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Útdráttur 

Í þessari rannsókn verða skoðuð áhrif sveigjanlegs vinnutíma á örmögnun og togstreitu 

á milli vinnu og einkalífs. Vinnutímafyrirkomulagi má skipta upp í starfstengd úrræði og 

starfstengdar kvaðir allt eftir því hvort fyrirkomulagið sé til hagsbóta fyrir starfsmenn 

eða ekki. Þess má geta að tímakvöðum (vinnutímafyrirkomulagi sem er ósveigjanlegt 

með hliðsjón af þörfum starfsmanna) og þáttum sem teljast til tímasjálfræðis 

(vinnutímafyrirkomulags sem er sveigjanlegt með hliðsjón af þörfum starfsmanna) má 

skipta í óteljandi flokka. Hér í rannsókninni verður einungis litið til nokkurra algengra 

afbrigða hvors um sig.  

Spurningalisti sem innihélt spurningar um starfsfyrirkomulag, örmögnun og 

togstreitu á milli vinnu og einkalífs var lagður fyrir 179 starfsmenn hjá fimm fyrirtækjum. 

Þar af svöruðu 127 einstaklingar spurningalistanum og því var svarhlutfall 71%. 

Tilgátur rannsóknarinnar voru þrjár. Tilgáta 1 var eftirfarandi: munur er á 

örmögnun á milli þeirra starfsmanna sem njóta tímasjálfræðis og þeirra sem starfa undir 

tímakvöðum. Skoðaðar voru sjö tegundir tímakvaða og tímasjálfræðis og áhrif þeirra á 

örmögnun. Tilgátan var studd að hluta til. Tilgáta 2 var eftirfarandi: munur er á 

togstreitu á milli vinnu og einkalífs hjá þeim starfsmönnum sem njóta tímasjálfræðis og 

þeim sem starfa undir tímakvöðum. Skoðaðar voru sex tegundir tímakvaða og 

tímasjálfræðis og áhrif þeirra á togstreitu á milli vinnu og einkalífs. Tilgátan var studd að 

hluta til. Þriðja og síðasta tilgátan var eftirfarandi: munur er á togstreitu á milli vinnu og 

einkalífs hjá þeim starfsmönnum sem þurfa að sinna starfstengdum verkefnum heima 

við og þeim sem þurfa þess ekki. Meðaltogstreita á milli vinnu og einkalífs var borin 

saman á milli þeirra sem þurfa að sinna starfstengdum heimaverkefnum og þeirra sem 

þurfa ekki að gera það. Ekki fengust tölfræðilega marktækar niðurstöður til þess að 

styðja tilgátuna.  
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1 Inngangur 

Sveigjanlegur vinnutími hefur notið síaukinna vinsælda á undanförnum árum hjá bæði 

vinnuveitendum og launþegum. Vinnuveitendur njóta góðs af sveigjanleikanum þar sem 

hann getur hjálpað þeim að hámarka nýtingu mannauðsins þegar mest reynir á. 

Launþegar geta einnig notið góðs af sveigjanlegu vinnufyrirkomulagi þar sem slíkt 

fyrirkomulag gerir þeim betur kleift að ráðstafa vinnutímanum í samræmi við þarfir 

einkalífsins (Beck og Beck-Gernsheim, 2003).  

Þó er ekki þar með sagt að sveigjanlegur vinnutími sé alltaf raunhæfur eða 

skynsamlegur kostur fyrir báða aðila. Sveigjanleiki í þágu annars aðilans getur komið 

beint niður á hinum. Til dæmis getur sveigjanlegur vinnutími í þágu vinnuveitenda þýtt 

að launþeginn þurfi að laga sína dagskrá að þörfum fyrirtækisins, hann gæti jafnvel þurft 

að riðla skipulögðum dagskrárliðum með litlum eða engum fyrirvara. Að sama skapi 

getur sveigjanlegur vinnutími í þágu launþega þýtt það að fyrirtæki fái ekki fólk til vinnu 

þegar mest liggur við. Því er mikilvægt að hafa í huga þarfir beggja við hönnun hvers 

konar sveigjanlegs vinnufyrirkomulags.  

Hér á eftir verður skoðað hvaða áhrif vinnutímafyrirkomulag hefur á örmögnun 

starfsmanna og togstreitu á milli vinnu og einkalífs. Fyrst verður fjallað ítarlega um 

nokkrar kenningar sem snúa að sveigjanlegu vinnufyrirkomulagi og hvaða áhrif slíkt 

vinnufyrirkomulag getur haft á líðan, heilsu og frammistöðu starfsmanna en einnig á 

togstreitu á milli vinnu og einkalífs. Þá verða settar fram tilgátur sem byggja á þeim 

fræðum sem vitnað er til hér í ritgerðinni. Því næst verður lýst aðferðafræðinni sem 

beitt var við framkvæmd rannsóknarinnar. Farið verður yfir það hvar og hvernig 

spurningalistinn sem hér er notast við var lagður fyrir og hvernig var unnið úr þeim 

gögnum sem söfnuðust. Að því loknu eru tilgátur prófaðar og niðurstöður kynntar. Í 

lokin eru svo umræður þar sem farið er yfir helstu niðurstöður rannsóknarinnar og þær 

bornar saman við niðurstöður fyrri rannsókna. Heildarmat er lagt á það sem læra má af 

niðurstöðum rannsóknarinnar og tillögur lagðar fram um hvað megi betur skoða í 

framtíðinni.  
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2 Sveigjanlegur vinnutími 

Ýmis afbrigði sveigjanlegs vinnutíma hafa notið aukinna vinsælda á nánast öllum sviðum 

vinnumarkaðarins. Meðal annars má rekja þessa þróun til þeirra öru breytinga sem eiga 

sér stað á markaði og tilrauna fyrirtækja til að mæta þeim breytingum með ráðstöfun 

mannauðsins á sem hagkvæmastan hátt (Beck og Beck-Gernsheim, 2003). En 

sveigjanlegur vinnutími er einnig farinn að hafa meiri þýðingu fyrir starfsmennina sjálfa 

þar sem það skiptir þá miklu máli að geta ráðstafað vinnutíma í samræmi við þarfir 

einkalífsins, ekki síst vegna einstaklingsvæðingar í lífsháttum (Beck og Beck-Gernsheim, 

2003).  

Niðurstöður þeirra rannsókna sem gerðar hafa verið á sviði sveigjanlegs vinnutíma 

með tilliti til þarfa og heilsu starfsmanna eru frekar misvísandi. Niðurstöður hafa sýnt 

fram á bæði jákvæð og neikvæð áhrif sveigjanlegs vinnutíma á heilsu starfsmanna 

(Costa o.fl., 2003). Hins vegar eru flestar rannsóknirnar sem framkvæmdar hafa verið á 

þessu sviði svokallaðar tilviksrannsóknir (case studies) og oftast er ekki stuðst við 

fræðilegan grunn. Gjarna er einnig notast við rangar tölfræðilegar aðferðir við úrvinnslu 

gagna (Costa o.fl., 2003; Baltes o.fl., 1999). Þar sem sveigjanlegur vinnutími getur birst í 

ótal myndum er nauðsynlegt að hafa kenningalegan bakgrunn við athugun þessa efnis.  

Þar sem rannsóknir hafa verið svo misvísandi um áhrif og afleiðingar sveigjanlegs 

vinnutíma sem raun ber vitni er æskilegt að líta ekki á sveigjanlegan vinnutíma sem eina 

fasta breytu heldur sem teygjanlegt hugtak sem skilgreina verður vel áður en mæling á 

sér stað (Kattenbach o.fl., 2010). Til að mynda má skipta sveigjanlegum vinnutíma í tvo 

flokka eftir því hvort sveigjanleikinn sé í þágu vinnuveitenda eða launþega (t.d. Costa 

o.fl., 2003). Samkvæmt Costa o.fl. (2003) felst í sveigjanlegum vinnutíma val, 

annaðhvort af hálfu launþega eða vinnuveitanda, um magn og dreifingu vinnustunda. 

Innan þessarar skilgreiningar rúmast ýmsar útfærslur af sveigjanlegu vinnufyrirkomulagi. 

Sama er hvort sveigjanleikinn felist í því hvaða daga sé unnið eða hvenær og hversu 

lengi sé unnið þá daga sem um ræðir. Ef miðað er við sjónarhorn vinnuveitanda felst 

sveigjanlegur vinnutími í því að ráðstafa vinnutíma mannauðsins í samræmi við þarfir 

skipulagsheildarinnar. Þar af leiðandi felur sveigjanlegur vinnutími það í sér að 

launþeginn lagar sína dagskrá að þörfum vinnuveitandans. Ef sveigjanlegur vinnutími er 

aftur á móti í þágu launþegans á launþeginn að geta lagað vinnutímann að einhverju 
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leyti að sínum eigin þörfum. Sveigjanlegan vinnutíma í þágu vinnuveitenda er hægt að 

skilgreina sem starfstengda kvöð (job demand) en sveigjanlegan vinnutíma í þágu 

launþega má skilgreina sem starfstengt úrræði (job resource) (Kattenbach o.fl., 2010). 

Starfstengdar kvaðir og starfstengd úrræði verða betur útlistað síðar. Nú verður hins 

vegar fjallað um tilhneigingu starfsmanna til viðveru (presenteeism). 

 

2.1 Tilhneiging til viðveru 

Enska hugtakið presenteeism er vandþýtt á íslensku en það má útleggja sem 

„tilhneigingu til viðveru“. Hugtakið er skilgreint sem tilhneiging starfsmanns til viðveru í 

starfi þegar viðkomandi ætti í raun ekki að vera við vinnu, annaðhvort vegna heilsuleysis 

eða þess að viðkomandi hafi unnið það margar stundir að hann sé hættur að gera gagn 

(Demerouti o.fl., 2009). Jafnvel þótt þessi tilhneiging í fari starfsmanna geti virst 

aðlaðandi með tilliti til þarfa skipulagsheildar eru æ fleiri vinnuveitendur farnir að gera 

sér grein fyrir því að tilhneigingin dregur úr heildarframleiðni skipulagsheildarinnar. 

Sumir ganga svo langt að fullyrða að tilhneigingin kosti skipulagsheildir meira en 

fjarvistir, eða tilhneiging til fjarveru (absenteeism) (Hemp, 2004). Lítið hafa þó orsakir 

þessa vanda verið rannsakaðar og afleiðingar hans nánast ekki neitt (Aronsson o.fl., 

2000).  

Tilhneiging til viðveru getur haft skaðleg áhrif á líkamlega og andlega heilsu 

starfsmanna. Á endanum mun tilhneiging til viðveru orsaka örmögnun hjá 

starfsmönnum sökum þess að viðkomandi starfsmenn fá ekki fullnægjandi hvíld og 

endurhleðslu (recovery). Örmögnun hefur verið skilgreind sem algjört orkuleysi 

(Demerouti o.fl., 2009). Þegar starfsmenn mæta til vinnu og sinna störfum sínum þrátt 

fyrir að þeir ættu í raun að vera heima er hætta á að þeir lendi í svokölluðum tapspíral 

(loss spiral). Tapspírall lýsir sér þannig að þegar einkenni örmögnunar og jafnvel 

kulnunar í starfi gera vart við sig finnur einstaklingurinn samtímis fyrir auknum 

starfskvöðum og minni orku til að fást við þessar auknu kvaðir. Þetta leiðir svo aftur af 

sér ríkari tilhneigingu til viðveru (presenteeism) og áfram snýst spírallinn (Demerouti 

o.fl., 2009).  

Út frá empirískum rannsóknum má áætla að meira en helmingur allra vinnandi 

einstaklinga hafi mætt til vinnu þegar viðkomandi hafði gilda ástæðu til að tilkynna 
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veikindi (Demerouti o.fl., 2009). Margar ólíkar ástæður liggja að baki því af hverju 

einstaklingar ákveða að mæta til vinnu þrátt fyrir að hafa góða ástæðu fyrir því að 

tilkynna veikindi. Einna helst má nefna skynjaðan þrýsting frá samstarfsmönnum til að 

mæta til vinnu, þ.e.a.s. að einstaklingur vill ekki bregðast samstarfsmönnum með því að 

auka hjá þeim vinnuálagið. Óttinn við að missa af stöðuhækkunum eða launahækkunum 

vegna slæmrar mætingar er einnig ein skýringin og að sama skapi ótti við það að missa 

starfið (Grinyer og Singleton, 2000). En fyrir utan fyrrgreindar ástæður eru einnig 

jákvæðari þættir sem geta legið að baki ákvörðun einstaklinga um að mæta til vinnu 

þrátt fyrir veikindi, svo sem skemmtileg vinna og gott samband við samstarfsfólk eða 

viðskiptavini (Demerouti o.fl., 2009). Það virðist einnig skipta nokkru máli hvers lags 

heilsufarsvandamál hrjá fólk. Það er eins og fólk telji sig ekki hafa nægilega góða ástæðu 

til að tilkynna veikindi. Algengustu vandamálin sem hrjá fólk sem sýnir tilhneigingu til 

viðveru eru bak- og hálsverkir, ofþreyta og vægt þunglyndi (Aronsson o.fl., 2000).  

Frá því að fyrst var farið að fjalla um tilhneigingu til viðveru hafa fræðimenn skilgreint 

vandann sem neikvæða stofnanalega hegðun. Einnig hefur tilhneiging til viðveru verið 

skilgreind sem áhættuhegðun fyrir starfsmennina sjálfa. Þar sem einstaklingur seinkar 

síendurtekið veikindaleyfi sem myndi hjálpa til við að lækna minniháttar heilsuvandamál 

eru líkur á að vandinn þróist og verði að alvarlegra heilsutjóni (Grinyer og Singleton, 

2000). Færð hafa verið rök fyrir því að tilhneiging til viðveru hafi neikvæðar afleiðingar 

fyrir skipulagsheildir. Í fyrsta lagi má nefna að einstaklingsframmistaða versni vegna þess 

að veikir eða veikburða starfsmenn afkasti ekki eins miklu og heilbrigðir starfsmenn 

nema að kosta til meiri tíma eða orku. Í öðru lagi má færa rök fyrir því að 

heildarframmistaða versni vegna þess að heilbrigðir starfsmenn verða uppteknir af því 

að hjálpa veikum samstarfsmönnum eða vegna þess að veikir starfsmenn geta smitað 

samstarfsmenn sína og/eða viðskiptavini af pestum (Demerouti o.fl., 2009). 

Samkvæmt Hobfoll (2001) þá valda krefjandi starfsskilyrði ákveðnu tapi (loss) hjá 

starfsmönnum þar sem þau ganga á orkuauðlindir (resources). Þegar fólk upplifir slíkt 

tap fer það að nota auka orkuauðlindir sínar til að aðlagast (Hobfoll, 2001).  

2.1.1 Tilhneiging til viðveru og kulnun í starfi 

Kulnun í starfi (burnout) hefur verið skilgreind sem marglaga vandi sem samanstendur af 

tilfinningalegri örmögnun, afmennskun (depersonalization) og minnkandi starfsgetu 
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(Maslach o.fl., 2001). Yfirleitt er ekki hægt að snúa við afleiðingum og áhrifum kulnunar 

ástands með því einu að skipta um verkefni eða breyta starfsskilyrðum hjá einstaklingi 

sem þjáist af kulnun. Oftast þarf meira til, svo sem meðferð og endurhæfingu. Alvarleiki 

kulnunar í starfi og afleiðingar hennar voru undirstrikuð í hollenskri langtímarannsókn 

með yfir 12.000 þátttakendum. Þar kom í ljós að kulnunarástand varði í að meðaltali 2,5 

ár (Demerouti o.fl., 2009). 

