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Útdráttur  

Tilgangurinn með þessari rannsókn var að skoða hvort tengsl séu á milli félagslegra 

tengsla starfsmanna á meðan á fæðingarorlofi stendur og upplifun þeirra á starfsöryggi 

og getu til að takast á við breyttar aðstæður að fæðingarorlofi loknu. Leitast var við að 

varpa ljósi á hvort sterk fyrirtækjamenning auðveldi starfsmönnum að snúa aftur til 

starfa í kjölfar fjarveru þeirra.  

Rannsóknin byggir á eigindlegri rannsóknaraðferð og tekin voru hálfopin viðtöl 

við átta konur sem höfðu nýverið snúið aftur til starfa að loknu fæðingarorlofi. Í 

viðtölunum var rætt um félagsleg tengsl við vinnufélagana, upplifun þeirra á 

fæðingarorlofi og líðan á meðan á því stóð. Einnig voru rædd atriði eins og tilfinningar 

tengdar því að snúa aftur til starfa og fjárhagsleg áhrif launaskerðingar á meðan á 

fæðingarorlofi stendur.  

Í ljós kom að flestar konur sem tóku lengra fæðingarorlof voru almennt tilbúnari til 

að snúa aftur til starfa heldur en þær sem tóku sér styttra fæðingarorlof og að félagsleg 

tengsl við samstarfsfélagana draga úr félagslegri einangrun og á sama tíma draga úr 

tilfinningum eins og óöryggi og kvíða. Á sama tíma virðast félagsleg tengsl viðhalda 

tengslum við fyrirtækjamenningu og gera því endurkomu starfsmannsins auðveldari. 

 

 

 



   

Abstract  

The purpose of this study was to examine whether there is a connection between a workers´s 

sense of job-security and their capability to deal with changes in the work environment and 

their relationship with co-workers while on maternity leave. The study attempts to shed light 

on whether the interaction with co-workers while on maternity leave will affect the well-being 

of an employee who is absent.  

The study is based on a qualitative research where semi-open interviews were 

conducted with eight women who had recently returned to work after being on maternity 

leave. During the interview, they discussed their social relations with co-workers, the 

experience of being on maternity leave and their own well being during that time. They were 

also asked to describe their emotions upon returning to work as well as the financial impact of 

a decreased salary while on maternity leave.  

The results showed that most women who took a longer maternity leave were generally 

prepared to return to work than those who took a shorter maternity leave. The results also 

showed that social relations with colleagues reduce the social isolation that might occur during 

maternity leave, while at the same time reduce emotions of insecurity and anxiety. 

Furthermore, social relations associated with the company‘s culture that are maintained during 

maternity leave makes it easier for the employee to return back to work.  
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1 Inngangur 

Fæðing barns er tímamót í lífi hverrar fjölskyldu og sú breyting sem verður á högum hennar í 

kringum fæðingu barnsins er gríðarleg. Fjárhagslegar þarfir og skyldur breytast sem og aðrir 

þættir fjölskyldlífsins og má þar nefna starfsöryggi og þörf fyrir félagslega sjálfsstyrkingu í 

kringum þessa stórkostlegu breytingu. Starfsmaður í fæðingarorlofi er áfram starfsmaður 

fyrirtækis en engu að síður er hann ekki þátttakandi í daglegu amstri dagsins á vinnustaðnum. 

Hann er ekki í daglegum samskiptum við vinnufélagana og hann situr ekki starfsmannafundi og 

því vill það verða svo að starfsmaðurinn fær ekki upplýsingar um breytingar sem eiga sér stað í 

fjarveru hans og heltist að einhverju leyti úr lestinni. Þetta er þó misjafnt og fer algjörlega eftir 

því hversu sterk félagsleg tengslin eru við vinnustaðinn á meðan á fæðingarorlofinu stendur. 

Sterk félagsleg tengsl við vinnufélaga dregur úr áhrifum þessarar fjarveru starfsmannsins og á 

meðan að starfsmaðurinn er upplýstur um það sem er að gerast á vinnustaðnum er minni þörf 

fyrir aðlögun í tengslum við endurkomu hans úr fæðingarorlofi.  

Verkefnið skiptist í fimm hluta, fræðilega kynningu á helstu kenningum í tengslum við 

mannauðsstjórnun, félagslega aðlögun og hvatakenningar, sögulega yfirferð laga um 

fæðingarorlofslöggjöfina, jafnréttislög og áhrif lagasetningarinnar á íslenskt samfélag, 

aðferðafræði rannsóknarinnar er svo kynnt og í lokin koma niðurstöður, umræður og samantekt 

og allra síðast eru lokaorð.  

Í inngangi er kynning verkefnis, hvernig rannsakandi ætlar sér að nálagst rannsóknarefnið 

og hvaða kenningar hann ætlar sér að styðjast við við nálgun þess. Kenningar um félagslega 

aðlögun og og sterka fyrirtækjamenningu og samspil þessara þátta á þá auðlind sem 

skipulagsheildin býr yfir verða kynntar og þær heimfærðar á fæðingarorlof og þau áhrif sem taka 

fæðingarorlofs hefur á umhverfi starsmannsins og þátttöku hans á atvinnumarkaði. Að auki 

verða aðrar íslenskar rannsóknir í tengslum við aðra þætti fæðingarorlofs kynntar.  

Söguleg þróun fæðingarlöggjafarinnar verður rakin og fjallað nánar um helstu áhrif 

setningu hennar á íslenskt samfélag, og í sama kafla verður í grófum dráttum fjallað um setningu 

jafnréttislaga.  
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Aðferðafræði rannsóknarinnar byggist á eigindlegum rannsóknaraðferðum og verður 

þeim gerð nánari skil í þriðja kafla þessa verkefnis.  

 

Leitast var í viðtölum að fá svör við helstu rannsóknarspurningunum til að geta betur 

áttað sig á hversu mikil áhrif fyrirtækjamenning hefur áhrif á líðan kvenna við töku 

fæðingarorlofs og hversu mikilvæg félagsleg tengsl eru á meðan á þessum tíma stendur. Þessar 

helstu rannsóknarspurningar voru eftirfarandi:  

 Hvernig myndirðu lýsa fyrirtækjamenningunni fyrir fæðingarorlof? 

 Hvernig var samband við samstarfsfélaga á meðan þú varst í fæðingarorlofi? 

 Hvernig var afleysingu háttað? 

 Varstu tilbúin til að snúa aftur til starfa?   

 Urðu einhverjar breytingar á starfinu, eða skipulagsheildinni á meðan þú varst í 

fæðingarorlofi?   

 Höfðu breytingarnar, ef einhverjar urðu, áhrif á líðan þína í fæðingarorlofinu? 

 

Helstu niðurstöður verkefnisins eru þær að nokkuð augljós tengsl eru á milli samskipta 

við vinnufélaga og líðan konu í fæðingarorlofi. Hins vegar virðist fyrirtækjamenningin í heild sinni 

skipta konuna minna máli heldur en viðbrögð næsta yfirmanns og nánust samstarfsfélaga við 

fréttum um yfirvofandi fæðingu og í kjölfarið fæðingarorlof.  

Eftir því sem tengslin eru meiri og dýpri eða sterkari því öruggari er konan um starf sitt og 

almennt í starfi eftir að fæðingarorlofi lýkur.  
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2 Fræðilegt yfirlit 

Frumkvöðlar stjórnunar eru margir en það eru nokkrir sem hafa haft sett fram tímamóta 

kenningar og hefur þeim verið skipt niður eftir skólum.  Klassíski skólinn einkennist af 

vísindalegri stjórnun Taylor, ný-klassíski skólinn en þar ræður m.a. Henri Fayol ríkjum og svo að 

lokum Peter Drucker sem í daglegu tali er nefndur faðir nútímastjórnunar (George og Gareth, 

2003).   

2.1 Upphaf mannauðsstjórnunar 

Mannauðsstjórnun á rætur sínar að rekja allt til iðnbyltingarinnar sem leiddi af sér gríðarlega 

aukningu í framleiðni og á sama tíma jókst hraði verslunar og viðskipta til muna. Stjórnendur 

allra tegunda fyrirtækja leituðust í síauknum mæli við að reyna að finna betri leiða til að 

fullnægja þörfum viðskiptavinarins (George og Gareth, 2003). Stjórnendur leitast sífellt nýrra 

leiða til að skapa sér varanlegt samkeppnisforskot og síðustu áratugina hefur starfsfólkið haft 

sífellt meira að segja um sköpun slíks samkeppnisforskots (Inga Jóna Jónsdóttir, 2003). 

Mannauðsstjórnun felur í sér allar ákvarðanir stjórnenda og aðgerðir þeirra sem hafa áhrif á  

eðli sambandsins á milli skipulagsheildarinnar og og starfsmanna og er stefnumiðuð nálgun að 

stjórnun sem leggur áherslu á getu starfsmanna og tryggð þeirra (Bratton og Gold, 2012). 

2.2 Mannauðsstjórnun í dag 

Eftir því sem nútímafyrirtæki stækka og verða flóknari í rekstri eykst þörfin eftir formlegum 

stjórnendum. Í kringum 1980 spretta fram hugmyndir sem andsvar við hugmyndum Taylor um 

vísindalega stjórnun og færibandakerfi Ford. Þessar hugmyndir eða kenningar fólu í sér lausnir 

við göllum færibandavinnunnar og kynna til sögunnar tækninýjungar (George og Gareth, 2003).  
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2.3 Skilgreining mannauðsstjórnunarhugtaksins 

Mannauðsstjórnun (e. human resource management) á rætur sínar að rekja til áttunda 

áratugarins og þróaðist út frá þörf skipulagsheilda að geta betur brugðist við breytingum á 

markaði og tækninýjungum. Meðal annars er mannauðsstjórnun skilgreind sem tiltekin nálgun 

við starfsmannastjórnun þar sem leitast er við að ná samkeppnisforskoti í gegnum stefnumiðaða 

nýtingu hæfra starfsmanna. Önnur skilgreining á mannauðsstjórnun er að hún felur í sér 

vinnukerfi skipulagsheildarinnar sem og líkön í tengslum við starfsmannahald. 

Mannauðsstjórnun felur í sér aukna áherslu á fyrirtækjamenningu í stað eldri áherslna á ferli og 

kerfi (Rose, 2008).   

2.4 Þarfakenningar  

Á sama tíma og fræðileg umfjöllun um starfshvatningu hefur aukist mikið hafa ekki komið 

fram mörg ný líkön í tengslum við hvatningu í viðbót við þau sem byggja á þarfakenningum 

Maslows og Herzbergs (George og Gareth, 2003). Í grunninn eru þarfakenningar byggðar á þeirri 

hugmynd að það eru sálfræðilegar þarfir  sem liggja að baki hegðunar hvers einstaklings, þegar 

þessum þörfum er ekki fullnægt skapast ákveðið ójafnvægi sem við leitumst við að leiðrétta. 

Með öðrum orðum byggist hegðun okkar sem einstaklingar á því að reyna að fullnægja þessum 

tilteknu þörfum (Arnold, 2005).   

Þarfapýramídi Maslows gengur út á að fólk hafi alltaf tilteknar þarfir sem þarf að uppfylla 

og þegar búið er að fullnægja einni ákveðinni þörf virkar hún ekki lengur sem hvati en önnur 

þörf myndast í staðinn (Hellriegel og Slocum, 2004; Kreitner, 2001). Það sé í eðli einstaklingsins 

að leitast við að uppfylla þessar þarfir upp að vissu marki þó að þörfinni verði í raun ekki 

fullkomlega fullnægt en þó nægjanlega svo að hægt sé að færa sig yfir á næsta stig (Arnold, 

2005).  
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Margar þarfir verka samtímis hjá manninum en um leið þarf að uppfylla lægri hvatir áður 

en þeim æðri er fullnægt. Lægri hvatirnar kallast grunnþarfir og tengjast líkamlegar þörfum og 

öryggisþörfum í gegnum vellíðan á meðan æðri þarfirnar koma inn á þroska mannsins. 

Vaxtarþarfir falla undir félagsþarfir sem teljast til æðri þarfa. Sama á við um 

viðurkenningarþarfirnar sem koma næst á eftir félagsþörfinni og sjálfsbirtingarþörfina sem er 

síðan efst í pýramídanum. Sjálfsbirtingarþörfin felur í sér þörf einstaklingins til að verða eins 

góður og honum er auðið, það er að segja, hún er besta mögulega útgáfan af honum sjálfum. 

Þegar kemur að æðri þörfunum eru til fleiri leiðir til að fullnægja þeim en þeim lægri. Margs 

konar gagnrýni hefur verið sett fram á þarfapýramída Maslows en þeir sem fara með 

mannaforráð hafa samt sem áður getað nýtt sér hann við að meta þarfir starfsmanna sinna og 

skapa hvetjandi starfsumhverfi (Hellriegel og Slocum, 2004; Kreitner, 2001). 
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Þarfapýramídinn getur reynst gagnlegt verkfæri á vinnustaðnum þó hann hafi ekki 

Þarfapýramídinn getur verið gagnlegt verkfæri á vinnustaðnum þó hann hafi ekki upphaflega 

verið hugsaður sem slíkt. Grunnþörfum er fullnægt með grunnlaunum til að tryggja 

einstaklingnum þak yfir höfuðið og mat til að seðja hungur. Öryggisþörfum er fullnægt með 

starfsöryggi og öruggu starfsumhverfi. Félagsþörfinni, er fullnægt með samskiptum við 

samstarfsfélaga og taka þátt í félagslegum athöfnum á vinnustaðnum en þetta er þörf fyrir 

félagsleg samskipti og tengsl og þörf fyrir vinnáttu, umhyggju og ást. Viðurkenningarþörfin er 

sprottin af þeirri þörf að vera ánægður með sjálfan sig og sína eigin getu, njóta virðingar annara 

og hljóta viðurkenningu og þakklæti. Æðstu þörfinni eða sjálfsbirtingarþörfinni er fullnægt með 

því að geta látið ljós sitt skína og sýna öðrum í sínu nánasta umhverfi hvað einstaklingurinn er 

fær um. Þetta er tækifæri einstaklingsins til að láta hæfileika sína, styrkleika og getu njóta sín, 

meðal annars á vinnustaðnum (George og Gareth, 2003).  

Sjálfsbirtingarþörf 

Viðurkenningarþörf 

Félagslegar þarfir 

Öryggisþarfir 

Sálfræðilegar þarfir 

Mynd 1 Þarfapýramídi Maslow (George og Gareth, 2003) 
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Hins vegar eru ákveðnir gallar á kenningu Maslow, þarfirnar raðast ekki alltaf í þeirri 

tilteknu röð sem Maslow lagði til og kenningarnar gátu ekki sagt til um það hvenær tiltekinni 

þörf hefði verið fullnægt. Sama hegðun gat sagt til um mismunandi þarfir og því ekki hægt að 

sýna fram á skýr tengsl á milli þarfa og hegðunar, né gátu kenningarnar sagt til um hvaða 

tilteknu þarfir væru mikilvægar einstaklingnum hverju sinni (Arnold, 2005).  

Þrátt fyrir galla þessara kenninga geta þær nýst sem gagnlegt verkfæri til að reyna að kafa 

dýpra ofan í mannlega hegðun því þarfir eru alltaf til staðar og mjög mikilvægar einstaklingnum. 

Kenningar Maslow hafa meðal annars reynst gagnlegar við að skýra sjálfsbirtingarþörf 

einstaklingsins sem grundvöll fyrir persónulegum vexti og að þörfin til að tilheyra ákveðnum 

hópi sé gríðarlega sterk og ráðandi og að einstaklingar séu sérstaklega knúnir til að mynda 

félagsleg tengsl og mjög tregir til að slíta á slík tengsl hafi þau myndast á annað borð (Arnold, 

2005).  

Maslow sjálfur bendir hins vegar á að þarfirnar eru ekki endilega í þessari tilteknu röð eins 

og pýramídinn getur til kynna en misjafnt er eftir einstaklingum hvað er honum mikilvægast 

hverju sinni. Mikilvægi þarfanna getur verið mismunandi eftir því hvar einstaklingurinn er 

staddur á sínu æviskeiði, og mikilvægi þarfanna getur einnig verið mismunandi eftir 

menningarheimum (Mullins, 2011).  
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3 Fyrirtækjamenning 

Hugtakið fyrirtækjamenning felur í sér viðhorf starfsmanna og hegðun þeirra, jafnt í garð hvors 

annars innan skipulagsheildarinnar sem og í garð þeirra sem eru fyrir utan skipulagsheildina. 

Fyrirtækjamenning skapar pressu á tiltekna hegðun og hugleiðingar og tengist á sama tíma 

frammistöðu en til að hafa áhrif á frammistöðu starfsmanns þarf fyrirtækjamenningin að vera 

sterk (Furnham, 2005).   
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Mynd 2 Þættir sem stuðla að sterkri fyrirtækjamenningu (George og Gareth, 2003) 
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3.1 Skilgreining hugtaksins  

Fyrirtækjamenning samanstendur af gildum, hegðun starfsmanna í garð hvors annars, og 

sameiginlegra væntinga sem stýra því hvernig samskipti einstaklinga og hópa innan 

skipulagsheildarinnar stuðla að sameiginlegum markmiðum skipulagsheildarinnar. 

Fyrirtækjamenning er mikilvæg uppspretta stjórnunar eða valds og þar sem sterk 

fyrirtækjamenning er ríkjandi er það áhersluatriði fyrir starfsmennina að skipulagsheildin nái 

árangri og einblína á það sem kemur sér best fyrir hana til langs tíma liti. Allar þeirra ákvarðanir 

og hegðun snúast í kringum það sem kemur sér best fyrir árangur skipulagsheildarinnar á 

samkeppnismarkaði (George og Gareth, 2003). 

Fyrirt k amenning hefur verið skilgreind sem „Vinnustaðamenningin [er] því í raun hinn 

óskrifaði tilfinningalegi hluti skipulagsheildarinnar, sá samloðunarkraftur sem heldur henni 

saman. Þannig [getur] vinnustaðamenningu virkað sem stjórntæki, nokkurs konar taumhald 

sem viðurkennir ákveðna  skilega hegðun og segir til um hvers konar hegðun er   skileg.“ 

(Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, Þórhallur Örn Guðlaugsson og Ester Rós Gústavsdóttir, 2010).  

Enn fremur kemur fram í grein Gylfa Dalmann, Þórhalls Arnar Guðlaugssonar og Esterar Rósar 

Gústavsdóttur (2010) að ísjakamyndlíkingin henti vel til að líkja eftir fyrirbærinu 

fyrirtækjamenningu, sýnilegi toppurinn er þá reglurnar, markmið skipulagsheildarinnar og 

vinnuumhverfið og starfsfólkið. Ósýnilegi hlutinn er hins vegar þættir eins og gildi, viðhorf,  

hegðun og samskipti innan skipulagsheildarinnar (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, Þórhallur Örn 

Guðlaugsson og Ester Rós Gústavsdóttir, 2010).   

Stjórnendur geta haft áhrif á þróun gilda og venja innan skipulagsheilda. Venjur eða 

norm eru óskrifaðar reglur sem lýsa samþykktri hegðun innan tiltekinna atvika. Venjur spretta af 

gildum en gildi eru viðhorf og hugmyndir í tengslum við þau markmið sem eðlilegt er að 

skipulagsheildin setji sér.  

Sumir stjórnendur geta því lagt rækt við þau gildi og venjur sem þeir telja að geti hvatt 

áfram starfsmenn til nýsköpunar. Tungumál og sagnir lýsa einnig fyrirtækjamenningu, sagnir af 

hetjum skipulagsheildarinnar eða skúrkum geta verið mikilvægar vísbendingar varðand gildi og 

venjur. Slíkar sagnir geta upplýst um hvaða hegðun er samþykkt er af skipulagsheildinni og 

hvaða hegðun er litin er illu auga (George og Gareth, 2003). Einstaklingur getur aldrei öðlast 
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djúpan skilning eða þekkingu á nýrri menningu fyrr en hann hefur tekið beinan þátt í 

samskiptum við aðra einstaklinga innan skipulagsheildarinnar og í gegnum endurtekin samskipti 

öðlast hann aukna færni í að skilja nýtt menningarumhverfi (Kim, 2001).  

