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Útdráttur 

Meistararitgerð þessi er framlag til fræða sem fjalla um jafnvægi milli fjölskyldulífs og 

atvinnu. Rannsóknin var að mestu byggð á módeli Voydanoff (2005) og á mæliskala Carlson 

o.fl. (2000) fyrir togstreitu. Spurningakönnun var lögð fyrir starfsfólk á íslenskum 

vinnumarkaði þar sem spurt var meðal annars um jafnvægi, togstreitu, fjölskyldustefnu, og 

stuðning auk bakgrunnsbreyta. Svör fengust frá 635 þátttakendum. Helstu niðurstöður voru á 

þá leið að starfsfólki þótti ekki erfitt að samræma fjölskyldulíf og starf, engu að síður var hátt 

hlutfall þátttakenda sem gæti hugsað sér að fækka vinnustundum á viku eða lækka 

starfshlutfall sitt. Rannsóknin var framkvæmd í samstarfi við Jafnréttisráð.  

 

Lykilorð: 

Jafnvægi – Togstreita – Fjölskyldustefna – Stuðningur – Starfsánægja – Íslenskur 

vinnumarkaður   



   

 

 

 

 

 

Abstract 

The thesis is a contribution to the work-family balance literature. The research is mainly 

based on Voydanoff’s (2005) Conceptual Model and Carlson’s et al (2000) work-family 

conflict scale. A survey was conducted among employees in the Icelandic labor market; 

participants were surveyed about work-family balance, work-family conflict, family policy 

and support as well as some control variables. Responses were collected from 635 

participants. The main conclusions were that the employees did not find it difficult to balance 

work and family life, however quite many of them would like to decrease the number of 

work-hours per week. The Equality Fund supported the research. 

 

Keywords: Work-family balance – Work-family conflict – Family policy – Support – Job 

satisfaction – Icelandic labor market 

 



   

 

Formáli 

Að skrifa meistararitgerð er mikið þolinmæðisverk, en þolinmæði er auðlind sem höfundi var 

ekki úthlutað ríkulega af í vöggugjöf. Mitt fyrsta nám að loknu grunnskólanámi var 

hársnyrtinám og hef ég allar götur síðan haldið því fram að þá litlu þolinmæði sem ég hef að 

geyma hafi ég öðlast þegar ég lærði að greiða bylgjur. Undanfarnar vikur hef ég öðru hvoru 

staldrað við og hugsað með hlýjum hug til hársnyrtinámsins, sem virtist svo órafjarri eftir alls 

kyns annað nám á seinni árum, og þakkað mikið vel fyrir að hafa þurft að læra að greiða 

þessar blessaðar bylgjugreiðslur sem virtust á þeim tíma svo mikill óþarfi. 

  

Ritgerð þessi er 30 eininga lokaverkefni til meistaraprófs í Stjórnun og eflingu mannauðs 

(OBTM), frá Háskólanum í Reykjavík. Kveikjan að verkefninu var auglýsing frá 

Jafnréttisráði, um styrk til lokaverkefnis er snéri að samræmingu fjölskyldulífs og atvinnu. 

Fyrir auglýsingunni stóð vinnuhópur um samræmingu fjölskyldulífs og atvinnu sem starfar á 

vegum Velferðarráðuneytisins.  

Leiðbeinandi minn við lokaverkefnið var Dr. Auður Arna Arnardóttir, lektor við Háskólann í 

Reykjavík og kennari í OBTM náminu, kann ég henni bestu þakkir fyrir ómælda þolinmæði, 

verðmætar ábendingar, réttmæta gagnrýni og gott aðhald. Við höfum verið í fjarsambandi 

þessa fimm mánuði sem ritgerðin hefur verið í vinnslu þar sem Auður er í Ástralíu þessa önn. 

Án hennar hefði allt verið erfiðara.  

Einnig vil ég þakka vinnuhópnum fyrir gott samstarf og þá sérstaklega Arnfríði 

Aðalsteinsdóttur, verkefnastjóra hjá Jafnréttisstofu sem var tengiliður minn við hópinn. 

Síðast en ekki síst vil ég þakka fjölskyldunni fyrir sinn skerf af þolinmæði, tillitsemi og 

stuðningi.  
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1. Inngangur 
 
Megin markmið þessarar rannsóknar er að skoða hvernig starfsfólki á íslenskum 

vinnumarkaði gengur að samræma fjölskyldulíf sitt og atvinnu. Rannsóknin er styrkt og 

unnin í samstarfi við Jafnréttisráð.  

Áhugavert er að svara þessari spurningu þar sem ýmis sérkenni íslensks fjölskyldulífs sem og 

atvinnulífs geta haft sterk áhrif þar á, s.s. fjöldi barna og lengd vinnuviku. Íslendingar skera 

sig úr meðaltalstölum OECD ríkjanna og eru töluvert yfir meðaltali í fjölda vinnustunda, 

atvinnuþátttöku kvenna og hvað varðar tíðni barneigna (Adema, 2012) auk þess sem 

algengara er að fjölskyldumynstur sé flóknara nú til dags en áður var. Atvinnuþátttaka beggja 

kynja er há á Íslandi en atvinnuþátttaka kvenna hefur farið stigvaxandi frá árinu 1960 þegar 

einungis tæp 40% kvenna voru á vinnumarkaði á móti um 90% karla. Þessar tölur tóku hvað 

mestum breytingum á árunum 1980-2000 (Velferðarráðuneytið, 2013), og hefur bilið 

minnkað verulega allar götur síðan. Til samanburðar var atvinnuþátttaka kvenna 78% en 

karla 83% árið 2012 (Hagstofa, 2013). 

 

Til að mæta þeirri fjölskylduábyrgð sem oft hvílir á starfsfólki hafa stjórnendur margra 

fyrirtækja brugðist við með því að setja fram fjölskyldustefnu, sem hluta af stefnumótun 

sinni í mannauðsmálum. Fjölskyldustefnu er ætlað að styðja starfsfólk í tengslum við þær 

fjölmörgu skuldbindingar sem það hefur gagnvart fjölskyldu sinni og gildir þá einu hvort um 

er að ræða skuldbindingar gagnvart börnum, maka, foreldrum eða öðrum 

fjölskyldumeðlimum. Því tengist annað megin markmið þessarar rannsóknar því að skoða 

hvort slík stefnumótun skilar starfsfólki betra jafnvægi þ.e. hvort starfsfólki í fyrirtækjum sem 

hafa fjölskyldustefnu gangi betur að samræma fjölskyldulíf og atvinnu en starfsfólki þar sem 

slíka stefnu er ekki að finna. 

 

Það fer ekki alltaf saman hvað stjórnendur telja að henti starfsfólki og hvað starfsfólki sjálfu 

finnst, þess vegna er þriðja markmið rannsóknarinnar sett fram á þá leið að leitast er eftir að 

fá endurgjöf frá starfsfólki á íslenskum vinnumarkaði um það hvaða lausnir væru að þeirra 

mati líklegastar til að auka jafnvægi milli fjölskyldulífs og atvinnu, og hvernig 

atvinnurekendur gætu að mati starfsfólks komið til móts við það í þeim efnum. 
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Ávinningurinn sem hlýst af því að starfsfólk upplifi gott jafnvægi milli fjölskyldulífs og 

atvinnu er í rannsókninni mældur í útkomubreytunum starfsánægju, frammistöðu í starfi og 

hollustu við vinnustað.  

 

Úrtak þátttökufyrirtækja í rannsókninni var valið af hentugleika, þar sem markmiðið var að 

ná þverskurði af íslenska vinnumarkaðnum. Áhersla var lögð á að ná fram þessari blöndu 

þátttakenda til að niðurstöður gætu sem best endurspeglað ríkjandi ástand á vinnumarkaði og 

þar með gefið betra alhæfingargildi í þessum efnum. 

 

Uppbygging ritgerðarinnar er á þann hátt að hún skiptist í fjóra kafla. Fyrst eru inngangur og 

fræðilegt yfirlit þar sem fyrri rannsóknir eru skoðaðar. Rýnt er í fyrri rannsóknir á efni 

rannsóknarspurninganna. Einnig eru viðeigandi lög og reglugerðir er varða málefnið til 

umfjöllunar. Fyrri rannsóknir varðandi tengingu útkomubreyta í rannsókn minni, svo sem 

starfsánægju, hollustu við vinnustað og eigið frammistöðumat, við jafnvægi fjölskyldulífs og 

atvinnu eru skoðaðar. Annar kafli ritgerðarinnar fjallar um aðferðarfræðina sem notuð var 

við rannsóknina. Í honum verður gerð grein fyrir þátttakendum í rannsókninni, hvernig hún 

var framkvæmd auk þess sem mælitækið sjálft er útlistað og greint er frá því hvaða 

tölfræðigreiningum var beitt við úrvinnslu gagna. Niðurstöður rannsóknarinnar eru birtar í 

þriðja kafla ritgerðarinnar. Fjórði kafli er umræðukafli, þar sem rannsóknarspurningum er 

svarað og niðurstöður tilgátuprófana eru útlistaðar. Niðurstöður rannsóknarinnar eru 

skoðaðar í samanburði við fyrri rannsóknir og ræddar í ljósi þess samanburðar. Í 

umræðukafla er einnig lagt mat á rannsóknina sjálfa; í hverju styrkleikar hennar felast, 

hverjar gætu verið hugsanlegar takmarkanir rannsóknarinnar og loks eru settar fram tillögur á 

efni til frekari rannsókna.  

 

1.1 Inngangur - Fræðilegur bakgrunnur 

1.1.1. Íslenskar aðstæður 

Hver og einn einstaklingur hefur fjölmörgum hlutverkum að gegna í lífi sínu, fyrst sem dóttir 

eða sonur, en svo fjölgar hlutverkunum jafnt og þétt eftir því sem árin líða og má þá telja 
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hlutverk eins og maki, starfsmaður, samstarfsmaður, foreldri og vinur eða vinkona sem 

dæmi. Kröfur sem gerðar eru til fólks og fjölskyldna eru fjölmargar. Íslendingar hafa löngum 

haft það orð á sér að vera frekar ýktir í kröfum sínum um lífstíl og gæti þjóðarmenning 

Íslendinga átt í því. Það þykir t.d. sjálfsagt mál og eðlilegur hluti af daglegu lífi að vera: 

framúrskarandi starfskraftur, helst alltaf í kallfæri, sveigjanlegur og tilbúinn að laga sig að 

þörfum vinnustaðar, og vinna fram eftir eða byrja fyrr einhverja daga er þörf krefur. Enn 

fremur vera tilbúinn að mæta á fundi og vinnutengdar uppákomur utan venjulegs vinnutíma 

og að ferðast eins og vinnan krefst, t.d. til að sitja námskeið eða fyrirlestra í öðrum 

bæjarfélögum eða jafnvel erlendis. Auk þess er framúrskarandi starfsmaður ávallt tilbúinn til 

að vera að heiman til lengri eða skemmri tíma ef starfið krefst þess eins og t.d. ef um er að 

ræða sjómennsku eða flugþjónustu. Þess utan er eðlilegur hluti af heimilislífinu að vera 

frábær maki og fyrirmyndarforeldri sem gefur sér tíma til að vera með og taka virkan og 

ábyrgan þátt í öllu sem börnin taka sér fyrir hendur (t.d. varðandi íþróttir barna og 

áhugamál). Hafa allt hreint og fínt heima fyrir og vera alltaf á hreinum bíl. Bera á borð 

heilsusamlegan og/eða „gourmet“ mat alla daga. Vera vel til fara og hafa börnin hrein og fín 

og sjá til þess að þau hafi alltaf lokið við heimalærdóminn. Gott er að vera í námi, því alltaf 

má bæta við einhverri smart gráðu og vinna nægilega mikið til að geta leyft sér smá munað 

s.s. ferðalög erlendis. Einnig er vinsælt að yngstu börnin séu í ungbarnasundi, 

ungbarnanuddi, sunnudagaskóla o.s.frv. Félagslega hliðin má ekki gleymast og gott að vera 

vel að sér í öllum helstu málefnum og fréttum dagsins. Vera virkur í félagsstörfum, taka þátt 

í pólitík og vera tilbúinn að taka að sér alls kyns nefndarstörf. Vera í saumaklúbbi, vínklúbbi, 

matarklúbbi, mömmugrúppu, kirkjukór og kannski slysavarnarfélaginu. Mikilvægt er að vera 

duglegur í ræktinni, lyfta, stunda cross-fit, yoga og /eða hot yoga, og eiga spennandi 

heilsutengd áhugamál s.s. fjallgöngur eða maraþonhlaup fyrir utan daglegu líkamsræktina. 

Vera alltaf til í eitthvað fjör með vinahópnum s.s. spilakvöld, leikhúsferðir, lunch með 

stelpunum eða fjórhjólaferð með strákunum. Umfram allt alltaf hress. Lýsingin hér að ofan er 

í gamni gerð, en þó er í henni sannleikur sem við þekkjum öll. Í nútíma þjóðfélagi sinnir 

einstaklingurinn mörgum ólíkum hlutverkum sem oft gera ólíkar kröfur til einstaklingsins. 

Þetta vekur því upp spurninguna hvernig gengur að samræma öll þessi hlutverk? Gengur 

daglegt líf eins og vel smurð vél eða kemur upp núningur á milli þessara fjölmörgu 

hlutverka? Þau tvö hlutverk sem alla jafna eiga hvað stærstan þátt í lífi fólks eru fjölskyldulíf 
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og atvinna og var það markmið rannsóknarinnar að skoða hvernig til tekst að láta þessi tvö 

aðalhlutverk mætast hjá íslendingum á vinnumarkaði hérlendis. 

 

1.1.2. Hvað einkennir íslenskan vinnumarkað? 

Íslendingar hafa langa starfsævi, eftirlaunaaldur er hærri á Íslandi en í flestum ríkjum OECD 

(Katrín Ólafsdóttir, 2008), atvinnuþátttaka þeirra er mikil þar sem 82,8% eru starfandi á 

vinnumarkaði og einnig er hátt hlutfall starfandi karla og kvenna sem stundar fullt starf 

(77,1%) (Hagsstofan, 2013). Nokkrar rannsóknir hafa verið gerðar á einkennum íslensks 

vinnumarkaðar þar sem fram kemur að helstu einkennin eru mikill fjöldi vinnustunda á viku 

og há atvinnuþátttaka  beggja kynja. Raunar er atvinnuþátttaka á íslenskum vinnumarkaði 

mest meðal allra OECD ríkjanna (Katrín Ólafsdóttir, 2008). Meðalfjöldi vinnustunda á viku 

hjá fólki í fullu starfi var á öðrum ársfjórðungi 2012 skv. vef Hagstofunnar 44,4 stundir. 

Karlar í fullu starfi unnu að meðaltali 46,6 stundir en konur 40,5 stundir. Atvinnuþátttaka var 

á sama ársfjórðungi 82,8%  og þar af var atvinnuþátttaka karla 85% en kvenna 80,6% 

(Hagstofan, 2013). Á tölunum sést að munurinn milli atvinnuþátttöku kynjanna á íslenskum 

vinnumarkaði er 4,4%. Til samanburðar er sá munur að meðaltali 13% í OECD löndunum 

(Adema, 2012). Af starfandi konum á umræddu tímabili voru 65,8% í fullu starfi en hlutfall 

starfandi karla í fullu starfi á tímabilinu var mun hærra eða 87,8% (Hagstofan, 2013).  

Enn eitt sem einkennir starfsfólk á íslenskum vinnumarkaði er há tíðni stéttarfélagsaðildar. 

Árið 2000 var aðild að stéttarfélögum 89,4%, og sú hæsta í OECD löndunum (OECD, e.d.), 

aðild að stéttarfélögum hefur dvínað örlítið á undanförnum áratug en starfsfólk á íslenskum 

vinnumarkaði hélt árið 2011 ennþá stöðu sinni og hafði hæsta stéttarfélagsaðild meðal 

OECD landanna, var aðild þá 79,4 %  (OECD, e.d.). Líta má á þá staðreynd hversu almenn 

stéttarfélagsþátttaka er hér á landi sem kjörinn vettvang til að vinna að innleiðingu aukins 

sveigjanleika í starfi, fækka vinnustundum á viku og hvetja til innleiðingar fjölskyldustefnu í 

fyrirtækjum landsins. Hátt hlutfall stéttarfélagsaðildar á Íslandi og mikil áhrif 

stéttarfélaganna endurspegla norræna hefð um að „líta á launþega sem jafningja 

atvinnurekenda og ríkisstjórnar“ (Katrín Ólafsdóttir, 2008). Umhverfi íslenskra 

kjarasamninga er miðlægt í samanburði við önnur lönd, stærstu kjarasamningarnir eru jafnan 

gerðir af Alþýðusambandi Íslands (ASÍ) og Samtökum Atvinnulífsins (SA). Því hærri sem 

stéttarfélagsaðild er í löndum og þar sem kjarasamningar eru miðlægir, ætti launamunur 

kynja að vera lítill (Katrín Ólafsdóttir, 2008), engu að síður er kynbundinn launamunur á 
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Íslandi töluverður þó dregið hafi úr honum frá árinu 2000 þegar launamunur kynjanna var 

rúmlega 27% (VR, 2013 a). Samkvæmt vefsíðu Hagstofunnar var kynbundinn launamunur 

árið 2012 18,1% (Hagstofan, 2013). Ef útreikningar eru byggðir á meðallaunum í OECD 

löndunum þá er launamunur kynjanna að meðaltali 16% (Adema, 2012) og þar með rúmum 

tveimur prósentustigum lægri en á Íslandi. Stéttarfélögin hafa í gildi samninga um vinnutíma 

fyrir hönd sinna skjólstæðinga og er vinnutíminn lítið eitt breytilegur eftir félögum, VR er 

eitt af stærstu stéttarfélögunum, en það stéttarfélag birtir á heimasíðu sinni ramma yfir það 

hvað telst full vinna fyrir annars vegar fólk í afgreiðslustörfum og hins vegar í 

skrifstofustörfum. Full vinnuvika hjá fólki í afgreiðslustörfum á að telja 36,5-39,5 

vinnustundir eftir því hvort kaffitími er tekinn eða ekki. Full vinnuvika hjá skrifstofufólki er 

36,15-37,5 miðað við sömu forsendur (VR, 2013 b). Á vef VR er einnig talað um 

meðalvinnutíma að hámarki yfir 16 vikna tímabil og má heildarvinnutími samkvæmt reglum 

stéttarfélagsins ekki fara yfir 48 stundir með yfirvinnu (VR, 2013 b). Stéttarfélögin hljóta að 

teljast í lykilstöðu til að þrýsta á innleiðingu breytinga á vinnutíma, aukins sveigjanleika og 

til að hvetja atvinnurekendur til að stuðla að því að starfsfólk upplifi jafnvægi milli 

fjölsyldulífs og atvinnu í ljósi þess hversu há tíðni aðildar er. Það starfsfólk á íslenskum 

vinnumarkaði sem ekki tilheyrir stéttarfélögum getur nýtt sér samninga þeirra til að semja 

um t.d. fjölda frídaga o.s. frv. auk þess að geta fylgt tímasetningum á launahækkunum hjá 

félögunum til að semja við sína vinnuveitendur. 