Ef tíminn sem gefst til hvíldar og endurhleðslu milli vinnulota reynist ekki nægur nær 

viðkomandi ekki því sem kallast á ensku homeostatic level en hugtakið vísar til jafnvægis 

og stöðugleika. Starfsmaðurinn er því enn í eins konar þreytuástandi þegar næsta 

vinnulota hefst sem þýðir að viðkomandi þarf að grafa enn dýpra eftir þeim kröftum 

sem hann þarfnast til að vinna vinnu sína á fullnægjandi máta. Af þessu hlýst að 

viðkomandi safnar upp þreytu frá vinnulotunum á undan án þess að fá aukaorku til að 

vega upp á móti auknu álagi. Í versta falli getur ferlið endað með algjöru niðurbroti fyrir 

starfsmanninn. Þar sem tilhneigingin til viðveru dregur úr möguleikum starfsmanns á því 

að ná líkamlegu og andlegu jafnvægi á ný má ætla að tilhneigingin sé til þess fallin að 

leiða til kulnunar í starfi (Demerouti o.fl., 2009). 

Í framhaldi af þessu má færa rök fyrir því að tímasjálfræði í starfi geti dregið úr 

tilhneigingu til viðveru. Eins og kom fram hér í kaflanum á undan eru helstu orsakir 

tilhneigingar til viðveru þær að starfsmenn eru hræddir um að valda samstarfsmönnum 

aukaálagi með fjarveru sinni eða að missa af tækifærum til launa- og stöðuhækkana ef 

þeir tilkynna veikindi. Eins eru starfsmenn oft hræddir um að missa störf sín gefi þeir 

færi á sér með fjarvistum. Með því að veita starfsmönnum sveigjanleika til að velja milli 

þess að vinna mánudag eða laugardag, mæta seinna og vinna lengur eða hætta fyrr og 

bæta það upp á öðrum tímum fá starfsmenn tækifæri til að hlusta á og fylgja líkama og 

sál, þ.e.a.s ef einstaklingur finnur fyrir þreytu, vægu þunglyndi eða líkamlegum verkjum 

getur hann valið um að sofa lengur eða safna kröftum með öðrum hætti og bætt þannig 

möguleika sína á því að endurnærast og ná líkamlegu og andlegu jafnvægi (homeostatic 

level).  

2.2 Sveigjanlegur vinnutími og frammistaða í starfi 

Ýmsar kenningar gera ráð fyrir því að tímasjálfræði starfsmanna skili sér í bættri 

frammistöðu og betri líðan þeirra. Í fyrsta lagi má nefna líkamstaktskenninguna 
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(circadian rythm). Samkvæmt henni starfar hver og einn best á ákveðnum tíma 

sólahringsins. En þessi tími er breytilegur á milli einstaklinga og fer eftir persónulegum 

einkennum og líffræðilegum takti hvers og eins (sbr. morgunhress eða kvöldhress). Því 

ætti aukið tímasjálfræði að veita starfsmönnum tækifæri til að laga vinnutímann að 

sínum líffræðilega takti og starfsmenn ættu þá frekar að ná hámarksnýtingu á sínum 

kjörtíma (peak time), þ.e. þeim tíma sem þeir starfa best á (Kattenbach o.fl., 2010). Í 

öðru lagi hefur tímasjálfræði bein áhrif á sátt starfsmanns með vinnufyrirkomulag 

(work-status congurence). Það þarf svo engan að undra að sambandið á milli þessarar 

fyrrnefndu sáttar og frammistöðu í starfi er jákvætt. Þeim mun sáttari sem starfsmaður 

er með vinnufyrirkomulagið á sínum vinnustað, þeim mun líklegri er hann til að standa 

sig vel í starfi (Barnett o.fl., 1999).  

2.2.1 Neikvæð áhrif sveigjanlegs vinnutíma 

Almennt séð benda fræðilegar rannsóknir á þessu sviði til jákvæðra áhrifa sveigjanlegs 

vinnutíma. Þó eru empirísk gögn misvísandi eins og áður hefur komið fram. Bent hefur 

verið á að ávinningurinn sem næst með mjög sveigjanlegum vinnutíma geti þurrkast út 

vegna þeirrar aukavinnu sem verður til hjá yfirmönnum og felst í því að hafa eftirlit með 

vinnustundum launþega (Coltrin og Barendse, 1981). Þessar niðurstöður fengust þó með 

rannsókn sem framkvæmd var fyrir um 30 árum og þar sem aðferðir við tímaeftirlit hafa 

breyst mjög mikið frá þeim tíma er ólíklegt að þær eigi enn við í dag. En það hefur einnig 

komið fram að mjög mikill sveigjanleiki geti haft skaðleg áhrif á frammistöðu 

starfsmanna ef sveigjanleikinn verður til þess að starfsmenn missa af samskiptum eða 

samstarfi við samstarfsmenn sökum þess að þeir vinna ekki lengur á sama tíma og aðrir. 

Því er hægt að færa rök fyrir því að mikill sveigjanleiki geti haft skaðleg áhrif á störf 

einstaklinga sem eru háðir samstarfi við aðra (Nollen, 1981). Ólíklegt er þó að þetta eigi 

við í þessari rannsókn þar sem hér er verið að skoða hvort fólki standi til boða að mæta 

seinna, hætta fyrr, taka pásur, en ekki verið að skoða hvort fólki standi til boða að vinna 

á allt öðrum tímum en almennt tíðkast, t.d. um nætur, á kvöldin eða um helgar.  
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3 Líkanið um starfstengdar kvaðir og starfstengd úrræði 

Á undanförnum þremur áratugum hafa verið framkvæmdar fjöldamargar rannsóknir á 

tengslum starfsskilyrða og líðanar í starfi. Rannsóknir hafa sýnt að starfseinkenni og 

starfsskilyrði geta haft mikil áhrif á andlega og líkamlega heilsu starfsmanna. Til að 

mynda hefur það komið í ljós að starfstengdar kvaðir (job demands), svo sem álag í 

starfi, geta leitt til svefntruflana, örmögnunar og jafnvel kulnunar í starfi (Doi, 2005; 

Halbesleben og Buckley 2004). Dæmi um starfstengdar kvaðir eru mikið verkefnaálag, 

líkamlega erfiðar vinnuaðstæður og tilfinningalega krefjandi samskipti við viðskiptavini 

eða skjólstæðinga (Bakkero.fl., 2004). Starfstengdar kvaðir eru þær hliðar starfsins sem 

krefjast líkamlegra eða tilfinningalegra framlaga af hálfu starfsmanns og eru því tengdar 

kostnaði (Demerouti o.fl., 2001; Demerouti o.fl., 2009). 

Starfstengd úrræði eru aftur á móti þau félagslegu, líkamlegu eða 

stofnanatengdu úrræði sem felast í starfinu og: 1. hjálpa starfsmönnum að ná 

starfstengdum markmiðum, 2. draga úr vægi starfstengdra kvaða og þeim áhrifum sem 

þær hafa á líkamlega og sálræna heilsu starfsmanna og 3. hjálpa starfsmönnum að ná 

persónulegum þroska og framförum í starfi (Bakker og Demerouti, 2007).  

Dæmi um starfstengd úrræði eru sjálfræði í starfi (job autonomy), félagslegur 

stuðningur (frá yfirmanni og samstarfsmönnum), endurgjöf á frammistöðu og jákvæður 

starfsandi (Bakker og Demerouti, 2007). 

Bent hefur verið á að álag í starfi sé einna helst til komið vegna ójafnvægis milli 

þeirra krafna sem gerðar eru til starfsmanns og þeirra úrræða sem hann hefur til að 

mæta þeim kröfum. Til dæmis er algengt að einstaklingar séu undir miklu álagi vegna 

mikilla anna og tímapressu en hafi á sama tíma tiltölulega lítið sjálfræði í starfi eða litla 

stjórn á aðstæðum (job control) (Schnall o.fl., 1994).  

Það sem einkennir líkanið um starfstengdar kvaðir og starfstengd úrræði (job 

demands-resources model) eða JD-R líkanið eins og það verður kallað hér eftir (Bakker 

o.fl., 2004) er að þó svo að álagsþættir séu ólíkir milli starfa og starfseinkenni geti verið 

mismunandi má alltaf skipta öllum starfsskilyrðum í annan af tveimur flokkum; 

starfstengd úrræði eða starfstengdar kvaðir. Þar með er komið líkan sem má notast við í 

ólíkum starfsskilyrðum og er óháð eðli starfs (Bakker og Demerouti, 2007).  
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3.1 Tvö ólík ferli JD-R líkansins 

Í JD-R líkaninu er gert ráð fyrir tveimur undirliggjandi sálfræðilegum ferlum þegar kemur 

að annars vegar hvata í starfi og hins vegar álagi í starfi (sjá mynd 1). Í fyrsta lagi er um 

að ræða heilsufarsraskandi ferli (health impairment process). Illa hönnuð störf eða 

starfsskilyrði (til að mynda yfirþyrmandi verkefnastaða eða tilfinningalega þrungið 

vinnuumhverfi) ganga á líkamlega og andlega orku starfsmanna og geta leitt til 

örmögnunar og heilsufarslegra vandamála (Demerouti o.fl., 2001).  

Í öðru lagi útlistar JD-R líkanið annars konar ferli sem veitir starfsmanni hvata í 

starfi (motivational process). Gert er ráð fyrir því að starfstengd úrræði (job resources) 

veiti starfsmanni hvata sem skilar sér í því að hann skuldbindur sig frekar starfinu, er 

jákvæðari í þess garð og skilar af sér betri frammistöðu. Starfstengd úrræði geta veitt 

starfsmönnum innri hvata þar sem úrræðin veita starfsmönnunum tækifæri til að 

þroskast og læra. Þannig má segja að úrræðin uppfylli mannlegar grunnþarfir en einnig 

geta starfstengd úrræði veitt starfsmönnum ytri hvata þar sem þau hjálpa einstaklingum 

beint að ná starfstengdum markmiðum (Deci og Ryan, 1985). 

Þegar starfsmanni standa ekki til boða starfstengd úrræði í sínu ytra umhverfi er 

hætt við því að viðkomandi höndli ekki til lengdar þau neikvæðu áhrif sem starfstengdar 

kvaðir valda. Þá er líklegt að sá hinn sami brynji sig tilfinningalega gagnvart starfinu 

(emotional withdrawal) (Bakker og Demerouti, 2007). 

 
Mynd 1. Tvö ólík sálfræðileg ferli sem hafa áhrif á hvata og álag í starfi (Bakker og Demerouti, 2007). 

Eins og myndin sýnir eru í raun engin takmörk fyrir því hvað getur fallið undir annars 

vegar starfstengdar kvaðir og hins vegar starfstengd úrræði. Mínusinn sem er á milli 
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starfstengdra kvaða og starfstengdra úrræða táknar það hvernig starfstengdu úrræðin 

geta dregið úr þeim áhrifum sem starfstengdar kvaðir hafa í för með sér. Til dæmis getur 

stuðningur samstarfsmanna (starfstengt úrræði) dregið úr álaginu sem fylgir erfiðum 

samskiptum við viðskiptavini (starfstengd kvöð). Starfstengdar kvaðir auka svo alla jafna 

álag á starfsmenn sem bitnar á heilsu/orku þeirra sem aftur kemur niður á 

heildarárangri skipulagsheildarinnar. Starfstengd úrræði geta hins vegar aukið innri og 

ytri hvata starfsmanna sem aftur bætir heildarárangur skipulagsheildarinnar. 

Í JD-R líkaninu er gert ráð því að samspil ferlanna tveggja sé mjög mikilvægt 

þegar kemur að þróun álags og/eða hvata í starfi. Nánar tiltekið er gert ráð fyrir því að 

starfstengd úrræði geti dregið úr áhrifum starfstengdra kvaða. Þannig geta margvísleg 

starfstengd úrræði virkað sem stuðpúðar á áhrif ýmissa starfstengdra kvaða (Diener og 

Fujita, 1995).  

Félagslegur stuðningur er sennilega ein þekktasta breytan sem hugsanlega 

mildar áhrif álagstengdra þátta (Haines o.fl., 1991). En þó má nefna ýmis önnur atriði 

sem flokkast undir starfstengd úrræði og geta dregið úr áhrifum starfstengdra kvaða, 

svo sem skýrt hlutverk starfsmanns, endurgjöf á unnin störf og sjálfræði í starfi, þar með 

talið tímasjálfræði (Bakker og Demerouti, 2007). 

Ástæðurnar fyrir því að starfstengd úrræði geta virkað sem stuðpúðar eru ólíkar 

eftir því um hvaða starfstengda úrræði er að ræða. Til að mynda getur gott samband 

starfsmanns við yfirmann hjálpað viðkomandi að höndla það álag sem fylgir mikilli 

tímapressu þar sem stuðningur og velvild leiðtogans hjálpar starfsmanninum að sjá 

kvaðirnar í öðru ljósi. Einnig getur aukið sjálfræði í starfi skipt sköpum fyrir starfsmenn. 

Möguleiki þeirra til að hafa áhrif á það hvernig og hvenær þeir vinna vinnu sína getur 

dregið verulega úr álagi (Bakker og Demerouti, 2007). 

Að lokum gerir JD-R líkanið ráð fyrir því að starfstengd úrræði hvetji starfsmenn 

sérstaklega þegar starfstengdar kvaðir eru miklar. Samkvæmt kenningunni conservation 

of resources (COR theory) leitast fólk við að vernda og viðhalda því sem það metur 

mikils, svo sem félagslegar, persónulegar og orkuauðlindir. Kenningin leggur til að álag 

sé skoðað í samhengi við hlutfallslegan kostnað á auðlindum (resources) (Hobfoll, 2001). 

Þannig má færa rök fyrir því að einstaklingar sem hafa meira aðgengi að úrræðum 

(resources) séu ólíklegri til að tapa auðlindum, svo sem líkamlegri eða andlegri orku, á 
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meðan þeir einstaklingar sem hafa takmarkaðari aðgang að úrræðum eru líklegri til að 

tapa auðlindum, svo sem orku, og gætu jafnvel fest í svokölluðum tapspíral (loss spiral). 

Að sama skapi eru einstaklingar með sterkt net af úrræðum líklegri til að fjárfesta í 

auðlindum til að öðlast nýjar, en það er svokallaður ávinningsspírall (gain spiral). Því eru 

einstaklingar sem sinna mjög krefjandi störfum líklegri til að njóta góðs af starfstengdum 

úrræðum en þeir sem sinna minna eða lítið krefjandi störfum (Bakker og Demerouti, 

2007).  