Fyrirtækjamenning kemur best fram í fjórum grunnaðgerðum stjórnenda, skipulagning, 

áætlanagerð, stjórn og forystu. Innan skipulagsheilda þar sem áherslan er á nýsköpun eru 

stjórnendur líklegri til að hvetja millistjórnendur til að taka þátt í áætlanagerð og þróa þannig 

sveigjanlegri nálgun að áætlanagerð(George og Gareth, 2003). 

Stjórnendur eru einnig líklegri til að sýna fordæmi með forystu sinni og hvetja 

starfsmenn til að taka áhættur og reyna sig áfram, þeir sýna stuðning hvort heldur tilraun 

starfsmannsins gengur upp eða ekki. Stjórnendur þar sem fyrirtækjamenning er íhaldsamari eru  

líklegri til að nýta markmið skipulagsheildarinnar sem stjórnunartæki og fylgjast stöðug með 

framvindu mála í átt þessara markmiða. Til eru mörg stjórnunarkerfi sem stjórnendur geta 

tileinkað sér og haft áhrif á hegðun starfsmanna í gegnum þau. Gildin og venjurnar hafa rík áhrif 

á hvernig stjórnendur kjósa að framkvæma daglega stjórnun og ákvarðanir við tilteknar 

aðstæður. Ákvarðanir stjórnenda geta haft áhrif á framleiðni og frammistöðu 

skipulagsheildarinnar á samkeppnismarkaði og þannig eru gildin, venjurnar og frammistaða 

skipulagsheildarinnar fléttuð saman(George og Gareth, 2003). 

Segja má að fyrirtækjamenning sé það ástand eða sú staða sem er endanlegt takmark 

sem skipulagsheildin ætlar sér að ná með gildum og þeirri hegðun sem stjórnendur og 

skipulagsheildin sjálf styður við. Hið ákjósanlegasta væri að með gildununum nái 

skipulagsheildin þeim markmiðum sem sett hafa verið. Rétt samsetning gilda skapar það 

starfsumhverfi sem stjórnendur skipulagsheildarinnar telja að sé til þess fallið að hámarka 

hagnað eða hagkvæmni starfseminnar (George og Gareth, 2003). 

Til að hvetja starfsmenn til að taka upp ákveðna hegðun sem stuðlar að því að 

skipulagsheildin nái settum markmiðum þurfa starfsmenn að tileinka sér ákveðnar venjur eða 

norm sem eru væntingar til ákveðinnar hegðunar. Venjur skipulagsheilda eru ákveðin 

hegðunarmynstur eru talin ákjósanlegust að starfsmenn tileinki sér eins og til dæmis kurteisi, 

hjálpsemi og sveigjanleiki. Þar með eru venjur að stærstum hluta óskrifaðar reglur og eru aðeins 

til í sameiginlegum venjum og hugsanagangi starfsmanna innan skipulagsheildarinnar. Án þess 
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að gera sér það ljóst læra starfsmenn að tileinka sér þessa hegðun í samræmi við gildi 

skipulagsheildarinnar, það er að segja þeir innleiða (e. internalize) venjur skipulagsheildarinnar 

og venjur og reglur sem stýra hegðun þeirra og hefur áhrif á hvernig þeir skynja og upplifa 

ákveðnar aðstæður (George og Gareth, 2012). 

Nýir starfsmenn verða að læra gildin og venjurnar sem stýra þeim einstaklingum sem 

fyrir eru innan skipulagsheildarinnar. Til að byrja með koma nýir starfsmenn inn sem 

utanaðkomandi aðilar og það er aðeins eftir að þeir hafa tileinkað sér þá hegðun sem fyrir ríkir 

innan skipulagsheildarinnar sem að þeir eru meðteknir eða samþykktir af eldri starfsmönnum 

(George og Gareth, 2012). 

Til að læra inná fyrirtækjamenningu skipulagsheildar verða þeir að nálgast upplýsingar 

um gildi hennar og það er gert formlega með því að taka þátt í aðlögunarferli 

skipulagsheildarinnar. Aðlögun fer fram í formi samstarfs og að fylgjast með öðrum 

starfsmönnum. Fyrir nýja starfsmenn er mögulegt fyrir þá einfaldlega að fylgjast með reyndari 

starfsmönnum og tileinka sér þá hegðun sem hann telur eða honum sýnist vera ákjósanleg.  

Hins vegar getur þessi tegund aðlögunar reynst varhugaverð þar sem nýliðinn gæti fylgst 

með hegðun sem er í raun ekki samþykkt af stjórnendum skipulagsheildarinnar. Til er líkan eða 

ferli aðlögunar sem lýsir mismunandi aðferðum hópa við að aðlaga nýja einstaklinga innan 

hópsins, ferlið felur í sér hlutverkakynningu (e. role orientation) sem er einkennandi fyrir þá 

aðferð þegar nýliða er kennt hvernig bregðast eigi við ákveðnum aðstæðum.  

3.2 Aðlögun og félagsfræði 

Viðeigandi hegðun innan hópa, og þá sérstaklega innan vinnustaðarins er gríðarlega 

mikilvægur þáttur í aðlögunarferlinu. Félagsleg aðlögun hefur gríðarleg áhrif á mótun 

einstaklings og sjálfið (e. self). Samkvæmt skilgreiningum Charles Horton Cooley (Lamm og 

Schaefer, 1998) lærir einstaklingurinn að skilgreina sjálfan sig út frá samskiptum sínum við aðra 

sem og hvernig einstaklingnum finnst aðrir skynja sig. Þetta er kallað spegilsjálf (e. looking-glass 

self) samkvæmt þessari skilgreiningu eða kenningu er sjálfið afurð félagslegra tengsla okkar við 

aðra einstaklinga í umhverfi okkar (Lamm og Schaefer, 1998). 
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Félagsleg aðlögun er ferli sem er stöðugt í vinnslu í gegnum ævi einstaklingsins en tvær 

tegundir aðlögunar eiga sér stað. Annars vegar er undirbúnings aðlögun (e. anticipatory 

socialization) og hins vegar er um enduraðlögun (e. resocialization) að ræða.  

Undirbúningsaðlögun er undirbúningur fyrir nýja ábyrgð eða nýjar aðstæður, þetta er 

nokkurs konar æfing sem á sér stað fyrir hvernig skuli haga sér við tilteknar aðstæður eða tilefni. 

Menningaraðstæður eru skilvirkari og ganga betur ef einstaklingur kynnir sér gildi, venjur og 

hegðun félagslegra aðstæðna áður en hann kemur sér í þær (Lamm og Schaefer, 1998). 

Enduraðlögun hins vegar á við um þegar fyrri hegðun þarf að víkja fyrir nýrri þar sem 

aðstæður hafa breyst (Lamm og Schaefer, 1998). 

3.3 Tengsl aðlögunar félagslegs auðs og frammistöðu 

Líkan sem sýnir tengsl félagslegs auðs, aðlögunarferli þessa tiltekna auðs eða auðlindar í 

breyttum aðstæðum og áhrif aðlögunar og tengsla á frammistöðu starfsmannsins er teiknuð 

eftir hugmyndum Adler og Kwon (2002).  Líkanið sýnir jafnframt hvernig þrír þættir hafa helst 

áhrif á félagslegan auð, en þessir þættir eru tækifæri, hvatning og geta. 

Hvatning aðlögunar er viljinn til taka taka þátt og verða fullgildur meðlimur í nýrri menningu 

(Kim, 2001). Aðlögun að skipulagsheild er aðlögunarferli einstaklingsins að félagslegri þekkingu 

og hæfni sem eru nauðsynlegt svo hann geti öðlast fastan sess innan skipulagsheildarinnar. Ef 

litið er til þess að lærdómur er ævilangt ferli líkt og aðlögun þá byggist velgengni einstaklings 

innan skipulagsheildar að stærstum hluta á aðlögunarferlinu (Van Maanen og Schein, 1977).  

3.4 Félagslegur auður 

Félagslegur auður (e. social capital) er tegund auðlindar eða auðs (e. capital) sem er til 

staðar í tengslum milli einstaklinga. Grunnþættir félagslegs auðs eru til dæmis félagslegar 

auðlindir (e. social resources) tengslanet og tækifæri til tengslamyndunar en félagslegur auður 

er falinn í sambandi einstaklinga og persónulegra tengslaneta þeirra (Liu og Shaffer, 2004). 

Myndun félagslegra tengsla á sér ekki stað nema áhugi allra aðila sé fyrir hendi (Kim, 2001).  

Umlykjandi tengsl (e. relational embeddedness)eða tengsl sem einstaklingar hafa þróað 

með sér í gegnum lengri tíma, uppfyllir einstaklingurinn þarfir sínar fyrir viðurkenningu, sína 

eigin upphefð og félagslega hæfni. Starfsmaður sem uppfyllir þessar þarfir með því tengslaneti 
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sem er tengt vinnustaðnum er tryggari starfsmaður og skiptir síður um vinnustað þrátt fyrir að 

bjóðast jafnvel betri launakjör annars staðar (Nahapiet og Groshal, 1998). 

Þar afleiðandi má segja að að félagsleg tengsl séu mikil auðlind fyrir skipulagsheildir því 

þau gera samstarf og flutning þekkingar á milli einstaklinga auðveldari, stuðla að nýsköpun og 

bæta frammistöðu skipulagsheilda á samkeppnismarkaði. Því hefur einnig verið haldið fram að 

skipulagsheildir standi sig betur þegar starfsmenn þeirra eiga sterkari og samheldnari tengsl 

heldur en ekki. Félagsauður hefur margs konar form eða birtingarmyndir sem allar eiga tvennt 

sameiginlegt. Þær mynda einhver hlið félagslegrar samsetningar (e. structure) og þær auðvelda 

aðgerðir einstaklinga innan þessarar félagslegu samsetningar. Sem félagslega samsettur auður 

eða auðlind felur félagslegur auður í sér tengsl milli einstaklinga og meðal þeirra. Ólíkt öðrum 

auðlindum skipulagsheildarinnar er þessi auðlind í sameiginlegri eign þeirra einstaklinga sem 

eiga í samskiptunum og þessi tengsl er ekki hægt að öðlast auðveldlega, þau er ekki hægt að 

flytja á milli einstaklinga ekki fremur en vinátta eða skyldur (Nahapiet og Groshal, 1998). 

Á sama hátt getur skortur á félagslegum tengslum starfsmanna skapað óöryggi en 

starfsmönnum getur fundist eins og þeir séu að verða af ákveðnum tækifærum eða eins og fái 

ekki nýjar upplýsingar sem tengjast starfi sínu (Nahapiet og Groshal, 1998). 

Hæfni starfsmanna til að bregðast við breyttum aðstæðum byggist að stærstum hluta á 

aðlögunarhæfni starfsmannsins. Ferli aðlögunar felur í sér að aðlagast nýjum aðstæðum og 

kynna sér þær til að þróa með sér ákveðinn kunnugleika og vellíðan  (Black og Mendanhall, 

1990). 

Samkvæmt kenningum J. Stewart Black og fleiri aðila (Black og Mendenhall, 1990; Black 

og Stephens, 1989; Mendenhall og Oddou, 1991) er aðlögun útsendra starfsmanna þríþætt, 

aðlögunin þarf að eiga sér stað á menningarlegum þáttum, samskiptaþáttum og í síðasta lagi 

þarf ákveðin starfsaðlögun að eiga sér stað. 
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Mynd 3 Tengsl samskipta á aðlögunarferli starfsmanna (e. a social capital model of expatriate adjustment and 
performance), (Adler og Kwon, 2002) 

 

Þessir þættir hafa áhrif á frammistöðu einstaklingsins innan nýs menningarumhverfis eða 

í nýjum aðstæðum en frammistaða hans er helst metin á gæðum tengsla, starfs- og þekkingar 

yfirfærslu. 

Tækifæri eiga við um möguleika einstaklingsins til að nálgast upplýsingar eða aðrar 

auðlindir sem aðrir einstaklingar búa yfir. Aðgangur að slíkum auðlindum byggir á tengslum 

hvort heldur sem þau eru innan skipulagsheildarinnar eða utan hennar. 
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Tengslanet er skilgreint sem sett tengsla á milli einstaklinga og segja þéttleiki 

tengslanetsins, dýpt samskiptanna og gæði samskiptanna og hjálplegur eða félagslegur 

stuðningur til um gæði eða styrkleika tengslanetsins.  

Þéttleiki tengslanetsins fer eftir tengslum innan skipulagsheildarinnar og takmarkast af 

fjölda einstaklinga sem átt er í samskiptum við. Dýpt samskiptanna á við um meðal styrkleika 

tengslanna og þá hversu mikil nánd er á milli einstaklinga, hvernig samskiptin eru þeirra á milli 

og félagslegi stuðningurinn sem er veittur.  

Samkvæmt kenningum um veik tengsl (e. weak ties) eru tengslin á meðal einstaklinga 

sem tilheyra ákveðnum hópi eða „klíku“ sterk tengsl sem eru tíð, oftar en ekki tilfinningarík og 

fela í sér margar tegundir sambanda, til dæmis vinasambönd, samstarfsfélagar og persónulegir 

ráðgjafar. Þessi sterkari tengsl eru líklegri til að vera stuðningsrík. 

Félagslegur stuðningur á við um stuðninginn sem er veittur á meðan einstaklingurinn er 

að aðlagast breyttum aðstæðum, þessi stuðningur felur í sér ráðgjöf, aðstoð og stuðning sem 

hjálpar einstaklingnum við að sinna starfi sínu. 

Gæði tengsla snýr að tegund sambandsins á milli einstaklinganna, það er að segja hvort 

það er ánægjulegt, yfirborðskennt eða einkennist af samstarfsvilja. 

Á meðal þessara ofangreindra þátta er sú hugmynd að uppbygging félagslegra tengsla 

eykur eða heftir aðgang einstaklingsins að mikilvægum auðlindum. Formleg eða óformleg 

tengslanet sér einstaklingnum fyrir tækifærum til að skiptast á upplýsingum og auðlindum, eins 

og verkefnatengdri ráðgjöf, stefnumiðuðum upplýsingum eða jafnvel tilfinningalegum stuðningi. 

Árangur þessara upplýsingagjafar fer eftir einstaklingnum og þeim samböndum sem hann hefur 

myndað innan skipulagsheildarinnar. 

Þegar kemur að nýjum aðstæðum, hvort heldur sem einstaklingur þarf að takast á við 

nýjar aðstæður í einkalífi sínu eða nýjar aðstæður á vinnustaðnum, er að í báðum tilfellum þarf 

einstaklingurinn að hverfa úr aðstæðum sem eru honum kunnugar og stíga inní aðrar sem er 

honum ókunnugar. Nýtt umhverfi og aðstæður eru ókunnug og því riðlast til gamlar venjur og 

hefðir og það skapar óvissu. Þar afleiðandi dregur úr þessari óvissu ef upplýsingar sem fyrir 

liggja varðandi nýtt umhverfi eða aðstæður og einstaklingurinn hefur aðgang að þessum 
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upplýsingum getur hann gert viðeigandi ráðstafanir og hafið undirbúning að aðlögun sinni að 

nýjum aðstæðum og umhverfi (Black, Mendenhall, and Oddou, 1991). 

Samkvæmt kenningum Adler og Kwon (2002) er hvatning drifkraftur félagslegrar 

auðlindar en félagslegur auður liggur í félagslegum tengingum meðal einstaklinga innan 

ákveðins ramma eða umhverfis. Þar sem félagslegur auður er í höndum mismunandi aðila innan 

samfélagsins er hvatning nauðsynleg til að virkja félagslegan auð. Hvatning ákvarðast einna helst 

af tveim þáttum, trausti og eðlilegri endurgjöf. Traust er skilgreint sem trú einstaklings á góðvilja 

annars eða jákvæðar væntingar til hegðunar þeirra einstaklinga sem í kringum hann eru. Þegar 

traust ríkir meðal einstaklinga eru þeir viljugri til almennra félagslegra samskipta og þegar 

eintaklingar læra að treysta hvor öðrum í félagslegu samhengi eða umhverfi eru þeir færir um 

skuldbindingar og vænta eðlilegrar endurgjafar. Í þeim tilfellum sem að væntingar 

einstaklingsins til annars eru ekki í samræmi við raunveruleikann er félagslega auðlindin 

viðkvæmari fyrir þann einstaklinginn sem fær minni endurgjöf á stuðning heldur en hann sjálfur 

veitir. 

Skortur á trausti innan skipulagsheildarinnar aftur á móti getur leitt af sér aukið álag 

innan hennar, minni starfsánægju og hærri starfsmannaveltu. Þar sem traust ríkir ætti því 

aðlögun að ganga auðveldar og frammistaða starfsmannsins að vera bættari. Jákvæð tengsl 

ættu því að ríkja á milli almennrar aðlögunar (e. general adjustment), samskiptaaðlögunar (e. 

interaction adjustment) og vinnuaðlögunar (e. work adjustment), á sama tíma ætti frammistaða 

einstaklingsins í tengslamyndun að vera bættari sem og frammistaða hans í starfi og yfirfærsla 

þekkingar að vera meiri (Arna Ósk Arnarsdóttir og Svala Guðmundsdóttir, 2012).   

3.5 Aðlögun og einstaklingurinn 

Almennt er litið á aðlögun að breyttum aðstæðum sem ferli og takmarkið er að 

einstaklingurinn finni fyrir, eins og áður hefur komið fram, hugarró og kunnugleika. Því er 

aðlögun og aðlögunarferlið sjálft hvað mikilvægast þegar einstaklingur er að flytjast á milli 

mismunandi menningarheima til lengri tíma. Aðlögun er því þekking á því hvaða hegðun er 

viðeigandi í mismunandi aðstæðum og geta til að geta greint þessar aðstæður (Black og 

Mendenhall, 1990). 
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Eðlilegt er að aðlögun sé undanfari breytinga í þeim tilfellum sem það er mögulegt og í 

þeim tilfellum þar sem um ræðir útsenda starfsmenn eða starfsmenn sem eru að fara í 

fæðingarorlof eða snúa til baka úr fæðingarorlof ætti að vera svigrúm til þess að ákveðin 

aðlögun geti átt sér stað. Einstaklingurinn tekst á við breyttar aðstæður og umhverfi og því 

eðlilegt að undirbúa hann eftir mesta megni fyrir það sem koma skal þannig að væntingar hans 

séu í samræmi við raunveruleikann. Því raunhæfari sem væntingarnar eru því betur ætti 

aðlögunin að ganga og færri þættir sem koma einstaklingnum í opna skjöldu og því ætti hann að 

upplifa minna menningaráfall og tengja færri neikvæða þætti við ferlið (Nahapiet og Groshal, 

1998). 

Vinnuaðlögun felur í sér aðlögun að nýjum verkefnum, nýju hlutverki innan 

skipulagsheildarinnar og nýju starfsumhverfi. Vinnuaðlögun má auðvelda með því að hafa 

verkferla og stefnur svipaðar því sem einstaklingurinn er áður vanur. Samskiptaaðlögun felur í 

sér að ná nálgast öryggið tengt því að eiga samskipti við aðra einstaklinga tengdu nýju umhverfi 

hvort heldur sem er innan vinnustaðarins eða utan hans og hefur því verið haldið fram að 

aðlögun á þessu sviði sé erfiðast að ná tökum á. Þriðji þátturinn er almenn aðlögun og snýst 

fyrst og fremst um aðlögun að hvunndagslífi innan nýs menningarumhverfis (Hung-Wen Lee, 

2006). 