 

1.1.3. Kynbundin verkaskipting á heimilum 

Starfsfólk á íslenskum vinnumarkaði virðist þrátt fyrir háa atvinnuþátttöku kvenna seinni ár, 

mikinn fjölda vinnustunda og háa tíðni barneigna, viðhalda kynbundinni verkaskiptingu 

heima fyrir líkt og á fyrri áratugum. Íslensk heimili eru þrátt fyrir hærri tíðni barneigna, 

örlítið minni en meðal heimilisstærð í OECD löndunum. Meðalfjöldi hér er 2,57 manns en 

meðaltal í OECD löndunum er 2,63 (OECD b, e.d.) sem bendir til þess að meira sé um 

einstæða foreldra hér en í öðrum OECD löndum, þ.e. ef Íslendingar eiga fleiri börn en eru 

samt færri í heimili. Rannsóknir bæði íslenskar (Þóra Kristín Þórsdóttir, 2013; Gyða Margrét 

Pétursdóttir, 2009) og erlendar (Abendroth & Dulk, 2011; Adema, 2012) hafa sýnt fram á 

kynjamun þegar kemur að heimilisstörfum.  

Sú kynbundna verkaskipting virðist enn vera ráðandi á íslenskum heimilum þar sem konur á 

Íslandi lögðu að meðaltali fram 12,8 klukkustundir til heimilisstarfa á viku meðan karlar 
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lögðu fram 8,7 stundir að meðaltali árið 2010. Síðustu tvo áratugi hefur þó dregið verulega úr 

mismun þess tíma er kynin segjast verja til heimilisstarfa. (Þóra Kristín Þórsdóttir, 2013). 

Þessar tölur byggjast á meðaltali giftra og ógiftra, barnafólks og barnlausra (Þóra Kristín 

Þórsdóttir, 2013). Þessar tölur eru í samræmi við tölur frá öðrum OECD löndum þar sem að, 

þrátt fyrir hækkandi atvinnuþátttöku kvenna, konur ráðstafa  að meðaltali tveimur 

klukkustundum meira á dag í ólaunuð heimilisstörf en karlar (Adema, 2012). Adema (2012) 

bendir á að alla jafna sé minni munur á tímanum sem kynin verja í ólaunuð heimilisstörf þar 

sem atvinnuþátttaka kvenna er há og að þeim tíma sem kynin verja til heimilisstarfa sé varið 

á ólíkan hátt, þar sem mæður verja tímanum frekar til almennra heimilisstarfa og umönnunar 

barna en feður verja tímanum til menntunar og afþreyingar barna sinna.  

 

1.1.4. Lagarammi 

Vakning hefur orðið í málefnum er varða fjölskyldur og jafnrétti í Evrópu en víðtækustu 

reglugerðir til samþættingar fjölskyldulífs og atvinnu er að finna á Norðurlöndunum 

(Abendroth & Dulk, 2011). Ísland var fyrst Norðurlandanna til að taka í gildi lög um jafnan 

rétt kvenna og karla árið 1975 (Katrín Ólafsdóttir, 2008). Lög um jafna stöðu og jafnan rétt 

kvenna og karla (nr. 10/2008) kveða á um og hafa það að markmiði „að koma á og viðhalda 

jafnrétti og jöfnum tækifærum kvenna og karla og jafna þannig stöðu kynjanna á öllum 

sviðum samfélagsins“ í 21. grein laganna er fjallað um samræmingu fjölskyldulífs og 

atvinnulífs. Þar er kveðið á um að atvinnurekendur skuli gera nauðsynlegar ráðstafanir til að 

gera konum og körlum kleift að samræma starfsskyldur sínar og ábyrgð gagnvart fjölskyldu, 

miðað skuli að auknum sveigjanleika í skipulagningu vinnu þannig að bæði sé tekið tillit til 

fjölskylduþarfa og til þarfa atvinnulífs. Í lögunum er til dæmis nefnt að starfsfólki skuli 

auðveldað að snúa til starfa á ný eftir fæðingar- eða foreldraorlof eða leyfi úr vinnu vegna 

brýnna fjölskylduaðstæðna. Mikilvægt er að gera virkar rannsóknir á Íslandi sem skoða 

hvernig tekist hefur að framfylgja þessum lagaramma, einnig á því hver upplifun Íslendinga 

á vinnumarkaði er af jafnvægi milli fjölskyldulífs og atvinnu.  

 

1.1.5. Mikilvægi þess að jafnvægi ríki milli fjölskyldulífs og atvinnu 

Mikilvægi jafnvægis milli fjölskyldulífs og atvinnulífs er fjölþætt og má meta mikilvægi þess 

í þremur víddum. Í fyrsta lagi mikilvægi fyrir starfsfólkið sjálft, hvaða áhrif kunna að skapast 
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af því ef ekki ríkir jafnvægi milli þessara tveggja aðalhlutverka í lífi fólks. Í öðru lagi má líta 

á hag fyrirtækja af því að starfsfólk upplifi að jafnvægi ríki á milli þessara eininga. Og loks 

má í þriðja lagi líta á hag þjóðfélagsins af því að starfsfólk á vinnumarkaði upplifi jafnvægi 

milli fjölskyldulífs og atvinnu. 

 

Hagur starfsfólks – Hagur starfsfólks af því að jafnvægi ríki milli fjölskyldulífs og atvinnu 

er margþættur, bæði hugarfarslegur og heilsufarslegur. Bætt jafnvægi gefur af sér meiri 

ánægju og betri upplifun af frammistöðu bæði í starfi og fjölskyldulífi (Clark, 2001), auk 

þess sem andlegt og líkamlegt álag verður minna. Mörkin milli vinnu og fjölskyldulífs eru að 

mást út (e. Role blurring), auk þess sem  hætta er á streitu, álagi og veikindum ef þessi tvö 

hlutverk passa illa saman, en þvert á móti getur það haft jákvæðar afleiðingar á heilsu, bæði 

líkamlega og andlega, þegar vel tekst til (Voydanoff, 2005). Minni streita er því lykilatriði og 

þess má geta að á vef landlæknisembættisins kemur fram að streita og álag sem langvarandi 

ástand geti haft í för með sér „þunglyndi, kvíða, kulnun, truflun á ónæmiskerfi og hjarta- og 

æðasjúkdóma“ (Embætti landlæknis, 2013). Rannsóknir hafa bent til þess að það hafi  

jákvæð áhrif á heilsu og vellíðan starfsfólks auk þess að ýta undir virka þátttöku í starfi að 

njóta almenns stuðnings yfirmanna og samstarfsfólks, á hinn bóginn hefur stuðningur 

neikvæð áhrif á starfsþrot (e. burnout) (Abendroth & Dulk, 2011). Liður í áðurnefndum 

lögum um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla (nr. 10/2008) er að veita starfsfólki 

stuðning til bættrar samþættingar á fjölskyldulífi og starfi, þessum tveimur mikilvægu 

hlutverkum sem svo oft vilja rekast á. Einnig eiga þau að hindra að hvers kyns mismunun 

eigi sér stað s.s. varðandi laun, ráðningar, uppsagnir o.þ.h. og að tryggja starfsfólki af báðum 

kynjum það öryggi að t.d. fæðingar- og foreldraorlof hafi ekki neikvæð áhrif á ákvarðanir 

varðandi stöðuhækkanir, starfsþjálfun, símenntun, vinnuaðstæður eða uppsagnir.  

 

Hagur fyrirtækja – Það er hagur fyrirtækja að starfsfólk upplifi jafnvægi milli fjölskyldulífs 

og atvinnu. Þau öðlast betra skipulag þar sem verið að framfylgja stefnu og minna verður um 

óvænta frítöku. Meiri jöfnuður verður meðal starfsfólks og þar með meiri ánægja, og ekki 

alltaf sama fólkið sem skreppur frá. Samkvæmt rannsókninni Hið gullna jafnvægi (e.d.) eru 

dæmi um þann ávinning sem fyrirtæki geta hlotið af því að bjóða uppá sveigjanleika í starfi 

meðal annars: aukin starfsánægja og framleiðni, minni starfsmannavelta, stærri hópur 

umsækjenda um störf, fækkun veikindafjarvista, bætt ímynd fyrirtækis, minni líkur á 
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starfsþroti (e. burnout), aukin lífsgæði starfsfólks auk þess sem hægt er að halda í hæft 

starfsfólk sem kýs óvenjulega vinnutíma (Hið gullna jafnvægi, e.d.). Sérstaklega eru til 

skoðunar í þessari rannsókn útkomubreyturnar starfsánægja, hollusta við fyrirtæki og 

frammistaða í starfi, en þessir þættir eru mjög mikilvægir í rekstri fyrirtækja þar sem allir 

geta haft veruleg áhrif á rekstralega frammistöðu. Algengt er að einn stærsti kostnaðarliður 

fyrirtækja sé launakostnaður og því er frammistaða starfsfólks í starfi mikilvæg stærð, 

eðlilega vilja fyrirtæki hámarka arðsemi sína og því fá góða frammistöðu á móti útlögðum 

kostnaði í laun (Jackson, Schuler, & Werner (2009). Starfsmannavelta er einnig 

kostnaðarsöm, auk þess sem framleiðni er ekki í hámarki á meðan nýtt starfsfólk er í þjálfun. 

Starfsánægja og hollusta við fyriræki eru lykilþættir í því að halda starfsmannaveltu sem 

lægstri, auk þess sem bæði starfsánægja og hollusta starfsfólks við fyrirtæki bæta ímynd 

fyrirtækja út á við og gera þar með fyrirtæki eftirsóttara sem vinnuveitanda (Jackson o.fl., 

(2009). Fjallað verður ítarlegar um starfsánægju, hollustu við vinnustað og frammistöðu í 

kafla um fyrirtækjatengda og einstaklingstengda áhrifavalda síðar í ritgerðinni. Voydanoff 

(2005) bendir að hætta sé á streitu, álagi og veikindum ef fjölskyldulíf og starf eigi illa saman 

og þvert á móti geti það haft jákvæðar afleiðingar á heilsu, bæði líkamlega og andlega, þegar 

vel tekst til að samræma fjölskyldulíf og starf. Streituvaldandi aðstæður skapast ef starfsfólk 

fær þá upplifun að kröfur starfsumhverfisins séu umfram það framlag sem það getur veitt og 

skapi þar með hættu á heilbrigði þeirra (Voydanoff, 2005). Þetta er í samræmi við 

upplýsingar sem fram koma á vef landlæknisembættisins um vinnutengda streitu sem 

afleiðingu þess „að ekki er samræmi milli krafna sem gerðar eru til starfsmanna og væntinga 

eða þarfa þeirra eða getu þeirra til að ráða við viðfangsefnin sem þeim eru falin“. Áhrifin 

geta komið fram í lakari afköstum, auknum veikindafjarvistum og starfsmannaveltu 

(Embætti landlæknis, 2013).  

 

Hagur þjóðfélagsins í heild – Þjóðfélagslegur ávinningur sem felst í betra jafnvægi 

starfsfólks á íslenskum vinnumarkaði felst í samanlögðum hag einstaklinga og fyrirtækja. 

Það er hagur þjóðfélagsins að starfsfólk á vinnumarkaði sé við sem besta heilsu og að 

fyrirtæki séu rekin með sem mestum hagnaði og framlegð. McKinsey & Co., (2012) birtu 

skýrslu um íslenskan efnahag þar sem kom í ljós að framleiðni vinnuafls á Íslandi væri 20% 

lægri en hjá helstu nágrannalöndum. Fram kemur í skýrslunni að þó Íslendingar vinni mikið 

þá skilaði það sér ekki í efnahagslegum ávinningi (McKinsey & Co., 2012). Það má því með 
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öðrum orðum segja að við vinnum lengur en afköstum minna en þjóðirnar í kring. 

Þjóðfélagslegur ávinningur felst einnig í því að gera fjölskyldufólki auðveldara um vik að 

samræma fjölskylduábyrgð og atvinnu því þannig má stuðla að hærri tíðni barneigna. Þessi 

ávinningur er mjög mikilvægur í löndum þar sem tíðni barneigna er það lág að hún nær ekki 

að viðhalda endurnýjun þjóðarinnar, sem leiðir af sér sífellda hækkun meðalaldurs þegna 

þjóðarinnar auk þess sem ekki myndast nægilegur fjöldi þátttakenda á vinnumarkaði til að 

halda uppi og standa undir þjónustustigi við þá sem eldri eru í þeim samfélögum (Adema, 

2009).  

 

1.2. Hugtakið vinnu-fjölskyldu jafnvægi 

1.2.1.Ólíkar skilgreiningar og sú skilgreining sem hér verður stuðst við 

Ein helsta áskorun sem starfsfólk af þeirri kynslóð sem nú er á vinnumarkaði stendur frammi 

fyrir er samræming fjölskyldulífs við atvinnulíf. Það hefur því á undanförnum árum verið 

akkur fyrirtækja að stuðla að bættu jafnvægi þar á milli til að þau geti laðað að og viðhaldið 

frammúrskarandi starfskröftum (Carlson, Grzywacz, & Zinuvska, 2009; Stoddard & Madsen, 

2007). Fjöldi skilgreininga á hugtakinu vinnu-fjölskyldu jafnvægi hafa verið settar fram í 

gegnum árin. Nýlegt dæmi  er skilgreining Carlson o. fl. frá árinu 2009, en það er sú 

skilgreining hugtaksins um jafnvægi milli fjölskyldulífs og atvinnu sem í þessari ritgerð er 

stuðst við: Að einstaklingur nái að uppfylla væntingar samstarfsmanna/fjölskyldumeðlima 

gagnvart þeim hlutverkum sem krafist er bæði á vettvangi starfs og heimilis (þýðing höf.). 

Skilgreiningin byggist á hlutverkakenningunni (e. Role Theory) sem felur í sér að hver og 

einn einstaklingur þurfi að sinna fjölmörgum hlutverkum á hverjum tímapunkti í lífi sínu og 

það sé undir ýmsum áhrifaþáttum komið hvernig það tekst til (Carlson o.fl., 2009; Keene & 

Quadagno, 2004). Að hafa áhyggjur af einu hlutverki á meðan öðru hlutverki er sinnt er 

streituvaldandi og þegar þessu álagi er létt af starfsfólki gerir það starfsfólkinu kleift að 

sökkva sér dýpra í hlutverk líðandi stundar og njóta sín í því (Carlson o.fl.,2009).  

Í seinni tíð hefur hugtakið um vinnu-fjölskyldu jafnvægi frekar verið miðað við huglæga 

upplifun einstaklingsins af því hvort jafnvægi ríki eða ekki í stað þess að byggjast á því hvort 

togstreita sé til staðar (Carlson o.fl., 2009). Carlson o.fl (2009) mælast til að leggjast þurfi í 

frekari rannsóknir bæði á fræðilegum og praktískum grunni til að tryggja að skýr skilgreining 

hugtaksins liggi fyrir svo framtíðarrannsóknir geti einbeitt sér enn frekar á að byggja upp 
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fræðileg módel en standi ekki fastar í flóru skilgreininga. Auk þess að byggja á skilgreiningu 

Carlson o.fl (2009) er jafnvægi milli fjölskyldulífs og atvinnu einnig mælt í þessari rannsókn 

út frá upplifun starfsfólks á því hvort jafnvægi ríki, og byggist sú mæling á þremur 

spurningum sem mynda skala er byggður er upp í anda þessara nýrri skilgreiningar Carlson 

o.fl. (2009) á móti því er togstreita líka mæld og þannig næst í rannsókninni fram tvíþætt 

mæling á því hvernig starfsfólk á íslenskum vinnumarkaði upplifir jafnvægi milli fjölskyldu 

og vinnu. 

Erlendum rannsóknum ber saman um að frekari rannsókna sé þörf á hugtakinu vinnu-

fjölskyldu jafnvægi (Carlson o.fl., 2009; Greenhaus, Ziegert, & Allen, 2012; Keeney, Boyd, 

Sinha, Westring, & Ryan, 2013), þau telja að þrátt fyrir að töluverðar rannsóknir á þessu 

fyrirbæri hafi verið framkvæmdar þá sé hugtakið oft óljóst og að það hafi ekki haft nægilega 

afmarkaða og skýra skilgreiningu fram til þessa (Greenhaus o.fl., 2012). Í gegnum tíðina hafa 

skilgreiningar hugtaksins tekið breytingum í takt við þróun í rannsóknum. Í eldri fræðum var 

jafnan litið svo á að ef ekki ríkti togstreita þá væri jafnvægi, og þannig þyrfti árekstra til að 

skapa ójafnvægi (Carlson o.fl.,2009). Frone (2003) lagði til að hugtakið jafnvægi milli 

fjölskyldulífs og atvinnu fæli í sér jákvæða tengingu milli tveggja mikilvægra þátta í lífinu. 

Carlson o.fl. (2009) benda á þörfina á að gera þurfi skýran greinarmun á vinnu-fjölskyldu 

jafnvægi, þ.e. upplifun einstaklings af því hvort jafnvægi ríki, vinnu-fjölskyldu togstreitu, þ.e. 

hvort árekstrar myndist milli vinnu og fjölskyldu sem skapar togstreitu, og vinnu-fjölskyldu 

auðgun (e. enrichment), þ.e. þegar starfið auðgar fjölskyldulífið og fjölskyldulífið auðgar 

starfið.  

