líklegt til að gerast í jafn miklum mæli og Greenhill og Wilsons (2006) gera ráð fyrir er 

mikilvægt að vekja athygli á þessu sjónarmiði þar sem fjöldi rannsókna hafa sýnt að konur eru 

líklegri til að sjá um fleiri verk inni á heimilinu auk þess að sjá í mörgum tilfellum um 

barnauppeldið í meiri mæli en karlar. 

Hægt er að fjalla um upplýsinga- og samskiptatækni og fjarvinnu út frá mörgum hliðum og 

með sífelldum tækninýjunum á sviði samskipta verður alltaf auðveldara að færa vinnuna út 

fyrir veggi skrifstofunnar. Mörkin á milli atvinnu og einkalífs eru alltaf að verða óskýrari og 

hætta á að þau hverfi næstum í nánustu framtíð í þeim löndum sem innleiða nýjustu tækni um 

leið og hún er aðgengileg. Það er því mikilvægt að rannsaka þessa þróun út frá ólíkum þáttum 

líkt og kynjafræði, viðskiptum, samspili vinnu og einkalífs sem og sálfræði þar sem álag í 

vinnu getur haft margvísleg áhrif, bæði á þann sem sinnir vinnunni og þá sem í kringum hann 

eru. 
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