Allt er þetta þó misjafnt eftir einstaklingnum og hans persónueinkennum eða þáttum (e. 

individual factors). Þau persónueinkenni sem hafa hvað mest áhrif á hæfni hans til aðlögunar 

eru þrjú, sjálf-skilningur (e.self-oriented), skilningur á öðrum einstaklingum (e.others-oriented) 

og skynjunar-skilningur (e.perceptual-oriented). Geta einstaklingsins til að trúa á sjálfan sig og 

getu sína til að takast á við breyttar aðstæður eru stór þáttur í því að vera sjálfskilinn (e. self-

oriented). Einstaklingar sem eru sterkir á þessu sviði eiga auðveldara með að taka upp ný 

hegðunarmynstur og aðlaga venjur sínar að breyttu umhverfi og þeir eiga því auðveldara með 

að aðlagast nýjum umhverfi. Einnig hefur verið sýnt fram á að eftir því sem samskipti útsendra 

starfsmanna við þarlenda menningaheima eru meiri þeim mun meiri upplýsingar getur hann 

öðlast varðandi hvað sé viðeigandi og hvað ekki (Nahapiet og Groshal 1998). Hæfni 

einstaklingsins til tengslaþróunar fer að mestu leyti eftir sjálfstrausti einstaklingsins og vilja til að 

aðlaga skoðanir sínar að nýju umhverfi   
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Ákveðnir þættir starfsins skipta einnig miklu máli. Skýrt starfssvið og hlutverk dregur 

einnig úr óvissu í tengslum við breytingar á starfi eða umhverfi. Sé starfsvið og hlutverk 

starfsmannsins óskýrt getur það leitt til tregðu í aðlöguninni með því að auka á óvissuþætti 

tengda starfinu og starfsumhverfinu.    

Ekki er ólíkt að þeir aðilar sem snúa aftur til starfa að fæðingarorlofi loknu upplifi ákveðnar 

breytingar á starfsumhverfi sínu, breytingarnar geta verið skipulagslegar eða jafnvel 

umhverfislegar. Einnig má gera ráð fyrir því að starfsmaðurinn þurfi að gera breytingar á 

daglegum venjum og aðlagast breyttum aðstæðum bæði í einkalífinu sem og vinnuumhverfi 

sínu. 

Innan fyrirtækja nútímans ríkja ákveðnar reglur og eins og áður hefur komið fram þá ríkir 

ákveðin fyrirtækjamenning. Það er að segja viðurkennd hegðun, ákveðnir ferlar eða starfshættir 

og ábyrgð. 

3.6 Félagslegur stuðningur 

Aðrar rannsóknir tengdar félagslegum stuðningi hafa verið gerðar og þá betur skoðað 

hvort skortur á þessum félagslega stuðningi gæti haft neikvæð áhrif á trú einstaklings á eigin 

getu (e. self efficacy). Rannsókn Dalit Jaeckel og fleiri (Dalit Jaeckel o.fl., 2012) á tengslum 

félagslegs stuðnings og trú á eigin getu við endurkomu mæðra á vinnustað að loknu 

fæðingarorlofi sýndi að við tæki ákveðið stig á starfsferli þessara mæðra þar sem konur gætu 

upplifað ákveðna byrði eða þrýsting tengdan kröfum sem gerðar eru til þeirra bæði af hálfu 

vinnustaðarins og svo heimilisins. Í þessum tilfellum hefur það sýnt sig að félagslegur stuðningur 

kemur sér vel og að í einhvern tíma eru þessar konur að þiggja mun meiri stuðning heldur en 

þær veita. Þar af leiðandi þarf að huga vel að þessum félagslega stuðningi í upphafi þess tíma 

sem konan snýr til baka úr fæðingarorlofi  til að trú hennar á hæfni sína og getu til að sinna starfi 

og heimili haldist stöðug. Hins vegar þarf að huga að því að þessi stuðningur sé ekki of mikill né 

til of langs tíma þar sem áhrif þessa félagslega stuðnings getur haft neikvæð áhrif (Jaeckel o.fl., 

2012). 

Í rannsókninni er hugtakið trú á eigin getu eða sjálfstrú (e. self-efficacy) skilgreind sem trú 

einstaklingsins á eigin getu til að skipuleggja og framkvæma þær athafnir sem eru nauðsynlegar 
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til að ná settu marki. Þessi trú hefur áhrif á það hversu mikið einstaklingurinn er tilbúinn til að 

leggja á sig í ákveðinn tíma og þá hvernig hann tekur á erfiðleikum og í einhverjum tilfellum 

vonbrigðum.  Þegar kemur að sjálfstrú tengdri getu einstaklingsins innan vinnustaðarins er 

frekar horft á getu einstaklingsins og hvatningu til að ná taki á vinnutengdum áskorunum og til 

að sækjast eftir þeim starfsframa sem einstaklingurinn þráir eða sækist eftir (Jaeckel o.fl., 2012). 

Í einhverjum tilfellum getur hins vegar félagslegur stuðningurinn leitt til þess að 

einstaklingurinn fer að efast um eigin getu til að ná settum markmiðum og til að takast á við 

erfiðleika einn og óstuddur. Sjálfstraust einstaklingsins getur minnkað og einstaklingurinn 

upplifir stuðninginn sem merki um persónuleg mistök og vanhæfni og því mikilvægt að finna hið 

gullna jafnvægi milli þess að veita nauðsynlegan félagslegan stuðning og að veita ekki of mikinn 

stuðning. (Jaeckel o.fl., 2012). 

Áhrif félagslegs stuðnings og endurgjöf hans fer eftir aðstæðum í hverju sinni. Þegar 

félagslegur stuðningur er skoðaður í þeim tilfellum sem konur snúa aftur til starfa að loknu 

fæðingarorlofi kemur í ljós að hann er sérlega mikilvægur konum en á þeim tímapunkti er konan 

að koma sér aftur inní vinnuskipulag og í einhverjum tilfellum hafa átt sér skipulagslegar 

breytingar. Á sama tíma er konan að takast á við breyttar kröfur einkalífsins og 

starfsumhverfisins. Á þessum tíma er ekki ólíklegt að þær þurfi á auknum félagslegum stuðningi 

að halda, hvort heldur sem er ef konan er að snúa aftur til starfa á fyrri vinnustað eða á nýjum. 

Þegar lengra líður frá þeim tímapunkti sem konan snýr aftur til starfa ætti hún að hafa aðlagast 

þeim breytingum sem mögulega hafa átt sér stað innan skipulagsheildar svo framarlega sem 

hæfilegur félagslegur stuðningur hafi verið til staðar (Jaeckel o.fl., 2012). 
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4 Fæðingarorlofslöggjöfin 

 

Atvinnuþátttaka kvenna hefur aukist og sameiginlegur tími fjölskyldunnar því af skornari 

skammti.  Norrænt velferðarlíkan er þríþætt og samanstendur af þátttöku ríkis í foreldra- og 

fæðingarorlofi, dagvistun og leikskólakerfi. Þetta kerfi leiðir af sér vinnumarkaðsþátttöku beggja 

foreldra og þátttöku beggja foreldra í umönnun barna. Á áttunda og níunda áratug síðustu aldar 

fengu feður einnig rétt til orlofs en fram að þeim tíma báru mæður meginábyrgð á umönnum 

barna. Ísland hefur verið fremst Norðurlandaþjóðanna hvað varðar sveigjanleika í fæðingarorlofi 

en ekki hvað varðar fjárhæð greiðslna og er það helst þak greiðslnanna sem hefur mest áhrif 

(Guðný Björk Eydal, 2013).   

4.1 Íslenskar rannsóknir  

Bryndís Jónsdóttir (2007) gerði viðamikla rannsókn á upplifun foreldra á fæðingarorlofi og 

skoðaði hún viðfangsefnið út frá kenningum mannauðsstjórnunar auk þess að fjalla ítarlega um 

um þróun fæðingarorlofs og „stöðu kvenna á vinnumarkaði og um jafnréttismál á Íslandi.“ 

(Bryndís Jónsdóttir, 2007). Niðurstaða rannsóknar hennar var í grófum dráttum sú að konur nýta 

nær eingöngu sameiginlega rétt foreldra til fæðingarorlofs, að feður eru gjarnari á að skipta upp 

fæðingarorlofinu og taka það í áföngum og að stór hluti þeirra kvenna sem ekki snýr aftur til 

starfa hjá fyrri vinnuveitanda segir sjálfur upp störfum. Einnig leiddi rannsókn hennar í ljós 

nokkurn mun á svörum eftir því hvort yfirmaður er karlkyns eða kvenkyns. Þegar um var að 

ræða kvenkyns yfirmann var fæðingarorlofið yfirleitt lengra, óslitið og síður var unnið heima.  

Guðný Björk Eydal (2004) rannsakaði samhæfingu íslenskra barnafjölskyldna á 

atvinnuþátttöku og umönnun ungra barna og leiddi sú rannsókn í ljós að þátttaka feðra í 

umönnun er mun minni heldur en mæðra fyrstu æviárin en sú þátttaka eykst þó eftir því sem 

börnin verða eldri. Mæðurnar virðast vera helsti umönnunaraðili barna og dregur barnsfæðing 
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verulega úr atvinnuþátttöku þeirra og styttir vinnutíma þeirra eftir að fæðingarorlofi lýkur 

(Guðný Björk Eydal, 2004).  

Rannsókn Guðnýjar Bjarkar Eydal (2007) á áhrifum laga um fæðingar- og foreldraorlof á 

atvinnuþátttöku og umönnun barna fyrir og eftir lagasetningu, það er að segja frá því að lögin 

eru sett árið 2000 og þar til þau taka gildi að fullu árið 2003. Tvær spurningakannanir voru 

gerðar, annars vegar árið 2001 og hins vegar árið 2007. Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu fram 

á meðganga hefði talsverð áhrif á atvinnuþátttöku mæðra og að í kjölfar fæðingar eru mjög fáar 

mæður í vinnu fyrstu mánuði eftir fæðingu en eftir sex mánaða aldur barnsins eykst 

atvinnuþátttaka mæðra til muna og eftir þrettán mánaða aldur er þátttakan orðin 57%. 

Rannsóknin leiddi í ljós að með tilkomu nýrra fæðingarorlofslaga hafi bilið á milli feðra og 

mæðra minnkað þegar horft er til áhrifa fæðingar á þátttöku þeirra á atvinnumarkaði. Einnig 

leiddi sama rannsókn í ljós að þátttaka feðra í uppeldi og umönnunar barna hafði aukist. Í grein 

Guðnýjar Bjarkar Eydal (2006) kemur jafnframt fram að rannsóknir benda til að áhrif 

fæðingarorlofs styrki atvinnuþátttöku kvenna, hins vegar þurfa aðrar greiðslur að koma í stað 

launa og starfsöryggi þarf að vera til staðar. Hins vegar hafa fyrirliggjandi rannsóknir enn fremur 

bent til að í þeim tilfellum þegar fæðingarorlof er mjög langt, eða þrjú til fimm ár, greiðslurnar 

eru lágar og áhersla á tengsl kvennanna við vinnumarkaðinn takmörkuð (Guðný Björk Eydal, 

2006).  Guðný Björk Eydal (2008) hefur ennfremur rannsakað hvað einkenni aðstæður feðra sem 

nýta sér ekki sinn rétt til töku fæðingarorlofs og leiddi sú rannsókn í ljós að það voru tekjulægri 

fjölskyldurnar sem ekki nýttu rétt föðurins og sömuleiðis benti rannsóknin til þess að feður í 

námi tóku frekar fæðingarorlof heldur en þeir sem voru í fullu starfi. Hins vegar voru það feður 

sem ekki bjuggu á heimilinu sem taka síst fæðingarorlof eða rétt rúmlega helmingur svarenda 

(Guðný Björk Eydal, 2008).  

Björn Þór Hermannsson (2010) rannsakaði áhrif efnahagshrunsins á fæðingarorlofskerfið og 

þá einna helst hver áhrif niðurskurðar ríkisins verða og hvort mögulega sé verið að ganga gegn 

lögum um foreldra- og fæðingarorlof (Björn Þór Hermannsson, 2010).   

4.2 Söguleg þróun 

Í lögum nr. 26/1936 um alþýðutryggingar koma fram fyrstu dæmi um fjárhagsstuðning við 
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mæður í tengslum við barnsburð og er þá talað um styrk vegna barnsfæðinga. Með lögum nr. 

50/1946 um almannatryggingar er fyrst talað um að bæta útivinnandi mæðrum þá skerðingu 

tekna sem þær verða fyrir við fæðingu barna (Guðný Björk Eydal, 2006). Í þeim lögum er tekið 

fram að ekki skipti máli hvort kona stundi vinnu utan heimilis eður ei, og því virðist 

meginhlutverk föðurins það að bera fjárhagslega ábyrgð á konu sinni og barni, hins vegar fái 

giftar mæður einungis þennan styrk ef sýnt er fram á að maður hennar geti ekki séð fyrir 

fjölskyldu sinni á fullnægjandi hátt (Ingólfur V. Gíslason, 2007).  

Söguleg þróun foreldra- og fæðingarorlofs er samfléttuð baráttu verkalýðsfélaganna fyrir 

bættari kjörum launþega. Þróun fæðingarorlofs á sér langa sögu á Norðurlöndum og var í fyrstu 

aðeins um að ræða vernd fyrir móður og barn og var ekki um að ræða greiðslur í fjarveru móður 

frá vinnu.  Lög nr. 50/1946 um almannatryggingar kveða fyrst á um eins konar bætur eða 

greiðslur í kjölfar barnsfæðingar, greiðslurnar höfðu verið greiddar til mæðra í þrjú ár fyrir 

setningu laganna en með þessari lagasetningu  voru þessar greiðslurnar lögfestar. Með tilkomu 

laganna áttu mæður nú rétt á þriggja mánaða leyfi frá störfum og fengu greiddar bætur á 

meðan á þessum tíma stóð (Björn Þór Hermannsson, 2010).  

Með aukinni menntun kvenna og auknu mikilvægi þeirra á atvinnumarkaði fer mikilvægi 

þess að jöfnuður ríki á milli orlofs töku mæðra og feðra. Að auki eru lög um fæðingarorlof 

hugsuð sem lausn á vandamáli vegna fólksfækkunar í Evrópu en ein orsaka fólksfækkunar var 

talin vera launuð vinna kvenna þar sem þær gátu ekki hugsað um jafn mörg börn og 

heimavinnandi kynsystur þeirra (Fríða Rós Valdimarsdóttir, 2005). 

Með fæðingarorlofslöggjöfinni er einnig verið að reyna að auka á mikilvægi karlmannsins, 

það er að segja að auka á vægi hlutverk föðurs í tengslum við umönnun barnsins. Þannig er 

verið að reyna að draga úr þeirri mismunum sem virðist ríkja á vinnumarkaðnum en rannsóknir 

hafa sýnt að stjórnendur töldu fæðingarorlof eða barnseignir engin neikvæð áhrif hafa á 

starfsframa karla en slæmt þætti fyrir konur að detta út af vinnumarkmaðnum til lengri tíma og 

þær því ekki jafn æskilegur kostur þegar kæmi að mannaráðningum (Ingólfur V. Gíslason, 2007). 

Með aukinni þátttöku feðra í kringum fæðingarorlof auðveldast þátttaka móður við að snúa 

aftur til starfa og þar með að jafna mismun kynjanna (Fríða Rós Valdimarsdóttir, 2005).  
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Rannsókn Bryndísar Jónsdóttur (2007) á upplifun foreldra á fæðingarorlofinu leiddi í ljós 

að stærstur hluti foreldra fullnýtir lögbundinn og óskiptan rétt sinn til fæðingarorlofs eða 88% 

karla og 99% kvenna og virtist hvorki aldur né búseta skipta máli hvað þessa nýtingu varðar. Hins 

vegar leiddi rannsókn hennar í ljós tengsl á milli menntunar viðmælenda og nýtingu á 

fæðingarolofsréttinum. Svo virtist sem að með auknu menntunarstigi væri algengara að 

viðkomandi nýtti sér ekki orlofstímann að fullu. Feður eru þó líklegri til að nýta sér ekki fullan 

orlofsrétt en þó var marktækur munur á orlofstöku eftir aldri feðranna en eftir því sem feðurnir 

voru yngri því líklegri voru þeir til að  nýta megnið af rétti sínum. Konur voru einnig í miklum 

meirihluta þegar kom að nýtingu sameiginlegs réttar beggja foreldra og var þetta í samræmi við 

niðurstöður kannanna hérlendis og á Norðurlöndunum. 

Athyglisvert var að skoða miðað við rannsókn Bryndísar að með auknu menntunarstigi 

karla virtust þeir vera ólíklegri til að nýta nokkuð af sameiginlega tímanum en því yngra sem fólk 

er nýtti það mun meira af sameiginlega tímanum. Eftir því sem orlofsréttur karla lengist leiddi 

rannsóknin einnig í ljós að því líklegi voru þeir til að skipta honum en tóku hann ekki út á einu 

samfelldu tímabili (Bryndís Jónsdóttir, 2007). 

Launamismunur kynjanna og sú staðreynd að konur með ung börn eru síður ráðnar til 

starfa heldur en karlmenn hafa haft áhrif á breytingar á löggjöfinni um fæðingarorlofið (Ingólfur 

V. Gíslason, 2007). Ný lög  nr. 95/2000 um fæðingar- og foreldraorlof voru svo síðar meir 

samþykkt á Alþingi í maí 2000 en með þeim voru réttindi foreldra og barna aukin til muna og að 

auki er tekin upp fyrst með þessari lagasetningu tekjutenging fæðingarorlofsgreiðslna 

(Alþýðusamband Íslands, 2011).  

Þessum lögum var ætlað að stuðla að auknum réttindum foreldra, jafnt opinberum 

starfsmönnum og starfsmönnum einkarekinna fyrirtækja. Markmið laganna er ennfremur að 

tryggja barni samvistir við báða foreldra og gera þeim kleift að samræma fjölskyldu- og 

atvinnulíf (Lög um fæðingar- og foreldraorlof nr. 95/2000). Þegar söguleg þróun 

fæðingarorlofslöggjafarinnar er skoðuð kemur í ljós að í samanburði við aðrar þjóðir hefur engin 

þjóð tekið jafn hröðum framförum og Ísland hvað varðar að lögleiða óframseljanlegan rétt feðra 

til fæðingarorlofs (Þorgerður Einarsdóttir og Gyða Margrét Pétursdóttir, 2004).  

Þess ber þó að geta að tilgangur þessarar greiðslu hefur væntanlega verið að koma á móts 
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við kostnað sem til féll við legu á sjúkrahúsi eða fæðingarheimili og er því ekki beinlínis um 

fæðingarorlof sem slíkt að ræða. Enn fremur er ekki um neina vinnuvernd konunnar að ræða, 

það er segja að hvergi er minnst á rétt hennar til að snúa aftur til starfs síns að fæðingarorlofi 

loknu (Ingólfur V. Gíslason, 2007). Lög nr. 56/1975 um atvinnuleysistryggingar voru samþykkt á 

almennum vinnumarkaði og var komið inn ákvæði sem kvað á um að : „þær konur sem forfallast 

frá vinnu vegna barnsburðar n  ta atvinnuleysisb ta í 90 daga samtals“ (Ing lfur V.  íslason, 

2007) í þessum lögum er hins vegar engin vernd gegn uppsögnum eða rétt til sama starfs að 

loknu fæðingarorlofi, hins vegar voru einhver ákvæði um slíkt í kjarasamningum stéttarfélaga 

(Ingólfur V. Gíslason, 2007).   