Sumir fræðimenn gagnrýna hugtakið um jafnvægi og leggja til að frekar verði talað um 

samþættingu, þannig að ekki sé litið á eins og skipta eigi tíma jafnt á milli þessa tveggja 

hlutverka. Aðrir hafna þessum hugmyndum og benda á að ekki allir hafi áhuga á að 

samþætta vinnu og einkalíf heldur þvert á móti vilji halda vinnu og einkalífi algjörlega 

aðskildu. Vakning hefur orðið í þessum málaflokki í Evrópu en víðtækustu reglugerðir til 

samþættingar fjölskyldulífs og atvinnu er að finna á Norðurlöndunum (Abendroth & Dulk, 

2011). 
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1.2.2. Jafnvægi milli fjölskyldulífs og atvinnulífs – Áhrifa- og afleiðingabreytur   

Hugtakið jafnvægi milli fjölskyldulífs og atvinnu hefur verið mikið rannsakað, enda 

mikilvægt  í seinni tíð, með breyttum aðstæðum á vinnumarkaði, aukinni atvinnuþátttöku og 

vakningu varðandi mikilvægi jafnvægis fyrir útivinnandi fjölskyldufólk (Carlson o.fl., 2009; 

Keene & Quadagno, 2004). Abendroth og Dulk (2011) beina athygli sinni að almennri 

ánægju með jafnvægi milli fjölskyldulífs og atvinnu, þ.e. hversu mikil ánægja hlýst af því 

hvernig einstaklingur metur eigin frammistöðu gagnvart þeim kröfum sem gerðar eru á 

vettvangi starfs og fjölskyldulífs. 

Fjöldi áhrifabreyta hefur verið tilgreindur  sem og afleiðingabreyta. Ekki verður í þessari 

ritgerð unnt að greina frá og fjalla um allar áhrifa- og afleiðingabreytur í þessu samhengi, en 

fræðilegum ramma Voydanoff (2005) verður fylgt og verður ramminn umfjöllunarefni næsta 

kafla ritgerðarinnar. Dæmi um áhrifabreytur eru: upplifun af jafnvægi, togstreita í báðar áttir 

þ.e. frá vinnu til fjölskyldu og frá fjölskyldu til vinnu og auðgun (e. enrichment) í báðar áttir 

á sama hátt þar sem starfið auðgar fjölskyldulífið og fjölskyldulífið auðgar starfið, 

samsetning starfs t.d. viðverutími, ábyrgð og staða, samsetning fjölskyldu t.d. hjúskaparstaða 

og fjöldi barna á heimili (Carlson o. fl., 2009; Stoddard & Madsen, 2007). Dæmi um 

einstaklingstengdar afleiðingabreytur sem hafa verið rannsakaðar í samhengi við jafnvægi 

milli fjölskyldulífs og atvinnu eru: starfsánægja, hollusta við vinnustað, fyrirætlanir um að 

skipta um starf o.fl. (Carlson o.fl., 2009). Fjölskyldutengdar afleiðingar jafnvægis milli 

fjölskyldulífs og vinnu hafa líka verið rannsakaðar og má þar nefna: fjölskylduánægju 

(Voydanoff, 2005), auðgun (e. enrichment) fjölskyldunnar sem hlýst af starfinu (Auður 

Arnardóttir, Leifur Geir Hafsteinsson og Sturla Hreinsson, 2007) og almenna lífsánægju 

(Major, Fletcher, Davis, & Germano, 2007). Næsti kafli útskýrir þann fræðilega ramma sem 

fylgt verður í ritgerðinni og kynnir módel Voydanoff (2005) sem hluti spurningalistans í 

rannsókninni var byggður á.  

 

 

1.2.3. Fræðilegur rammi: Módel Voydanoff  

Hluti spurningalistans í þessari rannsókn var byggður á ramma sem Patricia Voydanoff 

(2005) setti fram í kringum módel sem hún byggir á persónu-umhverfis kenningunni (e. 

Person-environment fit theory) sem er um það bil aldargömul og felst í því hversu vel 
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einstaklingur og umhverfi hæfa hvoru öðru, þ.e. passa saman. Rannsókn Andrews, Baker og 

Hunt (2011) sýndi einmitt fram á að þegar umhverfið og einstaklingurinn hæfa vel hvoru 

öðru, geti það leitt til bæði aukinnar starfsánægju og aukinnar hollustu við fyrirtæki, tveggja 

útkomubreyta sem eru mældar í þessari rannsókn. Mynd 1 sýnir módel Voydanoff (2005) í 

íslenskri þýðingu höfundar. Gildi, metnaður, persónuleiki, hegðun og menntun eru meðal 

þess sem einstaklingurinn hefur fram að færa til þessa sambands en umhverfið, (hér 

vinnustaðurinn), hefur á móti fram að færa umbun/laun, stefnu í mannauðsmálum þ.e. hvaða 

kröfur þarf starfsfólk að uppfylla til að geta sinnt hverju starfi o.s.frv. (Kristof-Brown, 

Zimmerman, & Johnson, 2005). Starfstengdar kröfur geta falist í löngum vinnudögum, 

vaktavinnu, örum ferðalögum á vegum vinnu eða streituvaldandi starfi. Fjölskyldutengdar 

kröfur geta verið ábyrgð gagnvart öldruðum skyldmennum eða börnum (Abendroth & Dulk, 

2011). 

 

Í módeli sínu einbeitir Voydanoff (2005) sér að tveimur víddum, jafnvægi milli fjölskyldulífs 

og vinnu annars vegar, og hins vegar upplifun af því hvernig fjölskylda og vinna passa 

saman þ.e. hæfa hvert öðru og byggir þar á person-environment fit theory. Voydanoff (2005) 

bendir á að mörkin milli vinnu og fjölskyldulífs séu að mást út (e. Role blurring), og einnig í 

tengslum við person-environment fit kenninguna að hætta sé á streitu, álagi og veikindum ef 

þessar tvær einingar eigi illa saman og þvert á móti geti það haft jákvæðar afleiðingar á 

heilsu, bæði líkamlega og andlega, þegar vel tekst til.  

Módel Voydanoff (2005) tekur ágætlega til hinnar gríðarlega flóknu myndar sem samspil 

fjölskyldulífs og atvinnu byggist á. Það gefur fræðilegan ramma í nokkrum víddum sem 

unnið er út frá hér. Það tengir saman vinnu, fjölskyldu, takmarkanir, kröfur og framlög 

(auðlindir) annars vegar og frammistöðu og gæði bæði í starfi og fjölskyldulífi hins vegar.  
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Mynd 1. Módel Voydanoff 

Samkvæmt módelinu veltur jafnvægi milli fjölskyldulífs og atvinnu á því hvernig til tekst að 

láta kröfur atvinnu mæta framlagi fjölskyldu, þ.e. þá fórn sem fjölskyldan leggur fram í 

vinnuframlagi einhvers fjölskyldumeðlima og öfugt. Módelið tekur fyrir bein tengsl milli 

þess hversu vel einstaklingur hæfir því umhverfi sem vinnan býður uppá og jafnvægis milli 

fjölskyldulífs og vinnu, þ.e. álitið er að jafnvægi milli eininganna tveggja hljótist af því 

hversu vel framlagi/auðlindum vinnu og fjölskyldu tekst að mæta kröfum vinnu og 

fjölskyldu (Voydanoff, 2005). Takmörkunum á kröfum/framlagi er mætt á tvennan hátt. 

Þannig eru kröfur sem vinnuveitandi gerir til framlags starfsfólks oft liður í stefnumótun 

fyrirtækja í ráðningum, þ.e. hvaða kröfur vinnuveitandi þarf að gera til fólks sem það ræður 

til starfa, en á hinn bóginn er kröfum fjölskyldna á framlagi frá vinnu mætt með stefnu í 

launamálum og mannauðsmálum, þ.m.t. fjölskyldustefnu. Hæfi eða það hvernig 

vinnuveitandi og starfsfólk passar saman, er af tvennum toga. Eftirspurn á móti getu og þarfir 

á móti framboði. Eftirspurnin felst í magni og gæðum starfsfólks sem vinnuveitendur þurfa á 

að halda, en geta felst í því sem umsækjandi hefur fram að færa sem er eftirsóknarvert fyrir 

vinnuveitanda. Þarfir eru líffræðilegar og andlegar þarfir umsækjanda og taka mið af gildum 
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og hvötum og á móti er framboðið falið í umbuninni sem veitt er fyrir framlag til starfsins og 

er þá bæði átt við laun og huglæga umbun (Voydanoff, 2005). Streituvaldandi aðstæður 

skapast ef starfsfólk upplifir að kröfur starfsumhverfisins séu umfram það framlag sem það 

getur veitt og skapi þar með hættu á heilbrigði þeirra (Voydanoff, 2005). Voydanoff (2005) 

greinir áhersluþætti og úrræði upp í töflu, og flokkar eftir uppruna, þ.e. hvort þættirnir séu 

upprunnir hjá vinnu eða fjölskyldu. Sem dæmi má nefna að kröfur eru flokkaðar í tvennt, þær 

sem byggjast á tíma og þær sem byggjast á streitu. Sem eru þær sömu og Carslon (2009) 

mælir hvað varðar togstreitu, reyndar mælir Carlson (2009) þriðju tegund krafna sem eru 

hegðunartengdar kröfur, þ.e. þar sem krafist er ákveðinnar hegðunar í starfi sem ekki fer 

saman við fjölskyldutengdar kröfur, en sú tegund krafna er ekki mæld í þessari rannsókn. 

Tímakröfur skiptast svo eftir uppruna, þ.e. vinnutengdar tímakröfur svo sem launaðar 

vinnustundir, yfirvinna og vinna utan venjulegs vinnutíma, og fjölskyldutengdar tímakröfur 

sem eru t.d. tími sem varið er til umönnunar ungra barna, tími sem varið er til umönnunar 

eldri skyldmenna og tími sem varið er til heimilisstarfa. Eins er farið með streituvaldandi 

kröfur, þær eru flokkaðar sem vinnutengdar kröfur og svo fjölskyldutengdar. Sem dæmi um 

vinnutengdar streituvaldandi kröfur má nefna þau verkefni sem vinnan krefst og valda 

streitu/álagi og óöryggi í starfi. Sem dæmi um fjölskyldutengdar streituvaldandi kröfur má 

nefna kröfur barna, maka og skyldmenna auk krafna í formi heimilisstarfa.  

Framlag er einnig flokkað eftir uppruna þess, þ.e. hvort það er framlag frá vinnu eða 

fjölskyldu. Sem dæmi um framlag frá vinnu má nefna sjálfstæði í starfi, og stuðning 

yfirmanna/stjórnenda og samstarfsfólks. Dæmi um fjölskyldutengt framlag er stuðningur 

maka og skyldmenna, þessir þættir sem Voydanoff (2005) tekur tillit til í módeli sínu eru 

sömu dæmi um stuðning og Abentroth & Dulk (2011) fjölluðu um í rannsókn sinni. 

Tilfinningalegur ávinningur sem hlýst af því hvernig einstaklingur og vinna hæfa hverju öðru 

eru hvað varðar vinnu, gefandi starf, stolt og virðing, en hvað varðar fjölskyldu felst 

tilfinningalegur ávinningur t.d. í uppeldislegum ávinningi og ávinningi þeim sem hlýst af 

heimili sem er vel viðhaldið. 

Næsti hluti módelsins, takmarkanir kemur tvískiptur fram í útskýringatöflu Voydanoff 

(2005), fyrst eru settar fram takmarkanir á kröfur vegna ferða og þar er tiltekið sem 

vinnutengt dæmi ferðalög á vegum vinnu sem ná yfir nótt og sem fjölskyldutengt dæmi er 

ferðatími nefndur. Takmarkanir vegna þess hvar hlutverk skarast koma fram í næsta hluta 

skýringartöflu módelsins og eru þar vinnutengd dæmi eins og fjarvinna að heiman, og 
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heimavinna þar sem ákveðin verkefni eru tekin með heim. Fjölskyldutengd dæmi í þessum 

hluta eru fjölskyldu uppákomur/-skemmtanir í vinnunni og truflanir við vinnu af hálfu 

fjölskyldunnar. Takmarkahluti skýringatöflu vegna módelsins er varðar framlög eru þrískipt; 

vinnutengdur stuðningur vinnu sem felst í sveigjanleika í vinnutíma, aðstoð við að viðhalda 

ábyrgð gagnvart skyldmennum og heimilishjálp. Fjölskyldutengdur stuðningur við vinnu 

flest í umsjá maka og skyldmenna um þá sem þurfa aðhlynningu og einnig í umsjá maka og 

skyldmenna á húsverkum. Framlög vegna fjölskyldutengds stuðnings af hálfu vinnu eru 

flokkuð í töflu Voydanoff (2005) sem foreldraorlof , frítími til að vera með fjölskyldu og það 

að bjóða upp á hlutastörf. Fjölskyldutengdur stuðningur af hálfu fjölskyldu felst í því að maki 

sé útivinnandi. Loks nefnir Voydanoff (2005) í þessum hluta töflunnar stuðning er felst í 

gildismati á vinnustað s.s. vinnumenningu sem ýtir undir fjölskyldumenningu sem og 

stuðning yfirmanns/stjórnenda gagnvart fjölskylduábyrgð starfsmanna. Framlög frá 

fjölskyldunni til fjölskyldutengds stuðnings eru stuðningur frá maka og skyldmennum sem 

bæta samspil vinnu og fjölskyldu. Sá hluti módelsins sem fellur undir stefnumótun vegna 

takmarkana í þá átt að dregið er úr framlagi er settur fram á sama hátt og skipt í vinnutengd 

úrræði og fjölskyldutengd úrræði, þau vinnutengdu úrræði sem í töflunni eru talin upp eru: 

fækkun vinustunda, að afþakka yfirvinnu, breyta tímaskipulagi í starfinu, afþakka vinnutengd 

ferðalög, taka að sér starf sem felur í sér minni ábyrgð, afþakka stöðuhækkanir og að afþakka 

einhver verkefni á vegum starfs. Fjölskyldutengd úrræði felast t.d. í: að missa af 

fjölskyldutengdum viðburðum, leggja minna af mörkum við umsjón barna/skyldmenna, 

takmarka barneignir, leggja minna af mörkum í heimilisstörfum, takmarka starfsframa í 

samstarfi maka. Síðasti hluti töflunnar sem skýrir rammann sem módels Voydanoff gefur á 

einnig við þann hluta módelsins sem fellur undir stefnumótun vegna takmarkana, en hér í þá 

átt að aukið er við framlag. Þeir vinnutengdu þættir sem þar eru taldir til eru: fjölgun 

vinnustunda, að taka að sér meira gefandi starf, gerast sjálfstæður atvinnurekandi, 

fjölskyldutengdir þættir eru; að ráða aðstoð við umönnun barna/skyldmenna, ráða aðstoð við 

heimilisstörf og að auka stuðning við samræmingu vinnu og fjölskyldu.  

 

Módelið er fyrsta skref í átt til þróunar á atkvæðameiri aðferð til að túlka og skilja mikilvægi 

þess að vinna og fjölskylda hæfi hvoru öðru (work-family fit) og hvernig framlag til 

samþættingar milli þessa tveggja hlutverka er líklegast til að skila sér í tengslum við bætta 

frammistöðu og gæði bæði í starfi og fjölskyldulífi. Þessir tveir pólar endurspegla hvorn 
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annan þannig að því betur sem vinna og fjölskylda hæfa hvor öðru því betra jafnvægi getur 

náðst milli fjölskyldulífs og atvinnu, að lokum er bent á að þörf sé á frekari rannsóknum á 

módelinu og sambands milli breyta í því sé þörf (Voydanoff, 2005).  

 

1.3. Hvað er vitað um alhæfingargildi þessa módels á Íslandi?  

Höfundi er ekki kunnugt um að módel Voydanoff (2005) hafi áður verið notað sem 

fræðilegur rammi í íslenskri rannsókn.  

 

1.4. Jafnvægi milli fjölskyldulífs og atvinnu - Togstreita 

Vinnu-fjölskyldu togstreita 

Rannsóknir benda til þess að þrír grunnþættir stjórni að mestu leyti hvernig fólki gengur að 

sinna hinum fjölmörgu verkefnum sem krafist er bæði á grundvelli vinnu og heimilis, þessir 

þrír áhrifaþættir eru samsetning vinnu, samsetning fjölskyldu, og smitáhrif (e. spillover 

effect) milli vinnu og fjölskyldu (Keene & Quadagno, 2004).  

Togstreita sú sem skapast getur milli fjölskyldu og vinnu getur spunnist upp á tvo vegu, þ.e. 

vinnan getur valdið togstreitu í fjölskyldulífi og fjölskylduábyrgð getur valdið togstreitu í 

vinnu (Carlson o.fl. 2009; Greenhaus o.fl, 2012; Voydanoff, 2005; Auður Arnardóttir o.fl, 

2007). Skilgreining hugtaksins vinnu-fjölskyldu togstreita sem hér verður stuðst við er 

skilgreining Greenhaus og Beutell, 1985; Árekstur eða togstreita milli hlutverka sem tilkomin 

er vegna ósamrýmanlegs þrýstings frá vinnu og einkalífi (þýðing Auðar Arnardóttur o.fl., 

2007). 

Auk þess að togstreita milli vinnu og fjölskyldu geti verið tvíátta, þ.e. togstreita vegna 

árekstra vinnu við ábyrgð gagnvart fjölskyldu og vegna árekstra fjölskyldulífs við vinnu 

(Carlson o.fl., 2009), getur togstreita í báðar áttir spunnist upp af þrennum tegundum 

streituvalda. Þessir streituvaldar eru; tími, þá gera vinna og fjölskyldulíf ósamrýmalega kröfu 

á tíma viðkomandi sem getur skapað togstreitu frá þeirri átt sem meiri þrýstingur kemur frá. 