Niðurstöður þó nokkurra rannsókna benda til að tilgáturnar sem settar eru fram í 

JD-R líkaninu eigi við rök að styðjast. Sérstaklega hefur gengið vel að sýna fram á hið 

tvöfalda ferli sem JD-R líkanið lýsir (Bakker o.fl., 2003). Í viðamikilli rannsókn sem 

framkvæmd var í Hollandi kom í ljós að fyrrnefnda ferlið, þ.e. heilsufarsraskandi ferlið 

sem felst í starfstengdum kvöðum (t.d. tímapressu, tæknilegum vandamálum, andlega 

krefjandi aðstæðum og síbreytilegum verkefnum), hafði mest forspárgildi gagnvart 

heilsufarsvandamálum. Í síðarnefnda ferlinu, þ.e. hvataferlinu, voru starfstengd úrræði 

(t.d. félagslegur stuðningur, endurgjöf og tímasjálfræði) einu breyturnar sem höfðu 

forspárgildi fyrir skuldbindingu í starfi (dedication and job commitment) (Bakker o.fl., 

2003). 

Í annarri rannsókn var kannað sambandið á milli starfseinkenna (job 

characteristics), kulnunar í starfi og frammistöðu í starfi. Niðurstöður rannsóknarinnar 

sýndu annars vegar að starfstengdar kvaðir höfðu mest forspárgildi þegar kom að 

ofþreytu og kulnun í starfi sem svo aftur hafði neikvæð áhrif á beina frammistöðu í starfi 

(in-role performance). Í öðru lagi sýndu niðurstöður rannsóknarinnar það að starfstengd 

úrræði höfðu mest forspárgildi þegar kom að bættri frammistöðu í starfi (Bakker og 

Demerouti, 2007).  

Eins og fram hefur komið má ætla að starfstengdar kvaðir og starfstengd úrræði 

séu ábyrg fyrir tveimur ólíkum sálfræðilegum ferlum. Starfstengdar kvaðir eru tengdar 

álagi (þ.m.t. minni starfsorku og heilsukvillum) á meðan starfstengd úrræði tengjast 

hvata í starfi (þ.m.t. þátttöku og skuldbindingu í starfi) (Bakker og Demerouti, 2007). Á 

mynd 2 á næstu síðu er annars vegar lýst sambandi álags og hvata í starfi við starfstengd 

úrræði og hins vegar við starfstengdar kvaðir. Eins og áður var komið inn á má gera ráð 

fyrir því að starfstengd úrræði nýtist best þegar álag í starfi er mikið.  
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Mynd 2. Skýringarmynd fyrir álag og hvata í starfi miðað við umfang starfstengdra úrræða og kvaða 
(Bakker og Demerouti, 2007). 

Þegar starfstengd úrræði eru mikil og starfstengdar kvaðir sömuleiðis gerum við ráð fyrir 

að starfsmenn séu undir miklu álagi en á sama tíma með mikinn hvata. Ef aftur á móti 

starfstengd úrræði og starfstengdar kvaðir eru í lágmarki gerum við ráð fyrir því að 

starfsmenn séu hvorki undir álagi né búi yfir hvata. Að sama skapi má gera ráð fyrir að 

starfsmaður sem býr við miklar starfstengdar kvaðir en hafi lágmarksúrræði sé undir 

miklu álagi en búi ekki yfir miklum hvata. Að lokum má gera ráð fyrir því að einstaklingur 

sem býr við lágmarksstarfstengdar kvaðir en mikil starfstengd úrræði sé ekki undir miklu 

álagi en sé vel örvaðurBakker og Demerouti, 2007).  

Sjálfræði í starfi er mikilvægur hvati þegar kemur að starfsánægju og innri 

skuldbindingu gagnvart starfi. Tímasjálfræði getur því talist mikilvægt starfstengt úrræði 

sem gagnast til að skipuleggja og ráðstafa vinnutíma sínum (Bakker og Demerouti, 

2007). 

Sveigjanlegur vinnutími í þágu vinnuveitanda getur talist starfstengd kvöð þar 

sem hann krefst orku og erfiðis af hálfu launþega sem leiðir að fyrstu tilgátunni: 

H1. Munur er á örmögnun milli þeirra starfsmanna sem njóta tímasjálfræðis og 

þeirra sem starfa undir tímakvöðum.  
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4 Togstreita á milli vinnu og einkalífs 

Það er almennt viðurkennt að jafnvægi á milli fjölskyldulífs og vinnu hafi töluverða 

fjárhagslega þýðingu fyrir fyrirtæki og stofnanir en ekki síður hefur jafnvægið afgerandi 

þýðingu fyrir velferð fjölskyldna. Samband vinnu og einkalífs hefur verið rannsakað á 

mörgum sviðum vísindasamfélagsins, svo sem af sálfræðingum, félagsfræðingum og 

sérfræðingum á sviði heilbrigðisvísinda. En þrátt fyrir mikinn áhuga hinna ýmsu 

fræðasviða á þessu sviði hefur mönnum ekki tekist að koma sér saman um hvernig beri 

að skilgreina sambandið milli vinnu og einkalífs, þ.e. hvort taka eigi tillit til fjölskyldu, 

frístunda, heimilisstarfa, alls þessa eða jafnvel einhvers annars þegar einkalíf er metið. 

Rosalind C. Barnett (1998) leggur til að menn skoði sambandið á milli vinnu og 

félagskerfis (social systems). Með félagskerfi á hún við mun meira en einungis heimili 

eða einungis frístundir. Félagskerfi eru kerfi sem hægt er að skilgreina fyrirfram sem 

afmarkað svið en taka verður þó tillit til að þau skarast gjarna og standa sjaldan ein og 

sér (Barnett, 1998). 

Það hefur stundum verið álitið að vinna og einkalíf keppi um afköst 

einstaklingsins. Rannsóknir hafa þó sýnt að einstaklingar geta náð framförum, þ.e. aukið 

gæði og afköst bæði í einkalífi og í vinnu á sama tíma (Barnett, 1998). Margir kannast þó 

við það álag sem togstreita á milli vinnutíma og einkalífs getur framkallað. Rannsóknir 

hafa sýnt fram á það að þessi togstreita getur haft neikvæðar afleiðingar í för með sér, 

svo sem sálfræðilega streitu, dvínandi starfsánægju og minni skuldbindingu í starfi. 

Upphaflega höfðu menn mestan áhuga á að skoða hvernig áhrif vinnan og 

vinnufyrirkomulagið hafði á einkalífið. Seinna meir fóru þó rannsakendur að taka tillit til 

þessa tvístefnusambands, þ.e. rannsakendur litu bæði til þess hvaða áhrif vinnan hafði á 

einkalíf en einnig hvernig einkalífið hafði áhrif á framkvæmd starfsins (Duxbury o.fl., 

1992). Við rannsóknir á togstreitu milli vinnu og einkalífs hefur helst verið litið til þriggja 

þátta þegar kemur að togstreitu, togstreitu sem tengist tímaskiptingu, togstreitu sem 

tengist álagi og togstreitu sem tengist hegðun. Togstreita sem tengist tímaskiptingu 

vísar til þess hvernig tími sem einstaklingur ver í hlutverki 1 hefur þau áhrif að erfiðara 

verður fyrir viðkomandi að standa sig í hlutverki 2. Togstreita sem tengist álagi vísar til 

þess hvernig álag sem myndast í öðru hlutverkinu smitast yfir í hitt og hefur áhrif á 

frammistöðu einstaklings í því hlutverki. Togstreita tengd hegðun vísar til þess hvernig 
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hegðunarmynstur sem nauðsynleg eru í öðru hlutverkinu stangast á við þá hegðun sem 

ætlast er til af viðkomandi í gagnstæðu hlutverki (Greenhaus og Beutell, 1985). Í þessari 

rannsókn verður þó helst litið til þess hvernig tíminn sem fer í vinnuna bitnar á 

frammistöðu einstaklinga gagnvart heimili og frístundum.  

Vinnutími hefur bein áhrif á þann tíma sem gefst til einkalífs. Því má gera ráð 

fyrir að tímasjálfræði annars vegar og starfstengdar tímakvaðir hins vegar hafi mikil áhrif 

á þá togstreitu sem skapast á milli vinnu og einkalífs (Greenhaus og Beutell, 1985). 

Heildarfjöldi vinnustunda segir oft mikið til um togstreitu á milli vinnu og einkalífs þar 

sem tími og orka eru takmarkaðar auðlindir (Kattenbach o.fl., 2010). Hjá mörgum 

starfsmönnum ríkir ósamræmi á milli þess hversu marga tíma þeir kysu helst að vinna og 

þess tímafjölda sem þeir vinna í raun og veru. Í raun má gera ráð fyrir að ákjósanlegur 

vinnutími sé breytilegur frá degi til dags eftir því hvernig aðstæður í einkalífi standa 

hverju sinni (Burke, 2004). Því er gert ráð fyrir að munur sé á togstreitu á milli vinnu og 

einkalífs hjá annars vegar þeim sem njóta tímasjálfræðis og hins vegar þeim sem starfa 

undir tímakvöðum: 

H2. Munur er á togstreitu á milli vinnu og einkalífs hjá þeim starfsmönnum sem 

njóta tímasjálfræðis og þeim sem starfa undir tímakvöðum. Aftur á móti ættu 

starfstengdar tímakvaðir að gera starfsmönnum erfiðara fyrir að samræma vinnu og 

einkalíf. Ef sá möguleiki er fyrir hendi að vinnuveitandi breyti vinnuáætlun veldur það 

eitt og sér álagi hjá viðkomandi starfsmanni (Kattenbach o.fl., 2010). Það leiðir að þriðju 

tilgátunni: 

H3. Munur er á togstreitu milli vinnu og einkalífs hjá þeim starfsmönnum sem þurfa 

að sinna starfstengdum verkefnum heima við og þeim sem þurfa þess ekki.  
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5 Aðferðafræði 

Í þessari rannsókn er byggt á þýskri rannsókn. Rannsóknin sem um ræðir fjallar um áhrif 

sveigjanlegs vinnutíma á örmögnun, togstreitu á milli vinnu og einkalífs og frammistöðu 

í starfi (Kattenbach o.fl., 2010). Hér verður þó litið til mun afmarkaðara sviðs en í 

fyrirmyndarrannsókninni.  

Í aðferðafræðikaflanum verður farið yfir það hvernig rannsóknin var hönnuð og 

framkvæmd, hvaða mælitæki voru notuð til að mæla breyturnar sem getið er um í 

tilgátum, hvernig staðið var að vali á fyrirtækjum til þátttöku og hvernig fyrirlögn 

spurningalista var framkvæmd. Að lokum verður fjallað um það hvernig átt var við 

gögnin, t.d. hvaða breytum var snúið við og hvaða breytum var skipt upp í nýjar breytur 

og hvernig tilgátur voru prófaðar. 

5.1 Mælitæki 

Reynt er að líkja sem mest eftir aðferðafræði þeirri er stuðst var við í 

fyrirmyndarrannsókninni. Haft var samband við aðalhöfund hennar, Ralph Kattenbach, 

prófessor við mannauðsstjórnunardeild Háskólans í Hamborg. Falast var eftir 

spurningalistum og öðrum mælitækjum sem notast var við í upprunalegu rannsókninni. 

Varð hann við þeirri beiðni og sendi til höfundar þessarar rannsóknar spurningalista sem 

innihélt 93 spurningar á þýsku. Eftir að hafa þýtt spurningalistann yfir á íslensku kom í 

ljós að ekki yrði þörf á svo ítarlegum spurningalista enda var ætlunin ekki að skoða eins 

viðamikið svið í þessari rannsókn og í þeirri þýsku. Hér er til dæmis ekki verið að skoða 

áhrif sveigjanlegs vinnutíma á frammistöðu heldur einungis á örmögnun og togstreitu á 

milli vinnu og einkalífs. Þá kom einnig í ljós að þó nokkrar spurningar áttu alls ekki við 

um íslenskar aðstæður. Spurningunum var því fækkað umtalsvert og innihélt lokaútgáfa 

íslenska spurningalistans 37 spurningar. Fyrstu spurningarnar snúa að vinnutíma og 

vinnufyrirkomulagi. Spurt er út í tímasjálfræði og tímakvaðir í flestum þessara 

spurninga, t.d. hvort þátttakendum standi til boða að gera hlé á vinnu sinni til að sinna 

persónulegum erindum og hvort svarendur hafi eitthvað um það segja hvenær þeir byrji 

vinnudag eða ljúki vinnudegi. Í næsta hluta spurningalistans eru spurningar sem snúa að 

álagi og örmögnun í starfi. Því næst er spurt út í einkalíf viðkomandi, t.d. hvort hann sé í 

sambúð og hvort tíminn sem fari í vinnuna hafi komið í veg fyrir að að viðkomandi hafi 

getað sinnt hlutverki sínu gagnvart heimilinu. Tilgangurinn með þessum hluta er einna 
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helst að kanna togstreitu á milli vinnu og einkalífs. Þá er einnig spurt nokkurra almennra 

spurninga um starfsánægju og ánægju með vinnufyrirkomulag. Í lokin eru svo 

bakgrunnspurningar þar sem t.d. er spurt út í menntun, starfsreynslu hjá viðkomandi 

fyrirtæki og kyn. Tilgangurinn með því að setja þessar spurningar aftast er meðal annars 

sá að lágmarka brottfall svarenda en einnig að hámarka heiðarleika þeirra. Ákveðin 

áhætta felst í því að spyrja út í þessa þætti þar sem tæknilega séð væri hægt að rekja 

svör tiltekinna þátttakenda aftur til þeirra út frá kyni, menntun, starfsreynslu o.s.frv. Ef 

þessar spurningar hefðu verið fremst í spurningalistanum eru líkur á því að einhverjir 

starfsmenn hefðu veigrað sér við því að taka þátt þar sem þeir teldu sig eiga það á 

hættu að svörin yrðu rakin til þeirra. Þegar þátttakendur sjá bakgrunnsspurningarnar 

svo seint eru meiri líkur á því að þeir klári en ef þeir sjá þær snemma, ekki síst vegna 

þess að fólki er yfirleitt illa við að vinna þess fari til spillis. Eins og áður segir þá ætti það 

að hafa bakgrunnsspurningarnar aftarlega einnig að auka líkur á heiðarlegri svörun. Þar 

sem einstaklingar sem óttast að hægt sé að rekja svörin til þeirra vita ekki um þessar 

spurningar fyrr en eftir að þeir hafa þegar lokið öðrum spurningum eru þeir ólíklegri til 

að svara óheiðalega af ótta við eftirlit.  

Áður en að spurningalistinn var lagður fyrir var hann forprófaður. Það var gert 

með þeim hætti að rannsakandi leitaði til 10 einstaklinga til að lesa yfir og svara 

spurningalistanum. Eftir það gafst þátttakendum forprófunar tækifæri til að koma með 

ábendingar um það sem þeim þótti mega bæta, t.d. óheppilegt eða illskiljanlegt orðalag. 

Einnig kannaði rannsakandi hvort þátttakendur forprófunar skildu spurningarnar í 

samræmi við það sem þær áttu að mæla. Eftir að hafa lagfært og breytt 

spurningalistanum í samræmi við niðurstöður forprófunar var hann tilbúinn til 

fyrirlagnar (spurningalistinn í heild sinni er í viðauka 1 sem finna má á bls. 55. 

Alls voru sjö spurningar valdar til að mæla starfstengdar kvaðir og starfstengd 

úrræði. Þær snúa allar að tímakvöðum en sex þessara spurninga mæla tímasjálfræði. 