Næstu breytingar tengdar þróun á fæðingarorlofi fram að setningu laga nr. 95/2000 um 

fæðingar- og foreldraorlof eru tvær. Annars vegar var bætt úr réttindum starfsmanna ríkisins en 

með lögum nr. 38/1954 um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins var konum  í opinberri 

þjónustu tryggður réttur til launa í 90 daga vegna fjarveru í tengslum við barnsfæðingu. Hin 

breytingin var árið 1989 þegar fæðingarorlof kvenna í opinberum störfum var lengt í áföngum í 

sex mánuði og greiðslum til þeirra var einnig breytt og þar með nutu konur í opinberum störfum 

mun betri réttinda heldur en konur á opinberum vinnumarkaði (Ingólfur V. Gíslason, 2007).   

Hins vegar er réttur allra vinnandi kvenna til þriggja mánaða fæðingarorlofs tryggður árið 

1975 með lögum um atvinnuleysinstryggingar og það er 1980 sem algildur réttur foreldra til 

þriggja mánaða fæðingarorlofs er tryggður með lögum um fæðingarorlof nr. 91/1980 (Guðný 

Björk Eydal, 2006). 

Sameiginlegt orlof mæðra og feðra var ekki tekið upp á Íslandi fyrr árið 1981 en þá var 

kveðið á um að mæður skyldu taka fyrsta mánuð eftir barnsfæðingu í fæðingarorlof en foreldrar 

gátu skipt á milli sín tveim mánuðum, en þó aðeins með leyfi móðurinnar og árið 1990 var 

sameiginlegt fæðingarorlof lögfest á öllum Norðurlöndunum (Fríða Rós Valdimarsdóttir, 2005).  

Lög á Íslandi í tengslum við fæðingarorlof koma seint í samanburði við hin Norðurlöndin en 

til samanburðar má nefna að mæður í Svíþjóð öðluðust rétt til fjögurra vikna leyfi frá vinnu árið 

1900 og var síðar lengt í sex vikur árið 1912. Allar sænskar mæður áttu svo rétt til þriggja 

mánaða fæðingarorlofs árið 1954 og árið 1962 var fæðingarorlofið lengt í sex mánuði. Árið 1974 

voru sett lög í Svíþjóð um fæðingarorlof sem áttu eftir að verða öðrum Norðurlöndunum 
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fyrirmynd en samkvæmt þeim lögum átt fæðingarorlofið að vera sex mánuðir og greiðslur í 

fæðingarorlofinu að nema 90% launa fyrir töku fæðingarorlofs. Lögin kváðu einnig um að feður 

gátu nýtt sér fæðingarorlof sem var mikilvæg þróun í löggjöfinni (Guðný Björk Eydal, 2006).   

Eldri löggjöf nr. 97/1980 um fæðingarorlof kvað á um rétt foreldris með lögheimili á Íslandi til 

þriggja mánaða fæðingarorlofs  og að óheimilt væri að segja upp barnshafandi konu, þó var 

nokkurs konar undanþága ef: „nema gildar og kný andi ást ður s u fyrir hendi“ (Ing lfur V. 

Gíslason, 2007). Með þessari lagasetningu var hins vegar gerð sú breyting að réttur til fyrra 

starfs er viðurkenndur og að ákveðinn réttur feðra til fæðingarorlofs er staðfestur og ef móðirin 

óskaði eftir því gat faðirinn tekið síðasta mánuð fæðingarorlofsins. Lengd fæðingarorlofs er 

einnig lengd frá þremur mánuðum og í sex mánuði.  (Ingólfur V. Gíslason, 2007).  Með þessari 

eldri löggjöf var þó sú breyting á að réttindi kvenna til fæðingarorlofs voru skilgreind sem 

skyldur ríkisins en ekki eitthvað sem semja átti um í kjarasamningum (Guðný Björk Eydal, 2006). 

Fyrir breytingu löggjafarinnar um fæðingar- og foreldraorlof nr. 95/2000 varð tekjuskerðing 

fjölskyldunnar mikil við fæðingu barns, þá sérstaklega ef móðirin var á almennum vinnumarkaði 

og réttindi á Íslandi voru mun lakari heldur en á hinum Norðurlöndunum. Alþingi samþykkti svo 

breytingar á lögunum í desember 1997 og þannig fengu allir íslenskir feður rétt til tveggja vikna 

fæðingarorlofs sem var leyfilegt að taka hvenær sem er fyrstu átta vikur eftir fæðingu barns eða 

heimkomu þess en vitneskja um þennan rétt feðra fór ekki hátt og því ekki miklar upplýsingar til 

um nýtingu þessa rétts þeirra (Ingólfur V. Gíslason, 2007).   

Eftir lagasetninguna árið 2000 virðist þó sem að breyting hafi átt sér stað en fyrir 

lagasetninguna jókst vinnutími feðra í kjölfar fæðingu barns og mæður drógu úr sínum 

vinnutíma. Eftir lagasetninguna hefur þó dregið úr þessari aukningar á vinnutíma feðra í kjölfar 

fæðingar. Að baki þesarar aukningu á vinnutíma liggja helst fjárhagslegar ástæður en bætur frá 

almannatryggingunum voru mun lægri heldur en laun konunnar sem fór í fæðingarorlof og því 

urðu karlmenn að auka við sig vinnu til að geta brúað þetta fjárhagslega bil sem varð á meðan á 

þessum tíma stóð. Kannanir virðast benda til að aðeins 13% foreldra sem starfa hjá einkareknum 

fyrirtækjum fá greidd þá 20% launaskerðingu sem á sér stað á meðan á fæðingarorlofi stendur  

en einhver stéttarfélög hafa samið um slíka greiðslur og má þar nefna Samband bankamanna 

(Ingólfur V. Gíslason, 2008).  
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Samkvæmt skýrslu starfshóps á vegum félags- og tryggingamálaráðherra (2008) um 

jafnlaunastefnu kemur fram að launamunur sé minni á milli kynjanna eftir því sem fólk er yngra 

„Meðal þeirra sem eru yngri en 34 ára eru konur með 10–12% lægri laun en karlar og í 

aldursflokknum 35–39 ára eru konur með um 15% lægri laun en karlarnir. Hjá þeim sem eru 

eldri eru laun kvenna um 25% l gri en laun karla“ (Velferðarráðneytið, 2008). Hinsvegar eykst 

launamunur  kynjanna þegar horft er til eldra fólks en þá eru konur með um það bil 25% lægri 

laun heldur en karlar og er hugsanlegt að verkaskipting á heimilinu skýri þennan launamun að 

einhverju leyti. Konur á þessum aldri bera meiri ábyrgð á heimilisstörfunum, sækja oftar börn á 

leikskóla og í einhverjum tilfellum hverfa þær algjörlega af vinnumarkaðnum til að sinna 

umönnun barna sinna (Velferðarráðuneytið, 2008).  

Með lögunum nr. 95/2000 var fæðingar- og foreldraorlof lengt í áföngum úr sex mánuðum í 

níu og tekin var ákvörðun um skiptingu fæðingarorlofsins þannig að þrír mánuðir voru nú 

bundnir föðurnum. Noregur var fyrsta landið af Norðurlöndunum til að innleiða rétt feðra til 

fæðingarorlofs árið 1992 en hins vegar hefur ekkert Norðurlandanna tryggt feðrum jafn mikil 

réttindi og Ísland (Guðný Björk Eydal, 2006).   

Töku orlofsins mátti einnig dreifa og því aukinn sveigjanleiki fyrir foreldra, nú var hægt að 

skipta töku fæðingarorlofsins á nokkur tímabil eða vinna hlutastarf samhliða því. Greiðslur í 

fæðingarorlofi voru ekki lengur fastar fjárhæðir heldur fengu foreldrar í fæðingarorlofi 80% af 

meðaltali heildarlauna miðað við tólf mánaða tímabil fram að töku fæðingarorlofs. Á þessum 

tíma var ekkert þak á greiðslum úr fæðingarorlofssjóði (Ingólfur V. Gíslason, 2007). Að auki var 

nú kveðið á um að ráðningarsamningur starfsmanns og vinnuveitanda haldist óbreyttur á meðan 

á fæðingarorlofi stendur og óheimilt sé að segja upp starfsmanni vegna fyrirhugaðs 

fæðingarorlofs (Ingólfur V. Gíslason, 2007). 

Þessi breyting á lögunum virtist hafa neikvæð áhrif á þróun fæðingarorlofs en algengt er að 

konur taki sér ekki jafn langan tíma í fæðingarorlof og þær hefðu kosið þar sem skerðing launa 

er of mikil á móti útgjöldum heimilisins. Að auki má gera ráð fyrir því þar sem enn er töluverður 

munur á launakjörum á milli kynjanna að feður taki síður fæðingarorlof, stytti það til muna eða 

sinni starfi sínu að hluta til. Með úrbótum á lögunum í desember 2012 hafa greiðslur úr 

fæðingarorlofssjóði verið hækkaðar aftur og mun fæðingarorlofið vera lengt í áföngum á næstu 
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árum og verða 12 mánuðir vegna barna sem fæðast, ættleidd eða tekin í varanlegt fóstur 1. 

janúar 2016 og síðar. Þó er sett þak á greiðslur úr sjóðnum og verða þær aldrei hærri en 350.000 

krónur á mánuði og munu einnig allar lágmarksfjárhæði taka hækkunum. Breytingarnar fólu 

einnig í sér rétt einhleypra kvenna sem hafa gengist undir tæknifrjóvgun eða einhleypra foreldra 

sem hafa ættleitt börn til fulls fæðingarorlofs (ASÍ, 2011). 

4.3 Staðan í dag 

Samkvæmt skýrslu Hagdeildar ASÍ (2013) Lífskjör á Norðurlöndum kemur fram að í kjölfar 

þessara breytinga á löggjöfinni hefur fjöldi feðra sem nýttu sér fæðingarorlof stóraukist og fóru 

úr því að vera í kringum 40% yfir í að vera meirihluti og meðaldagafjöldi orlofs þeirra 

þrefaldaðist. Í kjölfarið átti Fæðingarorlofssjóður erfitt með að standa undir greiðslum og var því 

árið 2004 reglum breytt og hámark greiðslna varð kr. 480.000 á mánuði. Breytingar sem þessar á 

greiðslunum urðu margar og eru áhrif þeirra á þáttöku feðra í fæðingarorlofi margþætt. 

Tafla 1- Fæðingarorlofsgreiðslur flokkaðar eftir fjölda og kyni 2007-2011 

 2007 2008 2009 2010 2011 

Feður orlof/styrkir 6.258 6.677 6.776 6.424 5.781 

Mæður orlof/styrkir 7.148 7.446 7.696 7.652 7.225 

Samtalst orlof/styrkir 13.406 14.123 14.472 14.076 13.006 

Fæðingarorlofs- greiðslur m. kr. 8.018 9.526 10.268 9.250 8.106 

Meðalfjöldi pr. mánuð 4.400 4.700 4.770 4.650 4.326 

Meðalupph. í millj. pr. mánuð 670 800 856 771 676 
 

Eins og staðan er í dag stefnir í hækkanir á öllum fjárhæðum tengdum 

fæðingarorlofsgreiðslum en frá ársbyrjun 2013 hafa greiðslur að hámarki geta orðið kr. 350.000 í 

stað kr. 300.000 eins og verið hefur frá árinu 2012. Einnig mun fæðingarorlofið lengast á næstu 

árum í áföngum og árið 2016 verður fæðingarorlof orðið 12 mánuðir og sjálfstæður réttur 

foreldris verður fimm mánuðir og sameiginlegur réttur er tveir mánuðir (ASÍ, 2013). 
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4.4 Tilgangur laga um fæðingar- og foreldraorlof nr.  95/2000 og markmið 
þeirra 

Réttur til fæðingarorlofs stofnast samkvæmt lögunum við fæðingu, frumættleiðingu barns 

yngra en átta ára eða við töku barns yngra en átta ára í varanlegt fóstur og er fæðingar- og 

foreldraorlof samkvæmt lögunum leyfi frá launuðum störfum. Starfsmaðurinn skal eiga rétt á því 

að taka fæðingarorlof í einu lagi, kjósi hann að gera það en með samkomulagi við vinnuveitanda 

er honum þó heimilt að deila fæðingarorlofi sínu niður þannig að það skiptist á nokkur tímabil 

eða samhliða skertu starfshlutfalli. Vinnuveitandi skal eftir mesta megni koma á móts við óskir 

starfsmannsins um töku fæðingarorlofs en sjái vinnuveitandi sér ekki fært um það skal hann 

leggja fram aðrar tillögur innan viku frá því móttökudagsetningu tilkynningarinnar. Náist ekki 

samkomulag á milli þessara tveggja einstaklinga skal starfsmaðurinn alltaf eiga sinn rétt til töku 

fæðingarorlofs í einu lagi frá þeim degi sem sjálfur starfsmaðurinn ákveður (Lög um fæðingar- og 

foreldraorlof). 

Helstu markmið laganna nr. 95/2000 eru eins og áður hefur komið fram að tryggja barni 

samvistir við báða foreldra og og gera bæði konum og körlum kleift að samræma fjölskyldu- og 

atvinnulíf (Lög um fæðingar- og foreldraorlof nr. 95/2000). Að auki voru bundnar vonir við að 

reyna að draga úr kynjabundnum launamismun. Árið 2004 voru gerðar breytingar á lögum um 

fæðingar- og foreldraorlof og var þá sett þak á greiðslur úr Fæðingarorlofssjóði en á þessum 

tíma var tekjustofn sjóðsins á þrotum þar sem fleiri feður virtust nýta sér tækifærið til töku 

fæðingarorlofs en gert hafði verið ráð fyrir.   
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Fæðingarorlofssjóður er fjármagnaður með tryggingagjaldi auk vaxta af innistæðufé 

sjóðsins og er það á ábyrgð ráðherra að gæta þess að sjóðurinn hafi nægilegt laust fé til að 

standa við skuldbindingar sínar gagnvart þeim foreldrum sem þiggja greiðslur úr sjóðnum á 

meðan á fæðingarorlofi stendur. Ágreiningsefni á grundvelli laganna, til dæmis varðandi 

útreikning bóta eða rétt foreldra til fæðingarorlofs greiðslna fara fyrir úrskurðarnefnd fæðingar- 

og foreldraorlofsmála. Í nefndinni  sitja þrír aðilar sem skipaðir eru af ráðherra. Hæstiréttur 

tilnefnir tvo nefndarmenn og skal annar þeirra vera héraðdómari og er formaður nefndarinnar 

læknir(Lög um fæðingar- og foreldraorlof nr. 95/2000). 

Lögin veita starfsfólki rétt til fæðingarorlofs, og eiga foreldrar rétt í allt að þrjá mánuði 

hvort um sig vegna fæðingar, ættleiðingar eða töku barns í varanlegt fóstur. Að auki eignast 

foreldrar rétt á þrem mánuðum til viðbótar sem annað hvort móðir eða faðir geta tekið í heild 

sinni eða skipt með sér en móðir skal þó vera í fæðingarorlofi að minnsta kosti tvær vikurnar 

eftir fæðingu barnsins (Lög um fæðingar- og foreldraorlof nr. 95/2000). 

Lögin veita vernd gegn uppsögn en óheimilt er að segja upp starfsmanni vegna þess að 

starfsmaðurinn hefur tilkynnt um fyrirhugaða töku fæðingarorlofs nema að fyrir uppsögninni 

liggi gildar ástæður og skal skriflegur rökstuðningur fylgja uppsögninni. Að sama skapi skal 

starfsmaður í fæðingarorlofi geta snúið aftur til síns starfs að lokinni töku fæðingarorlofs, sé 

þetta ekki möguleiki skal starfsmanninu útvegað sambærilegt starf hjá sama vinnuveitanda í 

samræmi við ráðningarsamning (Lög um fæðingar- og foreldraorlof nr. 95/2000). 

4.5 Jafnréttislög nr. 10/2008 

Markmið laga um jafnrétti kvenna og karla á öllum sviðum samfélagsins eru sett árið 2008 

og  tlað að „g ta  afnréttissjónarmiða og vinna að kynjasamþættingu í stefnumótun og 

ákvörðunum á öllum sviðum samf lagsins.“ (Jafnr ttislög nr. 10/2008) Lög um jafnrétti nr. 

10/2008 og lög um fæðingar- og foreldraorlof nr. 95/2007 eru í raun mjög samofin en frekari 

áhersla er í raun lögð á aukinn jöfnuð kvenna og karla er jafnréttislögum ætlað að draga úr 

launamun karla og kvenna og annars konar mismunum á vinnumarkaði. Þeim er einnig ætlað að 

auðvelda samræmingu fjölskyldu- og atvinnulífs rétt eins og lögum nr. 95/2007. Meiri ábyrgð er 

lögð á atvinnurekendur og stéttarfélög til að jafna markvisst stöðu kynjanna, meðal annars með 
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því að flokka ekki störf sín sem karla- eða kvennastörf og að konur og karlar skulu fá greidd 

sömu laun fyrir sams konar störf. Einnig er lögð áhersla á að jafna kynjahlutföll í 

stjórnendastöðum.   

Í þessum lögum er einnig kveðið á að atvinnurekendur skuli gera bæði körlum og konum 

mögulegt að samræma fjölskyldulíf og starf, meðal annars með auknum sveigjanleika á 

starfstíma og að tekið sé tillit til þeirra sem eru að snúa aftur til starfa eftir fæðingar- og 

foreldraorlof. Það er hins vegar ekki komið með neinar sérstakar tillögur hvernig slíkt sé best að 

leysa, hvort það væri mögulegt fyrir vinnuveitendur að koma á móts við þá starfsmenn sem snúa 

aftur til starfa að fæðingarorlofi loknu með skertu starfshlutfalli og þá fyrir stöndugri fyrirtæki að 

geta jafnvel greitt einhvers konar mótframlag fyrir þá launaskerðingu sem starfsmaður verður 

fyrir með skertu vinnuhlutfalli. Flestir foreldrar standa hins vegar frammi því að vera of háðir 

launum sínum til að geta nýtt sér þennan sveigjanleika sem þeim stendur til boða í lögunum 

Ljóst er að þátttaka Íslendinga í atvinnulífinu er meiri heldur en á Norðurlöndunum en 

samkvæmt mælingu Hagstofunnar mældist að einstaklingar eru aukið að starfa í fullu starfi í 

stað hlutastarfa. En samkvæmt niðurstöðum mælinga mældust á fjórða ársfjórðungi 2012  

meðalfjöldi vinnustunda 38,7 klst. hjá þeim sem voru við vinnu í viðmiðunarvikunni, 42,7 hjá 

körlum og 34,3 hjá konum. Meðal-fjöldi vinnustunda hjá þeim sem voru í fullu starfi var 44,1 

klst., 46,7 hjá körlum og 40,5 hjá konum (Hagstofa Íslands, 2013). Af niðurstöðum þessara 

mælinga er ljóst að stórum hluta dagsins er eytt í vinnunni og í kringum vinnufélagana.  
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5 Aðferðafræði rannsóknarinnar 

 

Hér á eftir verður fjallað um aðferðarfræði rannsóknarinnar, en eigindleg aðferðafræði varð fyrir 

valinu til að kanna hver upplifun kvenna er við að snúa aftur til starfa að loknu fæðingarorlofi. 

Fyrst verður fjallað um tilgang rannsóknarinnar og rannsóknarspurningar útskýrðar og 

rökstuðningur fyrir vali þeirra lagður fram. Að því loknu verður fjallað um úrtakið og hvernig 

viðmælendur voru valdir. Að auki verður ítarleg umfjöllun mælitækin sem notuð voru, 

áreiðanleika þeirra og réttmæti. Kaflanum er svo lokið með umfjöllun hvernig rannsóknin sjálf 

fór fram.   

5.1 Markmið rannsóknarinnar og spurningar 

Markmið rannsóknar og rannsóknarspurningar, markmið rannsóknarinnar er að varpa ljósi 

á upplifun kvenna við að snúa aftur til baka til starfa að loknu fæðingarorlofi, hvort 

fyrirtækjamenning hafi áhrif á líðan í fæðingarorlofi og þá hvaða áhrif. 

 Hvernig myndirðu lýsa fyrirtækjamenningunni fyrir fæðingarorlof? 