Spenna, í öðru hvoru hlutverkinu gerir viðkomandi erfitt fyrir að standa undir því sem vænst 

er í hinu hlutverkinu, og loks hegðun, þ.e. er ákveðinnar hegðunar er krafist í öðru 

hlutverkinu sem samræmist ekki hegðunarkröfum hins hlutverksins (Auður Arnardóttir o.fl., 

2007; DiRenzo, Greenhaus & Weer, 2011; Keeney o.fl., 2013).  
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Rannsóknir hafa sýnt fram á að togstreita frá vinnu, þ.e. að vinnan valdi togstreitu gagnvart 

fjölskylduábyrgð, hafi sterkari áhrif en sú togstreita sem spinnst upp sökum þess að 

fjölskyldan myndi núning við vinnu, þessi tegund togstreitu vekur meiri áhuga hjá 

vinnuveitendum sökum þess að það er sú tegund togstreitu sem þeir geta betur haft áhrif á 

(Keeney o.fl., 2013).  

 

1.5. Fyrirtækjatengdir og einstaklingstengdir áhrifavaldar 

Fjöldi rannsókna hafa litið til mögulegra áhrifaþátta á hvort einstaklingur upplifi togstreitu 

milli fjölskyldu og atvinnu og ýmsar breytur verið tilgreindar sem mögulegar áhrifabreytur 

hvað varðar togstreitu, sem dæmi um breytur sem skoðaðar hafa verið í þessu sambandi má 

nefna kyn og hjúskaparstöðu (Byron, 2005), starfsstaða innan fyrirtækis (DeRenzo, 2011), 

fyrirtækjamenning og stuðningur yfirmanna/stjórnenda (Clark, 2001; Greenhaus, 2011; 

Major, 2007; Abendroth og Dulk, 2012). 

Kristin Byron (2005) gerði yfirlitsrannsókn (e. meta-analysis) á tvíátta togstreitu, þ.e. 

togstreitu vegna áhrifa vinnu á fjölskyldulíf annars vegar og áhrifum fjölskyldulífs á vinnu 

hins vegar. Niðurstöður Byron (2005) bentu til þess að forsendur (undanfarar) væru ólíkar og 

kölluðu því á ólíkar lausnir. Ekki væri hægt að beita sömu lausn sem úrræði fyrir togstreitu 

frá báðum áttum. Niðurstöður Byron (2005) bentu einnig til að kyn og hjúskaparstaða hefðu 

ekki nægilega sterk áhrif sem breytur til að segja fyrir um hvort togstreita væri líklegri en 

ella og vænlegra væri að taka fleiri breytur með í rannsóknir til að gera getu til forspár um 

togstreitu líklegri.  

DiRenzo o.fl. rannsökuðu muninn á togstreitu milli fjölskyldulífs og atvinnu út frá stöðu 

starfsfólks og einnig var skoðaður munur á úrræðum í boði fyrir starfsfólk út frá stöðu þess 

við fyrirtækið  (DiRenzo,Greenhaus, &Weer, 2011). DiRenzo o.fl (2011) benda á að mikið 

að rannsóknum hafi verið framkvæmdar þar sem togstreita var skoðuð út frá sjónarhóli 

stjórnenda og sérfræðinga en það vanti frekari rannsóknir á togstreitu sem almennt starfsfólk 

upplifir auk þess sem bent er á þá staðreynd að togstreitan geti verið ólík eftir því hvar 

starfsfólk er staðsett í valdapíramída fyrirtækis.  

Niðurstöður DiRenzo o.fl. (2011) sýndu fram á að stjórnendur og starfsfólk í hærri stöðum 

upplifði meiri togstreitu í báðar áttir, þ.e. áhrif vinnu á fjölskyldulíf, og áhrif fjölskyldulífs á 

vinnu, en starfsfólk í lægri stöðum. Sambærilegar rannsóknir hafa ekki verið gerðar á íslandi 



1. Inngangur  Bls. 25

   

Háskólinn í Reykjavík     júní 2013 

 

og því er áhugavert að skoða hvort niðurstöður DiRenzo o.fl. (2011) geta verið bornar saman 

við niðurstöður þessarar rannsóknar þar sem gögnin úr spurningakönnuninni gefa kost á því 

að gera samanburð á því hvort þessar niðurstöður endurspegli stöðuna á íslenskum 

vinnumarkaði. 

Áhrifaþáttunum fyrirtækjamenningu og stuðningi yfirmanna/stjórnenda verða gerð nánari 

skil í næsta kafla um fyrirtækjatengda áhrifavalda.  

 

1.5.1 Fyrirtækjatengdir áhrifavaldar 

Fyrirtækjamenning  

Mörkin milli vinnu og einkalífs verða æ óskýrari sökum lengri vinnudaga, aukinnar fjarvinnu 

að heiman og aukinnar tækni almennt, og tengir tæknin gjarnan starfsfólk við starfið allan 

sólarhringinn. Þetta skapar áskoranir fyrir stjórnendur fyrirtækja að reyna að jafna út kröfur 

starfs og fjölskyldu (Major, Fletcher, Davis, & Germano, 2007). Rannsóknir benda til að 

fyrirtækjamenning geti haft mikið að segja um það hvernig starfsfólki tekst til að samræma 

fjölskyldulíf sitt og atvinnu (Major o.fl, 2007; Greenhaus o.fl., 2011; Clark, 2001). Fjöldi 

rannsókna hafa litið til áhrifaþátta í fyrirtækjamenningu. Þátta sem fyrirtæki geta lagt fram til 

að hjálpa starfsfólki að samræma fjölskyldulíf sitt og starf. Meðal þeirra þátta sem skoðaðir 

hafa verið eru sveigjanleiki (Clark, 2001), stuðningur yfirmanna/stjórnenda (Clark, 2001; 

Greenhaus o.fl., 2011; EHRC, 2009; Abendroth og Dulk, 2011), stuðningur samstarfsmanna 

(Anderson, Coffey & Byerly, 2002; Abendroth og Dulk, 2011) og fjölskyldustefna, en 

síðastnefndi þátturinn verður til sérstakrar umfjöllunar í næsta kafla.  

Clark (2001) rannsakaði tengsl þriggja breyta í fyrirtækjamenningu við jafnvægi milli 

fjölskyldulífs og atvinnu; sveigjanlegan vinnutíma, sveigjanleika starfsins og stuðning 

yfirmanns/stjórnanda. Niðurstöður voru að sveigjanleiki starfs hafði jákvæð áhrif á 

starfsánægju og jók velferð fjölskyldu. Sveigjanlegur vinnutími hafði ekki tengsl við neina 

breytu. Stuðningur yfirmanns hafði í rannsókn Clark (2001) jákvæð tengsl við aðeins eina 

breytu sem var hollusta við vinnustað. Þetta er ekki í samræmi við rannsókn Greenhaus o.fl. 

(2011) sem sýndu fram á að stuðningur yfirmanns/stjórnenda tengdist bæði lækkun á 

togstreitu og auknu jafnvægi. Skýrsla EHRC, Equality and Human Rights Commision í 

Bretlandi (2009) sýndi fram á að þegar karlmenn taka ákvörðun um það hvort þeir kjósi að 

sækjast eftir sveigjanlegum vinnutíma í þágu fjölskyldunnar, er það sem helst kemur í veg 
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fyrir að þeir ákveði að nýta sér fjölskylduvæn úrræði í boði að þeir telja það minnka 

möguleika sína á stöðuhækkunum (44%) og að talið verði að þeir hafi ekki nægilega 

skuldbindingu gagnvart starfi sínu (36%) (ERCH, 2009). Það kom einnig fram í rannsókn 

Clark (2001) að ef stuðningur yfirmanna er ekki til staðar og starfsfólk er ekki hvatt til að 

nýta sér orlofsúrræði eða sveigjanleika, og ef frammistaða er mæld í viðverutíma en ekki 

framlegð mun fjölskyldustefna hafa takmörkuð áhrif.  

Major o.fl. (2007) rannsökuðu fjölskylduvæna fyrirtækjamenningu, stuðning yfirmanna og 

samstarfsmanna. Skoðuð voru bein og óbein áhrif fjölskylduvænnar fyrirtækjamenningar á 

samspil atvinnu og fjölskyldulífs. Sýnt var fram á að stuðningur yfirmanns og 

samstarfsmanna dregur úr togstreitu milli fjölskyldu og vinnu, því meiri sem stuðningur 

yfirmanns var því minni var sálræn streita. Einnig var sýnt fram á að stuðningur og 

skilningur yfirmanna hafði tengingu við jákvæða lífsýn og lífsgæði, og átti þetta við um bæði 

kynin (Major o.fl., 2007). En Major o.fl. (2007) tengja togstreitu milli fjölskyldulífs og 

atvinnu við starfsánægju, hollustu við fyrirtæki, streitu og lífsánægju og benda þannig á að 

mikið sé í húfi fyrir vinnuveitendur og þeirra ávinningur felist ekki síst í því að finna leiðir til 

að draga úr togstreitu milli atvinnu og fjölskyldulífs starfsfólks síns.  

 

Fjölskyldustefna 

Þó fjölskyldumynstur hafi víða tekið breytingum á síðustu áratugum eru fjölskyldur ennþá 

hornsteinn samfélagsins. Til að mæta þeirri fjölskylduábyrgð sem oft hvílir á starfsfólki hafa 

stjórnendur margra fyrirtækja brugðist við með því að setja fram fjölskyldustefnu, sem hluta 

af stefnumótun sinni í mannauðsmálum (starfsmannastefnu). Starfsmannastefna er til þess 

fallin að aðstoða skipulagsheildir til að ná fram sem bestri nýtingu mannauðs, með það að 

leiðarljósi að ná settum markmiðum skipulagsheildanna. Áhersla er lögð á að 

starfsmannastefna og viðskiptastefna séu samhljóma svo ná megi fram heildarmarkmiðum 

fyrirtækis (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006). Formleg fjölskyldustefna er lykilatriði til að 

bæta jafnvægi milli fjölskyldu og vinnu starfsfólks, og jafnvel hefur óformleg 

fjölskyldustefna líka sýnt fram á jákvæða útkomu í átt til jafnvægis (Greenhaus o.fl., 2011). 

Í sumum löndum er innleiðing fjölskyldustefnu drifin af áhyggjum vegna lágrar tíðni 

barneigna, annars staðar eru slíkar áhyggjur ekki taldar viðkomandi hinu opinbera.  

Í OECD ríkjunum leggja ráðgefandi aðilar við stefnumótun í fjölskyldumálum almennt 

áherslu á velferð og þroska barna en áhersla á jafnrétti kynjanna er aftur á móti mjög 
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mismunandi. Þessar ólíku áherslur gera það að verkum að stuðningur við fjölskyldur, bæði 

fjárhagslegur og í formi þjónustu svo sem dagvistunar er einnig mjög breytilegur milli landa 

(Adema, 2012). En athuga verður að það er mjög mikilvægt að hafa hugfast að við 

stefnumótun í fjölskyldumálum þurfa úrræði í boði að falla vel saman svo hægt sé að 

fyrirbyggja að bil myndist á milli úrræða. Til að ná fram jöfnuði og skilvirkni er mikilvægt 

að styðja við barnafjölskyldur frá byrjun, en í sumum OECD löndunum er ekki að finna 

stuðning frá hinu opinbera fyrra en á fyrstu árum í grunnskóla (Adema, 2012). 

Voydanoff (2005) leggur til ýmis dæmi um úrræði sem meðal annars gætu falist í formlegri 

fjölskyldustefnu og eru dæmi um þau að bjóða starfsfólki valkosti um tímabundna lækkun 

starfshlutfalls, fækkun vinnustunda á viku, að bjóða starfsfólki að skila hluta vinnu sinnar í 

formi fjarvinnu/heimavinnu, bjóða uppá meiri sveigjanleika í viðveru eða bjóða upp á 

möguleika á hlutastörfum. 

Adema (2012) leggur til að sem hluta af fjölskyldustefnu geti fyrirtæki og stofnanir lagt 

áherslu á að aðstoða barnafólk við að samræma vinnu fjölskylduábyrgð, að bjóða uppá 

aðstæður sem hvetja til barneigna á þeim tíma og tíðni sem starfsfólkinu sjálfu hentar, styðja 

jafnrétti, berjast gegn fátækt barna og ýta undir eðlilegan þroska og velferð barna. 

 

Miklu máli skiptir að viðhorf yfirmanna eða stjórnenda fyrirtækja sé jákvætt varðandi 

fjölskyldustefnu og nýtingu starfsfólks á úrræðum hennar. Þetta á einnig við um viðhorf 

samstarfsfólks (Major o.fl., 2007). Það er ekki nóg að setja fram fjölskyldustefnu, það skiptir 

máli að stefnan sé viðurkennd bæði af stjórnendum og samstarfsfólki svo að fólk veigri sér 

ekki við að nýta sér þau úrræði sem stefnan hefur uppá að bjóða, þannig fellur 

fjölskyldustefnan í þann farveg að missa marks (Major o.fl., 2007). Stuðningur yfirmanna 

hefur ekki einungis áhrif á það hvort starfsfólk nýtir sér úrræði formlegar fjölskyldustefnu 

heldur tengist hann einnig minni togstreitu milli fjölskyldulífs og starfs, jákvæðu viðhorfi til 

starfs og minnkar líkur á því að starfsfólk hugi að því að skipta um starf (Greenhaus o.fl., 

2011).  

Butts, Casper, & Yang (2013) framkvæmdu yfirlitsrannsókn (e. meta-analysis) og báru 

saman tengsl fjölskyldustefnu og áhrif hennar á ýmsar útkomubreytur, svo sem starfsánægju, 

hollustu við vinnustað og fyrirætlanir um að halda áfram í starfi sínu. Niðurstöðurnar gáfu til 

kynna jákvæð tengsl á milli þessa breyta og áhugavert var að það skipti starfsfólk meira máli 
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hvort fjölskyldustefna væri til staðar hjá fyrirtækinu en hvort það hefði bein not fyrir úrræði 

fjölskyldustefnunnar.  

 

Fyrirtækjamenning - Stuðningur 

Margar rannsóknir sammælast um mikilvægi stuðnings svo sem Voydanoff (2005), 

Abendroth & Dulk (2011) og Major o.fl. (2007). Stuðningur getur komið frá ríkinu, verið 

aðkeyptur, t.d. heimilishjálp, eða komið frá fjölskyldunni, og getur spannað allt frá mjög 

formlegum s.s. ríkisrekin dagvistun barna/aldraðra, yfir í að vera mjög óformlegur s.s. 

fjölskyldumeðlimur eða vinur sem býður fram tímabundna umönnun barna. Þessar ólíku 

uppsprettur stuðnings má einnig yfirfæra á samhengi einkalífs og starfs, þar getur stuðningur 

komið -frá einstaklingsgrundvelli, þ.e. aðstoð við heimilisstörf, barnapössun eða 

tilfinningalegur stuðningur, -frá grundvelli vinnustaðar, þ.e. í formi sveigjanleika í starfi, 

möguleika á heimavinnu og/eða fjarvinnu, eða -á þjóðfélagslegum grundvelli, þ.e. dagvistun 

barna, foreldraorlof, o.s.frv. (Abendroth & Dulk, 2011). Í þessari rannsókn er lögð áhersla 

annars vegar á þann stuðning sem vinnustaður býður, þ.e. til dæmis í formi fjölskyldustefnu 

og/eða möguleikum á fjarvinnu og stuðningi yfirmanns, samstarfsfólks og 

fyrirtækjamenningar, og eru mæliskalar fyrir því í rannsókninni. Hins vegar er áhersla á þann 

stuðning sem kemur frá einstaklingsgrundvelli s.s. stuðningur maka/fjölskyldu.  

 

1.5.2. Einstaklingstengdir áhrifavaldar 

Einstaklingstengdir áhrifavaldar eru fjölmargir og er þeim í rannsókninni stýrt með 

bakgrunnsbreytum. Bakgrunnsbreytur í þessari rannsókn voru fjölmargar, sem dæmi um þær 

má nefna kyn, hjúskaparstöðu, aldur, menntun, stöðu, staðsetningu fyrirtækis, þ.e. hvort 

viðkomandi starfaði á höfuðborgarsvæðinu eða á landsbyggðinni, í einkafyrirtæki eða 

opinberu, fjölda og aldur barna o.s.frv.  

Fyrst má nefna að Byron (2005) fékk út í sínum mælingum að kyn, væri ekki nægilega sterk 

breyta ein og sér til að segja til um líkur á togstreitu, og það sama gilti um hjúskaparstöðu 

samkvæmt rannsókn Byron. Það er umdeilt í rannsóknarfræðunum hvort kyn hafi áhrif á 

hvernig einstaklingum gengur að samræma fjölskyldulíf og atvinnu, algengara er að ekki 

komi fram marktækur kynjamunur, sem dæmi má nefna sýndu rannsóknir Anderson o.fl. 

(2002), Greenhaus o.fl. (2012), og Clark (2001) ekki fram á kynjamun. Auður Arnardóttir 
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o.fl. (2007) sýndu þó fram á marktækan kynjamun í togstreitu og auðgun hjá starfsfólki á 

íslenskum vinnumarkaði, þar sem rannsókn þeirra sýndi að karlar upplifðu frekar togstreitu 

en konur upplifðu frekar auðgun í starfi.  

Varðandi áhrif annarra bakgrunnsbreyta má nefna að rannsóknir hafa sýnt fram á að 

útivinnandi maki eða hátt starfshlutfall maka hefur jákvæð tengsl við togstreitu úr þeirri átt 

að fjölskyldulíf hafi áhrif á vinnu (DiRenzo o.fl., 2001). Og menntun hafði þau áhrif að hún 

hélst í hendur við aukna ábyrgð, þ.e. að starfsfólk með hærri menntun er oft ráðið í sérfræði- 

eða stjórnunarstöður sem hefur í för með sér meiri ábyrgð, mörk milli vinnu og frítíma mást 

þegar verkefni eru tekin með heim. Menntunarstig og staða eru breytur sem sýnt hefur verið 

fram á að hafi áhrif á togstreitu í áttina frá vinnu til heimilis þ.e. tengist vinnu-fjölskyldu 

togstreitu (Abendroth & Dulk, 2011).  