Eina spurningin af þessum sjö sem mælir einungis tímakvöð en ekki tímasjálfræði er 

spurning 7. Spurt er hvort viðkomandi þurfi stundum að sinna verkefnum vegna vinnu 

sinnar heima hjá sér. Svarmöguleikarnir eru „Já“ og „Nei“. Sé merkt við „Já“ er klárlega 

um tímakvöð að ræða þar sem viðkomandi á það á hættu að þurfa að færa vinnutímann 

yfir á þann tíma sem vanalega er ætlaður einkalífi en svari einstaklingur neitandi er ekki 
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sjálfgefið að um tímasjálfræði sé að ræða. Hinar spurningarnar sex mæla samtímis 

tímasjálfræði og tímakvaðir. Til dæmis er í spurningu 10 spurt um að hve miklu leyti 

viðkomandi ákvarði tímasetningu og lengd orlofs. Svarmöguleikarnir eru fimm: „Að öllu 

leyti“, „Að mestu leyti“, „Til jafns við vinnuveitanda“, „Vinnuveitandi ræður meiru um 

það“ og að lokum „Vinnuveitandi ræður því algerlega“. Eins og gefur að skilja er um 

tímakvöð að ræða sé merkt við svarmöguleika 4 eða 5 en um tímasjálfræði sé merkt við 

svarmöguleika 1 eða 2.  

Breytur sem ætlað er að mæla örmögnun eru sjö talsins. Þær eru allar mældar á 

sama hátt, þ.e. á 5 punkta Likert-kvarða. Gefnar eru fullyrðingar og þátttakendur beðnir 

um að merkja við tölustaf á skalanum 1-5 sem tákna eftirfarandi: 1=Mjög ósammála, 

2=Frekar ósammála, 3=Hvorki né, 4=Frekar sammála, 5=Mjög sammála. Allar 

breyturnar, nema ein, mæla örmögnun í sömu átt, þ.e. að þeim mun hærri tölustaf sem 

merkt er við. þeim mun meiri örmögnun er um að ræða. Þessi eina sem er öðruvísi 

mælir örmögnun nákvæmlega öfugt. Sú fullyrðing er eftirfarandi: „Ég hef vanalega enn 

næga orku til að sinna áhugamálum eftir vinnu“. Eins og gefur að skilja er 1 í þessu tilviki 

tákn fyrir hámarksörmögnun en 5 er tákn fyrir lágmarksörmögnun. Þessari einu breytu 

var því snúið við í tölfræðiforritinu SPSS. Að því loknu var öllum breytunum sjö skeytt 

saman í eina breytu sem stendur fyrir meðalörmögnun. Með þeirri breytu er sagt til um 

meðalörmögnun allra þátttakenda.  

Togstreita á milli vinnu og einkalífs er svo mæld með tveimur breytum. Gefnar 

eru fullyrðingar og þátttakendum eru svo veittir fimm svarmöguleikar. Fullyrðingarnar 

eru eftirfarandi: „Tíminn sem fer í vinnuna hefur komið í veg fyrir að ég geti sinnt 

hlutverki mínu gagnvart heimilinu“, og „Það kemur oft fyrir að ég þurfi að hætta við 

skipulagðar frístundir vegna vinnu“. Svarmöguleikarnir eru eftirfarandi: „Mjög 

ósammála“, „Frekar ósamála“, „Hvorki né“, „Frekar sammála“ og „Mjög sammála“. Líkt 

og við útreikning á meðalörmögnun er þessum tveimur breytum skeytt saman í eina 

breytu (meðaltogstreita), sem segir til um meðaltogstreitu á milli vinnu og einkalífs hjá 

öllum þátttakendum.  

Einnig var ánægja með vinnufyrirkomulag mæld með einni breytu sem og almenn 

starfsánægja.  
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5.2 Framkvæmd rannsóknar og fyrirlögn spurningalista 

Ákveðið var að leita til fyrirtækja sem öll væru á svipuðum vettvangi þar sem unnin 

væru tiltölulega svipuð störf. Annars væri ákveðin hætta á því að þær niðurstöður sem 

kæmu út úr rannsókninni væru alls ekki til komnar vegna sambands þeirra breyta sem 

verið er að kanna heldur vegna þess að einstaklingarnir sem svöruðu könnuninni ynnu 

mjög ólík störf. Ef leitað hefði verið til fiskvinnslufyrirtækja annars vegar og 

tryggingafyrirtækja hins vegar hefði sú staða geta komið upp að starfsmenn 

fiskvinnslufyrirtækjanna upplifðu almennt meiri örmögnun en starfsmenn trygginga-

fyrirtækjanna. Þá væri erfitt að útiloka þá skýringu að örmögnunin væri einfaldlega til 

komin vegna þess að starfsmenn fiskvinnslufyrirtækjanna ynnu líkamlega erfiðari störf. 

Því var eins og áður segir ákveðið að leita til fyrirtækja í svipaðri starfsemi. Þau fyrirtæki 

sem urðu fyrir valinu voru stóru olíufélögin þrjú, Skeljungur, Olís og N1. Þessi fyrirtæki 

starfa óneitanlega í svipuðum geira og starfsmenn þeirra vinna tiltölulega svipuð störf. 

Haft var samband við mannauðsstjóra hvers fyrirtækis fyrir sig og beðið 

góðfúslega um leyfi til að koma á skrifstofur félaganna og leggja spurningalistann fyrir 

allt það starfsfólk sem starfar þar. Allir mannauðsstjórarnir samþykktu þessa beiðni. 

Fyrst var farið á skrifstofur Olís. Þar dreifði rannsóknarhöfundur útprentuðum 

spurningalistum á alla þá starfsmenn sem samþykktu að taka þátt. Af þeim 44 

starfsmönnum Olís sem voru á svæðinu þennan dag samþykktu 42 að taka þátt. 

Svarhlutfallið á Olís var því 95,5%. Því næst var farið að höfuðstöðvum Skeljungs þar 

sem mannauðsstjórinn bað um að fá að halda eftir spurningalistunum og skila þeim í 

vikulok. Mannauðsstjórinn sendi svo tölvupóst á alla starfsmenn skrifstofunnar og bað 

þá vinsamlegast að sækja og fylla út spurningalista og skila svo í móttöku. Ekki eru 

tiltækar nákvæmar upplýsingar um fjölda þeirra starfsmanna sem voru við störf á 

skrifstofum Skeljungs þessa viku en heildarfjöldi skrifstofustarfsfólks hjá Skeljungi er 45. 

Þar sem 23 útfylltir spurningalistar bárust til baka er lágmarkssvarhlutfall 51% hjá 

Skeljungi. Þegar mætt var til fundar við mannauðsstjóra N1 óskaði hann eftir sama 

fyrirkomulagi og hafði verið notast við hjá Skeljungi, þ.e. að spurningalistarnir yrðu 

skildir eftir og sóttir aftur í vikulok. Mannauðsstjórinn dreifði þeim 55 listum sem honum 

höfðu verið afhentir en í vikulok höfðu einungis 34 skilað sér í þar til gerðan kassa í 

móttöku höfuðstöðvanna. Svarhlutfallið hjá N1 var því 62%. Markmiðið var að ná í það 

minnsta 120 þátttakendum en það varð ljóst að sá fjöldi næðist ekki með því að leita 
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einungis til stóru olíufélaganna þriggja. Því var gripið til þess ráðs að leita til fleiri 

einkafyrirtækja sem störfuðu á tiltölulega svipuðum starfsvettvangi, þ.e. í innflutningi, 

sölu og dreifingu. Fyrst var leitað til Vífilfells. Eins og áður var haft samband við 

mannauðsstjóra fyrirtækisins og honum síðan afhentir 20 spurningalistar sem voru sóttir 

aftur í vikulok enda vildi eftirfarandi mannauðsstjóri ekki leyfa rannsakanda að ganga á 

milli starfsmanna og bíða eftir svörum. Heildarfjöldi starfsmanna á skrifstofum Vífilfells 

er 20. Til baka komu 16 útfylltir spurningalistar sem gerir lágmarkssvarhlutfall upp á 

80%. Að lokum var svo leitað til mannauðsstjóra Hagkaupa. Hann gaf góðfúslegt leyfi 

fyrir því að rannsakandi dreifði spurningalistunum sjálfur til að hámarka tiltrú 

þátttakenda á þann trúnað sem rannsakandi vildi verja á milli sín og þátttakenda. Af 

þeim 15 starfsmönnum sem beðnir voru um að taka þátt veittu 13 samþykki sitt. 

Svarhlutfall hjá Hagkaupum var því 86,5%. Heildarfjöldi svarenda var 127, heildarfjöldi 

mögulegra svarenda var 179. Heildarsvarhlutfall var því að lágmarki 71%.  

5.3 Þátttakendur 

Hlutfall þátttakenda með tilliti til kyns var eftirfarandi: 45,5% þátttakenda voru karlkyns 

og 54,5% kvenkyns. Þessi hlutföll á milli kynja eru mjög nálægt meðalkynjahlutföllum 

almennt í þjónustugeiranum á íslenskum vinnumarkaði. Samkvæmt gögnum frá 

Hagstofunni eru konur 55,5% allra starfsmanna í þjónustugeiranum en karlmenn 44,5%. 

Einungis munar þarna 1% á úrtakinu og þýðinu (Hagstofa Íslands, 2012). Einnig voru 

þátttakendur spurðir út í eðli starfs og voru flokkaðir í tvo hópa eftir svari, þ.e. 

stjórnendur og aðra. Alls starfa 27 einstaklingar (eða 21%) við stjórnun en 101 

þátttakandi (eða 79%) við annað. Flestir þátttakendur eru annaðhvort giftir eða í 

sambúð, alls 87,5%. Mikill meirihluti þátttakenda hefur einnig lokið viðbótarmenntun 

eftir grunnskólapróf, alls 79%.  

5.4 Tölfræði úrvinnslu 

Fyrsta tilgátan, „munur er á örmögnun á milli þeirra starfsmanna sem njóta 

tímasjálfræðis og þeirra sem starfa undir tímakvöðum“, er mæld á ýmsa vegu. Við 

prófun tilgátunnar er tekið tillit til fjölmargra ólíkra tímakvaða og litið er til þess hvaða 

áhrif hver og ein þeirra hefur á örmögnun. Í fyrsta lagi er litið til þess hvaða áhrif 

utanaðkomandi eftirlit með vinnutíma hefur á örmögnun starfsmanna. Eftirlit með 

vinnutíma er mælt með spurningu 2 í spurningalistanum. Spurt er hvort fylgst sé með 
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vinnutíma viðkomandi. Svarmöguleikarnir eru fjórir. Sá fyrsti er „Nei“, annar er „Já, með 

stimpilklukku“, þriðji er „Já, ég sé um að fylgjast með mínum vinnutíma“ og fjórði er „Já, 

yfirmaður minn fylgist með mínum vinnutíma“. Búin var til ný breyta þar sem þeir sem 

svöruðu „Nei“ og þeir sem svöruðu „Já, ég sé um að fylgjast með mínum vinnutíma“ 

voru sameinaðir í einn hóp. Sá hópur er svo skilgreindur sem starfsmenn sem starfa við 

tímasjálfræði. Þeir sem svöruðu öðrum svarmöguleikum voru svo settir saman í annan 

hóp sem er skilgreindur sem starfsmenn sem starfa við tímakvaðir í þessum skilningi. 

Breyturnar sjö sem mæla örmögnun voru svo eins og áður segir teknar saman í eina 

breytu sem segir til um meðalörmögnun allra þátttakenda. Kannaður var munur á 

meðalörmögnun þeirra sem starfa undir eftirliti með vinnutíma og þeirra sem njóta 

tímasjálfræðis í þessum skilningi. 

Næst var kannaður munur á meðalörmögnun þeirra sem hafa frelsi til að ákveða 

hvenær þeir byrja sinn vinnudag (tímasjálfræði) og þeirra sem byrja á fyrirfram 

ákveðnum tíma (tímakvöð). Spurt var um það hvort viðkomandi starfsmaður hefði frelsi 

til að ákveða hvenær hann byrjaði sinn vinnudag í spurningu 3. Svarmöguleikarnir voru 

þrír: „Nei, ég byrja á fyrirfram ákveðnum tíma“, annar svarmöguleikinn er „Í sumum 

tilfellum get ég ráðið því hvenær ég byrja“ og þriðji er „Ég ræð því algerlega hvenær ég 

byrja“. Eins var spurt út í frelsi starfsmanna til að ákveða hvenær vinnudegi þeirra lýkur í 

spurningu 4 í spurningalistanum. Svarmöguleikarnir voru: „Nei, vinnudegi mínum lýkur á 

fyrirfram ákveðnum tíma“, annar var „Í sumum tilfellum get ég ráðið því hvenær 

vinnudegi mínum lýkur“ og þriðji var „Ég ræð algerlega hvenær vinnudegi mínum lýkur“. 

Í báðum tilfellum var borin saman meðalörmögnun þeirra sem hafa tímasjálfræði í 

þessum efnum og þeirra sem starfa við tímakvaðir. Þeir sem merktu við svarmöguleika 2 

í hvorri spurningu voru ekki hafðir með í þessum samanburði. 

Þá var einnig kannaður munur á meðalörmögnun þeirra sem þurfa að sinna 

starfstengdum verkefnum heima hjá sér og þeirra sem þurfa ekki að gera það. Í 

spurningu 7 var spurt hvort viðkomandi starfsmaður þyrfti stundum að sinna 

starfstengdum verkefnum heima hjá sér. Svarmöguleikarnir voru „Já“ og „Nei“. 

Starfstengd heimavinna telst sem starfstengd tímakvöð.  

Í tveimur spurningum var spurt út í frelsi starfsmanna til að brjóta upp 

vinnudaginn. Í fyrsta lagi var spurt hvort starfsmenn hafi kost á því að brjóta upp 
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vinnudaginn með stuttum pásum. Svarmöguleikarnir voru aftur „Já“ og „Nei“. Fyrri 

svarmöguleikinn telst til tímasjálfræðis en sá seinni til tímakvaða. Í öðru lagi var spurt út 

í frelsi starfsmanna til að brjóta upp vinnudaginn til þess að sinna persónulegum 

erindum. Svarmöguleikarnir eru fimm. Sá fyrsti er „Svo gott sem ekki“, annar er „Mjög 

erfiðlega“, þriðji er „Í einstaka tilfellum“, fjórði er „Já, oftast“ og sá fimmti „Já, hvenær 

sem er“. Búin var til ný breyta þar sem allir sem merktu við svarmöguleika 1 eða 2 voru 

flokkaðir saman í hóp (starfsmenn sem starfa við tímakvaðir) og allir sem merktu við 

svarmöguleika 4 eða 5 voru flokkaðir saman í hóp (starfsmenn sem starfa við 

tímasjálfræði). Þeir sem merktu við svarmöguleika 3 voru ekki hafðir með í tölfræðilegri 

greiningu. 

Í spurningu 10 er svo aftur spurt út í frelsi starfsmanna til að ákvarða 

tímasetningu og lengd orlofs. Spurt er að hve miklu leyti viðkomandi starfsmaður 

ákvarði tímasetningu og lengd orlofs. Svarmöguleikarnir eru fimm. Sá fyrsti er „Að öllu 

leyti“, annar er „Að mestu leyti“, þriðji er „Til jafns við vinnuveitanda“, fjórði er 

„Vinnuveitandi ræður meiru um það“ og sá fimmti „Vinnuveitandi ræður því algerlega“. 