 Hvernig var samband við samstarfsfélaga á meðan þú varst í fæðingarorlofi? 

 Hvernig var afleysingu háttað? 

 Varstu tilbúin til að snúa aftur til starfa?   

 Urðu einhverjar breytingar á starfinu, eða skipulagsheildinni á meðan þú varst í 

fæðingarorlofi?   

 Höfðu breytingarnar, ef einhverjar urðu, áhrif á líðan þína í fæðingarorlofinu? 

 



 

33 

 

5.2 Rannsóknaraðferðir 

Þegar kemur að upphafi rannsóknarvinnu er upphaf hennar falið í því að velja þá 

rannsóknarvinnu sem hentar viðfangsefninu. Viðfangsefnið getur verið skipulagsheild, 

einstaklingar eða stakur viðburður. 

5.3 Megindleg rannsóknaraðferð 

Megindleg rannsóknaraðferð þykir heppilegri rannsóknaraðferð þegar áherslan er á 

mælanleika viðfangsefnisins eða rannsóknarinnar, orsakatengsl, alhæfingar og endurtekningar 

(e. replication). Þegar framkvæmt er megindleg rannsókn er áhersla fjölbreytileika úrtaksins (e. 

sample) þannig að niðurstöður rannsóknarinnar eigi ekki eingöngu við um þröngan hóp 

viðmælenda. Því er mikilvægt að hafa bakgrunn úrtaksins sem fjölbreytilegastan. Gagnrýni á 

megindlega rannsóknaraðferð að ekki er tekið tillit til óstöðugleika í lífi úrtaksins, það er að 

segja að við greiningu á tengslum milli breyta myndast stöðnuð sýn á lífi þeirra einstaklinga sem 

úrtakið samanstendur af. Megindlegir rannsakendur reiða sig mjög á mælitæki og ferla við gerð 

rannsókna sinna og það getur dregið úr tengslum milli rannsóknarinnar og hversdagsleikans. 

(Bryman og Bell, 2007). 

5.4 Eigindleg rannsóknaraðferð 

Eigindleg rannsóknaraðferð þykir heppilegri þegar ætlunin er að skilja hvernig 

einstaklingar túlka upplifun sína á tilteknum atburði heldur en megindleg rannsóknaraðferð. 

Eigindleg rannsóknaraðferð hefur fjóra einkennandi þætti, áherslan er á ferlið, skilning og 

tilgang þess, rannsakandinn er lykilþáttur í söfnun gagna og greiningu, ferlið er afleiðsla og 

afurðin er lýsandi (Merriam, 2009).  

Eigindlegar rannsóknaraðferðir geta falið í sér mismunandi söfnun gagna, gagnaöflun 

getur falið í sér ýmist öflun og greiningu texta eða fer fram með viðtölum (Bryman og Bell, 

2007). Algengustu tegundir gagnaöflunar eru  meðal annars þátttökuathugun (e. observations) 

og viðtöl en í þátttökuathugun getur rannsakandi valið hversu virkur í aðstæðum hann er og 

hvort hann felur hlutverk sitt sem rannsakandi eða ljóst er hvert hans hlutverk er. Viðtöl eru 

önnur tegund gagnaöflunar, og hægt er að taka þau augliti til auglitis eða símleiðis eða innan 
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hóps, einnig er túlkun skjala og myndræns efnir aðrir möguleikar við gagnaöflun. Þegar kemur 

að viðtölum er kostur þeirra sá að rannsakandi hefur ákveðna stjórn á þeim upplýsingum sem 

hann fær og getur í ákveðnum tilfellum stýrt spurningum eða viðtalinu. Gallinn við þessa 

gagnaöflun er að viðmælendur eru misvel að máli komnir og svo getur nærvera rannsakanda 

skapað ákveðna hlutdrægni, einnig getur rannsakandi túlkað óbeinar upplýsingar þannig að þær 

styðji betur við rannsóknarefnið (Creswell, 2003). 

Sé valið að taka viðtöl sem gagnaöflun þarf að velja ákveðin hóp viðmælenda eða úrtak. 

Til eru tvær grunnaðferðir við að velja sér úrtak, það er probability sampling og non-probability 

sampling en það er sú aðferð sem á við um eigindlegar rannsóknir en og þar undir er ein gerð 

úrtaks tilgangsúrtak (e. puposeful sampling). Snjóboltaúrtak eða veltiúrtak er svo algengasta 

form tilgangsúrtaks og varð sú tegund úrtaks fyrir valinu við gerð þessarar rannsóknar.  

Viðtöl geta verið þrenns konar, mjög stöðluð, hálf stöðluð eða hálf opin og svo óstöðluð. 

Spurningar í mjög stöðluðum viðtölum eru lokaðar og röð þeirra er ákveðin fyrirfram, þessi 

tegund viðtala býður ekki uppá skoðun viðmælands eða sýn hans. Hálf opin eða hálfstöðluð 

viðtöl eru meðalvegur þessara þriggja viðtalstegunda, viðtalið byggist að stærstum hluta á 

fyrirfram ákveðnum spurningum en í viðtalinu sjálfu þróast orðalag þeirra og röð. Þriðja 

tegundin, óstöðluð viðtöl er sérstaklega notuð þegar rannsakandinn er ekki nægilega vel að sér í 

fyrirbærinu sem er verið að rannsaka til að spyrja viðeigandi spurninga og því eru engar 

fyrirfram ákveðnar spurningar og viðtalið sjálft er mjög rannsakandi (Merriam, 2009).     

Tengslin á milli kenninga og rannsókna eru óljósari innan eigindlegra rannsóknaraðferða 

heldur en megindlegra, þegar kemur að eigindlegum rannsóknaraðferðum er kenningin frekar 

afleiðing rannsóknarinnar frekar en undanfari hennar. Gagnrýnendur eigindlegrar 

rannsóknaraðferða benda helst á þessi tvö einkenni rannsóknaraðferðarinnar og segja þetta 

vera veikleika þessarar aðferðar. Að auki hefur verið bent á að eigindlegar rannsóknir séu of 

hlutdrægar, þær sé erfitt að endurtaka og niðurstöður eigindlegra rannsókna séu of almennar, 

það er að segja að niðurstöður þeirra sé erfitt að tengja við stærri hópa. Ekki er verið að 

sannreyna fyrirliggjandi kenningu þegar kemur að eigindlegum rannsóknaraðferðum. Eigindleg 

rannsóknaraðferð er frekar tengd ferli þar sem kenning og flokkun sprettur úr söfnun og 

greiningu gagna (Brymann og Bell, 2007). 
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5.5 Framkvæmd  

Rannsakandi fór fyrst að huga að rannsókninni haustið 2011. Þá var rannsakandi í 

fæðingarorlofi með sitt annað barn. Rannsakandi upplifði þessi tvö fæðingarorlofstímabil á mjög 

ólíkan hátt og því var áhugavert að gera athugun á því hvort þetta ætti við um fleiri konur og þá 

hvort og hvernig fyrirtækjamenning hefði áhrif á líðan kvenna í fæðingarorlofi og þá tilfinningu 

að snúa aftur til starfa að fæðingarorlofi loknu. 

5.5.1 Gagnaöflun 

Þátttakandur voru valdir með snjóboltaúrtaki (e. snowball sampling) sem felur í sér að 

finna nokkra einstaklinga sem falla vel að rannsóknarefninu og í viðtalinu sjálfu bendir 

viðmælandi á einhver annan sem einnig hentar vel rannsókninni (Bryman og Bell, 2007). Þessi 

tegund úrtaks þykir henta vel þegar markmið rannsóknarinnar er að kanna viðkvæmt 

viðfangsefni (Þórólfur Þórlindsson og Þorlákur Karlsson , 2003). 

Ókostur þessarar aðferðar er hins vegar sá að ekki er hægt að alhæfa út frá þýðinu þegar 

kemur að niðurstöðum rannnsóknarinnar (Merriam, 2009). Tekin voru 8 viðtöl við konur sem 

allar áttu það sameiginlegt að hafa nýlega snúið aftur til starfa að loknu fæðingarorlofi. Viðtölin 

voru hálfopin, en lagt var upp með ákveðinn spurningalista en spurningum var leyft að þróast 

eftir svörum viðmælenda. 

5.5.2 Skráning og úrvinnsla gagna 

Viðtölin voru í kjölfarið afrituð orðrétt og síðan greind og kóðuð. Afrituð gögn eru í 

heildina 72 blaðsíður að lengd. Afrituð gögn voru greind með opinni kóðun, þeim svo skipt upp í 

þemu og raðað í viðeigandi flokka (Esterberg, 2002). 

 

 

Hér fyrir neðan má sjá hvernig þemu og undirþemu koma fram í viðtölum. 
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Mynd 4 Þemu og undirþemu 
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5.5.3 Þátttakendur 

Eins og áður hefur komið fram voru tekin viðtöl við átta konur sem allar höfðu nýverið 

lokið fæðingarorlofi og snúið aftur til starfa. Reynt var að hafa starfsvettvang viðmælenda sem 

fjölbreytilegastan og því starfa konurnar ýmist hjá opinberum aðilum eða einkareknum 

fyrirtækjum og eru annað hvort almennir starfsmenn eða yfirmenn. Viðtölin voru tekin á 9 

mánaða tímabili, fyrsta viðtal var tekið haustið 2011 og það síðasta vorið 2012. Lengd viðtalanna 

var misjöfn, stysta viðtalið var rétt rúmar sjö mínútur og það lengsta rúmlega ein og hálf 

klukkustund.  Sum viðtalanna voru tekin á heimili rannsakanda, einhver á vinnustöðum 

viðmælenda, eitt á kaffihúsi og annað á heimili viðmælanda. Öll viðtölin voru tekin upp og 

afrituð að viðtalinu loknu. 

  Aldur kvennanna er misjafn er en þær voru á aldrinum 35-43 og menntun þeirra og 

bakgrunnur mjög breytilegur. Í sumum tilfellum var um deildarstjóra að ræða, einhverjar voru 

almennir starfsmenn en þó með mjög fjölbreytilegt starfssvið og aðrar voru sérfræðingar. 

Starfsaldur var frá 2 árum og uppí rúmlega 10 ár. 

5.6 Mælitæki og réttmæti 

„M lit ki (instrument) er t ki til að meta m lanlega hluti á kerfisbundinn hátt.“ Upphaf 

rannsóknar hefst við að kenning eða tilgáta er sett fram og er rannsókninni ætla að varpa ljósi á 

það hvort kenningin sé réttmæt. Mælitæki eru nauðsynlegur þáttur í þessu ferli að setja fram 

kenningar og er mælitækið eitthvað sem rannsakandinn þróar sjálfur eða byggir á fyrirliggjandi 

reynslu og þekkingu. Með mælitækinu er reynt að tryggja það að viðtölin séu hvað líkust, 

spurningar spurðar á sama hátt og sami skilningur lagður í spurningarnar (Þórólfur Þórlindsson 

og Þorlákur Karlsson , 2003). 

Þróun mælitækja skiptist upp í fjögurra þrepa ferli sem skiptist niður í áætlanagerð (e. 

planning), uppbyggingu (e. construction), megindlega mælingu (e. quantitative evalutaion) og í 

síðasta lagi réttmæti (e. validation) (Þórólfur Þórlindsson og Þorlákur Karlsson , 2003). Í þessu 

tilfelli er hins vegar ekki um megindlega rannsóknaraðferð að ræða og er þróun mælitækisins 

því aðeins þrískipt í þessari rannsókn. 
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Í áætlanagerð þarf að skýra frá tilgangi mælitækisins og í framhaldinu skal ákveða hver 

markhópurinn þarf að vera til að falla vel að rannsóknarefninu. Einnig er nauðsynlegt að fara í 

heimildavinnu til að athuga hvort önnur mælitæki séu til fyrir og hvort til séu sambærileg 

mælitæki. Réttmæti mælitækisins er mikilvægt og felur í sér hvort mælitækið hafi í raun mælt 

það sem því var ætla að mæla. Til eru nokkrar gerðir réttmætis, sýndarréttmæti, 

innihaldsréttmæti, viðmiðsbundið réttmæti, hugtaks- eða hugsmíðaréttmæti og næmni og fer 

eftir rannsókninni hvaða tegund réttmætis skal nota hverju sinni (Þórólfur Þórlindsson og 

Þorlákur Karlsson , 2003). 

Áreiðanleiki rannsóknarinnar fer eftir því hvort mælitækið mæli svo það sem því er ætlað 

að mæla (Þórólfur Þórlindsson og Þorlákur Karlsson , 2003) 

Rannsakandi notaði hálfopin viðtöl við gerð rannsóknarinnar og voru spurningarnar valdar 

með það í huga að svör þeirra gætu varpað frekar ljósi á rannsóknarspurninguna. Í upphafi 

rannsóknarinnar varð tekið eitt viðtal, eins konar prufuviðtal og var spurningalistinn lagfærður í 

kjölfar þess viðtals og fínpússaður til að hámarka árangur viðtalanna.   

5.7 Annmarkar rannsóknarinnar 

Þar sem um ræðir eigindlega rannsóknaraðferð er ekki mikið alhæfingargildi í 

rannsókninni. Það gæti einnig skekkt niðurstöður rannsóknarinnar hversu mismunandi tími var 

liðinn frá því viðmælendur höfðu snúið aftur til starfa og þar til viðtölin voru tekin en reynt var 

að hafa þann tíma ekki of langan, að hámarki sex mánuðir. Það sem einnig gæti mögulegt skekkt 

niðurstöðurnar er að viðmælendurnir voru einungis átta og því möguleiki á því að 

niðurstöðurnar væru aðrar ef úrtakið hefið verið stærra og jafnvel ef gerð hefði verið skýr skil á 

milli þess hvort um var að ræða starfsmenn á almennum vinnumarkaði eða ríkisstarfsmenn. 

Einnig gæti mögulegur skilningur viðmælenda á hugtakinu fyrirtækjamenning skekkt 

niðurstöður en rannsakandi reyndi þó að útskýra hugtakið í þeim tilfellum sem viðmælandi var 

óviss um skilgreininguna. 

5.8 Siðferðileg álitaefni 

„Flest siðfr ðileg viðfangsefni felast einfaldlega í því að reyna að komast að 

skynsamlegum niðurstöðum um tiltekin siðferðileg álitamál sem krefjast úrlausnar. Verkefni 
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siðfræðinnar er þá að greina vandamálin, skýra valkostina, draga fram rökin og gagnrýna þau í 

von um traustari niðurstöður.“ (Þ r lfur Þ rlindsson og Þorlákur Karlsson , 2003). 

Við gerð spurningalistans voru siðferðileg álitaefni höfð að leiðarljósi og var þess gætt að 

spurningarnar væru ekki of ágengar eða nærgöngular. Rannsóknarefnið og tilgangur 

rannsóknarinnar voru kynntar munnlega við upphaf hvers viðtals og fyllsta trúnaðar heitið og er 

þess gætt að svör sé ekki hægt að rekja til viðmælenda, viðmælendum gafst einnig kostur að á 

svara ekki þeim spurningum sem gætu þótt óþægilegar.  Viðmælendum gafst einnig kostur á að 

hætta við þátttöku í rannsókninni kysi hann að gera það. 
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6 Niðurstöður 

 

Þegar horft er til þessara kenninga sem hafa verið kynntar hér ofar í textanum um tengsl 

aðlögunar og styrkleika tengslanets einstaklings má leiða líkur að því að þegar einstaklingur 

hverfur úr umhverfi sem hann skilgreinir sjálfan sig út frá að vissu marki að myndist tómarúm. 

Einstaklingurinn býr yfir þörf fyrir félagsleg tengsl og samskipti við aðra einstaklinga í sínu 

daglega lífi, þó er að sjálfsögðu mismunandi eftir einstaklingnum hversu sterk þessi þörf er. 

Sumir hafa sterkari þörf fyrir félagsleg tengsl heldur en aðrir og svo er einnig mismunandi hversu 

stórt hlutverk vinnustaðurinn og vinnufélagarnir spila í lífi hvers og eins.  

Þegar þessi tengsl minnka eða breytast skapast ákveðinn skortur þar sem þættir sem 

áður fullnægðu þessum þörfum eru ekki lengur til staðar, eða hafa breyst að miklu leyti. 

Félagsleg aðlögun eða markviss samskipti við vinnufélagana á meðan á fæðingarorlofinu stendur 

getur dregið úr þessum skorti. Einstaklingurinm heldur tengslum við vinnustaðinn, við 

fyrirtækjamenninguna og fær upplýsingar um breytingar sem eiga sér stað. Með því að halda 

þessum tengslum virkum á meðan á fæðingarorlofinu stendur gæti dregið úr óöryggi sem 

starfsmaður gæti upplifað á meðann hann er fjarverandi og í einhverjum tilfellum gæti þetta 

dregið úr líkum á fæðingarþunglyndi. Félagsleg aðlögun gæti einnig hjálpað til við að draga úr 

kvíðatilfinningu einstaklinga sem vill myndast áður en hann snýr aftur til starfa úr fæðingarorlofi 

en að öllum líkindum upplifir einstaklingurinn fjarveru sína ekki jafn mikla ef hann hefur haldið 

einhvers konar tengslum við samstarfsfélaga sína á meðan á fæðingarorlofinu stendur.  

Rúmlega 10% þátttakenda í rannsókn Bryndísar Jónsdóttur (2007) upplifðu einhvers 

konar ógnun við starfsöryggi sitt í kringum töku fæðingarorlofs. Af þessum hóp voru konur í 

meirihluta en taka fæðingarorlofs  hefur meiri áhrif á vinnumarkaðssþáttöku þeirra heldur en 

karla. Bryndís varpar fram þeirri spurningu hvort þetta tengist menntun, starfi og þá kannski 
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sérhæfingu í starfi. Einnig bendir hún á að kannski sé um hræðslu við að staðgengill standi sig 

betur og sé þannig ógn við starfsöryggi. 

Athyglisvert var því að spyrja um hvernig afleysingu væri háttað á meðan á orlofstöku 

stendur þar sem að þessi staða er kannski ekki óalgeng. Þegar skoðaður er munur á 

kynjahlutfalli þegar kemur að afleysingu er afleysingu kvenna mun oftar háttað með nýjum 

starfsmanni eða í rúmlega helmingi tilfella og samstarfsfélagar skipta með sér starfi hennar í 

rúmlega 20% tilfella. Annað er uppá teningnum þegar afleysing karla er skoðuð en það er aðeins 

í 13% tilfella sem nýr starfsmaður er ráðinn inn en í 44% skipta samstarfsfélagar starfi hans með 

sér. Þetta tengist eflaust því að konur taka sér yfirleitt óslitið orlof til lengri tíma á meðan maki 

tekur orlofið í fleiri en styttri lotum. Munur er einnig á milli kynja þegar horft er á hlutfall þeirra 

sem snúa aftur í fyrra starf hjá sama vinnuveitanda en 2% karla fara ekki í sama starf á meðan 

14% kvenna fara í eitthvert annað starf að fæðingarorlofi loknu. 

Fróðlegt er að skoða að niðurstöður rannsóknar Bryndísar Jónsdóttur (2007) bentu til 

þess að munur er á svörum þátttakenda eftir því hvort yfirmaður er karl eða kona en stærri hluti 

þátttakenda nýtir sér fullan rétt til orlofstöku ef yfirmaðurinn er kona og fleiri nýta sér 

sameiginlega réttinn með kvenkynsyfirmann. 

Þegar kemur að starfsöryggi kemur í ljós að konum finnst starfsöryggi sínum frekar ógnað heldur 

en körlum og finnst 18% kvenna starfsöryggi sínu nokkuð eða mikið ógnað á móti 10% karla 

(Bryndís Jónsdóttir, 2007). 