 

1.6. Vinnutengdar og einstaklingstengdar afleiðingar 

Það er ýmislegt sem bendir til þess að þar sem mikil togstreita ríkir milli vinnu og fjölskyldu, 

þ.e. þar sem algengt er að hlutverk á öðru þessara sviða rekist á við ábyrgð á hinu sviðinu 

hafi tengingu við slæma frammistöðu í rekstri fyrirtækja (Carlson o.fl., 2009). Að sama skapi 

gefa rannsóknir skýrar vísbendingar um að fyrirtæki geti hagnast á því að styðja undir vinnu-

fjölskyldu jafnvægi, þ.e. að hvaða marki upplifun starfsfólks af því að jafnvægi sé ríkjandi 

auki bæði starfsánægju einstaklings og hollustu gagnvart fyrirtækinu (Carlson o.fl., 2009).  

 

1.6.1. Vinnutengdar afleiðingar 

Ávinningur sá sem sóst er eftir með því að stuðla að því að starfsfólk upplifi gott jafnvægi 

milli fjölskyldulífs og atvinnu er margvíslegur. Fyrirtæki geta hagnast af því á beinan hátt að 

huga að því hvernig þau geta tekið stefnu í átt til betra jafnvægis. Sem dæmi um ávinning 

þann sem hlotist getur af innleiðingu sveigjanleika, sem er einn áhrifaþáttur til aukins 

jafnvægis  í starfi eru: meiri starfsánægja og framleiðni, minni starfsmannavelta, fleiri 

umsækjendur um hvert laust starf, þ.e. betra úrval umsækjenda, fækkun veikindafjarvista t.d. 

vegna álagstengdra veikinda, fyrirtæki helst betur á hæfu starfsfólki sem getur einhverra 

hluta ekki unnið venjulegan vinnutíma. Fyrirtækið bætir auk þess ímynd sína með þessu 

bæði gagnvart viðskiptavinum og framtíðarumsækjendum, minni líkur verða á starfsþroti (e. 

burnout), auk þess sem fyrirtæki geta öðlast samkeppnisforskot ef vel til tekst. Allen (2001) 



1. Inngangur  Bls. 30

   

Háskólinn í Reykjavík     júní 2013 

 

benti á að stuðningur við fjölskyldu (fjölskyldustefna) hefði áhrif á togstreitu, og niðurstöður 

hennar sýndu fram á að starfsfólk sem upplifði minni stuðning gagnvart fjölskyldu upplifði 

meiri togstreitu og minni starfsánægju en starfsfólk sem upplifði meiri stuðning fyrirtækis 

gagnvart fjölskyldu. Almennur stuðningur yfirmanna og samstarfsfólks hefur jákvæð áhrif á 

heilsu og vellíðan auk þess að tengjast virkri þátttöku í starfi á jákvæðan hátt, á hinn bóginn 

hefur stuðningur neikvæð áhrif á starfsþrot (e. burnout) (Abendroth & Dulk, 2011). 

Sveigjanleiki getur bætt vinnuvernd og öryggi, og aukið lífsgæði starfsfólks (Hið gullna 

jafnvægi, e.d.) 

 

Starfsánægja  

Niðurstöður Carlson o.fl. (2009) sýndu að jafnvægi hafði áhrif á bæði starfsánægju og 

hollustu við vinnustað. Þó var ekki marktækt samband milli jafnvægis og áætlana um að 

skipta um starf. Þannig að tengslin voru á milli huglægra útkomubreyta eins og starfsánægju 

og hollustu en ekki hegðunarlegra útkomubreyta eins og áætlana að skipta um starf (Carlson 

o.fl., 2009). Það að fyrirtæki bjóði uppá fjölskyldustefnu hafði líka  líka  jákvæða tengingu 

við starfsánægju sem ávinning þess. Athygli vakti að það að fjölskyldustefnan væri í boði 

hafði sterkari tengingu við starfsánægju en það að fólk nýtti sér stefnuna, það skipti meira 

máli að hún stæði til boða (Butts o.fl., 2012). Íslensk rannsókn Arneyjar Einarsdóttur (2007) 

sýndi fram á, að þegar sjö áhrifaþættir starfsánægju voru mældir  með líkani Evrópsku 

starfsánægjuvísitölunnar, var sá þáttur sem hafði langtum mest áhrif á starfsánægju, þátturinn 

starf og starfsskilyrði, en þátturinn tekur til gerðar starfs, vinnuaðstæðum og vinnuálags 

(Arney Einarsdóttir, 2007). 

 

Hollusta 

Fyrirtækjahollusta starfsfólks er mjög verðmæt í rekstri fyrirtækja, en hún er skilgreind sem 

upplifum einstaklings af því að tilheyra skipulagsheild, og orsakast af viljanum til að leggja 

sitt af mörkum til að bæta árangur skipulagsheildarinnar (Meyer & Allen, 1997). Starfsfólk 

sem upplifir sterka fyrirtækjahollustu tengist fyrirtækinu á tilfinningalegan hátt og starfar hjá 

fyrirtækinu vegna þeirrar tilfinningalegu tengingar sem þeir hafa við það. Þessi tenging 

starfsfólks gerir það bundnara fyrirtæki sínu og þar með ólíklegra til að hugsa sér að skipta 

um starf, en há starfsmannavelta er bæði kostnaðarsöm og tímafrek, auk þess sem hún hefur 

neikvæð/skaðleg áhrif á ímynd fyrirtækis. Fara þarf í gegnum ráðningaferlið allt auk þess 
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sem starfsþjálfun þarf að fara fram. Það er því hagur fyrirtækja að starfsfólk upplifi sterka 

hollustu gagnvart þeim. Carlson o.fl., (2009) og Butts o.fl., (2012) hafa meðal annarra sýnt 

fram á jákvæð áhrif jafnvægis milli fjölskyldulífs og atvinnu á hollustu við vinnustað.  

 

Frammistaða í starfi 

Eins og fram kom í kaflanum um hag þjóðfélags, þá vinna Íslendingar lengri vinnuviku en 

nágrannaþjóðirnar en afkasta minna, þar sem framleiðni hér á landi er um 20% lægri en í 

nágrannalöndunum (McKinsey & Co, 2012). Það er því eftir miklu að sækjast varðandi bætta 

frammistöðu starfsfólks á íslenskum vinnumarkaði. Sveigjanleiki í starfi hefur jákvæð áhrif á 

framleiðni (Hið gullna jafnvægi, e.d.). Rannsóknir hafa einnig sýnt fram á að fólk sem á erfitt 

með samþættingu fjölskyldutengdra málefna og vinnu skilar ómarkvissari frammistöðu í 

starfi þar sem togstreita og spenna milli vinnu og heimilis draga úr orku og hafa 

niðurdrepandi áhrif á frammistöðu starfsfólks, þetta kann auk þess að hafa heilsufarsleg áhrif 

og  áhrif á lífsgæði (Abendroth & Dulk, 2011). 

 

Einstaklingstengdar afleiðingar 

Rétt er að nefna einstaklingstengdar afleiðingar togstreitu milli fjölskyldulífs og vinnu þó 

þessar afleiðingar séu ekki í forgrunni í þessari rannsókn enda athyglin á vinnutengdu 

afleiðingarnar hér. Viðvarandi togstreita kemur fram hjá einstaklingnum í formi streitu, álags 

og óánægju í starfi. Hollusta gagnvart fyrirtæki minnkar, fjarvistum frá vinnu fjölgar og 

einstaklingur er líklegur til að leita eftir öðru starfi sem sníðst betur að fjölskyldulífi 

viðkomandi (Hið gullna jafnvægi, e.d.).  

 

1.7. Hvaða íslensku rannsóknir hafa verið gerðar? 

Ýmsar íslenskar rannsóknir hafa verið gerðar á samspili fjölskyldulífs og atvinnu á íslenska 

vinnumarkaðnum. Ekki verður hægt að gera öllum þeim rannsóknum og fræðigreinum skil 

sem ritaðar hafa verið um málefnið heldur verður athyglinni beint að þeim íslensku 

rannsóknum og fræðigreinum sem tengjast málefnum þessarar rannsóknar og hafa 

sameiginlega snertifleti svo sem: jafnvægi milli fjölskyldulífs og atvinnu, -starfsánægju, 

hollustu og frammistöðu í starfi, -vinnumenningu, álagi, árekstrum og togstreitu, -

fjölskyldustefnu, auk þeirra sem gefa upplýsingar um íslenska vinnumarkaðinn. Mikilvægi 
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rannsóknarinnar Hið gullna jafnvægi dylst höfundi ekki, þegar íslenskar rannsóknir á sviði 

jafnvægis milli fjölskyldulífs og atvinnu eru skoðaðar svo sem: Gyða Margrét Pétursdóttir 

(2009), Þóra Kristín Þórsdóttir og Kolbeinn H. Stefánsson (2008) og Sæunn Hafdís 

Oddsdóttir (2012) þá er það sú rannsókn sem flestar íslenskar rannsóknir vísa í enda stór 

rannsókn (N=1200, 53% konur og 47% karlar). Helstu niðurstöður rannsóknarinnar sem var 

framkvæmd af Gallup í tengslum við verkefnið, voru á þá leið að eftir því sem stuðningur 

stjórnenda vex því meiri er starfsánægja, hollusta, ánægja með fjölskyldulíf og lífið almennt 

(Hið gullna jafnvægi, e.d.). Þær niðurstöður eru í samræmi við fyrrgreindar niðurstöður 

Abendroth & Dulk (2012). Auður Arnardóttir, Leifur Geir Hafsteinsson og Sturla Hreinsson 

(2007) rannsökuðu einnig hollustu og fjölskylduánægju en þeirra mæling var út frá 

togstreitufræðunum (N=150). Snertiflötur rannsóknar þeirra við þessa rannsókn er jafnvel 

ennþá víðtækari því þau rannsökuðu togstreitu með 18 atriða spurningalista Carlson o.fl., 

2000, þeim sama og 12 spurningar í togstreituhluta þessarar rannsóknar voru byggðar á. 

Helstu niðurstöður rannsóknarinnar voru á þá leið að konur upplifðu frekar auðgun en karlar 

togstreitu, sem er skv. Auði o.fl. (2007) umdeilt ef litið er til erlendra rannsókna, sumar 

þeirra sýna fram á kynjamun en aðrar ekki. Aðrar niðurstöður voru í samræmi við erlendar 

rannsóknir, t.d. voru þeir þátttakendur sem upplifðu togstreitu í starfi líklegri til að sýna 

fyrirtæki minni hollustu en aðrir (Auður Arnardóttir o.fl., 2007). Álag og mikill fjöldi 

vinnustunda á viku hafa verið mjög til umfjöllunar í þessari ritgerð í tengslum við einkenni 

íslenska vinnumarkaðsins. Kolbeinn H. Stefánssonar (2008) framkvæmdi rannsókn er hann 

kallaði Samspil vinnu og heimilis – Álag og árekstrar, Kolbeinn skoðaði álag bæði í vinnu og 

á heimilum, og árekstra þessa tveggja mikilvægu eininga. Gagnaöflun í rannsókn Kolbeins 

fór fram árið 2005 (N=1000, svarhlutfall 73,4%) og skoðaði Kolbeinn hvort heimilislíf og 

vinna væru streituvaldar í íslensku samfélagi. Helstu niðurstöður sýndu fram á að viðhorf til 

vinnu var almennt jákvætt, og þátttakendur töldu vinnu og heimilislíf ekki streituvalda, en 

þrátt fyrir það vildi umtalsverður fjöldi þátttakenda fækka vinnustundum og verja tímanum 

til annars (Kolbeinn H. Stefánsson, 2008). Ennfremur var hærri tíðni árekstra vinnu og 

heimila en í samanburðarlöndunum en það er tengist miklum fjölda vinnustunda á viku á 

íslenskum vinnumarkaði (Kolbeinn H. Stefánsson, 2008). Í kjölfarið framkvæmdi Kolbeinn í 

samstarfi við Þóru Kristínu Þórsdóttur rannsókn um fjölskyldulíf og breytt kynhlutverk, auk 

þess sem rannsókn Kolbeins (2008) var endurtekin 2010 til að gera mætti samanburð á 

svörum þátttakenda (N=1500, svarhlutfall 63,4%) fyrir og eftir hrun íslensku bankanna. 
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Helstu niðurstöður varðandi breytingar sem höfðu átt sér stað frá því fyrir hrun voru á þá leið 

að árekstrum vinnu og heimilis í þá áttina að vinnan hafði áhrif á heimilið hafði fækkað 

nokkuð. En í því samhengi er þess getið að vinnustundum karla hafði líka fækkað töluvert, úr 

rúmlega 52 klukkustundum á viku í könnuninni sem framkvæmd var fyrir bankahrun, í tæpar 

42 árið 2010. Þó hafði árekstrum úr hinni áttinni, þ.e. frá heimili til vinnu aðeins fjölgað. 

Dregið hafði lítillega úr álagi sem fólk upplifði í vinnu, þó það væri ekki stórvægileg 

breyting þar á. Samræming fjölskyldulífs og atvinnu, vinnumenning, fjölskylduábyrgð og 

kynjatengsl voru meðal rannsóknarefna í doktorsritgerð Gyðu Margrétar Pétursdóttir (2009). 

Framkvæmd var eigindleg rannsókn þar sem viðtöl voru tekin við 24 konur og 24 karla frá 

15 ólíkum vinnustöðum í þremur geirum atvinnulífsins, bæði einkafyrirtækjum og 

opinberum. Auk fyrrnefndra rannsóknarefna voru verkaskipting heimilisverka, umönnun 

barna, launamunur og frítími skoðuð. Fram kom að karlar höfðu meiri sveigjanleika í starfi 

en konur, en þó var verkaskipting heimilisstarfa lítið breytt frá fyrri tíð sem er að sama skapi 

sýnt fram á í nýrri rannsóknum á alþjóðlegum vettvangi samanber áðurnefndar rannsóknir 

Abendroth & Dulk (2011) og Adema (2012). 

 

 

1.8. Framlag rannsóknar til fræðanna  

- á alþjóðlegum vettvangi 

Rannsóknin sýnir fram á hvort/hvernig módel Voydanoff (2005) er yfirfæranlegt á ólíka 

vinnumarkaði í ólíkum löndum. Hún gefur einnig framlag varðandi hvernig niðurstöður fást 

á vinnumarkaði þar sem aðstæður eru á einhvern hátt ýktar, s.s. sérlega langur vinnutími, þar 

sem atvinnuþátttaka beggja kynja er mjög há o.s. frv. 

 

- á innlendum vettvangi 

Íslensk fyrirtækjamenning og almenn þjóðarmenning á Íslandi eru ólíkar því sem gengur og 

gerist í nágrannalöndunum, sem og í Bandaríkjunum og á Bretlandi. En þaðan er mikill hluti 

fræðanna um jafnvægi fjölskyldulífs og atvinnu upprunnin og má því efast um að hversu 

miklu leyti alhæfingagildi þeirra fræða nái yfir íslenskan vinnumarkað. Gefur þetta 

rannsókninni raunverulegt hagnýtt gildi. Einnig er meirihluti íslenskra rannsókna í þessum 

fræðum framkvæmdur með eigindlegu rannsóknarsniði og gefa þær því hugsanlega dýpri 
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innsýn í hugarheim þátttakenda þar sem þeim er gefið færi á að útskýra skoðanir sínar en það 

sem uppá vantar er getan til að alhæfa fyrir stöðuna á íslenskum vinnumarkaði. Þær 

megindlegu rannsóknir sem hafa verið framkvæmdar varðandi málefnið hafa margar verið 

bundnar við ákveðinn vinnustað eða ákveðinn starfsmannahóp, s.s. stjórnendur svo þar er um 

mjög takmarkaða getu að ræða til að spá fyrir almennt um íslenskan vinnumarkað. Að auki 

felst nýnæmi í að byggja rannsóknina á rammanum sem módel Voydanoff (2005) gefur, 

bæði hvað varðar áhrifaþætti og mögulegar lausnir, Höfundi er ekki kunnugt um að módelið 

hafi verið notað áður í íslenskri rannsókn.  

 

 

1.9. Rannsóknarspurningar og rökstuðningur fyrir þeim. 

Helsta markmið rannsóknarinnar er að svara spurningunni um það hvernig starfsfólki á 

íslenskum vinnumarkaði gengur að samræma fjölskyldulíf og atvinnu. Það er mjög áhugavert 

að sjá hvernig vinnandi Íslendingum gengur að tvinna þessi tvö aðalhlutverk saman í ljósi 

þeirra séríslensku aðstæðna sem hafa verið tíundaðar í ritgerðinni þ.e. fjölskyldumynstur sem 

er ólíkt því sem grannþjóðirnar hafa sökum tíðni barneigna, hárrar atvinnuþátttöku og þar 

sem fleiri vinnustundir í viku eru veruleikinn á Íslandi. 

Fyrri rannsóknir sem framkvæmdar hafa verið hér á landi hafa margar verið eigindlegar sbr. 

Rannsóknir Gyðu Margrétar Pétursdóttur (2009) og Sæunnar Hafdísar Oddsdóttur (2009) 

hafa því ekki getað alhæft um íslenska vinnumarkaðinn. Aðrar rannsóknir hafa tekið fyrir 

afmörkuð málefni sbr. rannsókn Auðar Örnu Arnardóttur o.fl. (2007) um togstreitufræðin og 

rannsóknir Kolbeins H. Stefánssonar (2005) og Þóru Kristínar Þórsdóttur og Kolbeins H. 

Stefánssonar (2010) um fjölskyldulíf og breytt kynhlutverk, álag og árekstra. Rannsókn 

Auðar Arnardóttur  o.fl. (2007) skarast við þessa rannsókn að því leytinu til að 

togstreituspurningar í báðum eru byggðar á kvarða Carlson o.fl., (2000). En bein megindleg 

spurning hvernig starfsfólki finnist því takast til að samræma fjölskyldulíf og atvinnu er því 

mikilvæg mæling. Spurningunni er snúið upp í tilgátu 1 sem sjá má að neðan. 