Búin var til ný breyta í SPSS. Þeir sem merktu við svarmöguleika 1 eða 2 voru allir 

flokkaðir saman í hóp starfsmanna sem starfa við tímasjálfræði í þessum skilningi en þeir 

sem merktu við svarmöguleika 4 eða 5 voru flokkaðir saman í hóp starfsmanna sem 

starfa við tímakvaðir. Þeir sem merktu við svarmöguleika 3 voru ekki teknir með í 

tölfræðilega greiningu. 

Önnur tilgátan, „munur er á togstreitu á milli vinnu og einkalífs hjá þeim 

starfsmönnum sem njóta tímasjálfræðis og þeim sem starfa undir tímakvöðum“, er 

einnig mæld á nokkra ólíka vegu. Eins og fram hefur komið mæla sex breytur 

tímasjálfræði. Því er munur á meðaltogstreitu þeirra sem njóta tímasjálfræðis og þeirra 

sem starfa undir tímakvöðum mældur á sex ólíka vegu. Líkt og við athugun á 

meðalörmögnun er þeim sem starfa undir utanaðkomandi eftirliti með vinnutíma og 

þeirra sem njóta tímasjálfræðis í þeim efnum skipt upp í tvo hópa. Því næst er 

meðaltogstreita hjá hópunum könnuð.  

Þá er kannaður munur á meðaltogstreitu þeirra sem hafa frelsi til að ákvarða 

hvenær þeir hefja sinn vinnudag og þeirra sem byrja á fyrirfram ákveðnum tíma. Að 

sama skapi er kannaður munur á meðaltogstreitu þeirra sem hafa frelsi til að ákvarða 
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hvenær þeir ljúka sínum vinnudegi og þeirra sem ljúka störfum á fyrirfram ákveðnum 

tíma. Í báðum tilfellum eru þeir sem merkja við svarmöguleika 2 ekki hafðir með í 

tölfræðilegri greiningu.  

Næst er kannaður munur á meðaltogstreitu þeirra sem hafa frelsi til að brjóta 

upp vinnudag sinn og þeirra sem hafa ekki það frelsi. Aftur eru tvær mælingar sem snúa 

að þessum þætti. Í fyrsta lagi er meðaltogstreita þeirra sem hafa frelsi til að brjóta upp 

vinnudaginn með stuttum pásum borin saman við meðaltogstreitu þeirra sem hafa ekki 

það frelsi. Í öðru lagi er meðaltogstreita þeirra sem hafa frelsi til að brjóta upp 

vinnudaginn til að sinna persónulegum erindum borin saman við meðaltogstreitu þeirra 

sem hafa ekki það frelsi.  

Að lokum er meðaltogstreita þeirra sem hafa frelsi til að ákvarða tímasetningu og 

lengd orlofs borin saman við meðaltogstreitu þeirra sem hafa ekki frelsi í þeim efnum. 

Þriðja og síðasta tilgátan er eftirfarandi: „Munur er á togstreitu á milli vinnu og 

einkalífs hjá þeim starfsmönnum sem þurfa að sinna starfstengdum verkefnum heima 

við og þeim sem þurfa þess ekki.“  

Spurning 7 í spurningalistanum snýr að heimavinnu. Spurt er hvort viðkomandi 

starfsmaður þurfi stundum að sinna starfstengdum verkefnum heima við. Tilgátan er 

prófuð með því að bera meðaltogstreitu þeirra sem merkja við „Já“ saman við 

meðaltogstreitu þeirra sem merkja við „Nei“. 
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6 Niðurstöður 

Í þessum kafla verður farið yfir tölfræðilegar niðurstöður rannsóknarinnar. Hver og ein 

tilgáta verður prófuð út frá þeim mælingum sem lýst var í aðferðarfræðikaflanum á 

undan. 

6.1 Örmögnun, tímakvaðir og tímasjálfræði 

Fyrst er tilgáta 1 („munur er á örmögnun á milli þeirra starfsmanna sem njóta 

tímasjálfræðis og þeirra sem starfa undir tímakvöðum“) prófuð út frá þeim sjö 

mælingum sem lýst var í aðferðafræðikaflanum og einnig má finna í spurningalistanum í 

viðauka 1 bls. 57.  

Framkvæmt var t-próf (marktektarpróf í SPSS) til að bera saman meðalörmögnun 

þeirra sem starfa við eftirlit með vinnutíma (tímakvöð) og þeirra sem starfa ekki við 

eftirlit með vinnutíma (tímasjálfræði). Ekki er marktækur munur á meðalörmögnun 

þeirra sem starfa við tímakvaðir samkvæmt þessari mælingu (M=2.3, SF=1.07) og þeirra 

sem starfa við tímasjálfræði samkvæmt mælingunni [M=2.65, SF=.94; t(126)=1.0, p=.32] 

(sjá SPSS output í viðauka 2 á bls. 62. Þessar niðurstöður styðja ekki við tilgátu 1 og 

stangast í raun á við hana þar sem þeir sem njóta tímasjálfræðis samkvæmt þessari 

mælingu upplifa meiri örmögnun en aðrir eins og má sjá á mynd 3.  

 
Mynd 3. Samband eftirlits með vinnutíma og örmögnunar. 

Næst var kannaður munur á meðalörmögnun þeirra starfsmanna sem hafa sjálfræði 

þegar kemur að því hvenær þeir hefja sinn vinnudag (tímasjálfræði) og þeirra sem byrja 
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á fyrirfram ákveðnum tíma (tímakvöð). Marktækur munur er á meðalörmögnun þeirra 

sem starfa við tímakvaðir samkvæmt þessari mælingu (M=3.03, SF=.94) og þeirra sem 

njóta tímasjálfræðis samkvæmt mælingunni [M=2.15, SF=.69; t(69)=4.25, p=.00]. Þessar 

niðurstöður styðja tilgátu 1 þar sem þeir starfsmenn sem starfa undir tímakvöðum 

upplifa meiri örmögnun en þeir sem að njóta tímasjálfræðis (sjá mynd 4).  

 
Mynd 4. Samband frelsis til að ákvarða upphaf vinnudags og örmögnunar. 

Þá var framkvæmt t-próf til að bera saman meðalörmögnun þeirra sem hafa sjálfræði 

þegar kemur að því hvenær þeir ljúka sínum vinnudegi (tímasjálfræði) og þeirra sem 

ljúka vinnudegi á fyrirfram ákveðnum tíma (tímakvöð). Marktækur munur er á 

meðalörmögnun þeirra sem starfa við tímakvaðir samkvæmt mælingunni (M=3.01, 

SF=1.05) og þeirra sem njóta tímasjálfræðis samkvæmt mælingunni [M=2.13, SF=.70; 

t(51.7)=3.91, p=.00]. Þetta er einnig í samræmi við það sem gert er ráð fyrir í tilgátu 1 

(sjá mynd 5).  
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Mynd 5. Samband frelsis til að ákvarða lok vinnudags og örmögnunar. 

Því næst var borin saman meðalörmögnun þeirra sem þurfa að sinna verkefnum vegna 

vinnu sinnar heima við (tímakvöð) og þeirra sem aldrei þurfa að gera slíkt (ekki 

tímakvöð). Ekki er marktækur munur á meðalörmögnun þeirra starfsmanna sem starfa 

við tímakvaðir samkvæmt þessari mælingu (M=2.30, SF=.83) og þeirra sem starfa ekki 

við tímakvaðir samkvæmt mælingunni [M=2.36, SF=1.10; t(93.8)=.35, p=.73]. Þessar 

niðurstöður styðja ekki tilgátu 1 (sjá mynd 6). 

 
Mynd 6. Samband starfstengdra heimaverkefna og örmögnunar. 

Einnig var kannaður munur á meðalörmögnun þeirra starfamanna sem hafa kost á því 

að brjóta upp vinnudag sinn með stuttum pásum (tímasjálfræði) og þeirra sem hafa ekki 
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kost á því (tímakvöð). Marktækur munur er á meðalörmögnun þeirra starfsmanna sem 

geta tekið stuttar pásur (M=2.22, SF=.89) og þeirra sem geta það ekki [M=3.48, SF=.88; 

t(126)=-4.30, p=.00]. Þessar niðurstöður styðja tilgátu 1 (sjá mynd 7).  

 
Mynd 7. Samband frelsis til að brjóta upp daginn með stuttum pásum og örmögnunar. 

Meðalörmögnun þeirra starfsmanna sem hafa kost á því að brjóta upp vinnudaginn til 

að sinna persónulegum erindum (tímasjálfræði) var borin saman við meðalörmögnun 

þeirra sem hafa ekki þetta sama frelsi (tímakvöð). Marktækur munur er á 

meðalörmögnun þeirra starfsmanna sem geta brotið upp vinnudaginn sinn til að sinna 

persónulegum erindum (M=2.03, SF=.76) og þeirra sem geta það ekki [M=3.34, SF=.86; 

t(106)=6.2, p=.00]. Þetta er einnig í samræmi við það gert er ráð fyrir í tilgátu 1 (sjá 

mynd 8). 
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Mynd 8. Samband frelsis til að brjóta upp vinnudaginn til að sinna persónulegum erindum og 
örmögnunar. 

Að lokum var borin saman meðalörmögnun þeirra starfsmanna sem hafa sjálfir mikið 

frelsi til að ákvarða tímasetningu og lengd orlofs (tímasjálfræði) og þeirra sem hafa lítið 

eða ekkert um tímasetningu og lengd orlofs að segja (tímakvöð). Marktækur munur er á 

meðalörmögnun þeirra starfsmanna sem njóta tímasjálfræðis samkvæmt þessari 

mælingu (M=1.99, SF=.73) og þeirra sem starfa undir tímakvöðum samkvæmt 

mælingunni [M=2.93, SF=1.14; t(22.35)=-3.2, p=.00]. Þessar niðurstöður styðja tilgátu 1 

(sjá mynd 9).  

 
Mynd 9. Samband frelsis til að ákvarða tímasetningu og lengd orlofs og örmögnunar. 
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Ljóst er að af þeim sjö mælingum sem ætlað er að endurspegla tilgátu 1 fást 

tölfræðilega marktækar niðurstöður í fimm tilfellum. Betur verður rætt um það hvað 

þessar niðurstöður þýða í raun í umræðukaflanum. 

6.2 Togstreita, tímasjálfræði og tímakvaðir 

Hér á eftir verður tilgáta 2 („munur er á togstreitu á milli vinnu og einkalífs hjá þeim 

starfsmönnum sem njóta tímasjálfræðis og þeim sem starfa undir tímakvöðum“) prófuð 

út frá þeim sex mælingum sem lýst var í aðferðafræðikaflanum. 

Byrjað var á því að bera saman meðaltogstreitu á milli vinnu og einkalífs hjá þeim 

sem starfa undir eftirliti með vinnutíma (tímakvöð) og þeim sem starfa ekki undir slíku 

eftirliti (tímasjálfræði). Marktækur munur er á meðaltogstreitu þeirra starfsmanna sem 

starfa undir eftirliti með vinnutíma (M=2.32, SF=1.01) og þeirra sem starfa ekki undir 

slíku eftirliti [M=3.13, SF=.99; t(126)=2.19, p=.03]. Þessar niðurstöður stangast þó 

algerlega á við það sem gert er ráð fyrir í tilgátu 2 þar sem þeir sem starfa undir 

tímakvöð samkvæmt þessari mælingu upplifa marktækt minni togstreitu en þeir sem 

njóta tímasjálfræðis (sjá mynd 10). 

 
Mynd 10. Samband eftirlits með vinnutíma og togstreitu. 

Næst var framkvæmt t-próf til að bera saman meðaltogstreitu á milli vinnu og einkalífs 

hjá þeim starfsmönnum sem hafa sjálfræði þegar kemur að því hvenær þeir hefja sinn 

vinnudag (tímasjálfræði) og þeim sem byrja á fyrirfram ákveðnum tíma (tímakvöð). Ekki 

er marktækur munur á meðaltogstreitu hjá þeim sem njóta sjálfræðis samkvæmt 
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þessari mælingu (M=2.57, SF=1.10) og þeim sem starfa undir tímakvöðum samkvæmt 

mælingunni [M=2.53, SF=1.12; t(49)=-.34, p=.73]. Þessar niðurstöður styðja ekki tilgátu 

2 (sjá mynd 11). 

 
Mynd 11. Samband frelsis til þess að ákvarða upphaf vinnudags og togstreitu. 

Því næst var borin saman meðaltogstreita þeirra starfsmanna sem hafa sjálfræði þegar 

kemur að því hvenær vinnudegi þeirra lýkur (tímasjálfræði) og þeirra sem ljúka vinnu á 

fyrirfram ákveðnum tíma (tímakvöð). Ekki er marktækur munur á meðaltogstreitu hjá 

þeim sem njóta sjálfræðis samkvæmt þessari mælingu (M=2.50, SF=1.06) og þeim sem 

starfa undir tímakvöðum samkvæmt mælingunni [M=2.48, SF=1.24; t(62)=-.06, p=.96]. 

Þessar niðurstöður styðja ekki við tilgátu 2 (sjá mynd 12). 

 
Mynd 12. Samband frelsis til þess að ákvarða lok vinnudags og togstreitu. 
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Þá var borin saman togstreita á milli vinnu og einkalífs hjá þeim sem geta brotið upp 

vinnudaginn sinn með stuttum pásum (tímasjálfræði) og þeim sem geta það ekki 

(tímakvöð). Marktækur munur er á meðaltogstreitu hjá þeim sem hafa kost á að brjóta 

upp vinnudaginn sinn með stuttum pásum (M=2.24, SF=.94) og þeim sem hafa ekki kost 

á því [M=3.85, SF=.78; t(126)=-5.24, p=.00]. Þessar niðurstöður styðja tilgátu 2 (sjá mynd 

13). 

 
Mynd 13. Samband frelsis til að brjóta upp daginn með stuttum pásum og togstreitu. 

Einnig var borin saman togstreita á milli vinnu og einkalífs hjá þeim sem geta brotið upp 

vinnudaginn sinn til að sinna persónulegum erindum (tímasjálfræði) og þeim sem geta 

það ekki (tímakvöð). Marktækur munur er á meðaltogstreitu hjá þeim sem njóta 

tímasjálfræðis samkvæmt mælingunni (M=2.20, SF=.94) og þeim sem starfa undir 

tímakvöðum samkvæmt mælingunni [M=3.06, SF=1.17; t(106)=3.28, p=.00]. Þessar 

niðurstöður styðja það sem gert er ráð fyrir í tilgátu 2 (sjá mynd 14).  
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Mynd 14. Samband frelsis til að brjóta upp vinnudaginn til að sinna persónulegum erindum og 
togstreitu. 

Að lokum var borin saman togstreita á milli vinnu og einkalífs hjá þeim sem hafa frelsi til 

að ákvarða lengd og tímasetningu orlofs (tímasjálfræði) og þeim sem hafa ekki frelsi í 

þessum sömu efnum (tímakvöð). Ekki er marktækur munur á meðaltogstreitu hjá þeim 

sem njóta tímasjálfræðis samkvæmt þessari mælingu (M=2.24, SF=1,01) og þeim sem 

starfa undir tímakvöðum samkvæmt mælingunni [M=2.58, SF=1.27; t(65)=-1.13, p=.26]. 