Af rannsókn Bryndísar (2007) var ekki annað að sjá en að á flestum vinnustöðum sé 

fregnum um þungun og þar afleiðandi væntanlega töku fæðingarorlofs tekið vel en þó var 

einhver munur á upplifum karla og kvenna hvað þetta varðandi og voru konur í meirihluta hvað 

þetta varðaði en rúmlega 80% fannst viðhorf vinnuveitanda til fæðingarorlofsins jákvætt eða 

frekar jákvætt. Þó fannst ívið stærri hóp samstarfsfélagarnir jákvæðari gagnvart fæðingarorlofinu 

eða 89,2%. 

Því væri áhugavert að velta fyrir sér hvort rannsóknin hefði leitt það í ljós að munurinn 

liggi eingöngu í því að yfirmaðurinn er kona eða hvort að það sé fyrirtækjamenningin sem hafi 

áhrif á lengd fæðingarorlofsins.  



 

42 

 

Þegar viðtölin voru afrituð, lesin yfir og kóðuð komu fram fjögur yfirþemu en þau eru:  

 Tengsl  

 Þreyta  

 Breytingar  

 Fjárhagur 

Önnur undirþemu komu einnig fram á viðtölunum eins og hefur áður komið fram á mynd 5, 

en undirþemu eru samskipti, fyrirtækjamenning, togstreita, aðlögun, starfsánægja, afleysing og 

starfsöryggi. Ýmsir aðrir þætti komu í ljós í viðtölunum og við greiningu þeirra en hér á eftir 

verða þessum helstu þemum gerð betri skil. 



 

43 

 

 

6.1 Tengsl 

Lítið hefur verið rannsakað hvernig þessi breyting á félagslegu umhverfi konunnar þegar 

hún fer í fæðingarorlof hefur áhrif á hvernig konan skilgreinir sjálfa sig. Ýmsar vangaveltur eiga 

sér stað á þessum tíma og konan veltir einnig fyrir sér stöðu sinni á vinnumarkaði. Hún er í 

rauninni ekki almennur starfsmaður, hún hefur ekki dagleg tengsl við vinnufélagana né hefur 

hún sérstökum skyldum að gegna gagnvart vinnustaðnum. 

Þær konur sem voru í sambandi við vinnufélagana á meðan á orlofstöku stóð virtust vera 

tilbúnari til að snúa aftur til starfa. Þetta voru einnig konur sem áttu góða vini í vinnunni og 

héldu vinasambandi við á meðan þær voru fjarverandi.  

jájá, ég á marga vini í vinnunni og ég var látin vita af öllu svoleiðis. Ég var reyndar 

meira en minna í burtu eða sko ekki í bænum. Var á Egilsstöðum og á Ítalíu heima 

hjá barnsföður mínum, svo ég komst ekki á neitt svona. En ég fékk nýjan yfirmann á 

meðan ég var í orlofinu. Það var skrýtið að vita ekkert fyrir hvern maður var að fara 

að vinna en ég frétti frá vinkonu minni að hún væri voða spennt að sjá mig og vildi 

endilega að ég myndi kíkja á sig ef og þegar ég væri í bænum. Sem ég og gerði og ég 

var líka í sambandi við hana útaf dagmömmumálum og hún var ekkert nema næs. 

Átti í góðum tölvu- og símasamskiptum við hana og við fleiri svosem, og svo er 

facebook algjör snilld.  

 

Þær voru meðvitaðar um breytingar sem áttu sér stað innan fyrirtækisins og eins 

mannabreytingar innan deilda. Nokkrir viðmælendanna voru þó á því að það færi auðvitað eftir 

einstaklingnum hvort það væri betra eða verra að viðhalda sambandi við vinnufélagana á meðan 

á fæðingarorlofinu stóð.  
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6.1.1 Samskipti  

Tegund samskiptanna hafði líka áhrif á hversu mikil eða góð þessi samskipti voru, en þær 

sem höfðu eingöngu samskipti við vinnufélagana ánægjunnar vegna voru jákvæðari gagnvart því 

að viðhalda tengslum á meðan á fæðingarorlofinu stóð. Þær hins vegar sem ákváðu að sinna 

starfi sínu að hluta til voru ekki jafn jákvæðar.  

Í einhverjum tilfellum upplifðu konurnar nokkurs konar stöðnun eða fannst þeim ekki 

hafa eins mikla stjórn á hlutunum eins og þær höfðu áður gert. Einn viðmælandinn sem er 

deildarstjóri á stórum vinnustað með næstum 1000 manns í vinnu komst svo að orði: „ g var 

vön því að allar upplýsingar lægu hjá mér en núna allt í einu er ég að berjast fyrir öllu til að fá 

upplýsingar til að koma m r inní.“. 

Í einhverjum tilfellum myndast félagslegur stuðningur hjá viðmælendum eftir að breytingar eiga 

sér stað og hafði einn viðmælenda minna þetta að segja: „Þetta hefur allt að segja um hvernig 

manni líður í vinnunni. Ég hef kannski bara ekki fundið mig almennilega í gömlu deildinni úr því 

að enginn hringdi í mig, en þarna myndast vinasamband sem gerðist ekki í hinni deildinni.“. 

Þarna má líka sjá dæmi um breytingar og í kjölfar breytinga hefur félagslegur stuðningur aukist 

eftir að fæðingarorlofi lýkur og þær virðast ná að mynda betri tengsl í nýju umhverfi og svo 

virðist sem bættari samskipti hafi mikil áhrif á aðlögun að þessu nýja umhverfi. 

Á hinn bóginn voru þær konur sem voru í litlu eða engu sambandi við samstarfsfélaga á meðan 

þ r voru í f ðingarorlofi  öruggari, eins og ein sagði: „Þannig að  g var aldrei inní grúppunni 

eftir að ég fór í fæðingarorlof, það var aldrei hringt í mig, boðið að taka þátt í neinu með þeim.” Í 

þessu tilfelli var viðmælandi óánægð í starfi fyrir fæðingarorlof og vildi í raun frekar ná ákveðinni 

hvíld frá samstarfsfélögum í staðinn fyrir að viðhalda einhverju sambandi við þá. Hún bætti 

ennfremur við:  

Ég var ekkert að spá í því hvort þau væru að hringja eða ekki, ég var ekkert að fara 

þarna niðreftir, ég var að drepast í grindinni og bakinu og var eiginlega bara inni og 

komst ekkert. Ég var rosalega einangruð og ég vildi bara hafa það þannig, ég átti 

erfitt með að vera einhvers staðar og ég vildi þá bara vera í friði. 
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Út frá kenningum um samskiptaaðlögun má sjá að þegar konan fer í fæðingarorlof og hefur 

engin samskipti við vinnufélaga á ekkert upplýsingaflæði sér stað og því er ekki um neinn 

félagslegan stuðning eða möguleika til aðlögunar að nýjum aðstæðum. 

6.1.2 Fyrirtækjamenning 

Fyrirtækjamenning og vinnufélagarnir hafa sterk áhrif á líðan kvenna í fæðingarorlofinu. Í þeim 

fyrirtækjum þar sem jafnréttisstefna var í gildi voru konurnar almennt jákvæðari fyrir því að 

snúa aftur til starfa. Í þeim tilfellum þar sem jafnréttisstefnan var í samræmi við gildi 

vinnustaðarins eða venjur voru konurnar jákvæðari í garð vinnustaðarins. Þær viðhéldu 

tengslum við samstarfsfélagana og virtust ekki á neinn hátt upplifa sig sem fjarverandi 

starfsmann. Þær voru öruggari um starfið sitt, þrátt fyrir að í einhverjum tilfellum væri um 

afleysingu að ræða og virtust ekki hafa glatað miklum tengslum við fyrirtækið  á meðan á 

fjarveru þeirra stóð. Með öðrum orðum má segja að með þeim félagslega stuðningi sem þær 

fengu í gegnum samskipti við samstarfsfélagana að þá hafi þær notið góðs af stuðningnum og 

viðhaldið tengslum við.   

Vissan um að geta púslað saman einkalífi og vinnu á auðveldan og þægilegan máta í samstarfi 

við næsta yfirmann gerðu það að verkum að þær litu mun jákvæðari augum á að fæðingarorlofi 

færi senn að ljúka eða væri lokið. 

Næsti yfirmaður viðmælenda skipti ekki síður máli og viðhorf hans eða hennar til 

fæðingarorlofs. Einn viðmælanda minn sagði um sinn næsta yfirmann: „En það tóku allir þessu 

fréttum fagnandi og sérstaklega [...] en hann er bara þannig yfirmaður“ 

Í þessu sama tilfelli ríkti sterk karlamenning innan fyrirtækisins en jákvætt viðmót yfirmanns 

hafði meira að segja um ákvörðun viðmælanda varðandi töku fæðingarorlofs og lengd þess. 

„þetta er karlrembufyrirt ki,  g f r á fund um daginn þar sem st  rnendur fyrirt kisins voru, 

það voru svona 50-60 manns og þar af 10 konur kannski. Einn director sem er kona, allt hitt 

karlar“ 



 

46 

 

Í öðrum tilfellum ríkti sterk jafnréttismenning og stutt við aukinn sveigjanleika í kringum 

fæðingarorlof.  

Og það sem ég hafði aldrei pælt almennilega í er að í stefnu [...] er jafnréttisstefna, 

svo er þetta líka í jafnréttislögum að þegar mæður eða feður eru að koma til baka úr 

fæðingarorlofi þá á vinnuveitandinn að sýna sveigjanleika. Þetta er líka í 

jafnréttisstefnu [...] líka. Á að sýna sveigjanleika í einhvern ákveðinn tíma til að leyfa 

fólki að koma sér inní hlutina og ég fann alveg fyrir því þegar ég fór aftur að vinna, 

rosalega þægilegt að koma aftur og finna að þetta var einhvern veginn ekkert mál þó 

að skipulagið hjá manni væri ekki að ganga upp alla daga sko.  

 

6.2 Þreyta  

Þær konur sem tóku styttra fæðingarorlof, það er að segja sex mánuði eða styttra voru ekki jafn 

tilbúnar til að snúa aftur til starfa og voru almennt þreyttari heldur en þær sem tóku sér lengra 

fæðingarorlof og þær sem tóku sér eitt ár voru mun tilbúnari til að takast á við starfstengd 

verkefni heldur en þær konur sem tóku sér styttra fæðingarorlof. Einn viðmælandi sem tók sér 

lengra fæðingarorlof komst svo að orði:  

ég tók mér 11 mánuði, það er æðislegt en mér fannst þetta vera komið gott, en ég 

var orðin þreytt, mig langaði til að komast meira út,hitta fólk og ég lenti soldið í og 

fyrstu mánuðurnir voru rosalega erfiðir, algjör plága. En ég fann að þetta var orðið 

gott 

Svo virðist sem lengd fæðingarorlofsins hafi sterk áhrif á hvort konurnar voru tilbúnar til að snúa 

aftur til starfa eða ekki. Eftir því sem fæðingarorlofið var lengra þeim mun jákvæðari voru þær 

fyrir því að hefja aftur störf:  

Það er nefnilega soldið skrýtið, ég hef farið þrisvar sinnum í fæðingarorlof og alltaf 

þegar ég á að fara aftur að vinna þá er eins og eitthvað...ég veit þetta með löngum 
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fyrirvara að ég er að fara aftur að vinna, en mér finnst erfitt að fara frá þeim, svo 

finnst mér þetta bara æðislegt. Tala um fullorðinsmálefni. 

Í þessu tilfelli hafði konan tekið sér eitt ár í fæðingarorlof og hafði sjálf ráðið verkefnastöðu 

sinni á meðan hún var í fæðingarorlofinu og getað neitað frekari verkefnum ef henni 

fannst hún ekki ráða við álagið. Hún upplifði enga örðugleika við að snúa aftur til starfa og 

komst svo að orði:  

Ég lít bara jákvætt og finnst bara jákvætt að takast á við breytingarnar, gríp bara 

niður í gömlu hlutina. En þetta er bara skrýtið hvernig maður bara sest og byrjar 

bara að vinna, maður bara kúplar sig alveg á milli þessa beggja heima. 

 

Munur á líðan kvennanna kom fram hjá tveimur viðmælendum, önnur hafði fulla stjórn á 

verkefnaálagi „ég var með smáverkefni heima í júní en algjörlega stjórnaði hraðanum svo varð 

þetta meira heldur en ég réði við og þá hætti ég þessu aukaverkefni.“ 

Sá viðmælandi sem hins vegar fann meira fyrir álaginu og virtist ekki getað stjórnað 

verkefnastöðu sinni komst hins vegar svo að orði: „mér fannst ég ekki hafa fengið nógu gott frí, 

af því að ég er svo viðloðandi vinnuna mína þá er ég soldið þreytt þegar ég kem til baka. Þá var 

svo sem ekkert mál að koma aftur þannig, við leystum bara allt í sameiningu en hins vegar var ég 

bara þreytt.“ 

 

6.2.1 Togstreita  

Togstreitan og breytingarnar tengdar því að breyta daglegum venjum sem eru komnar á á 

meðan konan er í fæðingarorlofi og þurfa við lok fæðingarorlofs að gera nýjar ráðstafanir út frá 

þörfum vinnustaðarins að auki. Einn viðmælandi komst svo að orði:  

Þetta er mjög krefjandi, eins og þú þekkir að koma úr þessari [aðstöðu], þetta eru 

erfið umskipti að fara frá barni sem maður er búinn að vera með 24/7 bókstaflega og 
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fara svo yfir í að nota hausinn svona mikið og líka svo að læra allt nýtt. Þannig að 

mér fannst þetta spennandi og ég hræddist þetta líka soldið og svo lendir maður líka 

líka í því að þetta fer strax að togast á í manni svona annars vegar samviskubit 

gagnvarst fjölskyldunni, sérstaklega barninu sem maður er að skilja eftir og svo 

samviskubit gagnvart vinnunni, manni finnst maður einhvern veginn ekki geta staðið 

í báða fætur. 

Allar konurnar töluðu um togstreitu á milli vinnu og heimilis en fróðlegt var að sjá hversu 

mikil tengsl virðast vera á milli lengdar fæðingarorlofs og togstreitunnar en eftir því sem 

fæðingarorlofin voru lengri því minni voru áhrif þessarar togstreitu.  

Bæði og, ég var ekki tilbúin af því að mér fannst ég vera að svíkja dóttur mína, að ég 

hefði ekki notið orlofsins eins og ég hefði átt að gera og mér fannst ég eiga svo margt 

eftir. Nú er auðvitað að koma vor og hún orðin nógu stór til að fara að gera hluti með 

henni. Sem var ekki hægt meðan hún var pínulítil, eins og að fara í sund og dúlla 

okkur saman, með nógan tíma. Allt í einu var ég bara komin í vinnu og engin tími 

lengur í svona hluti, og maður er alltaf á hlaupum, og alltaf með samviskubit. En 

vinnulega séð var ég alveg tilbúin og það stóð aldrei til að lengja í orlofinu en ég var 

líka í ár í fæðingarorlofi þannig að það var rosalega gott, hugsa ég hefði ekki verið 

jafnvel stemmd fyrir vinnunni ef ég hefði verið styttra heima.  

Annar viðmælandi lýsti svipaðri tilfinningu og sagði: 

þetta var erfitt að taka við nýrri stöðu en svo þegar það var búið að ákveða að [...] 

ætti að taka við stöðunni að þá ákvað ég að taka 9 mánuði en sagði að ég gæti tekið 

styttra orlof ef þess þyrfti en ég hefði aldrei viljað vera styttra heldur en 9 mánuði. 

Það tekur mann bara tíma að venjast þessu, en það er líka gaman að fara svo út, 

klæða sig í föt, taka sig til og fara út og hitta aðra.  En þetta var erfitt fyrstu dagana 

en svo gekk þetta bara svo vel hjá dagmömmunni og það hjálpar rosalega 
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Önnur sem hafði tekið sex mánaða fæðingarorlof fann frekar fyrir nokkurs konar togstreitu 

og var ekki eins tilbúin til að snúa aftur til starfa.   

mér fannst ég ekki hafa fengið nógu gott frí, barnið var með mér í vinnunni og ég var 

ekki með stjórn á hausnum á mér, mér fannst erfitt að öðlast yfirsýn á ný af því ég 

var bara í rugli í hausnum á mér. En ég finn það að löngunin til að vera bara mamma 

100% hún er mjög sterk. Mig langar meira til að vera bara mamma, ég hef samt mjög 

gaman í vinnunni minni og skemmtilegt fólk í kringum mig. 

 

6.2.2 Aðlögun 

Allir viðmælendurnir voru sammála um nauðsyn þess að fá einhvers konar aðlögunartíma til að 

komast aftur af stað í fyrri venjur og einnig til að kynnast betur breyttum störfum, 

verklagsrelgum eða breyttri fyrirtækjamenningu. Einn viðmælandi hafði byrjað í fullri vinnu strax 

en dregið svo úr vinnu fljótlega þar sem hennar upplifun af því að koma strax aftur í fulla vinnu 

var of mikið til að byrja með: 

 

Ég talaði um það en svo bara fyrstu dagana lét ég vita að ég hefði gert þau mistök 

síðast að koma bara í 100% vinnu úr fyrsta fæðingarorlofinu, sem er auðvitað bara 

rugl en ég var búin að tala um það að fá að koma hægt og rólega, kannski fyrsta 

mánuðinn en svo eftir fyrstu tvær vikurnar þá einhvern veginn rann það bara út í 

sandinn. 

 

Aðspurð sagði sami viðmælandi jafnframt um gagnsemi nokkurs konar fóstrakerfis þegar 

snúið er aftur til starfa að lokinni langri fjarveru: 

 

Ég myndi alveg hiklaust segja að það væri af hinu góða, ég veit ekki um marga sem 

myndu segja nei við því og svo held ég að sé bara af hinu góða að fólk geti...að það 

sé einhver stígandi í því að koma til baka og yfirmaður ætti bara að segja NEI, það 
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ætti að vera kannski mánuður þar sem starfsmaður væri að koma hægt og rólega til 

baka og auka við sig starfshlutfall. Það er ekki eðlilegt að ætla að koma aftur í fullt 

starf, það græðir enginn ekkert á því og báðir aðilar myndu græða á því til lengri 

tíma litið. Þetta er svo mikil breyting, þetta eru voðalega fáir sem bara hlakka til eða 

bara kvíða fyrir að fara til baka. 

 

6.3 Breytingar 

Í þeim tilfellum þar sem breytingar áttu sér stað á meðan á fæðingarorlofi stóð virtust þær sem 

eru meðvitaðar um breytingar og fylgjast með þróun mála eiga betra með að aðlagast breyttum 

aðstæðum og óöryggi þeirra virtist vera minna. 

 

Ég heyrði auðvitað í fréttunum alls konar umfjallanir um [...] og fattaði þá muninn á 

því hvort maður er í vinnunni eða ekki, mér brá í hvert skipti sem eitthvað var fjallað 

um þetta í fréttunum á meðan ég var í fæðingarorlofinu og vissi varla hvort ég ætti 

hreinlega að mæta í vinnuna eftir fæðingarorlofið en svo ef ég hringdi í einhvern í 

vinnunni þá var eins og enginn hefði hugmynd um neinar fréttir. Það er einhvern 

veginn bara að þegar maður er á staðnum er maður meira involvaður í hlutina, og ég 

fann það alveg sjálf, ef það voru fréttir um [...] þá pældi ég ekkert í neinu, ég vissi 

bara betur en þegar maður er ekki á staðnum þá veit maður einhvern veginn minna. 

Ég fann bara betur að allt fúnkeraði þó svo að maður heyrði svo eitthvað allt annað í 

fréttunum.  