 

Vegna þess hversu há atvinnuþátttaka beggja kynja er á Íslandi, hversu mikill fjöldi 

vinnustunda er á viku og sökum þess að Íslendingar eiga fleiri börn en gengur og gerist hjá 

nágrannaþjóðunum mætti ætla að samræming fjölskyldulífs og atvinnu gengi erfiðlega. Þrátt 
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fyrir þetta hefur verið sýnt fram á að Íslendingar segist upplifa það að þeim gangi ágætlega 

að samræma fjölskyldulíf og atvinnu (Kolbeinn H. Stefánsson, 2008; Gyða Margrét 

Pétursdóttir, 2009). Flestir hafa einhverjum fjölskylduábyrgðum að gegna og flestir gegna 

einnig vinnuskyldu að einhverju marki, en þegar þessari tvö hlutverk eru stærri en gengur og 

gerist hjá öðrum er rökrétt að telja að erfitt sé að samræma þau. Þar sem rannsóknirnar sem 

hafa sýnt að Íslendingum gangi ágætlega að samræma fjölskyldulíf og atvinnu hafa flestar 

verið eigindlegar er fróðlegt að sjá hvort það sé tilfallandi að þeir svari þannig eða hvort 

sama niðurstaða fáist úr megindlegri rannsókn með 635 þátttakendum. 

 

Tilgáta 1: 

Starfsfólki á íslenskum vinnumarkaði finnst erfitt að samræma fjölskyldulíf og atvinnu  

 

Til að mæta þeirri fjölskylduábyrgð sem oft hvílir á starfsfólki hafa stjórnendur margra 

fyrirtækja brugðist við með því að setja fram fjölskyldustefnu sem hluta að stefnumótun sinni 

í mannauðsmálum. Annað markmið rannsóknarinnar er að skoða hvort slík stefnumótun 

skilar tilsettum árangri og hvort starfsfólk í fyrirtækjum sem hafa fjölskyldustefnu gangi 

betur að samræma fjölskyldulíf og atvinnu en starfsfólki þar sem slíka stefnu er ekki að 

finna. Eigindleg rannsókn Sæunnar Hafdísar Oddsdóttur (2009) tók fyrir fjölskyldustefnur 

fyrirtækja á Suðurnesjum og sýndi hún fram á að fyrirtækin sem tóku þátt í rannsókninni 

höfðu ekki öll sett fram formlega fjölskyldustefnu, en einhver ákvæði varðandi 

fjölskylduábyrgð var að finna í mannauðs-/starfsmannastefnum allra fyrirtækjanna. 

Mikilvægt er að geta alhæft og einnig að skoða almennt um landið án takmarkana við 

ákveðinn landshluta. Eftirfarandi rannsóknartilgáta er því sett fram:  

 

Tilgáta 2: 

Starfsfólk fyrirtækja með skýra fjölskyldustefnu upplifir betra jafnvægi milli fjölskyldulífs 

og atvinnu en starfsfólk fyrirtækja sem ekki hafa skýra fjölskyldustefnu 

 

Verkefnið Hið gullna jafnvægi (e.d.) leggur í fræðsluefni sínu gríðarlega áherslu á ávinning 

sem hlotist getur af því að bjóða sveigjanleika í vinnutíma, auk þess sem erlendar rannsóknir 

benda til þess sama (Anderson, 2002; Butts o.fl., 2012). Á hinn bóginn bentu niðurstöður í 

rannsókn Clark (2001) til þess að það væri ekki vinnutíminn sem skipti mestu máli, 
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sveigjanleiki í vinnutíma hefði ekki marktæk tengsl við neina útkomubreytu, en sýndi fram á 

að það væri sveigjanleiki í starfinu sjálfu (verkefnum) sem hefði jákvæð tengsl við aukna 

starfsánægju og aukna velferð fjölskyldu. Ennfremur bentu Abendroth og Dulk (2011) á að 

það væri ekki sveigjanlegur vinnutími sem slíkur sem leiddi til jafnvægis, heldur að hvaða 

marki starfsmaður gæti haft stjórn á starfi sínu. Á móti bentu þær á að einmitt með því gætu 

mörkin milli vinnu og einkalífs máðst út og óljóst gæti verið hvenær viðkomandi væri í 

vinnu og hvenær í fríi. Í ljósi þessa mismunandi niðurstaðna fyrri rannsókna er tilgáta 3 sett 

fram til að mæla hvort hér komi fram áhrif sveigjanleika í vinnutíma eða ekki. 

 

Tilgáta 3:  

Einstaklingar sem segjast búa við sveigjanlegan  vinnutíma upplifa meira jafnvægi milli 

fjölskyldulífs og atvinnu en þeir sem búa við minni sveigjanleika í vinnutíma 

 

 

Rannsóknir hafa sýnt fram á jákvæð tengsl jafnvægis milli fjölskyldulífs og atvinnu annars 

vegar, og starfsánægju hins vegar. Carlson o.fl. (2009) hafa mælt samhengi á milli þessa 

þátta, einnig benti yfirlitsrannsókn Butts o.fl. (2012) til þess sama. Benti rannsókn Arneyjar 

Einarsdóttur (2007) og prófun á mælitæki og líkani Evrópsku starfsánægjuvísitölunnar til 

þess að þegar sjö áhrifaþættir starfsánægju voru mældir var sá þáttur sem hafði langtum mest 

áhrif á starfsánægju þátturinn starf og starfsskilyrði, en þátturinn tekur til gerðar starfs, 

vinnuaðstæðna og vinnuálags. Það virðist rökrétt að hugsa sér að betra jafnvægi eða minni 

togstreita haldist í hendur við meiri starfsánægju og er því bæði forvitnilegt og spennandi að 

mæla útkomu þess í megindlegri íslenskri rannsókn.  

 

Tilgáta 4:   

Einstaklingar sem segjast upplifa minni togstreitu milli fjölskyldulífs og atvinnu upplifa 

meiri starfsánægju en þeir sem upplifa meiri togstreitu 

 

Í ljósi þess hversu mikilvægur stuðningur, í formi fjölskyldustefnu eða annarrar tegundar 

fyrirtækjamenningar er, í samhenginu við jafnvægi milli fjölskyldulífs og starfs (Voydanoff , 

2005; Abendroth & Dulk, 2011; Major o.fl, 2007; Greenhaus o.fl, 2011; Clark, 2001). Að 
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sama skapi vegna þess að sýnt hefur verið fram á minni togstreitu þegar stuðningur er mikill 

er tilgáta 5 sett fram.  

 

Tilgáta 5: 

Starfsfólk sem upplifir meiri stuðning upplifir minni togstreitu og meira jafnvægi en það 

sem upplifir minni stuðning 

 

 

Það fer ekki alltaf saman hvað stjórnendur telja að henti starfsfólki og hvað starfsfólki sjálfu 

finnst. Þess vegna er þriðja markmið rannsóknarinnar sett fram á þá leið að leitast er eftir að 

fá endurgjöf frá starfsfólki á íslenskum vinnumarkaði um það hvaða lausnir væru að þeirra 

mati líklegar til að auka jafnvægi milli fjölskyldulífs og atvinnu og hvernig atvinnurekendur 

gætu að mati starfsfólks komið til móts í þeim efnum. 

 

Rannsóknarspurning 1: 

Hvaða breytingar í starfsumhverfi eru að mati þátttakenda líklegastar til að draga úr 

árekstrum vinnu við fjölskyldulíf og stuðla þar með að auknu jafnvægi þar á milli? 
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2. Aðferð 

2.1. Þátttakendur 

Úrtak rannsóknarinnar var valið af hentugleika, til að tryggja að þverskurður næðist af 

starfsfólki á íslenskum vinnumarkaði. Markmiðið var að fá blöndu af dagvinnufólki og 

vaktavinnufólki, sem starfar hjá opinberum fyrirtækjum og einkafyrirtækjum. Einnig frá 

ólíkum geirum atvinnulífsins, starfsfólki sem starfar á höfuðborgarsvæðinu og 

landsbyggðinni, og af sem breiðasta menntunarstigi og aldursbili. Upplýsingar um 

þátttakendur má sjá í töflu 1. Áhersla var lögð á að ná fram þessari blöndu þátttakenda til 

að niðurstöður gætu sem best endurspeglað ríkjandi ástand á vinnumarkaði í þessum efnum 

og þar með haft alhæfingargildi.  

Svör fengust frá 635 þátttakendum og í töflu 1 má sjá kynjaskiptingu þátttakenda, tegund 

fyrirtækis, staðsetningu stöðu og form vinnu.  

 

Tafla 1. Kyn þátttakenda, tegund fyrirtækis, staðsetning, staða og form vinnu 

 %   (N) 

Karlar         

% (N) 

Konur    

   % (N) 

Karlar 61 (379)   

Konur 39 (247)   

Stm. í einkafyrirtæki 58 (356) 62 (229) 52 (127) 

Stm. í opinberu fyrirtæki 42 (253) 38 (138) 48 (115) 

Höfuðborgarsvæði 66 (410) 69 (259) 62 (151) 

Landsbyggð 34 (209) 31 (117) 38   (92)  

Stjórnandi 32 (194) 37 (137) 24   (57) 

Sérfræðingur 38 (240) 39 (146) 35   (84) 

Almennur stm. 31 (187) 24   (90) 41   (97) 

Dagvinna  90 (555) 88 (327) 94 (228) 

Vaktavinna    6   (40)    8   (30) 4   (10) 

Annað    3   (21) 4   (16) 2     (5) 

  N=379 N=247 

 

Heildarfjöldi þátttakenda skiptist þannig; karlar voru 61% svarenda (N=379) og konur 39% 

(N=247), níu þátttakendur svöruðu ekki þegar spurt var um kyn. Meðalaldur þátttakenda 

var rúm 46 ár  (sf=9,9) þar sem meðalaldur karlmanna var tæp 48 ár (sf=10)  og kvenna tæp 
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45 ár (sf=9,5). Alls sögðust 58% þátttakenda starfa hjá einkafyrirtækjum,  66%  þátttakenda 

starfa á höfuðborgarsvæðinu og 34% landsbyggðinni, sem er í samræmi við landfræðilega 

dreifingu búsetu á Íslandi. Einn þátttakandi starfar í starfsstöð erlendis en níu þátttakendur 

svöruðu ekki spurningu um staðsetningu fyrirtækis. Stjórnendur voru 32%, sérfræðingar 

voru 37% og almennir starfsmenn voru 31%, en 18 þátttakendur svöruðu ekki þegar spurt 

var um stöðu. Yfirgnæfandi meirihluti þátttakenda eða 88%, voru giftir (67%) eða í sambúð 

(21%), 8% voru einhleypir en 4% voru fráskildir. Algengast var að þátttakendur ættu 2 eða 

3 börn, sem er í takt við tíðnitölur hér á landi. Þátttakendur sem eiga maka í 100% 

starfshlutfalli eða meira voru 56%, þeir sem tilgreindu að starfshlutfall maka væri á bilinu 

1-99% voru 18%, þátttakendur sem eiga maka sem vinnur ekki eru 4%, en 22% áttu ekki 

maka eða tilgreindu ekki starfshlutfall maka síns. Mikill meirihluti kvenna eða 70% greindu 

frá því að starfshlutfall maka þeirra væri 100% eða meira, en hlutfall karla sem greindu frá 

því sama var 48%. 

 

 

2.2 Framkvæmd 

Við öflun gagna var notast við vefsíðuna createsurvey.com þar sem spurningakönnun var 

sett upp og send til þátttakenda rafrænt dagana 20-21. mars. 2013. Það sem réði því hvaða 

fyrirtæki lentu í úrtakinu var áðurnefnt markmiðið um að ná blöndu af dagvinnufólki og 

vaktavinnufólki, sem starfa hjá opinberum fyrirtækjum og einkafyrirtækjum, frá ólíkum 

geirum atvinnulífsins, starfsfólki sem starfar á höfuðborgarsvæðinu og landsbyggðinni, og 

af sem blönduðustu menntunarstigi, kyni og aldursbili. Þannig voru fyrirtækin valin 

sérstaklega til að uppfylla þau skilyrði að þessi blanda næðist. Sem dæmi má nefna að til að 

uppfylla skilyrði um að geta skoðað mun milli borgarbúa og íbúa af landsbyggðinni var 

valið stórt sveitarfélag af landsbyggðinni til þátttöku og tvö fyrirtæki sem hafa starfsstöðvar 

um allt land. Þá var horft til þess í hvaða geira fyrirtæki störfuðu og af hvaða 

menntunarstigi starfsfólk væri. Vefsíður allra fyrirtækja í úrtakinu voru skoðaðar og 

netföngum starfsfólks safnað saman ef þau voru birt á vefsíðum. Ef netföng starfsfólks voru 

birt á heimasíðum hjá þeim fyrirtækjum sem valin höfðu verið í úrtakið var talið að óhætt 

væri að nálgast hvern og einn starfsmann fyrir sig og beiðni um þátttöku með tengli inn á 

rannsóknina var send beint til starfsfólks. Hjá þeim fyrirtækjum í úrtakinu sem ekki birtu 
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netföng starfsfólks á heimasíðum sínum var haft samband við mannauðsstjóra/stjórnendur 

og þeir beðnir að áframsenda á sitt starfsfólk. Í þátttökubeiðni var rannsóknin kynnt sem 

hluti af lokaverkefni höfundar til meistaragráðu í stjórnun og eflingu mannauðs við 

Háskólann í Reykjavík. Þátttakendum var tilkynnt að rannsóknin væri unnin í samstarfi við 

Jafnréttisráð. Brýnt var fyrir þátttakendum hversu mikilvæg þátttaka þeirra væri og að ekki 

væri unnt að rekja svör til einstakra þátttakenda. 

Þar sem um þessar tvær aðferðir á nálgun við þátttakendur var að ræða liggur ekki ljóst 

fyrir hversu margir fengu senda þátttökubeiðni, markmið rannsakenda var að afla ekki færri 

en 500 svara og fór svörun verulega fram úr þeim væntingum þar sem 635 svör fengust. 

Spurningakönnunin var opin í tvær vikur en að þeim tíma loknum var lokað fyrir svörun. 

Engar ítrekanir voru sendar þar sem þátttaka var valkvæð.  

 
 

2.3. Mælitæki 

Spurningalisti var hannaður með það að leiðarljósi að svara rannsóknarspurningum og gefa 

nægjanlegar upplýsingar til að prófa tilgátur sem settar voru fram í rannsókn þessari. 

Spurningalistinn samanstendur af alls 36 spurningum og skiptist hann í fjóra meginkafla, a) 

spurningar sem snúa að fjölskyldustefnu fyrirtækis og sveigjanleika í starfi, b) spurningar er 

meta vinnu-einkalífs jafnvægi, c) útkomubreytur og að lokum d) bakgrunnsbreytur (sjá má 

allan spurningalistann í viðauka 1). Þar sem því var við komið voru notaðir sannreyndir 

hugtakaskalar úr erlendum rannsóknum, en nokkrar spurningar voru sérstaklega hannaðar 

fyrir þessa rannsókn af rannsakanda.  

 

2.3.1. Fjölskyldustefna fyrirtækis 

Fjölskyldustefna 

Þriggja spurninga mæliskali um fjölskyldustefnu var útbúinn fyrir þessa rannsókn og 

byggður á módeli Voydanoff (2005). Spurningar voru þýddar af rannsakanda. Fyrst voru 

þátttakendur spurðir hvort fjölskyldustefna væri hjá fyrirtækinu sem þeir starfa hjá og völdu 

þátttakendur úr þremur svarmöguleikum já, nei eða veit ekki. Þátttakendur voru beðnir um 

að svara eftirfarandi spurningu Í fjölskyldustefnu fyrirtækisins sem ég vinn hjá er lögð 
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áhersla á... og síðan voru gefnir upp sjö valmöguleikar sem þátttakendur mátu á 5 punkta 

Likert skala, frá 1 (mjög ósammála) til 5 (mjög sammála). Valmöguleikarnir sjö voru ...að 

gefinn sé kostur á sveigjanlegum vinnutíma, ...að gefinn sé kostur á tímabundnum 

hlutastörfum eða lækkuðu starfshlutfalli, ...að stjórnendur séu tilbúnir að semja við 

starfsmenn um tímabundna breytingu á vinnutíma ef þörf er á vegna fjölskylduaðstæðna, 

...að starfsmenn geti nýtt sér rétt sinn til fæðingar- og foreldraorlofs, ...að fyrirtækið setji 

upp viðburði fyrir fjölskylduna, ...að í fyrirtækinu sé gefið svigrúm til að starfsmenn geti 

sótt sér frekari menntun, og að lokum ...að í fyrirtækinu sé ýtt undir holla lífshætti með 

stuðningi við heilsurækt starfsmanna. Í lokin var opið textabox þar sem þátttakendur máttu 

skrá ef önnur en fyrrgreind úrræði voru í boði hjá fyrirtækinu. Innri samkvæmni kvarðans í 

heild í rannsókninni er Chronbach’s α 0,819, sem telst gott samræmi samkvæmt Cohen 

(1988). 

Sveigjanleiki 

Tveggja spurninga mæliskali á sveigjanleika var útbúinn sérstaklega fyrir þessa rannsókn, 

auk þess sem ein opin spurning spurði út í sveigjanleika. Fyrst var spurt hversu 

sveigjanlegur vinnutími þátttakenda væri og var þeirri spurningu svarað með fjögurra þrepa 

svarkvarða frá mjög sveigjanlegur til ekkert sveigjanlegur. Þá voru þátttakendur beðnir um 

að svara á 5 punkta Likert skala þar sem 1 (mjög ósammála) til 5 (mjög sammála) hversu 

sammála eða ósammála þeir væru átta fullyrðingum um sveigjanleika í starfi. Önnur 

spurning var svohljóðandi Ég get mætt fyrr og hætt fyrr (og öfugt) ef það hentar mér. Í 

þriðju spurningu er varðaði sveigjanleika voru þátttakendur beðnir að skrifa í opið textabox 

hversu miklum hluta vinnu sinnar þeir skiluðu að jafnaði á viku gegnum fjarvinnu, 

þátttakendur voru beðnir að svara í klukkustundum á viku. Innri samkvæmni tveggja 

spurninga mæliskalans er Chronbach’s α 0,912, sem telst mjög gott samræmi samkvæmt 

Cohen (1988). 