Þó svo að þeir sem njóta tímasjálfræðis í þessum efnum upplifi minni togstreitu á milli 

vinnu og einkalífs en aðrir þá eru niðurstöðurnar eins og áður segir ekki tölfræðilega 

marktækar og því styðja þessar niðurstöður ekki tilgátu 2 (sjá mynd 15). 

 
Mynd 15. Samband frelsis til að ákvarða tímasetningu og lengd orlofs og togstreitu. 
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Ljóst er að af þeim sex mælingum sem ætlað er að endurspegla tilgátu 2 styðja 

niðurstöður tveggja mælinga tilgátuna. Betur verður rætt um það hvað þessar 

niðurstöður þýða í raun í umræðukaflanum. 

6.3 Togstreita og starfstengd verkefni heima við 

Að lokum er svo mat lagt á tilgátu þrjú („munur er á togstreitu á milli vinnu og einkalífs 

hjá þeim starfsmönnum sem þurfa að sinna starfstengdum verkefnum heima við og 

þeim sem þurfa þess ekki“) út frá einni mælingu.  

Borin var saman meðaltogstreita á milli vinnu og einkalífs hjá þeim sem þurfa 

stundum að sinna verkefnum vegna vinnu sinnar heima við (tímakvöð) og þeim sem 

þurfa ekki að gera það (ekki tímakvöð). Ekki er marktækur munur á meðaltogstreitu hjá 

þeim starfa undir tímakvöðum samkvæmt mælingunni (M=2.49, SF=.93) og þeim sem 

ekki starfa undir tímakvöðum samkvæmt mælingunni [M=2.19, SF=1.13; t(100.27)=-

1.59, p=.12]. Þó svo að töluverður munur sé á meðaltogstreitu á milli hópanna er 

munurinn ekki tölfræðilega marktækur og því styðja þessar niðurstöður ekki tilgátu 3 

(sjá mynd 16).  

 
Mynd 16. Samband starfstengdra heimaverkefna og togstreitu. 

6.4 Önnur áhugaverð tölfræði 

Hér verður tekin til meðalörmögnun allra þátttakenda auk meðaltogstreitu á milli vinnu 

og einkalífs. Framkvæmd voru t-próf til að bera saman álag í starfi hjá þeim sem starfa 

við stjórnun og öðrum starfsmönnum. Auk þess voru framkvæmd t-próf til að kanna 
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mun á meðalörmögnun og meðaltogstreitu milli karla og kvenna. Þar að auki verður 

farið yfir ýmis meðaltöl og aðra tölfræði úr úrtakinu.  

Meðaltogstreita hjá öllum þátttakendum er 2.36. Meðalörmögnun hjá öllum 

þátttakendum er 2.32. Meðalstarfsaldur þátttakenda hjá því fyrirtæki sem þeir starfa 

fyrir í dag er 9,77 ár. Meðalaldur þátttakenda er 44 ár. Heildarfjöldi karlmanna sem tók 

þátt í rannsókninni er 58 en heildarfjöldi kvenna er 69. Af 127 þátttakendum sem tóku 

þátt sögðust 27 gegna stjórnunarstöðum en 101 sagðist sinna öðrum störfum. Af þeim 

27 þátttakendum sem gegna stjórnunarstöðum eru 19 karlmenn en átta konur.  

Borið var saman meðalálag við störf hjá þeim sem gegna stjórnunarstöðum og 

þeim sem gegna öðrum störfum. Marktækur munur reyndist vera á meðalálagi við störf 

hjá þeim sem gegna stjórnunarstöðum (M=3.85, SF=.91) og þeim sem sinna öðrum 

störfum [M=3.33, SF=.92; t(126)=2.65, p=.00] (sjá mynd 17). 

 
Mynd 17. Meðalálag við störf hjá stjórnendum og öðrum starfsmönnum. 

Einnig var borin saman meðalörmögnun hjá þeim sem gegna stjórnunarstöðum og 

öðrum starfsmönnum. Ekki reyndist marktækur munur á meðalörmögnun þeirra sem 

gegna stjórnunarstöðum (M=2.04, SF=.77) og annarra starfsmanna [M=2.40, SF=.98; 

t(50,91)=-1.99, p=.05]. Munurinn á meðalörmögnun stjórnenda og annara starfsmanna 

var þó umtalsverður og í raun alveg á mörkunum að vera marktækur (sjá mynd 18).  
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Mynd 18. Meðalörmögnun stjórnenda og annarra starfsmanna. 

Þá var borin saman meðaltogstreita á vinnu og einkalífs milli hjá þeim sem gegna 

stjórnunarstöðum og öðrum starfsmönnum. Ekki reyndist marktækur munur á 

meðaltogstreitu hjá stjórnendum (M=2.56, SF=1.08) og starfsmönnum sem sinna öðrum 

störfum [M=2.32, SF=1.01; t(126)=1.08, p=.28] (sjá mynd 19).  

 
Mynd 19. Meðaltogstreita hjá stjórnendum og öðrum starfsmönnum. 

Því næst var borin saman meðalörmögnun hjá körlum annars vegar og konum hins 

vegar. Ekki reyndist marktækur munur á meðalörmögnun karla (M=2.33, SF=.90) og 

kvenna [M=2.31, SF=1.00; t(125)=.08, p=.94] (sjá mynd 20). 
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Mynd 20. Meðalörmögnun karla og kvenna. 

Jafnframt var borin saman meðaltogstreita á milli vinnu og einkalífs hjá körlum annars 

vegar og konum hins vegar. Ekki reyndist marktækur munur á meðaltogstreitu karla 

(M=2.40, SF=1.04) og kvenna [M=2.35, SF=1.02; t(125)=.27, p=.79] (sjá mynd 21).  

 
Mynd 21. Meðaltogstreita karla og kvenna. 

Að lokum var framkvæmt t-próf til að bera saman meðalálag við störf hjá körlum og 

konum. Marktækur munur reyndist vera á meðalálagi við störf hjá körlum (M=3.72, 

SF=.77) og konum [M=3.20, SF=1.01; t(125)=3.23, p=00] (sjá mynd 22).  
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Mynd 22. Meðalálag við störf hjá körlum og konum. 
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7 Umræður 

Hér í umræðukaflanum verður fjallað um það hvað niðurstöður mælinganna þýða í raun 

og veru í samhengi við tilgáturnar. Þá verður fjallað um það hvernig niðurstöður 

þessarar rannsóknar koma heim og saman við niðurstöður fyrri rannsókna og að lokum 

verður farið yfir það sem læra má af því sem hér hefur komið fram og hvað sé áhugavert 

að skoða í framhaldinu.  

7.1 Tengsl niðurstaðna við kenningar og fyrri rannsóknir 

Eins og kom fram í upphafi þessarar ritgerðar skiptir miklu máli að skilgreina vel hvað við 

er átt með tímasjálfræði og tímakvöðum áður en lagt er af stað með mælingar. Það er 

vissulega undirstrikað hér með niðurstöðum þessarar rannsóknar enda virðast ekki allar 

tímakvaðir endilega tengdar örmögnun. Rétt er að hnykkja á að hér er ekki verið að 

mæla tímasjálfræði og tímakvaðir í heild sinni enda eru hugtökin mjög teygjanleg og til 

óteljandi afbrigði hvors um sig. Aðeins er reynt að mæla ákveðnar víddir hvors hugtaks 

um sig. Til dæmis finnst hvorki samband á milli eftirlits með vinnutíma og örmögnun né 

milli starfstengdrar heimavinnu og örmögnunar. Þó virðist það fullljóst miðað við þau 

gögn sem þessi rannsókn byggir á að vissar tímakvaðir hafa áhrif á og ýta undir 

örmögnun, ekki síst þær tímakvaðir sem tengjast fyrirfram ákveðnum upphafs- og 

lokatíma vinnudags og þær sem tengjast skorti á frelsi þegar kemur að því að brjóta upp 

vinnudaginn. Í raun mældist enginn hópur með eins háa meðalörmögnun og sá hópur 

starfsmanna sem ekki getur brotið upp vinnudaginn með stuttum hléum en 

meðalörmögnun hópsins er 3.48. Eins virðist frelsi starfsmanna til að ákvarða lengd og 

tímasetningu orlofs skipta miklu máli hvað varðar örmögnun því að enginn einn hópur 

starfsmanna mældist með lægri meðalörmögnun en sá hópur sem hefur mikið frelsi í 

þeim efnum, eða 1.99. Því er ekki hægt að segja annað en að niðurstöður þessarar 

rannsóknar styðji (í það minnsta að hluta) tilgátu 1 (munur er á örmögnun á milli þeirra 

starfsmanna sem njóta tímasjálfræðis og þeirra sem starfa undir tímakvöðum). 

Þegar litið er til mælinga á tilgátu 2 eru niðurstöðuur aftur á móti töluvert 

þversagnakenndari. Niðurstöður tveggja af sex mælingum sem snúa að tilgátu 2 styðja 

hana en það kemur töluvert á óvart að ekki skuli hafa fengist tölfræðilega marktækar 

niðurstöður í fleiri mælingum. Ekkert samband virðist vera á milli tímakvaða 

starfsmanna þegar kemur að ákvörðun þeirra um tímasetningu og lengd orlofs og 



 

44 

togstreitu á milli vinnu og einkalífs né heldur á milli tímakvaða starfsmanna þegar kemur 

að fyrirfram ákveðnum upphafs- og lokatímum vinnudags og togstreitu á milli vinnu og 

einkalífs. Það sem meira er þá virðast niðurstöður fyrstu mælingarinnar, þ.e. samband 

eftirlits með vinnutíma og togstreitu, í raun stangast algerlega á við það sem gert var ráð 

fyrir. Einu mælingarnar sem styðja tilgátuna eru þær sem snúa að frelsi til þess að brjóta 

upp vinnudaginn. Meðaltogstreita á milli vinnu og einkalífs hjá þeim starfsmönnum sem 

geta tekið stuttar pásur frá vinnu er aðeins 2.24 en 3.85 hjá þeim sem geta það ekki. 

Einnig er mikill munur á meðaltogstreitu þeirra sem geta gert hlé á vinnu til að sinna 

persónulegum erindum og þeirra sem geta það ekki. Meðaltogstreita er 2.19 hjá 

fyrrnefnda hópnum en 3.06 hjá þeim síðarnefnda. 

Eitt af því sem getur mögulega útskýrt þetta er sú staðreynd að þessar sömu 

tímakvaðir, þ.e. skortur á frelsi til að brjóta upp vinnudaginn, virðast einnig hafa mikil 

áhrif á örmögnun starfsmanna. Eins og áður segir mælist enginn hópur með eins háa 

meðalörmögnun og þeir starfsmenn sem geta ekki brotið upp vinnudaginn með stuttum 

hléum. Þeir starfsmenn sem starfa undir tímakvöðum í þessum skilningi upplifa bæði 

mikla örmögnun og mikla togstreitu á milli vinnu og einkalífs. Því gæti útskýringin verið 

sú að þeir starfsmenn sem upplifa hvað mesta örmögnun vegna ríkra tímakvaða upplifi 

einnig togstreitu á milli vinnu og einkalífs vegna örmögnunar. Togstreitan var mæld með 

eftirfarandi fullyrðingum: „Tíminn sem fer í vinnuna hefur komið í veg fyrir að ég geti 

sinnt hlutverki mínu gagnvart heimilinu“, og „Það kemur oft fyrir að ég þurfi að hætta 

við skipulagðar frístundir vegna vinnu“. Hugsanlega veldur örmögnunin því að þessir 

starfsmenn geti ekki sinnt hlutverki sínu gagnvart heimilinu og jafnvel að þeir finni sig 

knúna til að hætta við skipulagðar frístundir sökum örmögnunar. Þó er einnig hægt að 

benda á annað sjónarhorn í þessum efnum. Það bitnar greinilega á einkalífinu ef 

einstaklingur telur sig ekki geta, undir neinum kringumstæðum, brotið upp vinnudaginn 

til að sinna persónulegum erindum. Persónuleg erindi geta verið ýmiss konar en til 

dæmis má nefna að skjótast í bakaríið (eftir meðlæti handa samstarfsfólki) eða fara með 

börnin til læknis. Ef einstaklingur finnur hjá sér þörf til að sinna þessum erindum án þess 

að fá tækifæri til þess fer hann án efa að lokum að upplifa togstreitu á milli vinnu og 

einkalífs. Að sama skapi getur það reynst starfsmanni mjög erfitt að geta ekki tekið 

stuttar pásur, hvort sem það er til að teygja úr sér eða af persónulegum ástæðum. 

Viðkomandi gæti til dæmis þurft að hringja eða svara áríðandi símtali. Því má einnig 
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reikna með að finni einstaklingur hjá sér þörf til að taka stutta pásu án þess að eiga kost 

á því komi á endanum upp togstreita. Togstreita ýtir svo undir örmögnun og má því í 

raun færa rök fyrir því að um tvístefnusamband sé að ræða. Um leið og örmögnun ýtir 

undir togstreitu á milli vinnu og einkalífs ýtir togstreita undir örmögnun. Ráðlegt væri 

því að auka þessa tegund tímasjálfræðis, þ.e. frelsi til að brjóta upp vinnudaginn, þar 

sem tímakvaðir sem hindra það að einstaklingar geti brotið upp daginn með stuttum 

pásum og/eða til að sinna persónulegum erindum valda greinilega bæði örmögnun og 

togstreitu. Sveigjanlegri vinnutími myndi að þessu leyti ekki einungis hjálpa 

starfsmanninum sjálfum að sinna persónulegum málum heldur ætti hann einnig að 

draga úr örmögnun af völdum togstreitu og þar af leiðandi hefðu starfsmenn meiri orku 

til að standa sig vel í starfi.  

Einnig virðist sveigjanleiki starfsmanna til að mæta seinna til vinnu og/eða ljúka 

vinnudegi fyrr minnka umtalsvert líkur á örmögnun. Slíkt starfstengt úrræði gæti því 

hjálpað starfsmönnum og fyrirtækjum að koma í veg fyrir tilhneigingu til viðveru 

(presenteeism). Ef einstaklingur hefur ekki úrræði (resources) (t.d. frelsi til að mæta 

seinna og/eða hætta fyrr) til að vinna úr kvöðum (demands), þá myndast ójafnvægi í 

líkamlegri og andlegri heilsu. Þá er hætt við því að viðkomandi einstaklingur fari að 

mæta til vinnu án þess að eiga orku aflögu til að sinna vinnunni sem skyldi. Ef 

einstaklingur sýnir tilhneigingu til viðveru (presenteeism) til lengri tíma mun það á 

endanum leiða til örmögnunar og jafnvel kulnunar í starfi. Eins og fjallað var um í 

kaflanum „Tilhneiging til viðveru“ eru helst fjórar ástæður fyrir því að fólk sýnir af sér þá 

hegðun. Í fyrsta lagi er það skynjaður þrýstingur frá samstarfsfólki. Fólki er illa við að 

valda samstarfsfólki sínu aukaálagi með fjarvistum. Í öðru lagi er fólk hrætt við að missa 

af atvinnutækifærum, svo sem stöðu- og/eða launahækkunum vegna fjarvista. Í þriðja 

lagi er fólk hreinlega hrætt um að missa störfin sín ef það mætir ekki. Í fjórða og síðasta 

lagi er fólk hrætt við það að hafa ekki nægilega góða ástæðu fyrir því að tilkynna 

veikindi. Ef sveigjanleiki starfsfólks er aukinn, t.d. með því að veita starfsmönnum frelsi 

til að ákveða hvort þeir mæti seinna eða hætti fyrr (og vinni það hugsanlega upp á 

öðrum tíma), þá er um leið verið að veita starfsfólki mikilvæg starfstengd úrræði til að 

fást við afleiðingar starfstengdra kvaða, svo sem örmögnun. Líkurnar á þessari 

óæskilegu hegðun (tilhneigingu til viðveru) ættu því að minnka þar sem fólk þyrfti ekki 

lengur að óttast það að hafa ekki nægilega góða afsökun til að tilkynna veikindi. 
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Einstaklingur sem hefur þetta tímasjálfræði og finnur t.d. fyrir andlegri örmögnun eða 

vægu þunglyndi þarf ekki að tilkynna yfirmanni að hann sé veikur heldur notfærir hann 

sér einfaldlega sveigjanleikann sem starfið felur í sér og fer heim snemma (eða mætir 

seinna daginn eftir). Þá getur viðkomandi notað frítímann sem gefst til að hvíla sig eða í 

hvað það sem best er til þess fallið að draga úr einkennum starfstengdra kvaða hverju 

sinni. Ef hægt er að draga úr tilhneigingu til viðveru er um leið dregið úr líkunum á því að 

starfsmenn upplifi örmögnun og jafnframt líkunum á því að starfsmenn endi í kulnun. 