Annar viðmælenda minna komst svo að orði:  

Það urðu svakalegar breytingar á deildinni og í raun á fyrirtækinu öllu. Það var 

rosaleg uppstokkun, deildum skipt upp og öðrum steypt saman. Mín deild til dæmis 

þrefaldaðist að stærð og ég þekkti ekki helminginn af liðinu þegar ég kom í 

heimsókn, sem ég gerði minnir mig þrisvar á tímabilinu. Það var svolítið óþægilegt 
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fannst mér, maður gat ekki gasprað um allt sem maður hefði gert ef maður hefði 

þekkt alla.  Svo þegar ég kom aftur til vinnu þá var sem betur fer búið að breyta aftur 

og deildin mín næstum því eins og hún var áður en ég fór. Nema ég var auðvitað 

með nýjan yfirmann og svo voru nokkrir nýjir komnir inn en ég var einhvern veginn 

bara rólegri af því það var alltaf einhver úr vinnunni sem hringdi í mig og lét mig vita 

af öllu þannig að ég var einhvern veginn svona rólegri.  

Einum viðmælenda fannst betra að hafa haft stuðning af samstarfsfélögum sínum þar sem vitað 

var um breytingar á starfi á meðan á fæðingarorlofi stóð og fannst það hafa gert sér flutning á 

milli deilda auðveldari:  

Þetta var ofsalega tvíþætt, annars vegar fannst mér spennandi að takast á við ný 

verkefni af því að þetta er alveg nýtt fyrir mér en á sama tíma er það nottlega líka 

soldið skerí þetta hefði kannski verið mun þægilegri kostur að fara inní eitthvað sem 

maður kann og færa sig smátt og smátt yfir í nýtt starf. 

Breytingar á starfi á meðan á fæðingarorlofi stendur var þó ekki neikvæð í öllum tilvikum, einn 

viðmælenda talaði um breytingar sem urðu á starfi í kjölfar fæðingarorlofs og fannst 

breytingarnar koma sér vel í ljósi breyttra fjölskylduaðstæðna. 

 

Ég sé kannski ekki eftir því faglega séð, kannski meira hitt en gagnvart öðru eins og 

heimili og fjölskyldu þá sé ég ekki eftir þessu. Þetta er allt öðruvísi taktur...maður er 

ekki eins tættur, minna áreiti og ekki eins togaður úr öllum áttum. Mikil tímapressa 

samt en maður hefur meiri vinnufrið í rauninni, ekki endalaust verið að koma til 

manns...með þetta og hitt.  Það stoppar alveg. Ég sakna samt alveg...allt öðruvisi 

kúltúr hér heldur en niðri og fólk hefur alveg orð á því sem kemur hingað upp að það 

svona hvíslar og talar um þögnina hérna uppi, það er einver öðruvísi stemming. En 

ég sakna samstarfsfélaganna sko, ekki spurning. 
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Það sem einkenndi þó jákvæða upplifun viðmælenda í tengslum við breytingar var að samskipti 

höfðu mikil áhrif á upplifun þeirra á breytingum og sagði ein kvennanna: „Ef það verið að breyta 

öllu innandyra að þá hlýtur að róa taugarnar að vera í samskiptum við vinnufélagana ef 

breytingar verða á meðan maður er f arverandi. “ 

Annar viðmælandi hafði orð á því að ekkert hefði breyst og að aðlögunarferlið hefði gengið 

snuðrulaust fyrir sig: „ g var smástund að komast inní starfið en svo var þetta bara komið, 

byrjaði bara rólega og mjakaði mér inní þetta.  Þetta var vinnulega eins. Allt eins, engar 

breytingar á fyrirt k amenningunni.“ 

 

6.3.1 Starfsöryggi  

Ákeðið óöryggi hvað varðar starfsframtíð viðmælenda var eitt atriði sem kom í ljós í viðtölunum 

en virtist þó hafa mismikil áhrif á upplifun þeirra á fæðingarorlofinu sjálfu eða líðan 

viðmælenda. Í þeim tilfellum þar sem dýpri eða sterkari tengsl voru til staðar, hvort heldur sem 

þau væru tíð eða einfaldlega þegar hentaði, að þá virtust konurnar vera rólegri og öruggari um 

starf sitt. 

 

Ég einhvern veginn fór bara í fæðingarorlof og ég fékk það strax á tilfinninguna að ég 

myndi ekki koma aftur í vinnuna, það var eins og enginn hefði tekið eftir því að ég 

væri þarna og þegar ég var búin að eiga var enginn gjöf sem kom frá 

starfsmannafélaginu, það var ekkert sem kom frá samstarfsfélögum og þá ekki einu 

sinni sko til hamingju. Svo þegar ég þurfti að púsla saman með dagmömmuna og 

leikskóla og bað um að fá að vera lengur þá var mér bara soldið stillt upp við 

vegginn...annað hvort kemurðu núna eða við verðum að ráða einhvern annan, ég 

þakkaði bara fyrir samstarfið og sagðist ekki koma aftur.  
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Sami viðmælandi sagði ennfremur um samskipti sín við samstarfsfélaga á meðan hún var í 

fæðingarorlofi: „eins og ég segi þá talaði aldrei neinn við mig, mér var ekki boðið á árshátíð eða 

jólagleði eða neitt...það var bara eins og ég hefði aldrei unnið þarna. Ótrúlega vond og sérstök 

tilfinning.“ 

Þær létu flestar löngunina til að sinna móðurhlutverkinu hafa yfirhöndina og ákváðu að reyna að 

láta þessa togstreitu á milli einkalífsins og vinnunar hafa eins lítil áhrif og mögulegt var og komst 

einni viðm landi svo að orði: „ g veit ekki hvort það kemur beint starfinu við eða barninu, mig 

langar bara til að vera með barninu mínu, ég er alveg jafnánægð með starfið. Þetta er togstreita 

bara...”.  Annar viðm landi sagði  afnframt:  

 

Mig langar meira til að vera bara mamma, ég hef samt mjög gaman í vinnunni minni 

og skemmtilegt fólk í kringum mig. Það er soldið þannig en það er bara ekki í boði. 

Þessi togstreita, kannski hefði ég verið sáttari við að byrja að vinna á fullu ef ég hefði 

getað verið heima í heilt ár.  

Í þeim tilfellum þar sem vitað var um yfirvofandi breytingar á starfi togast á tilhlökkun að takast 

á við ný verkefni annars vegar og hins vegar að snúa til baka í kunnugt umhverfi  og lýsti einn 

viðmælenda sinni upplifun á þennan hátt „ það er mjög erfitt að fá nýja stöðu og fara svo um 

leið og ég næ ekkert að gera þessa stöðu að minni áður en ég fer, ég næ ekki að laga hana að 

mér og það er mjög erfitt að koma til baka í svoleiðis.“ 

Breytingar á skipulagi fyrirtækis og deilda höfðu líka áhrif á upplifun þessara kvenna á 

starfsöryggi þeirra og hvað biði þeirra þegar þær kæmu til baka: „ g [sá] ekki í kortunum þessar 

breytingar sem síðan hafa orðið. Þá er mér boðið starf sem fylgir ákveðið óöryggi og kvíði, þessi 

tilfinning og þetta óöryggi sem fylgir þessu starfi...það er ekki sama starfsöryggið þarna og er á 

[...]sviði..það hefur alg örlega r st.  Ég veit ekkert...”. 

Þetta óöryggi hvað varðar starfsframtíð viðmælenda virtist þó hafa mismikil áhrif á upplifun 

þeirra á fæðingarorlofinu sjálfu eða líðan viðmælenda.  
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Eins og áður hefur komið fram létur þær flestar löngunina til að sinna móðurhlutverkinu hafa 

yfirhöndina og ákváðu að reyna að láta þessa togstreitu á milli einkalífsins og vinnunar hafa eins 

lítil áhrif og mögulegt var og komst einni viðm landi svo að orði: „ g veit ekki hvort það kemur 

beint starfinu við eða barninu, mig langar bara til að vera með barninu mínu, ég er alveg 

 afnán gð með starfið. Þetta er togstreita bara...”. 

 

6.3.2 Afleysing 

Eftir því sem sérhæfing starfanna var meiri var afleysingum háttað þannig að í einhverjum 

tilfellum hélt konan áfram að sinna starfi sínu að hluta til eða samstarfsfélagi leysti hana af og 

sinnti hennar starfi og sínu eigin á sama tíma.  Í þessum tilfellum virtust viðmælendur vera 

öruggari um starf sitt heldur en ef um almennara starf var að ræða og afleysing var fengin. Einn 

viðmælenda minna komst svo að orði:  

Ég skoðaði tölvupóstinn minn örugglega daglega, allaveganna nokkrum sinnum í viku 

allt orlofið, var mjög tengd, tók símtöl og fór á fundi. Þannig að mitt orlof var kannski 

ekki alveg eins og hjá öðrum. En það sem ég þurfti kannski ekki að hafa áhyggjur af 

að mitt starf beið mín þegar ég kom aftur, það var þannig séð enginn til að leysa mig 

af þannig að ég vissi það að ég var ekki að fara í neina samkeppni um starfið mitt. 

Annar viðmælandi sagði aðspurð hvort hún hefði haft áhyggjur yfir hvort starfið biði 

hennar:  

Nei, alls ekki ég hafði engar áhyggjur af því, það var einhvern veginn bara alltaf talað 

um þetta: þegar þú kemur aftur í sitt sætið og þetta þurfum við að ræða betur þegar 

þú kemur aftur í þitt starf...þannig að ég hafði aldrei neinar áhyggjur af því hvort 

staðan væri þarna eða ekki...svo skemmir auðvitað ekki fyrir að ég er búin að vinna 

þarna í fleiri og safnað að mér alls konar þekkingu sem er ekki svo aðgengileg.   

Að vissu leyti skarast þemun afleysing og þreyta eða togstreita. Á meðan einhver annar sinnir 

starfi þínu og þar sem starfsöryggi er lítið getur myndast ákveðin togstreita á milli þess að njóta 
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samveru með ungu barni annars vegar og fjárhagsáhyggjur hins vegar. Þessi togstreita virtist 

frekar myndast, eins og áður hefur komið fram, þar sem sérhæfing í starfi var ekki mikil og 

þjálfunartími fyrir starfið frekar stuttur og menntunarstig var ekki hátt. 

 

6.3.3 Starfsánægja 

Orsakasamband virtist vera á milli starfsánægju eða hollustu viðmælenda og félagslegra tengsla, 

ef konurnar voru óánægðar í starfi áður en fæðingarorlof hófst virtist samband við vinnufélaga 

skipta minna máli og þær leituðu sér jafnvel að öðru starfi á meðan þær voru í fæðingarorlofi. 

Þær konur sem áttu góða vini eða vinkonur á vinnustað hlökkuðu hins vegar oftar en ekki til þess 

að snúa aftur til starfa og fylgdust vel með því sem var í gangi á vinnustaðnum í fjarveru sinni.  

 

Ég kíkti oft niður í vinnu og það var hringt í mig þegar eitthvað var að gerast og þegar 

eitthvað var að gerast. Þetta eru auðvitað bara vinir manns sem maður er að vinna 

með. En hin sem ég er að vinna með, ég held að hún sé í öðruvísi samskiptum við 

vinnuna heldur en ég. Ég er að vinna með mjög náinni vinkonu minni þannig að ég 

fæ að frétta allt sem er að gerast í vinnunni og missi ekki af neinu. 

6.4 Fjárhagur  

Þó nokkur launaskerðing á sér stað þegar einstaklingur fer í fæðingarorlof og oftar en ekki eru 

fjárhagslegar ástæður að baki þegar horft er til lengdar fæðingarorlofs. Að auki eru ákveðin 

réttindi sem einstaklingur ávinnur sér ekki á meðan á fæðingarorlofi stendur, og má þar helst 

nefna sumarfrí. Enn fremur eru í einhverjum tilfellum dæmi þar sem einstaklingar detta út úr 

ákveðnum söfnunum á vinnustað. 

Áður en ég fór í fæðingarorlof var starfsmannafélagið búið að safna fyrir 

utanlandsferð en þegar dæminu var stillt upp þá var þessi ferð svo óhagstæð þannig 

að það var beðið með þetta en sjóðurinn var ennþá til. Svo þegar ég er í 

fæðingarorlofinu þá fara aftur af stað einhverjar pælingar um utanlandsferð en þetta 
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var allt eitthvað svo óljóst og illa sett upp að ég skráði mig ekki í þessa ferð, svo allt í 

einu þá kemur tölvupóstur um að búið sé að ákveða ferðina en af því það eru svo 

fáir sem ákváðu að fara þá fór allur sjóðurinn í fólk sem var ekki einu sinni byrjað að 

vinna þarna þegar söfnunin byrjaði og þau þurfa ekki að borga eiginlega neitt. Ef ég 

hefði verið í vinnunni og vitað af þessu þá hefði ég auðvitað farið en það var enginn 

sem lét mig vita eða talaði við mig og ég varð bara ógeðslega fúl þegar ég frétti af 

þessu...ég er núna bara bitra konan í vinnunni og læt hvern sem vill heyra hvað ég er 

fúl yfir þessu.  

Þegar spurt var út í hvort fjárhagur hafði haft áhrif á lengd fæðingarorlofsins komst einn 

viðm landi minn svo að orði: „þetta eru svo blendnar tilfinningar, en þessar breytingar á 

fæðingarorlofinu koma hræðilega illa út fyrir alla. Hugsa að allir myndu kjósa að geta verið 

heima lengur, brúa bilið á milli dagmömmu og leikskóla. Það eru bara flestir of fjárhagslega 

háðir launum.“ Annar viðmælandi sagði jafnframt: „Þetta snýst ekki síður um peninga, þannig að 

núna er ég bara í 100% starfi og finnst það soldið mikið“ og b tti við í framhaldinu eftir að hafa 

verið spurð hvort mögulegt hefði verið fyrir hana að leng a í f ðingarorlofinu: „Vinnustaðurinn 

hefði eflaust samþykkt það en fjárhagslega hefði ég ekki getað það“.  

Einn vimælanda minna hafði farið tvisvar sinnum í fæðingarorlof með stuttu millibili og vegna 

útreikningareglna fæðingarorlofssjóðs varð hún fyrir meiri launaskerðingu heldur en hefði hún 

haft lengra bil á milli barna. Hún lýsti sinni reynslu og sagði:  

Mér fannst rosalega spes að þurfa að fara standa í einhverju stappi við 

Fæðingarorlofssjóð til að fá leiðréttingu á þessu, manni var bara refsað fyrir það að 

eiga börn með stuttu millibili og það er einhvern veginn alveg nóg að standa í þessari 

basic-umsókn til þeirra en svo þarf maður líka að fara senda alls konar tölvupósta og 

svona eiginlega suða um leiðréttingu á einhverju sem maður á rétt á. Svo er heldur 

ekkert verið að auglýsa þetta neitt, að maður geti fengið leiðréttingu á þessu, ég 

fattaði þetta ekki sjálf heldur var vinafólk okkar sem benti mér á þetta, að þar sem 
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að ég ætti börn með svona stuttu millibili að þá kæmi inní útreikninginn greiðslurnar 

úr síðasta fæðingarorlofi þannig að greiðslurnar yrðu meira að segja ennþá lægri.  

 

Í einhverjum tilfellum höfðu konurnar tök á að skipuleggja sig og undirbúa fjárhaginn þannig 

áhrifin væru sem minnst.  

 

Ég var búin að safna mér pening síðan ég vissi af því að ég væri ólétt. Sem einstæð 

móðir átti ég bara rétt á 6 mánuðum í orlof og réttur föðursins datt niður. Ég gat ekki 

hugsað mér að fara frá 6 mánaða gömlu barni, svo ég var mjög meðvituð um að ég 

hefði ekki efni á þessu. Þessvegna lifði ég bara eins spart og ég gat og hamstraði 

hverja krónu áður en ég fór í orlofið. Ég leigði út íbúðina mína og flutti til mömmu og 

pabba til að byrja með í orlofinu til að geta enn betur tæklað fjárhagslegu hliðina. Ég 

sé ekki eftir því, en auðvitað hefði ég kosið getað verið heima hjá mér þar sem það 

er ekkert endilega auðvelt að búa inni á öðrum. Maður vill hafa sitt sjálfstæði, en 

þetta var samt auðvitað yndislegur tími. 
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7 Umræður og tillögur að úrbótum 

 

Þegar fræðilegt efni tengt rannsóknarefninu er skoðað kemur í ljós að þetta tiltekna 

rannsóknarefni hefur ekki mikið verið rannsakað. Til er mikið af greinum og rannsóknum sem 

tengjast ferli á útsendingu starfsmanna til starfstöðva skipulagsheilda erlendis. Mikið virðist vera 

lagt í að aðlaga starfsmanninn bæði áður en til flutninga kemur og svo aftur þegar hann snýr 

aftur heim og umræður um það sem betur megi fara eru töluverðar. Hins vegar hefur ekki mikið 

verið hugað að þessu aðlögunarferli sem fer af stað þegar starfsmaður tilkynnir um fyrirhugaða 

töku fæðingarorlofs.  

 Samkeppnishæfni skipulagsheilda byggir að stærsta leyti á þeim mannauði sem hún býr 

yfir. Með því að skapa sterka fyrirtækjamenningu sem styrkir tengsl starfsmanna er tryggð þeirra 

aukin, bæði við skipulagsheildina sjálfa sem og á milli starfsmannanna sjálfra. Þessi félagslegu 

tengsl er sá þáttur sem auðveldar þjálfun og aðlögun nýrra starfsmanna eða þeirra starfsmanna 

sem eru að snúa aftur til starfa að loknu fæðingarorlofi.  

Þegar árangur aðlögunar er skoðaður, þá einna helst út frá kenningum tengdum 

útsendingu starfsmanna til erlendra landa má glöggt sjá að árangur byggist að stærstum hluta á 

undirbúningi og félagslegum tengslum. Mikilvægt er að undirbúningur eigi sér stað fyrir 

fyrirhugaða brottför starfsmannsins til að væntingar hans til nýs umhverfis sé í samræmi við það 

sem koma skal.  Því er mikilvægt að skipulagsheildin búi yfir sterkri fyrirtækjamenningu svo að 

aðlögun starfsmannsins gangi sem hraðast og öruggust en  sterk fyrirtækjamenningu gerir 

aðlögunarferlið auðveldara þar sem boðleiðir og verkferlar ættu þá að vera skýrir og samþykkt 

hegðun einstaklinga innan skipulagsheildarinnar augljós. Í gegnum félagsleg tengsl auðgast 

tækifæri, hvatning og geta konunnar sem leiðir af sér sterkari félagslega auðlind, þessi félagslega 

auðlind skapar svo skipulagsheildinni sjálfri gildi og myndar félagslega uppbyggingu hennar.  
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Það sama er uppá teningnum séu þessar kenningar heimfærðar yfir á aðlögunarferli 

einstaklinga þegar kemur að töku fæðingarorlofs en sé starfsmaður með raunhæfar væntingar til 

fæðingarorlofs er hann betur í stakk búinn til að takast á við þær breytingar sem eru framundan. 

Að auki hafa kenningar varðandi félagsleg tengsl áhrif á upplifun starfsmanns á fæðingarolofinu.  

Þörf einstaklinga fyrir viðurkenningu og félagsleg tengsl tengist þarfakenningum og þeim 

þörfum sem einstaklingurinn leitast við að uppfylla, meðal annars í gegnum sín félagslegu 

tengsl. Þegar rof verður á samspili vinnustaðar og fullnægingu grunnþarfa hans má leiða líkur að 

því að nokkurs konar tómarúm myndist og einstaklingurinn fái ekki lengur þann stuðning sem 

hann nýtur við daglega í samskiptum við samstarfsfélaga sína.  

Með tengslum við aðra í sínu nánast umhverfi uppfyllir einstaklingurinn þörfina fyrir 

viðurkenningu, eigin upphefð og félagslega hæfni samkvæmt kenningum um félagslegan auð og 

félagslegan lærdóm. Því eru félagsleg tengsl grundvöllur fyrir árangursríku aðlögunarferli, hvort 

heldur sem er þegar starfsmaður er á leið til starfa erlendis eða á leiðinn í eða úr fæðingarorlofi. 