 

Stuðningur 

Stuðningi var skipt upp í fjóra skala eftir uppruna og útfærslu, útfærslur voru tæknilegur (e. 

instrumental) stuðningur og tilfinningalegur (e. emotional) stuðningur, en uppruni var frá 
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vinnu eða frá fjölskyldu og byggðist skipting upp í þessa fjóra skala á mælingum 

Abendroth og Dulk (2011). Tæknilegur stuðningur frá vinnu var byggður á sex 

fullyrðingum um möguleika til sveigjanleika í starfi og fjarvinnu, spurningarnar eru 

svohljóðandi: Hversu sveigjalegur er vinnutími þinn? Ég get mætt fyrr og hætt fyrr (og 

öfugt) ef það hentar mér. Ég get unnið upp tíma sem ég hef þurft að vera frá vinnu með 

fjarvinnu að heiman. Ég get sinnt erindum sem stangast á við vinnutíma svo sem farið til 

tannlæknis, læknis, í klippingu eða þess háttar. Ég á auðvelt með að skreppa frá í 

foreldraviðtöl og annað slíkt á vegum skóla/leikskóla barns míns/barna minna. Ég get 

unnið hluta vinnutíma míns í fjarvinnu t.d. að heiman eða á ferðalagi. Þátttakendur voru 

beðnir um að svara á 5 punkta Likert skala þar sem 1 (mjög ósammála) til 5 (mjög 

sammála) hversu sammála eða ósammála þeir væru fullyrðingunum. Chronbach’s α fyrir 

þessar sex spurningar var 0,872 (sjá töflu 2) sem telst gott samræmi samkvæmt Cohen 

(1988).  

Tilfinningalegur stuðningur frá vinnu var mældur með fjórum fullyrðingum, tvær þeirra 

lutu að stuðningi frá yfirmanni og hinar tvær lutu að stuðningi frá samstarfsfólki, þar sem 

þátttakendur voru beðnir um að svara á 5 punkta Likert skala þar sem 1 (mjög ósammála) 

til 5 (mjög sammála) hversu sammála eða ósammála þeir væru fullyrðingunum. Dæmi um 

spurningu Yfirmaður minn er skilningsríkur og sýnir stuðning er ég upplifi vinnu og 

fjölskyldu togstreitu. Chronbach’s α fyrir þessar fjórar spurningar var 0,855 (sjá töflu 2) 

sem telst gott samræmi samkvæmt Cohen (1988).  

Spurning í fjórum liðum snéri að tæknilegum stuðningi frá fjölskyldu og var byggð á skala 

Keynee o.fl., (2013) og var svarað með því að merkja við í þar til gerðum skala og voru 

svarkostirnir maki minn sinnir mest, ég sinni mest, ég og maki minn sinnum jafnt og á ekki 

við þar sem ég á ekki maka/börn. Spurt var um eldamennsku, þrif, matarinnkaup og 

barnauppeldi.  

Loks voru tvær fullyrðingar varðandi tilfinningalegan stuðning frá fjölskyldu, þar sem 

Þátttakendur voru beðnir um að svara á 5 punkta Likert skala þar sem 1 (mjög ósammála) 

til 5 (mjög sammála) hversu sammála eða ósammála þeir væru fullyrðingunum. Dæmi um 

spurningu: Ég get reitt mig á skilning og stuðning maka/fjölskyldu þegar ég upplifi vinnu 

og fjölskyldu togstreitu. Chronbach’s α fyrir þessar 2 spurningar var 0,941 (sjá töflu 2) sem 
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telst mjög gott samræmi samkvæmt Cohen (1988).  

 
Tafla 2. Chronbach’s α fyrir stuðning 

 α Fj. spurninga 

Tæknilegur stuðningur frá vinnu 0,872 6 

Tilfinningalegur stuðningur frá vinnu  0,855 4 

Tæknilegur stuðningur frá fjölsk. 0,688 5 

Tilfinningalegur stuðningur frá fjölsk.  0,941 2 

 

 

Viðhorf til starfs 

Tveggja fullyrðinga mæliskali á viðhorfi til starfs var útbúinn fyrir þessa rannsókn. 

Fullyrðingarnar voru: Starf mitt er mikilvægt og Ég er stolt(ur) af starfi mínu. Voru 

þátttakendur beðnir um að svara á 5 punkta Likert skala þar sem 1 (mjög ósammála) til 5 

(mjög sammála) hversu sammála eða ósammála þeir væru fullyrðingunum. Innri 

samkvæmni kvarðans er Chronbach’s α 0,840, sem telst gott samræmi samkvæmt Cohen 

(1988). 

 

 

2.3.2. Vinnu - einkalífs jafnvægi 

Vinnu-fjölskyldu jafnvægi  

Þriggja spurninga mæliskali var útbúinn fyrir þessa rannsókn og byggður á rannsóknum 

Carlson o.fl. (2009), þar sem spurningar voru teknar og þýddar af rannsakanda. 

Spurningum var svarað á 5 punkta Likert skala sem var frá 1 (mjög ósammála) til 5 (mjög 

sammála). Dæmi um spurningu: Mér finnst mér takast vel til að samræma fjölskyldulíf og 

atvinnulíf. Innri samkvæmni kvarðans í heild í rannsókninni er Chronbach’s α 0,82, sem 

telst gott samræmi samkvæmt Cohen (1988). 
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Vinnu-fjölskyldu togstreita  

Alls voru 12 spurningar úr 18 atriða mæliskala Carlson o.fl. (2000) notaðar. Sjá Auður 

Arnardóttir o.fl. (2007) fyrir lýsingu á þýðingu og bakþýðingu á spurningum. Öllum 

spurningunum var svarað á 5 punkta Likert skala, frá 1 (mjög ósammála), til 5 (mjög 

sammála). Alls snéru 6 spurningar að áhrifum vinnu á fjölskyldu, þar sem 3 spurningar 

snéru að tímatengdri togstreitu, dæmi um spurningu: Sá tími sem ég þarf að verja til vinnu 

kemur í veg fyrir að ég geti sinnt mínum hluta heimilishaldsins og 3 spurningar sem snéru 

að álagstengdri togstreitu, dæmi um spurningu er Þegar ég kem heim úr vinnunni er ég oft 

of þreytt(ur) til að taka þátt í fjölskyldulífi og heimilishaldi. Chronbach’s α fyrir þessar 6 

spurningar var 0,886 (sjá töflu 3) sem telst gott samræmi samkvæmt Cohen (1988). Hinar 6 

spurningarnar snéru að áhrifum fjölskyldu á vinnu, þar sem 3 spurningar snéru að 

tímatengdri togstreitu, dæmi um spurningu Sá tími sem ég ver með fjölskyldu minni veldur 

því að ég hef oft ekki tíma í starfstengdar athafnir sem gætu hjálpað starfsframa mínum, og 

3 spurningar sem snéru að álagstengdri togstreitu, dæmi um spurningu er Spenna og kvíði 

vegna fjölskyldumála dregur oft úr getu minni til að sinna starfi mínu. Chronbach’s α fyrir 

þessar sex spurningar reyndist vera 0,878 (sjá töflu 3)  sem er gott samræmi samkvæmt 

Cohen (1988). 

Tafla 3. Chronbach’s α fyrir vinnu-fjölskyldu togstreitu 

 α Fjöldi spurninga 

Áhrif vinnu á fjölskyldu 0,886 6 

Tími  0,874 3 

Álag  0,867 3 

Áhrif fjölskyldu á vinnu 0,878 6 

Tími  0,841 3 

Álag 0,939 3 

Heildar togstreita 0,900 12 

 

Tíma og álags takmarkanir 

Áhrif takmarkaðs tíma og álags á líf þátttakenda voru athugað með spurningum fengnum 
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frá Keeney (2013). Þátttakendur svöruðu svohljóðandi spurningu „tíminn sem ég ver til 

vinnu takmarkar þann tíma sem ég myndi vilja verja ...“ og svo voru tilteknir 9 undirþættir 

(heilsurækt, menntun, samband við maka, börn, foreldra, vinahóp, heimilishald, áhugamál, 

samfélagsmál).  Þátttakendur svöruðu jafnframt svohljóðandi spurningu „Að loknum 

vinnudegi er ég oft búin(n) á því og hef ekki orku ...“ og sömu 9 undirþættir voru gefnir. 

Lagt var mat á áhrif með 5 punkta Likert kvarða þar sem 1 (mjög ósammála) til 5 (mjög 

sammála), auk þess sem þátttakendum var unnt að velja valkostinn á ekki við.  

 

Lausnir við mögulegu vinnu og fjölskyldu ójafnvægi 

Þátttakendur voru beðnir um að svara eftirfarandi spurningu Til að draga úr vinnu og 

fjölskyldu ójafnvægi þá gæti ég hugsað mér að ... og síðan voru gefnir upp níu 

valmöguleikar sem þátttakendur mátu á 5 punkta Likert skala, 1 (mjög ósammála) til 5 

(mjög sammála). Valmöguleikarnir níu voru: lækka starfshlutfall mitt, fækka vinnustundum 

á viku, neita að vinna yfirvinnu, neita aukinni ábyrgð á vinnustað, finna starf sem stuðlar 

að betra jafnvægi, auka sjálfstæði í starfi, vera minna ábyrg(ur) fyrir umönnun 

fjölskyldumeðlima, að minni kröfur væru gerðar til mín heiman frá, og að lokum að viðvera 

mín á fjölskyldutengdum atburðum væri minni. Þessar spurningar voru byggðar á módeli 

Voydanoff (2005).  

Þátttakendur voru því næst beðnir um að svara eftirfarandi spurningu Ef erfitt er að 

samræma vinnu þína og fjölskyldulíf, af hverju er það erfitt og hvar verða helst árekstrar? 

Þátttakendur voru beðnir um að svara spurningunni með því að skrifa sitt mat í opið 

textabox.   

Síðust í þessum hluta var opin spurning þar sem þátttakendur voru beðnir að skrifa hvernig 

þeir teldu að atvinnurekandi gæti helst komið til móts við þarfir þeirra ef þeir upplifðu 

árekstra vinnu við fjölskyldulíf. 

 

2.3.3.Útkomubreytur 

Starfsánægja  
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Þriggja spurninga mæliskali varðandi starfsánægju var útbúinn fyrir þessa rannsókn og voru 

tvær þeirra byggðar á kvarða Hackman og Oldham (1975) en sú þriðja á Clark (2001). 

Spurningarnar voru þýddar af rannsakanda. Spurningunum var svarað á 5 punkta Likert 

skala, frá 1 (mjög ósammála), til 5 (mjög sammála). Dæmi um spurningu er Heilt á litið er 

ég mjög ánægð(ur) í starfi mínu. Innri samkvæmni kvarðans í heild í rannsókninni er 

Chronbach’s α 0,910, sem telst mjög gott samræmi samkvæmt Cohen (1988). 

 

Tilfinningaleg hollusta við vinnustað 

Þriggja spurninga mæliskali varðandi hollustu við vinnustað var útbúinn fyrir þessa 

rannsókn og voru spurningarnar byggðar á kvarða Clark (2001). Sjá Auður Arnardóttir o.fl. 

(2007) fyrir lýsingu á þýðingu og bakþýðingu á spurningum. Spurningunum var svarað á 5 

punkta Likert skala, frá 1 (mjög ósammála), til 5 (mjög sammála). Tvær þeirra höfðu 

öfugkóðaðan svarkvarða. Dæmi um spurningu: Fyrirtækið sem ég starfa hjá á tryggð mína 

skilið. Innri samkvæmni kvarðans í heild í rannsókninni er Chronbach’s α 0,659, sem má 

samkvæmt Cohen (1988) teljast í lægri kantinum. 

 

Frammistaða í starfi  

Tveggja spurninga mæliskali varðandi mat á eigin frammistöðu í starfi var útbúinn fyrir 

þessa rannsókn og voru fullyrðingar byggðar á kvarða Clark (2001). Spurningarnar voru 

þýddar af rannsakanda. Þátttakendur voru beðnir að svara á 5 punkta Likert skala, hversu 

vel eftirfarandi fullyrðingar ættu við sig, frá 1 (mjög ósammála), til 5 (mjög sammála). 

Dæmi um spurningu er Frammistaða mín í starfi er mjög góð. Innri samkvæmni kvarðans í 

heild í rannsókninni er Chronbach’s α 0,969, sem telst mjög gott samræmi samkvæmt 

Cohen (1988). 

 

2.3.4. Bakgrunnsbreytur  

Síðasti hluti spurningalistans snéri að bakgrunni þátttakenda, þar var spurt um mikilvæga 

þætti til samanburðar við svör við fyrri hlutum listans svo sem; kyn, aldur, hjúskaparstöðu, 

börn, menntunarstig, starfshlutfall, starfshlutfall maka, stöðu, meðalfjölda vinnustunda á 

viku o.s.frv. Bakgrunnsbreytur má sjá nánar í spurningalista í viðauka 1.  
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2.4. Tölfræðigreining 

Tölfræðileg greining gagna var unnin í tölfræðiforritinu SPSS. Lýsandi tölfræðiupplýsingar 

voru settar fram í fylgnitöflu (sjá töflu 4) þar sem fram koma upplýsingar um tíðni, 

meðaltöl, staðalfrávik og fylgni milli helstu breyta. Einnig voru settar fram upplýsingar í 

töflunni um Chronbach’s α stuðul hvers skala í töflunni. T-próf voru gerð til að greina 

mismun milli hópa t.d. þegar skoðað er hvort staða, menntun eða landfræðileg staðsetning 

fyrirtækis hafi áhrif á hvernig starfsfólki á íslenskum vinnumarkaði finnst því ganga að 

samræma fjölskyldulíf og atvinnu.
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3. Niðurstöður 
 
 
Tafla 4 sýnir fylgnitöflu fyrir Pearson’s fylgni og lýsandi tölfræði fyrir breytur 

rannsóknarinnar. Þær bakgrunnsbreytur sem eru þar innifaldar eru kyn, aldur, fjöldi 

barna og fjöldi vinnustunda á viku. Aðrar bakgrunnsbreytur, s.s. hjúskaparstaða, 

staðsetning fyrirtækis (höfuðborgarsvæði/landsbyggð), form vinnu og tegund fyrirtækis 

(einka-/opinbert)  verða notaðar til frekari greiningar á áhrifum þeirra á útkomubreytur. 

Taflan sýnir fjölda gildra svara (N), meðaltöl (M), staðalfrávik (SF) og fylgni milli 

þeirra breyta sem tilgreindar eru í töflunni, en feitletruð eru Chronbach‘s alfa gildi 

þeirra skala sem notaðir voru í rannsókn þessari. Eins og sjá má í töflunni er hvergi um 

mjög háa fylgni að ræða, hvorki jákvæða né neikvæða. Mjög háa fylgni er eingöngu að 

finna á milli sveigjanleika og tæknilegs stuðnings frá vinnu en það skýrir sig af því að 

um nátengd hugtök er að ræða, þar sem tæknilegur stuðningur frá vinnu byggist á 

sveigjanleika í boði á vinnustað, og þeim ramma sem fyrirtæki setur gagnvart fjarvinnu.  
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Tafla 4. Lýsandi tölfræði og fylgnitafla yfir breytur rannsóknar 
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Tilgáta 1: 

Starfsfólki á íslenskum vinnumarkaði finnst erfitt að samræma atvinnu- og fjölskyldulíf 

Þessari spurningu verður svarað frá tveimur áttum, annars vegar út frá vinnu-fjölskyldu 

jafnvægi og hins vegar út frá vinnu-fjölskyldu togstreitu.  

 

Vinnu-fjölskyldu jafnvægi 

Þriggja spurninga mæliskali (α = 0,82) fyrir jafnvægi milli fjölskyldulífs og atvinnu var 

notaður til að svara því hvort starfsfólki á íslenskum vinnumarkaði þætti erfitt að samræma 

fjölskyldulíf sitt og atvinnu. Útreikningur á meðaltali svarenda sýnir að þátttakendur meta 

að jafnaði jafnvægi á milli atvinnu og einkalífs gott með meðaltal upp á 3,82 (sf=0,766) á 5 

punkta skala, og því er tilgátu1 hafnað. Þessi niðurstaða fæst þegar mæliskalinn er notaður, 

en í myndum 2, 3 og 4 hér að neðan má sjá svörun við hverri og einni hinna þriggja 

spurninga í skalanum. Til að meta niðurstöður enn frekar og til að tryggja að tilgátu sé ekki 

hafnað fyrr en fullreynt er, var togstreituskalinn líka notaður til að niðurstöðurnar gætu 

verið mældar frá annarri vídd. Niðurstöður þeirra mælinga má sjá að neðan í hluta er ber 

yfirskriftina vinnu-fjölskyldu togstreita.  

Ekki reyndist marktækur munur (p<0,05) á svörum eftir kyni, aldri, fjölda barna, menntun, 

staðsetningu fyrirtækis eða starfshlutfalli maka. En t-próf sýna marktækan mun á því 

hversu verr gengur hjá starfsfólki í vaktavinnu (M=3,29, sf=0,87) í samanburði við 

dagvinnufólk (M= 3,87, sf=0,75) að samræma fjölskyldulíf og atvinnu, t(579)=4,64  

p<0,05. Einnig áttu þeir sem voru giftir eða í sambúð (M=3,86, sf=0,76) erfiðara með að ná 

jafnvægi en þeir sem voru einhleypir eða fráskildir  (M=3,59, sf=0,79), t(611)=2,90, 

p<0,05. Loks hafði fjöldi vinnustunda á viku marktækt neikvæða fylgni við jafnvægi (r=-

0,211, p<0,01) sem lesa má út úr töflu 4 yfir Pearson’s fylgni. Eins og sjá má í töflu 4 þá 

hefur jafnvægi marktækt jákvæða fylgni við útkomubreytur rannsóknarinnar, þ.e. 

starfsánægju (r=0,176, p<0,01), hollustu við fyrirtæki (r=0,170, p<0,01) og frammistöðu í 

starfi (r=0,145, p<0,01).  

Einnig höfðu fjölskyldustefna (r=0,110, p<0,01), sveigjanleiki (r=0,192, p<0,01) og 

stuðningur, þ.e. bæði tæknilegur stuðningur (r=0,174, p<0,01) og tilfinningalegur 
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stuðningur (r=0,238, p<0,01) frá vinnu auk tilfinningalegs stuðnings frá fjölskyldu  

(r=0,237, p<0,01)  marktæka fylgni við upplifun á jafnvægi.     

 

Er einstakar spurningar sem snúa að jafnvægi milli fjölskyldu og vinnulífs eru skoðaðar 

sést að mikill meirihluta þátttakenda er á því að jafnvægi sé gott. Þannig svöruðu 

þátttakendur fyrstu fullyrðingu þess efnis Mér finnst mér takast vel að samræma 

fjölskyldulíf og atvinnu, játandi þar sem 51% voru sammála (51%) eða 20% mjög sammála 

(20%) fullyrðingunni (sjá mynd 2).  