Með því að fækka þeim fjölda starfsmanna sem endar starfsferil sinn í kulnun er verið að 

bjarga miklu, ekki einungis fjármunum fyrirtækjanna eða heilsu starfsmanna heldur eru 

mun meiri hagsmunir í húfi. Kulnunarástand varir í að meðaltali 2,5 ár (það er sá tími 

sem það tekur starfsmann að meðaltali að endurheimta starfshæfni sína eftir að hafa 

kulnað í starfi) og er því um að ræða gífurlega hagsmuni fyrir samfélagið í heild að sem 

allra fæstir starfsmenn endi í slíku ástandi. Fyrir utan þann kostnað sem hlýst af 

örmögnun og kulnun starfsmanna (sem meðal annars má rekja óbeint til starfstengdra 

tímakvaða) er einnig hægt að benda á annan kost sveigjanlegs vinnutíma. Sveigjanlegur 

vinnutími hefur reynst hafa jákvæð áhrif á work status congurence, þ.e. sátt með starf 

og starfstilhögun. Það hefur svo aftur jákvæð áhrif á frammistöðu í starfi. Þar af leiðandi 

má leiða líkur að því að sveigjanlegur vinnutími í einhverju formi geti bætt frammistöðu 

starfsmanna og þá um leið árangur fyrirtækis.  

Í niðurstöðunum kom það skýrt fram að stjórnendur upplifa minni örmögnun en 

aðrir starfsmenn þrátt fyrir að vera undir meira álagi við störf sín. Auðvitað er 

hugsanlegt að stjórnendur séu að hugsa um sig sem fyrirmyndir þegar þeir svara 

spurningalistanum og vilji því ekki viðurkenna þreytu, örmögnun og önnur 

kulnunareinkenni í starfi. Það sem verður þó að teljast miklu líklegra er að stjórnendur 

upplifi í raun minni örmögnun en aðrir starfsmenn þrátt fyrir að starfa undir meira álagi. 

Þetta bendir til að álag í starfi sé ekki endilega besti forspárþátturinn þegar kemur að 

örmögnun í starfi heldur spila aðrir þættir þar inn í, t.d. hvaða úrræði starfsmenn hafa til 

að vinna úr því álagi sem þeir upplifa. Eins og fjallað er um í fræðilegum hluta þessarar 

rannsóknar virðast starfstengd úrræði hjálpa starfsmönnum við að höndla það álag sem 

fylgir starfstengdum kvöðum. Stjórnendur hafa í vinnu almennt meira sjálfræði, þar með 

talið tímasjálfræði, en aðrir starfsmenn. Hvort tveggja verður samt að teljast til 

starfstengdra úrræða. Því er hægt að færa rök fyrir því að þeir hafi betri tök á að vinna 
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úr því álagi sem þeir upplifa jafnóðum, t.d. með því að ráðstafa vinnutímanum þannig að 

hann nýtist sem best og þá með hliðsjón af öðrum þörfum. Þetta er í raun í samræmi við 

stuðpúðatilgátuna sem lögð er fram í JD-R líkaninu en samkvæmt henni geta starfstengd 

úrræði mildað áhrif starfstengdra kvaða. En þar sem starfstengd úrræði geta dregið úr 

áhrifum starfstengdra kvaða má segja að þau minnki líkur á því að neikvæður tapspírall 

fari í gang. Neikvæður tapspírall (loss spiral) fer yfirleitt af stað þegar að starfsmaður fer 

að upplifa einkenni þreytu eða örmögnunar án þess að hafa úrræði til að vinna úr 

þessum einkennum. Því þarf viðkomandi að sinna vinnu án þess að vera í líkamlegu og 

andlegu jafnvægi (homeostatic level). Það eykur svo aftur líkur á tilhneigingu til viðveru 

sem aftur eykur líkur á örmögnun. En með vissum stuðpúðaúrræðum, t.d. 

sveigjanlegum vinnutíma, er komið í veg fyrir að þessi neikvæði spírall nái að byrja að 

snúast. 

Eins og fram kom í niðurstöðukaflanum er nánast enginn munur á 

meðalörmögnun hjá kvenkyns og karkyns starfsmönnum. Ekki kom heldur í ljós munur á 

meðaltogstreitu á milli vinnu og einkalífs hjá konum og körlum. Þetta bendir til þess að 

niðurstöður þessarar rannsóknar séu ekki skekktar vegna ólíkrar tilhneigingar karla og 

kvenna til svörunar. Þó ber að geta þess að karlmenn upplifa að meðaltali meira álag við 

störf sín en konur. Ekki er þó hægt að alhæfa að það álag sé til komið vegna meiri 

ábyrgðar karla, þyngri verkefnastöðu þeirra eða annara þátta. Hvað sem því líður þá 

benda niðurstöður þessarar rannsóknar aftur til þess að álag skýri ekki eins mikið í 

örmögnun og aðrir þættir, t.d. tímakvaðir.  

Að lokum ber að geta þess að tilgáta 3 („munur er á togstreitu á milli vinnu og 

einkalífs hjá þeim starfsmönnum sem þurfa að sinna starfstengdum verkefnum heima 

við og þeim sem þurfa þess ekki“) verður ekki studd með tölfræðilega marktækum 

niðurstöðum miðað við þau gögn sem þessi rannsókn byggir á. Hugsanlegt er að 

starfstengd heimavinna valdi ekki eins mikilli örmögnun og gert var ráð fyrir, sérstaklega 

af einni ástæðu, þeirri að heimavinna er mjög sveigjanleg. Þó svo að öll vinna gangi á 

orku og tímaforða einstaklinga er ekkert form vinnu sem gefur starfsmanni meira 

sjálfræði en einmitt heimavinna. Starfsmaðurinn vinnur verkefnið þegar honum hentar, 

eins og honum hentar. Þó verður að teljast líklegt að heimavinna geti aukið líkur á 
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örmögnun ef magn hennar fer yfir viss mörk, sérstaklega ef álagið af hefðbundinni vinnu 

helst stöðugt á sama tíma. 

7.2 Annmarkar á rannsókninni 

Þegar lagt var af stað með þessa rannsókn var hugmyndin sú að rannsakandinn myndi 

sjálfur sjá um að dreifa spurningalistunum til þátttakenda og endurheimta þá sömuleiðis 

að svörun lokinni. Hugmyndin að baki þessu var sú að þátttakendur fengju þá 

spurningalistana afhenta úr höndum ókunnugs aðila sem hvorki þekkti nafn þeirra né 

stöðu innan fyrirtækisins. Þar af leiðandi væru þeir líklega enn viljugri til að taka þátt og 

svara heiðarlega en ef innanbúðarmaður (t.d. mannauðsstjóri viðkomandi fyrirtækis) 

kæmi nálægt fyrirlögn spurningalistanna. Ekki var þó í boði fyrir rannsakandann að 

leggja spurningalistana sjálfur fyrir á öllum vinnustöðunum eins og komið var inn á í 

aðferðafræðikaflanum. Mannauðsstjórar þriggja af fimm fyrirtækjum tóku ekki í mál að 

leyfa rannsakanda að leggja þessi gögn fyrir persónulega. Því var ákjósanlegasta leiðin 

ekki farin heldur ákveðin varaleið með því að mannauðsstjórar þessara þriggja fyrirtækja 

sáu sjálfir um fyrirlögnina. Aftast í spurningalistanum var svo autt línustrikað blað þar 

sem þátttakendur voru hvattir til að nýta og koma á framfæri athugasemdum eða 

gagnrýni. Einhverjir þátttakendur tóku fram að þeim þótti óþægilegt að svara svo 

persónulegum spurningum um sig og vinnu sína og þurfa svo að skila svörunum til 

innanbúðarmanns. Framvegis ættu rannsakendur að forðast af fremsta megni að hafa 

svona millilið. Leiða má líkur að því að milliliðirnir, þ.e. mannauðsstjórarnir, hafi í 

sumum tilfellum mengað viðfangsefnið, þ.e. heiðarleika svarenda.  

Einnig gæti stærra úrtak reynst vel til að fá marktækari niðurstöður. Í nokkrum 

tilfellum kom þó fram töluverður munur á meðaltölum hópa sem ekki reyndist 

marktækur. Til dæmis munaði minnstu að tilgáta 3 yrði studd með þeim gögnum sem 

þessi rannsókn byggir á. Munurinn á meðaltogstreitu þeirra sem þurfa að sinna 

verkefnum vegna vinnu sinnar heima við og þeirra sem þurfa ekki að gera það var 

töluverður. Þeir sem þurfa að sinna vinnutengdum verkefnum heima við mældust með 

að meðaltali 0,3 meiri togstreitu á milli vinnu og einkalífs en hinir sem ekki þurfa að 

sinna vinnu heima við. Vegna smæðar úrtaksins reyndist þessi munur þó ekki 

tölfræðilega marktækur.  



 

49 

Þá hefði mátt mæla togstreitu á milli vinnu og einkalífs út frá fleiri víddum. Hér 

var einungis notast við mælingar sem fengnar voru að láni frá erlendri fyrirmynd. Til 

dæmis væri hægt að spyrja út í árekstra vinnu og frístunda á fleiri vegu en með þeim 

eina hætti sem hér var gert. Þá hefði einnig mátt brjóta upp fullyrðinguna „tíminn sem 

fer í vinnuna hefur komið í veg fyrir að ég geti sinnt hlutverki mínu gagnvart heimilinu“. 

Fleiri ítarlegri fullyrðingar eða spurningar hefðu jafnvel gefið nákvæmari útkomu. Til 

dæmis hefði verið hægt að spyrja út í hvort tíminn sem fer í vinnuna hafi bitnað á 

skyldum gagnvart börnum, maka eða heimilisstörfum o.s.frv. 

Einn þátttakendanna benti á að honum fyndist hann upplifa meiri örmögnun eftir 

að snjallsímarnir fóru að verða partur af vinnunni hans. Hann talaði um að þrátt fyrir þau 

þægindi sem fylgdu tölvupósti og veraldarvef í síma væru þessi þægindi vissulega 

tvíeggja sverð. Hann sagðist sakna þess að ná fullkomlega að kúpla sig út úr vinnunni. 

Stöðugt áreiti frá símanum hefur þau áhrif að honum finnst hann alltaf vera á vakt. 

Þetta er mjög áhugaverður punktur. Þó svo að hér hafi komið fram ýmislegt um kosti 

sveigjanlegs vinnutíma getur sveigjanleg „sívinna“ vissulega haft mjög mikil neikvæð 

áhrif á andlega heilsu starfsmanna. Í þessari rannsókn er verið að skoða sveigjanlegan 

vinnutíma í hefðbundnum skilningi en þetta er vissulega eitt form sveigjanlegs 

vinnutíma og undirstrikar enn og aftur þörfina á því að skilgreina fyrirfram nákvæmlega 

hvers konar sveigjanleika eigi að mæla og hvort sveigjanleikinn sé í þágu launþega eða 

atvinnurekanda. En með þessu „sívinnu“fyrirkomulagi má vissulega taka tillit til þarfa 

beggja, þ.e. launþega og atvinnurekanda. Því getur verið tiltölulega flókið að ákvarða 

hvort slíkt vinnufyrirkomulag falli undir starfstengt úrræði eða starfstengda kvöð.  

7.3 Lokaorð 

Hér verða helstu niðurstöður dregnar saman og fjallað um það sem mannauðsstjórar og 

aðrir sem hafa með mannaforráð að gera geta lært af niðurstöðum þessarar 

rannsóknar.  

Helst ber að nefna það að starfstengdar tímakvaðir virðast almennt hafa meiri 

áhrif á örmögnun starfsmanna en á togstreitu milli vinnu og einkalífs. Frelsi starfsmanna 

til að ákveða hvenær þeir byrja og ljúka vinnudegi virðist skipta töluverðu máli til að 

draga úr líkum á örmögnun. Eins virðist það skipta mjög miklu máli fyrir starfsmenn að 

eiga kost á því að brjóta upp vinnudaginn, bæði að eiga kost á því að taka stutt hlé frá 
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vinnu en einnig að brjóta upp vinnudaginn til að sinna persónulegum erindum. Þeir 

starfsmenn sem eiga þess kost að brjóta upp vinnudaginn eru að meðaltali minna 

örmagnaðir og upplifa að meðaltali minni togstreitu á milli vinnu og einkalífs. 

Tímasjálfræði að þessu leyti þarf ekki að kosta fyrirtæki mikla fjármuni en virðist aftur á 

móti skila heilmiklu þegar kemur að heilsu og ánægju starfsmanna. Ein útfærsla af slíku 

tímasjálfræði er tímakvóti. Þá geta starfsmenn ráðið því hvort þeir taki hlé og vinni 

lengur eða bæti það upp á öðrum tíma. Einnig gætu þeir mætt fyrr og hætt fyrr ef þeim 

hugnaðist svo, allt eftir því hvernig stendur á þann daginn með hliðsjón af heilsu og 

þörfum einkalífsins. Þá er einnig hægt að bjóða starfsmönnum upp á það að taka sér 

tíma frá vinnu launalaust, t.d. ef starfsmenn vilja hætta fyrr, hvort sem það er vegna 

þreytu eða til þess að geta sinnt persónulegum erindum.  