Sá sterkum félagslegum stuðningi viðhaldið á meðan á fæðingarorlofinu stendur og samskiptum 

haldið nokkuð stöðugum virðist þörfin fyrir almenna aðlögun minnka til muna. Það er að segja 

samskiptaaðlögun og vinnuaðlögun er stöðugt ferli sem er í gangi á meðan á fæðingarorlofinu 

stendur og þá virðist draga úr þörfinni fyrir almenna aðlögun að starfinu á nýjan leik. Með 

stöðugum samskiptum er einstaklingurinn upplýstur um helstu breytingar sem eiga sér stað og 

því er sterkt tengslanet vinnufélaga gríðarlega mikilvægt.   

7.1 Fyrir fæðingarorlof 

Þegar starfsmaður tilkynnir yfirmanni að hún sé barnshafandi er gott fyrir yfirmanninn 

þegar nær dregur að upphafi fæðingarorlofsins, að því gefnu að tími gefist til þess, að setjast 

niður með viðkomandi starfsmanni og fara lauslega yfir stöðu mála. Atriði sem gott væri að fara 

yfir væri til dæmis samskipti við samstarfsfélaga og yfirmenn, hversu mikil eiga þau að vera og 

hversu mikið vill starfsmaðurinn fylgjast með breytingum innan fyrirtækisins á meðann hún er 

fjarverandi vegna fæðingarorlofs.  Mikilvægt er að starfsmaðurinn skynji að hann sé mikilvægur 

hluti af daglegum rekstri fyrirtækisins og verði áfram þátttakandi í þeirri einingu sem hann 

tilheyrir innan fyrirtækisins. . Á almennum vinnumarkaði ávinnur konan sér ekki orlofsrétt og í 
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einhverjum tilfellum skerðast greiðslur eins og kaupaukar þar sem konan hefur ekki verið á 

launaskrá hjá sínum vinnuveitanda.  Ætla má að á meðan á þessum tíma stendur að konan 

upplifi sig síður sem hluta af skipulagsheildinni en með félagslegum tengslum ætti að draga úr 

þeirri tilfinningu.  

Í einhverjum tilfellum gæti verið gott að úthluta starfsmanninum hálfgerðum fóstra, þetta 

á kannski frekar við um stærri fyrirtæki, sem hefur samband við starfsmanninn reglubundið á 

meðan hann er í fæðingarorlofi. Ekki er nauðsynlegt að um breytingar sé að ræða, því einnig er 

mikilvægt að hafa í huga að hinn fjarverandi starfsmaður er áfram hluti af fyrirtækinu og að 

hann er ennþá starfsmaður og því er gríðarlega mikilvægt að hann sé látinn vita af uppákomum 

sem eiga sér stað á vinnustaðnum eins og árshátíðir, jólahlaðborð og þess háttar viðburði. 

Fóstrinn gæti stungið uppá því að starfsmaðurinn komi í heimsóknir með barnið til að viðhalda 

tengslum við samstarfsfélagana á meðan hann er fjarverandi, en líkur má leiða að því að ef 

samskiptin eru regluleg þá dragi úr félagslegri einangrun starfsmannsins. 

Einnig gæti verið gott að fara yfir hvernig afleysingu verður háttað það gæti mögulega 

aukið þá tilfinningu starfsmannsins að hann sé verðmætur hluti af starfsmannahópnum og að 

fjarvera hans hafi áhrif á hans nánasta starfsumhverfi. Þó er nauðsynlegt að gera 

starfsmanninum grein fyrir því að ekki standi til að láta þann sem kemur til með að leysa hann af 

taka við af honum, þetta sé einungis tímabundin lausn til að brúa bilið þar til starfsmaðurinn 

snýr aftur til starfa úr fæðingarorlofi.  Ákveðin óvissa og streita getur myndast eftr því sem líður 

á fæðingarorlofið, starfsmaðurinn upplifir jafnvel einhvers konar óöryggi hvað varðar starfið sitt. 

Í þeim tilfellum þegar afleysing hefur verið fengin á meðan á fjarveru starfsmannsins stendur er 

ekki ólíklegt að starfsmaðurinn upplifi óvissu varðandi það hvort starfið sé ennþá til staðar þegar 

hann snýr aftur til starfa. Sá möguleiki er eflaust alltaf til staðar að einhverju leyti að þegar 

starfsmaðurinn snýr aftur til starfa að starfið bíður hans ekki og þá nauðsynlegt að hans næsti 

yfirmaður fari rétt að þegar kemur að slíkum breytingum.  

Allt er breytingum háð og maður kemur í manns stað en nauðsynlegt er að fullvissa 

starfsmanninn um að allt verði gert til að koma á móts við þarfir hans í tengslum við þessar 

breytingar. Nauðsynlegt er að finna þá starf sem hentar menntun, reynslu og styrkleikum 
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starfsmannsins til að gera ferlið sem auðveldast. Aðalatriðið er þó að hafa allt sem einfaldast og 

skýrast til að draga úr óöryggi starfsmannsins eftir mesta megni. 

7.2 Í fæðingarorlofi 

Tegund samskipta hefur áhrif á upplifun kvenna á fæðingarorlofi og þá skiptir einnig máli 

hvort um er að ræða formleg eða óformleg tengsl. Í sumum tilfellum eru þetta ekki 

yfirborðskennd samskipti heldur sterk bönd sem hafa myndast við vinnufélagana og mátti sjá út 

frá viðtölunum að þessar konur virtust einnig vera betur undirbúnar fyrir fæðingarolof, þær voru 

meðvitaðri um það hvernig afleysingu væri háttað og voru öruggari um að starfið biði sín að 

fæðingarorlofi loknu. Á meðan kona er í fæðingarorlofi myndast hálfgert millibilsástand, hún er 

ekki lengur launþegi hjá vinnuveitanda sínum og hefur í raun engum skyldum að gegna gagnvart 

honum. Í gegnum þennan félagslega stuðning sem myndast af vinnufélögunum í fjarveru 

konunnar var hún engu að síður meðvituð um allar breytingar sem áttu sér stað á 

vinnustaðnum, hversu smávægilegar sem þær kynnu að vera. 

Á meðan á fæðingarorlofi stendur má gera ráð fyrir því að félagsleg tengsl hennar breytast 

að miklu leyti. Samstarfsfélagar halda áfram sínu daglegu starfi og líkur má leiða að því að vinir 

séu flestir í vinnu og því minna um dagleg samskipti eða félagslegan stuðnings sem hún nýtur 

allajafna frá vinnufélögum eða vinum. Þegar þennan stuðning skortir aukast líkurnar á 

fæðingarþunglyndi og konur upplifa frekar einmanaleika. Hins vegar virðist sem að þegar líður á 

fæðingarorlofið, það er að segja að lengri tími er liðinn frá fæðingu barnsins og móðirin hefur 

öðlast aukið öryggi í umönnun barnsins virðast flestar vera tilbúnar til að snúa aftur til starfa og 

takast á við öðruvísi krefjandi hluti. 

Í þeim tilfellum þar sem um sterk vinasambönd var að ræða áttu konurnar auðveldara 

með að snúa aftur til starfa, þær misstu ekki tengslin við vinnufélagana né vinnustaðinn og áttu 

því auðveldara með að hefja aftur fyrri störf og þurftu styttri aðlögunartíma þegar kom að því að 

ljúka fæðingarorlofi.  Þær voru almennt ánægðari með vinnufélagana og vinnustaðinn í heild 

sinni. 

Engir tveir einstaklingar eru eins og það sem gæti hentað einum þarf ekki að henta öðrum. 

Gott væri að átta sig á tengslum einstaklingsins við þá einstaklinga sem hann er í daglegum 
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samskiptum við á vinnutíma og innan skipulagsheildarinnar. Tengslin eru missterk og sum eru á 

formlegri nótunum heldur en önnur, og aðrir hafa myndað sterk, persónuleg tengsl við aðra 

einstaklinga.  

Þegar kemur að því að starfsmaðurinn fer að hefja fæðingarorlof og vitað er að þessi 

tiltekni starfsmaður verður fjarverandi til lengri tíma, hálft ár eða ár og að á meðan á þessum 

tíma stendur er hann að breyta samskiptum sínum við þá einstaklinga sem hann umgengst að 

jafnaði bróðurpart dagsins og vinnuvikunnar. Tengslin munu að öllum líkindum breytast að 

einhverju leyti, óformleg samskipti sem eiga sér stað oft á dag breytast og verða ekki jafn tíð og 

boðleiðin breytist einnig.  

Þá er gott að hafa glöggvað sig á löngun starfsmannsins til að halda tengslunum, það er 

oftar en ekki starfsmaðurinn sjálfur sem á frumkvæðið að samskiptunum á meðan hann er 

fjarverandi vegna fæðingarorlofs, hann er að koma í heimsókn með barnið á vinnutíma eða 

hringir jafnvel til að fá fréttir eða upplýsingar um breytingar eða annað slíkt. Þó er alls ekki víst 

að allir starfsmenn séu jafnötulir við að safna að sér upplýsingum eða að hugsa um þessi tengsl 

og ef ekki er hugað að þeim gæti starfsmaðurinn upplifað ákveðna einangrun og glatað 

ákveðinni samsvörun sem hann hefur áður fundið fyrir í kringum við samstarfsfélaga. Einnig ber 

að hafa í huga að í einhverjum tilfellum er einstaklingurinn einfaldlega þannig stemmdur að 

hann vill ná að stíga út úr vinnuumhverfinu og skipta um venjur og finna aðrar áherslur sem 

koma í tengslum við umönnun barnsins.  

Sé hugað að undirbúningi fyrir töku fæðingarorlofs væri hægt að draga töluvert úr kvíða 

og óöryggi starfsmanna í tengslum við töku fæðingarorlofs. Það þyrfti að fara yfir grunnatriði 

áður en fæðingarorlof hefst, grunnatriði eins og starfsöryggi þessa tiltekna starfsmanns, og þá 

eftir því sem mögulegt er að fullvissa hann um að starfið sé hans þrátt fyrir að annar aðili sinni 

því tímabundið á meðan á fjarveru hans stendur. Í einhverjum tilfellum er mögulegt fyrir 

starfsmanninn að draga hægt og rólega úr verkefnastöðu sinni þannig að þegar hann hefur 

fæðingarorlof að þá skilur hann við fullkláruð verkefni eða hefur náð að ganga þannig frá að 

annar aðili tekur við verkefninu og klárar það.  
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7.3 Að fæðingarorlofi loknu 

Það gæti líka verið nytsamlegt að fara yfir það ferli sem á sér svo stað þegar 

fæðingarorlofinu fer að ljúka, sem dæmi má nefna hvenær ársins er starfsmaðurinn að snúa 

aftur til starfa því í flestum tilfellum taka leikskólar inn börn að hausti til og í einhverjum 

tilfellum taka sumir leikskólar inn börn í kringum áramót.  

Í þeim tilfellum sem starfsmenn eru að ljúka fæðingarorlofi að vori til gæti starfsmaðurinn 

hugsað sér að taka ívið lengra fæðingarorlof heldur en hann hefði annars gert. Þá væri líka góður 

tími til að fara yfir hvort starfsmaðurinn vilji koma aftur til að byrja með í hlutastarfi og 

smámsaman auka við sig starfshlutfall á meðan bæði starfsmaðurinn og barnið eru að aðlagast 

hinu daglega amstri sem fylgir því að koma öllum af stað í leikskóla og til vinnu á réttum tíma. 

Í einhverjum tilfellum hefur starfsmaðurinn ekki hugsað svona langt og mun kannski ekki 

gera sér almennilega grein fyrir stöðunni fyrr en nær dregur að þeim tímapunkti að ljúka 

fæðingarorlofinu. Þá væri hægt að spyrja hvort hann vilji að hans næsti yfirmaður muni hafa 

samband við hann að fyrra bragði og fara yfir málin, eins og áður hefur komið fram hvað varðar 

mögulega breytt starfshlutfall eða jafnvel einhverjar breytingar á starfinu sjálfu. Í einhverjum 

tilfellum kýs jafnvel starfsmaðurinn sjálfur að hafa samband að fyrra bragði þegar hann sjálfur 

hefur skipulagt hvernig það myndi best henta að haga endurkomuferlinu. 

Starfsmaðurinn hefur upplifað ótrúlega stórar og persónulegar breytingar á högum sínum 

með því að eignast barn, hvort heldur sem um ræðir frumburð eða hvort um er að ræða fjölgun 

á börnum. Í einhverjum tilfellum gæti starfsmaðurinn fundið hjá sér þörf fyrir breytingu á 

starfshögum sínum eða innan skipulagsheildarinnar og því er nauðsynlegt að starfsmaðurinn 

finni það frá sínum næsta yfirmanni að hann hafi möguleika á því að ræða breytingar án þess að 

það ógni á nokkurn hátt starfsöryggi sínu. 

Það er nauðsynlegt að starfsmanni finnist ekki eins og hann sé að heltast úr lestinni eða að 

hann sé að missa af einhverjum tækifærum á meðan hann er í fæðingarorlofi. Ef mögulegt er þá 

væri ákjósanlegast að láta starfsmann vita af fyrirhuguðum breytingum og fara jafnframt yfir 

stöðu mála og gefa honum tækifæri til að koma með athugasemdir eða jafnvel tillögur ef 

einhverjar eru. Þó ber alltaf að hafa í huga hvort þetta samband eða samskipti sé eitthvað sem 

starfsmaðurinn vill, í einhverjum tilfellum vilja starfsmenn mun frekar setja sig sjálfir í samband 
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af fyrra bragði og geta þannig stjórnað því hversu mikil eða lítil tengingin er þarna á milli á 

meðan á fæðingarorlofi stendur. 

Fyrst eftir komu starfsmannsins aftur til starfa gæti borið á skorti á athygli og þreytu, 

móðir og barn eru að aðlagast breyttum aðstæðum og í einhverjum tilfellum getur barnið verið í 

einhverri óreglu hvað varðar svefn og því ekki ólíklegt að svefn starfsmannsins sé slitróttur og af 

skornum skammti. Einnig geta veikindi gert vart við sig, sérstaklega þegar barn er að hefja 

aðlögun á leikskóla eða hjá dagmóður og því líklegt að um fjarvistir vegna veikinda barna verði 

að ræða hjá starfsmanninum. Þetta getur aukið á streitu hjá starfsmanninum og hann upplifað 

eins og hann sé ekki að standa sig gagnvart vinnuveitanda sem hefur haldið starfi hans lausu á 

meðan á fæðingarorlofi hans stóð og jafnvel óttast uppsögn eftir að hann snýr aftur til starfa. 

Nauðsynlegt er því að láta starfsmanninn finna að þetta sé eitthvað sem búist er við og að ekkert 

sé athugavert við þessar fjarvistir sem fylgja aðlögun barna í leikskóla eða dagmóður. Ráðlegt 

væri þá að starfsmaðurinn myndi koma sér aftur inní starf sitt rólega og byrja jafnvel á einfaldari 

verkefnum ef mögulegt er og leyfa starfsmanninum sjálfum að stjórna hraðanum, það er að 

segja hversu rólega eða hratt hann treystir sér til að takast á við þessar nýju aðstæður. 

Í raun má segja að starfsmaðurinn sjálfur sé í hálfgerðri aðlögun þegar hann snýr aftur til 

starfa að loknu fæðingarorlofi en fram að þessu hefur hann einungis þurft að gera hafa sjálfan 

sig til fyrir vinnu og koma sér einum, eða sér og maka, á réttum tíma til starfa. Þegar 

starfsmaður snýr aftur til starfa að fæðingarorlofi loknu þarf hann að gera ráð fyrir hinum ýmsu 

uppákomum sem eiga sér stað á heimilinu á morgnana þegar börn eru annars vegar. 

Fyrir fyrirtæki að geta fylgst með því að þetta aðlögunarferli sé í lagi getur reynst gagnlegt 

að horfa til starfsmannaveltu starfsmanna sem hafa snúið aftur til baka eftir fæðingorlof og þá 

nýtingu þeirra á veikindadögum. Uppsagnir starfsmanna sjálfra í kjölfar þess að snúa aftur til 

starfa eftir fæðingorlof tengjast jafnvel einhvers konar óánægju með ferlið og því gæti það 

reynst dýrmætt að eiga samtal við starfsmanninn í kjölfar uppsagnar og reyna að fá sem mestar 

upplýsingar um ástæður uppsagnarinnar.   
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7.4 Tillögur að frekari rannsóknum 

Frekari rannsóknir á þessu ferli að snúa aftur til starfa að fæðingarorlofi loknu væri sem 

dæmi að rannsaka ástæður að baki því hvers vegna konur snúa ekki aftur til starfa til sama 

vinnuveitanda. Hvort vanlíðan í starfi hafi verið til staðar áður en fæðingarorlof hófst og þá hvort 

konan hafi nýtt fæðingarorlof til að leita að nýju starfi. Hafi konunni verið sagt upp þegar hún 

snýr aftur til starfa þá er spurning hvort henni hefði þótt betra að vita að fyrirhugaðri uppsögn 

og hefði frekar getað nýtt þennan tíma til atvinnuleitar í staðinn fyrir að upplifa einhvers konar 

höfnun að hálfu vinnuveitanda þegar hún snýr aftur til starfa. Einnig mætti kafa enn dýpra ofan í 

þessar hugleiðingar og þá athuga hvort og hvaða áhrif uppsögn í upphafi endurkomunni hefði á 

upplifun konunnar á fæðingarorlofinu sjálfu. Rannsóknir á sameiginlega hluta fæðingarorlofsins 

gætu einnig verið áhugaverðar og þá hvort það sé algengara að konur sem eru óánægðari í starfi 

taki frekar allan þann tíma eða stóran part þess tíma, frekar heldur en konur sem eru ánægðari í 

starfi. Einnig er spurning hvort sé áhrifameira, tengsl við vinnufélagana eða vinnumarkaðinn 

sjálfan almennt.  
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8 Lokaorð 

Í þessu verkefni voru skoðuð hugsanleg tengsl á milli samskipta kvenna við vinnufélagana á 

meðan á fæðingarorlofi stendur og sjálfsbirtingu hennar og skilgreiningu á sjálfri sér. Að auki var 

athugað hvort kenningar í tengslum við aðlögunarferli útsendra starfsmanna gæti að einhverju 

leyti átt við um það aðlögunarferli sem á sér stað við upphaf og endalok 

fæðingarorlofstímabilsins. Stuðst var við eiginlega rannsóknaraðferð og þær heimildir sem liggja 

fyrir í tengslum við þróun fæðingarorlofslöggjöfina, tengsl félagslegs auðs og félagslega aðlögun. 

Einnig voru skoðaðar heimildir um mikilvægi félagslegra tengsla og samspil þessara tengsla við 

að uppfylla æðri þarfir einstaklingsins einsog sjálfsbirtingarþörf og viðurkenningarþörf.  

Í viðtölum kom margt fram sem studdi upphaflegar hugmyndir rannsakanda um þessi 

tengsl en á sama tíma komu fram önnur og ný sjónarmið í tengslum við mikilvægi persónulegra 

tengsla og áhrif þeirra á tryggð og starfsánægju. Mikið bar á tilfinningum tengdum óöryggi og 

kvíða tengdum endurkomu á vinnumarkaðinn sem samskipti við vinnufélagana á meðan á 

fæðingarorlofi stendur virðast ná að draga töluvert úr. Rannsóknin leiddi í ljós tengsl á milli 

lengdar fæðingarorlofs en einnig kom fram mikilvægi þess að konan væri upplýst um breytingar 

og að henni stæði til boða þátttaka í félagslegum athöfnum vinnufélaga.  Með því að viðhalda 

þessum tengslum er konan upplýstari um breytingar sem eiga sér stað og upplifir sig frekar sem 

starfsmann skipulagsheildarinnar og heldur því frekar tryggð við hana og þá fyrirtækjamenningu 

sem er ríkjandi innan skipulagsheildarinnar.  
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