Sú breyta sem tengdist minnstri meðalörmögnun var breytan „frelsi til að 

ákvarða lengd og tímasetningu orlofs“. Þeir starfsmenn sem hafa frelsi að þessu leyti 

upplifðu að meðaltali minnsta örmögnun, eða 1.99. Að sjálfsögðu er erfitt fyrir fyrirtæki 

að koma til móts við alla í þessum efnum, sérstaklega ef flestir eða jafnvel allir vilja taka 

út orlofið sitt á sama tíma. Fyrirtæki eru flest starfandi allan ársins hring og því þarf að 

halda úti starfsemi yfir björtustu sumarmánuðina. Þar sem þessi þáttur virðist skipta svo 

miklu fyrir starfsmenn er mikilvægt að reyna til hins ýtrasta að koma til móts við sem 

flesta, t.d. með því að kanna með góðum fyrirvara hvaða tími sé vinsælastur til 

orlofstöku og svo skipuleggja vinnuna þannig að sem minnst álag sé á þeim tíma. Það 

væri hægt að færa til verkefni eða forvinnaþau verkefni sem annars myndu lenda á 

þessum tíma. Einnig er hægt að halda bara úti lágmarksstarfsemi á þessum tíma, t.d. 

með því að láta einungis lágmarksfjölda starfsmanna mæta þennan tíma. Gott væri að 

láta einungis þá starfsmenn vinna vinsælasta orlofstímann sem hvort sem er vilja taka út 

sitt orlof á öðrum tíma. Ef það fyrirkomulag er þó ekki mögulegt væri t.d. hægt að 

umbuna þeim sem ekki fá ósk sína um orlofstíma uppfyllta með einhverjum hætti, t.d. 

með aukaorlofsdögum og vilyrði um að þeir gangi fyrir við næstu orlofsúthlutun.  

Þrátt fyrir að mælingar um tengsl heimavinnu og togstreitu hafi ekki verið 

marktækar er engu að síður áhugavert að huga að niðurstöðum þeirra mælinga. 

Samkvæmt þeim er töluvert meiri togstreita hjá þeim sem sinna starfstengdum 

verkefnum heima við en hjá þeim sem gera það ekki. Niðurstöðurnar þurfa ekki að koma 
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á óvart enda er heimavinna beinlínis til þess fallin að stytta þann tíma sem einstaklingur 

á annars að eiga til einkalífs. Ef starf einstaklings er til þess fallið að starfstengd 

heimaverkefni séu nauðsynleg öðru hverju er ráðlegt að bæta starfsmönnum upp þær 

kvaðir sem heimavinnan óneitanlega veldur með úrræðum til að vega upp á móti 

kvöðunum. Kjörúrræði til að vega upp á móti tímakvöð af þessu tagi er líklega aukið 

tímasjálfræði en þó gætu önnur starfstengd úrræði hentað einhverjum starfsmönnum 

betur, svo sem aukinn stuðningur.  

Enn og aftur er vert að undirstrika það hve mikilvægt er að skilgreina 

nákvæmlega um hvernig tímasjálfræði og tímakvaðir ræðir og nákvæmlega hvernig 

ætlunin er að mæla hvoru tveggja áður en lagt er af stað með mælingarnar. Niðurstöður 

þessarar rannsóknar sýna það sama og niðurstöður fyrri rannsókna í þessum efnum. Það 

er ekki hægt að alhæfa um ágæti eða skaðsemi sveigjanlegs vinnutíma í heild. Eins og 

hér hefur komið fram eru ákveðnar útfærslur sveigjanlegs vinnutíma líklegar til að draga 

úr örmögnun, sem og togstreitu á milli vinnu og einkalífs. Aðrar útfærslur virðast hafa 

lítil áhrif í þessum efnum og enn aðrar virðast hreinlega auka á togstreitu og örmögnun. 

Að lokum skal það tekið fram að fjölmargar spurningar vöknuðu við framkvæmd 

þessarar rannsóknar. Mjög áhugavert væri að skoða fleiri hliðar sveigjanlegs vinnutíma 

og hvaða áhrif þær hafa á t.d. örmögnun og togstreitu, þá sérstaklega það sem hér hefur 

verið kallað „sívinna“. Það er nútímastarfsfyrirkomulag þar sem starfsmenn eru í raun 

stanslaust í sambandi við vinnuna á einn eða annan hátt, annaðhvort með hefðbundinni 

vinnu sinni á hefðbundnum vinnustað eða þá í gegnum snjallsíma sem inniheldur öll 

helstu verkfærin sem starfsmaðurinn notar dagsdaglega við vinnu sína. Þar er um að 

ræða veraldarvef, tölvupóst, excelskjöl og önnur forrit. Þetta nýja starfsfyrirkomulag 

gerir það að verkum að einstaklingurinn er í raun aldrei fullkomlega laus við vinnuna. 

Hann á það alltaf á hættu að fá tölvupóst eða annað vinnutengt beint í símann. Eina 

leiðin til að losna fullkomlega frá þessu áreiti er að slökkva á símanum en það er 

mörgum ofviða þar sem síminn er í senn vinnutæki og persónulegt samskiptatæki. 

Rannsakendur framtíðarinnar eiga það krefjandi verkefni fyrir höndum að skilgreina og 

rannsaka þetta nýja starfsfyrirkomulag og hvaða afleiðingar það hefur á líkamlega og 

andlega heilsu starfsmanna. 
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9 Viðauki 1 - Spurningalisti 
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10 Viðauki 2 – Tölfræðilegar niðurstöður t-prófa - SPSS output 

 

T-Test 

Group Statistics 

 Er_fylgst_med_vt_nybre

yta 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

medal_ormog

n 

1,00 8 2,6458 1,07437 ,37985 

2,00 120 2,3000 ,94197 ,08599 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

medal_

ormogn 

Equal variances 

assumed 

,346 ,557 

,9

97 

12

6 

,321 ,34583 ,34682 

-

,34051 

1,0321

8 

Equal variances 

not assumed 

  
,8

88 

7,

735 

,401 ,34583 ,38946 

-

,55765 

1,2493

2 

 

T-Test 

Group Statistics 

 Frelsi_byr

ja 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

medal_ormog

n 

1,00 43 3,0271 ,94065 ,14345 

3,00 28 2,1488 ,68993 ,13038 
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Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

medal_

ormogn 

Equal variances 

assumed 

3,013 ,087 

4,

248 

69 ,000 ,87832 ,20675 ,46587 

1,2907

7 

Equal variances 

not assumed 

  
4,

531 

67

,935 

,000 ,87832 ,19385 ,49149 

1,2651

5 

 

T-Test 

 

Group Statistics 

 Frelsi_hæt

ta 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

medal_ormog

n 

1,00 31 3,0054 1,05188 ,18892 

3,00 33 2,1263 ,69850 ,12159 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

medal_

ormogn 

Equal variances 

assumed 

4,977 ,029 

3,

961 

62 ,000 ,87911 ,22192 ,43550 

1,3227

2 

Equal variances 

not assumed 

  
3,

913 

51

,687 

,000 ,87911 ,22467 ,42821 

1,3300

1 
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T-Test 

Group Statistics 

 Heimavin

na 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

medal_ormog

n 

1,00 54 2,3580 1,10384 ,15021 

2,00 74 2,2950 ,82648 ,09608 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

medal_

ormogn 

Equal variances 

assumed 

9,383 ,003 

,3

69 

12

6 

,713 ,06298 ,17057 

-

,27457 

,40053 

Equal variances 

not assumed 

  
,3

53 

93

,832 

,725 ,06298 ,17831 

-

,29107 

,41703 

 

 

T-Test 

 

 

Group Statistics 

 Getur_tekið_st_pás

ur 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

medal_ormog

n 

1,00 118 2,2232 ,89135 ,08206 

2,00 10 3,4833 ,87999 ,27828 
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Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

medal_

ormogn 

Equal variances 

assumed 

,086 ,770 

-

4,296 

12

6 

,000 

-

1,26017 

,29330 

-

1,84061 

-

,67973 

Equal variances 

not assumed 

  
-

4,344 

10

,627 

,001 

-

1,26017 

,29012 

-

1,90147 

-

,61887 

 

T-Test 

Group Statistics 

 Geturdu_sinnt_pers_erin

d_nybr 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

medal_ormog

n 

1,00 16 3,3438 ,85952 ,21488 

2,00 92 2,0308 ,76473 ,07973 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

medal_

ormogn 

Equal variances 

assumed 

,451 ,503 

6,

224 

10

6 

,000 

1,3129

5 

,21096 ,89469 

1,7312

1 

Equal variances 

not assumed 

  
5,

729 

19

,354 

,000 

1,3129

5 

,22919 ,83384 

1,7920

7 
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T-Test 

 

 

Group Statistics 

 Ákv_orlofs_ny

br 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

medal_ormog

n 

1,00 49 1,9932 ,73280 ,10469 

2,00 18 2,9259 1,14221 ,26922 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

medal_

ormogn 

Equal variances 

assumed 

14,192 ,000 

-

3,940 

65 ,000 

-

,93273 

,23673 

-

1,40552 

-

,45994 

Equal variances 

not assumed 

  
-

3,229 

22

,348 

,004 

-

,93273 

,28886 

-

1,53124 

-

,33421 

 

T-Test 

Group Statistics 

 Er_fylgst_med_vt_nybre

yta 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Medal_togstrei

ta 

1,00 8 3,1250 ,99103 ,35038 

2,00 120 2,3167 1,01031 ,09223 
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Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

Medal_to

gstreita 

Equal variances 

assumed 

,296 ,587 

2,

193 

1

26 

,030 ,80833 ,36853 ,07903 

1,5376

4 

Equal variances 

not assumed 

  
2,

231 

8,

001 

,056 ,80833 ,36232 

-

,02715 

1,6438

1 

 

T-Test 

Group Statistics 

 Frelsi_byr

ja 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Medal_togstrei

ta 

1,00 43 2,5349 1,12544 ,17163 

3,00 28 2,5714 1,10315 ,20848 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

Medal_to

gstreita 

Equal variances 

assumed 

,010 ,921 

-

,135 

6

9 

,893 

-

,03654 

,27119 

-

,57756 

,50447 

Equal variances 

not assumed 

  
-

,135 

5

8,674 

,893 

-

,03654 

,27003 

-

,57694 

,50385 
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T-Test 

Group Statistics 

 Frelsi_hæt

ta 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Medal_togstrei

ta 

1,00 31 2,4839 1,24153 ,22299 

3,00 33 2,5000 1,06066 ,18464 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

Medal_to

gstreita 

Equal variances 

assumed 

2,033 ,159 

-

,056 

6

2 

,956 

-

,01613 

,28807 

-

,59198 

,55972 

Equal variances 

not assumed 

  
-

,056 

5

9,166 

,956 

-

,01613 

,28951 

-

,59539 

,56314 

 

T-Test 

Group Statistics 

 Getur_tekið_st_pás

ur 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Medal_togstrei

ta 

1,00 118 2,2415 ,94220 ,08674 

2,00 10 3,8500 ,78351 ,24777 
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Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

Medal_to

gstreita 

Equal variances 

assumed 

,971 ,326 

-

5,241 

1

26 

,000 

-

1,60847 

,30688 

-

2,21578 

-

1,00117 

Equal variances 

not assumed 

  
-

6,127 

1

1,328 

,000 

-

1,60847 

,26251 

-

2,18422 

-

1,03273 

 

T-Test 

Group Statistics 

 Geturdu_sinnt_pers_erin

d_nybr 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Medal_togstrei

ta 

1,00 16 3,0625 1,16726 ,29182 

2,00 92 2,1957 ,94041 ,09804 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

Medal_to

gstreita 

Equal variances 

assumed 

,961 ,329 

3,

280 

1

06 

,001 ,86685 ,26429 ,34286 

1,3908

3 

Equal variances 

not assumed 

  
2,

816 

1

8,539 

,011 ,86685 ,30785 ,22143 

1,5122

6 

 

 

 

 

 

 



 

70 

T-Test 

Group Statistics 

 Ákv_orlofs_ny

br 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Medal_togstrei

ta 

1,00 49 2,2449 1,01099 ,14443 

2,00 18 2,5833 1,27475 ,30046 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

Medal_to

gstreita 

Equal variances 

assumed 

2,293 ,135 

-

1,131 

6

5 

,262 

-

,33844 

,29937 

-

,93631 

,25944 

Equal variances 

not assumed 

  
-

1,015 

2

5,285 

,320 

-

,33844 

,33337 

-

1,02464 

,34777 

 

T-Test 

Group Statistics 

 Heimavin

na 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Medal_togstrei

ta 

1,00 54 2,1944 1,13027 ,15381 

2,00 74 2,4932 ,92712 ,10777 
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Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

Medal_to

gstreita 

Equal variances 

assumed 

5,028 ,027 

-

1,641 

1

26 

,103 

-

,29880 

,18211 

-

,65919 

,06159 

Equal variances 

not assumed 

  
-

1,591 

1

00,271 

,115 

-

,29880 

,18781 

-

,67140 

,07380 

 

T-Test 

Group Statistics 

 Starf_fellst

_í 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Álag_við_

st 

1,00 27 3,8519 ,90739 ,17463 

2,00 101 3,3267 ,91770 ,09131 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

Álag

_við_st 

Equal variances 

assumed 

1,249 ,266 

2,

647 

12

6 

,009 ,52512 ,19836 ,13256 ,91767 

Equal variances 

not assumed 

  
2,

665 

41

,359 

,011 ,52512 ,19706 ,12725 ,92299 

 

T-Test 

Group Statistics 

 Starf_fellst

_í 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

medal_ormog

n 

1,00 27 2,0432 ,77155 ,14848 

2,00 101 2,3960 ,98202 ,09771 
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Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

medal_

ormogn 

Equal variances 

assumed 

4,190 ,043 

-

1,728 

12

6 

,086 

-

,35283 

,20418 

-

,75690 

,05124 

Equal variances 

not assumed 

  
-

1,985 

50

,913 

,053 

-

,35283 

,17775 

-

,70970 

,00404 

 

T-Test 

Group Statistics 

 Starf_fellst

_í 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Medal_togstrei

ta 

1,00 27 2,5556 1,07715 ,20730 

2,00 101 2,3168 1,00926 ,10043 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

Medal_to

gstreita 

Equal variances 

assumed 

,027 ,869 

1,

076 

1

26 

,284 ,23872 ,22177 

-

,20016 

,67761 

Equal variances 

not assumed 

  
1,

036 

3

9,076 

,306 ,23872 ,23034 

-

,22716 

,70461 
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T-Test 

 

 

Group Statistics 

 Hvers_ky

ns 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

medal_ormog

n 

1,00 58 2,3276 ,89724 ,11781 

2,00 69 2,3140 1,00470 ,12095 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

medal_

ormogn 

Equal variances 

assumed 

1,605 ,207 

,0

80 

12

5 

,937 ,01358 ,17052 

-

,32389 

,35105 

Equal variances 

not assumed 

  
,0

80 

12

4,522 

,936 ,01358 ,16885 

-

,32060 

,34776 

 

T-Test 

Group Statistics 

 Hvers_ky

ns 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Medal_togstrei

ta 

1,00 58 2,3966 1,04192 ,13681 

2,00 69 2,3478 1,02292 ,12314 
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Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

Medal_to

gstreita 

Equal variances 

assumed 

,034 ,853 

,2

65 

1

25 

,791 ,04873 ,18377 

-

,31499 

,41244 

Equal variances 

not assumed 

  
,2

65 

1

20,484 

,792 ,04873 ,18407 

-

,31571 

,41316 

 

 

 

T-Test 

Group Statistics 

 Hvers_ky

ns 

N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Álag_við_

st 

1,00 58 3,7241 ,76761 ,10079 

2,00 69 3,2029 1,00849 ,12141 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

Álag

_við_st 

Equal variances 

assumed 

2,644 ,106 

3,

227 

12

5 

,002 ,52124 ,16151 ,20160 ,84088 

Equal variances 

not assumed 

  
3,

303 

12

3,850 

,001 ,52124 ,15779 ,20892 ,83356 

 

 