 

 

 

Mynd 2. Mér finnst mér takast vel til að samræma fjölskyldulíf og atvinnu 

 

Önnur fullyrðing var á þá leið hvort viðkomandi næði að standa undir þeim kröfum sem 

gerðar væru til hans/hennar bæði í vinnu og heima. Dreifing svara við þeirri fullyrðingu var 

mjög svipuð dreifingu svara við fyrri fullyrðingu og má sjá þá dreifingu á mynd 3. Enn 

fleiri voru sammála (63%) eða mjög sammála (21%) annarri fullyrðingunni en þeirri fyrstu.   
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Mynd 3. Ég stend undir þeim kröfum sem lykilaðilar gera til mín bæði í vinnunni og heima 

Þriðja fullyrðingin Fólk sem er mér náið myndi segja að mér gangi vel að samræma starf 

mitt og fjölskyldulíf skilaði svipuðum niðurstöðum og fyrri fullyrðingar, flestir þátttakendur 

svöruðu að þeir væru sammála (56%) eða mjög sammála (16%) fullyrðingunni. Mynd 4 

sýnir skiptingu svara við fullyrðingunni.  

 

 

Mynd 4. Fólk sem er mér náið myndi segja að mér gangi vel að samræma starf mitt og fjölskyldulíf 
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Vinnu-fjölskyldu togstreita 

Önnur leið sem farin var í þessari rannsókn til að skoða hvernig starfsfólki á íslenskum 

vinnumarkaði gengur að samræma fjölskyldulíf sitt og atvinnu var að líta á það frá hlið 

togstreitu, bæði togstreitu frá vinnu til fjölskyldu og frá fjölskyldu til vinnu. Þátttakendur 

voru beðnir að svara togstreituspurningum á 5 punkta Likert kvarða frá 1 (mjög ósammála) 

til 5 (mjög sammála). Tafla 5. sýnir lýsandi tölfræði fyrir dreifingu svara. Þátttakendur að 

meðaltali greina ekki frá mikilli togstreitu, eða að meðaltali 2,4   (sf=0,69) á 5 punkta skala. 

Vinnu-fjölskyldu togstreita (M=2,4, sf=0,87) kemur aðeins sterkar fram en togstreita frá 

fjölskyldu til vinnu (M=2,0, sf=0,71). Dreifing er einnig ívið minni í svörun við fjölskyldu-

vinnu togstreitu þar sem staðalfrávik er aðeins lægra.  Þegar hugleitt er hvar togstreitu er 

einkum að finna þá má sjá að streitutengd vinnu-fjölskyldu togstreita kemur sterkast 

(M=2,5, sf=0,87) fram en tímatengd togstreita frá vinnu er aðeins minni (M=2,4, sf=0,96) 

eins og sjá má í töflu 5. Aftur á móti er þessu öfugt farið með tíma og streitu þættina í 

togstreitu frá fjölskyldu til vinnu, þar hefur tímatengd togstreita hærra meðalskor (M=2,2, 

sf=0,83) en streitutengd togstreita frá fjölskyldu til vinnu hefur lægst skor (M=2,0, sf=0,81) 

ef horft er á togstreituþættina út frá tíma og streitu.  

 

Tafla 5. Meðaltöl og staðalfrávik svara við spurningakvörðum um togstreitu 

 

 

Vinnu-fjölskyldu togstreita hefur auk þess marktæka fylgni við mun fleiri breytur en 

togstreita frá fjölskyldu til vinnu (sjá töflu 1): Vinnu-fjölskyldu togstreita sýndi marktækt 

neikvæða fylgni við fjölskyldustefnu (r=-0,129, p<0,01), starfsánægju (r=-0,215, p<0,01), 

hollustu við vinnustað (r=-0,268, p<0,01), sveigjanleika (r=-0,224, p<0,01) og þrjár 

tegundir stuðnings, þ.e. bæði tæknilegan (r=-0,234, p<0,01) og tilfinningalegan stuðning 

(r=-0,272, p<0,01) frá vinnu auk tilfinningalegs stuðnings frá fjölskyldu (r=-0,230, 

 M SF 

Vinnu-fjölskyldu togstreita 2,4 0,87 

Tími  2,4 0,96 

Streita 2,5 0,96 

Fjölskyldu-vinnu togstreita  2,0 0,71 

Tími 2,2 0,83 

Streita 2,0 0,81 
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p<0,01). Áhrifastærð sem hafði marktækt jákvæða Pearson’s fylgni við vinnu-fjölskyldu 

togstreitu var fjöldi barna (r=0,107, p<0,01), en t-próf gaf til kynna að form vinnu hefði 

líka áhrif, þ.e. þeir sem vinna vaktavinnu (M=2,6, sd=0,62) upplifðu marktækt meiri 

togstreitu en dagvinnufólk (M=2,2, sd=0,68). Þeir sem starfa í einkafyrirtækjum (M=2,3, 

sd=0,73) upplifðu marktækt meiri togstreitu en þeir sem starfa í opinberum fyrirtækjum 

(M=2,2, sd=0,66), t(533)=-2,44, p<0,05.  

Fjölskyldu-vinnu togstreita, hafði marktæka fylgni við mun færri breytur, sú tegund 

togstreitu hafði marktækt neikvæða fylgni við frammistöðu (r=-0,167, p<0,01), 

fjölskyldustefnu (r=-0,139, p<0,01) og tilfinningalegan stuðning frá fjölskyldu (r=-0,252, 

p<0,01). Aðeins ein breyta mældist hafa marktækt jákvæða fylgni við fjölskyldu-vinnu 

togstreitu, en það var form vinnu (r=0,228, p<0,01), þ.e. þeir sem vinna vaktavinnu 

(M=2,2, sd=0,65)  upplifðu líka meiri togstreitu frá fjölskyldu til vinnu, en þeir sem sinna 

dagvinnu (M=2,0,sd=0,72), t(587)=-2,09  p<0,05. Þannig að vaktavinna hefur jákvæða 

fylgni við togstreitu úr báðum áttum.  

 

Sú tegund togstreitu sem skapast af ósamrýmanlegum tímakröfum var mæld, og 

þátttakendur spurðir hvar vinnutími takmarkaði þann tíma sem þátttakendur myndu heldur 

vilja verja í annað. Tafla 6 sýnir fjölda svara við hverri spurningu, einnig meðaltöl og 

staðalfrávik. Þátttakendur svöruðu á bilinu 1 (mjög ósammála) til 5 (mjög sammála) og eru 

í töflunni birt meðaltöl svara. Það sem starfsfólk á íslenskum vinnumarkaði vildi helst verja 

meiri tíma til er skv. þessu að sinna áhugamálum sínum og börnum, meðaltöl beggja liða er 

3,03, en því næst kemur líkamsrækt með meðaltalið 2,96. Lægsta skorið (M=2,64) fékk 

svarkosturinn að sinna samfélagslegum málum s.s. pólitík, góðgerðastarfi o.s.frv.  

Þessar niðurstöður sýna að það eru ekki heimilisverk, foreldrar eða maki sem starfsfólki á 

íslenskum vinnumarkaði finnst helst verða útundan, heldur börnin og áhugamálin. 
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Tafla 6. Tíminn sem ég ver til vinnu takmarkar þann tíma sem ég myndi vilja verja... 
 N M SF  

... Í heilsurækt 605 2,96 1,21 

...í að mennta mig 585 2,89 1,12 

...í að rækta sambandið við maka minn 563 2,80 1,20 

...með börnum mínum/barni mínu 540 3,03 1,26 

...með foreldrum mínum eða öðrum ættingjum 590 2,81 1,13 

...með vinahópnum 612 2,80 1,10 

...í rekstur heimilisins 607 2,81 1,08 

...í að sinna áhugamálum 612 3,03 1,21 

...í að sinna samfélagsmálum s.s pólitík/góðgerðast. 554 2,64 1,07 

 

Togstreita sem skapast af álagi var einnig mæld og þátttakendur spurðir hvar skortur á orku 

kæmi í veg fyrir að þátttakendur myndu taka sér fyrir hendur ákveðin verkefni. Tafla 7 

sýnir fjölda svara við hverri spurningu, einnig meðaltöl og staðalfrávik. Þátttakendur 

svöruðu á bilinu 1 (mjög ósammála) til 5 (mjög sammála) og eru í töflunni birt meðaltöl 

svara. Það sem starfsfólki á íslenskum vinnumarkaði fannst helst skorta orku til að sinna er 

skv. þessu er menntun, þ.e. 41% þátttakenda voru sammála eða mjög sammála þessari 

fullyrðingu. Þátttakendur skorti síst orku til að vera með börnum sínum (20% voru 

sammála eða mjög sammála þeirri fullyrðingu), sem helst í hendur við svörin við fyrri 

spurningu, þ.e. þeim fannst helst skorta tíma fyrir börnin ekki orku. 

 

Tafla 7. Að loknum vinnudegi er ég oft búin(n) á því og hef ekki orku... 

 N M SF 

... Í heilsurækt 613 2,95 1,22 

...í að mennta mig 583 3,05 1,15 

...í að rækta sambandið við maka minn 565 2,54 1,09 

...til að vera með börnum mínum/barni mínu 542 2,43 1,06 

...til að vera með foreldrum mínum eða öðrum ætt. 589 2,61 1,08 

...til að vera með vinahópnum 614 2,68 1,09 

...í rekstur heimilisins 615 2,76 1,08 

...í að sinna áhugamálum 616 2,81 1,15 

...í að sinna samfélagsmálum s.s pólitík/góðgerðast. 538 2,82 1,13 
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Tilgátu 1 er hafnað þar sem ofangreindar prófanir sýna fram á að starfsfólki á íslenskum 

vinnumarkaði finnist að jafnaði ekki erfitt að samræma atvinnu- og fjölskyldulíf. 

 

 

Tilgáta 2: 

Starfsfólk fyrirtækja með skýra fjölskyldustefnu upplifir betra jafnvægi milli fjölskyldu- 

og atvinnulífs en starfsfólk fyrirtækja sem ekki hafa skýra fjölskyldustefnu 

 

Til að svara tilgátu 2 voru þátttakendur flokkaðir í tvo hópa, annars vegar þá sem sögðu já 

við spurningu 1 þess efnis hvort fjölskyldustefna væri ríkjandi á vinnustað, og hins vegar 

saman í hóp þá sem svörðu viðkomandi spurningu annað hvort neitandi eða merktu við 

valkostinn „veit ekki“. Niðurstöður t-prófs sýndu að þeir sem segja fjölskyldustefnu ríkja á 

vinnustað greina frá marktækt meira vinnu-fjölskyldu jafnvægi  (M=3,88, sf=) en þeir sem 

sögðu slíka fjölskyldustefnu ekki ríkjandi (M=3,74,  sf=0,70), t(1,591)=-2,070, p<0,05. 

Hins vegar er áhrifastærð lág eða r=0,08. 

Því fæst stuðningur við rannsóknartilgátu 2.  

  

Spurning varðandi fjölskyldustefnu fyrirtækis var svohljóðandi: Í fjölskyldustefnu 

fyrirtækisins sem ég vinn hjá er lögð áhersla á... og síðan voru gefnir upp sjö 

valmöguleikar sem þátttakendur mátu á 5 punkta Likert skala, 1 (mjög ósammála) til 5 

(mjög sammála). Valmöguleikarnir sjö voru: að gefinn sé kostur á sveigjanlegum 

vinnutíma, að gefinn sé kostur á tímabundnum hlutastörfum eða lækkuðu starfshlutfalli, að 

stjórnendur séu tilbúnir að semja við starfsmenn um tímabundna breytingu á vinnutíma ef 

þörf er á vegna fjölskylduaðstæðna, að starfsmenn geti nýtt sér rétt sinn til fæðingar- og 

foreldraorlofs, að fyrirtækið setji upp viðburði fyrir fjölskylduna, að í fyrirtækinu sé gefið 

svigrúm til að starfsmenn geti sótt sér frekari menntun, og að lokum að í fyrirtækinu sé ýtt 

undir holla lífshætti með stuðningi við heilsurækt starfsmanna. Tafla 8 sýnir svörun 

þátttakenda við spurningunni, þ.e. meðaltöl, staðalfrávik og fjölda gildra svara. 
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Tafla 8. Lýsandi tölfræði yfir svör við spurningum um fjölskyldustefnu 

  N M SF 

Kostur á sveigjanlegum vinnutíma 554 3,91 1,10 

Kostur á tímab. hlutastörfum/lækkuðu starfshlutf. 547 3,52 1,08 

Tímabundna breytingu á vinnutíma vegna fjölsk. 551 3,93 0,95 

Að starfsfólk geti nýtt sér fæðingar- og foreldraorlof 557 4,52 0,69 

Að fyrirtækið setji upp viðburði fyrir fjölskylduna 553 3,51 1,23 

Svigrúm til að starfsmenn geti sótt sér menntun 554 3,99 0,90 

Stuðningur við heilsurækt starfsmanna 553 4,22 0,91 

 

 

Tilgáta 3:  

Einstaklingar sem segjast búa við sveigjanlegan vinnutíma upplifa meira jafnvægi milli 

fjölskyldulífs og atvinnu en þeir sem búa við minni sveigjanleika í vinnutíma 

 

Tilgáta 3 stenst, þar sem hægt er að segja með 99,9% vissu að það er marktæk jákvæð 

fylgni (r=0,192, p<0,001) á milli sveigjanlegs vinnutíma og jafnvægis milli fjölskyldulífs 

og atvinnu. 

Þannig að einstaklingar á íslenskum vinnumarkaði sem segjast búa við sveigjanlegan 

vinnutíma upplifa marktækt meira jafnvægi milli fjölskyldulífs og atvinnu sem og minni 

togstreitu. Ekki reyndist marktækur munur á svörum kynja. 

Tilgáta 3 er studd með fyrrgreindum rökum.  

 

Tilgáta 4:   

Einstaklingar sem segjast upplifa minni togstreitu milli fjölskyldulífs og atvinnu upplifa 

meiri meiri starfsánægju en þeir sem upplifa meiri togstreitu 

 

Tilgáta 4 stenst, þar sem hægt er að segja með 99,9% vissu að það er marktæk neikvæð 

Pearson’s fylgni milli vinnu-fjölskyldu togstreitu og starfsánægju (r=-0,215, p<.0,01). 

Þannig að starfsfólk á íslenskum vinnumarkaði sem upplifir minni togstreitu upplifir 

marktækt meiri starfsánægju. 

Tilgáta 4 er því studd með fyrrgreindum rökum. 
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Tilgáta 5: 

Starfsfólk sem upplifir meiri stuðning upplifir minni togstreitu og meira jafnvægi en það 

sem upplifir minni stuðning 

 

Tilgáta 5 stenst, þar sem hægt er að segja með 99,9% vissu að það er marktæk neikvæð 

fylgni milli stuðnings og togstreitu og marktækt jákvæð fylgni milli stuðnings og jafnvægis. 

Nánari greining er eftirfarandi þar sem um fjórar gerðir stuðnings og tvær gerðir togstreitu 

ræðir þá er nauðsynlegt að sundurgreina fylgnina. Stuðningur, þ.e. bæði tæknilegur 

stuðningur (r=0,174, p<0,01) og tilfinningalegur stuðningur (r=0,238, p<0,01) frá vinnu 

auk tilfinningalegs stuðnings frá fjölskyldu (r=0,237, p<0,01) hafa marktæka fylgni við 

upplifun á jafnvægi.     

Vinnu-fjölskyldu togstreita sýndi marktækt neikvæða fylgni við þrjár tegundir stuðnings, 

þ.e. bæði tæknilegan (r=-0,234, p<0,01) og tilfinningalegan stuðning (r=-0,272, p<0,01) frá 

vinnu auk tilfinningalegs stuðnings frá fjölskyldu (r=-0,230, p<0,01). Fjölskyldu-vinnu 

togstreita, hafði marktækt neikvæða fylgni við tilfinningalegan stuðning frá fjölskyldu (r=-

0,252, p<0,01).  

Tilgáta 5 er því studd með fyrrgreindum rökum. 

 

Rannsóknarspurning 1: 

Hvaða breytingar í starfsumhverfi eru að mati þátttakenda líklegastar til að draga úr 

árekstrum vinnu við fjölskyldulíf og stuðla þar með að auknu jafnvægi þar á milli? 

Þessi rannsóknarspurning er að vissu leyti sérstök þar sem hún byggist mikið til á endurgjöf 

frá þátttakendum þar sem þeir svara með því að setja hugmyndir sínar og tillögur í opin 

textabox, þó voru níu staðlaðar lausnir þar sem þátttakendur voru beðnir að merkja við 

hversu sammála eða ósammála þeir væru þeim til að bæta úr ójafnvægi milli fjölskyldu og 

vinnu. Svarkostir voru frá 1 (mjög ósammála) til 5 (mjög sammála). Þá voru tvær alveg 

opnar spurningar og má sjá heildarlista yfir svör þátttakenda við þeim spurningum í 

viðauka 2. Viðaukinn inniheldur svörin rituð með orðalagi þátttakenda. Lausnirnar sem 

boðið var uppá skiptust í vinnutengdar lausnir og fjölskyldutengdar lausnir. Í töflu 9 má sjá 

þær lausnir sem þátttakendur voru beðnir að meta hversu sammála þeir væru, og hlutfall 

þeirra sem svöruðu annað hvort að þeir væru sammála eða mjög sammála viðkomandi 

staðhæfingu. 
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Tafla 9. Til að draga úr vinnu og fjölskyldu ójafnvægi það gæti ég hugsað mér að… 

Vinnutengdar lausnir     

...lækka starfshlutfall mitt    22% 

...fækka vinnustundum á viku     40% 

...neita að vinna yfirvinnu    24% 

...neita aukinni ábyrgð á vinnustað   15% 

...finna starf sem stuðlar að betra jafnvægi  14% 

...auka sjálfstæði í starfi    26% 

Fjölskyldutengdar lausnir    

...vera minna ábyrg(ur) fyrir umönnun fjölskyldumeðlima 7% 

...að minni kröfur væru gerðar til mín heiman frá  8% 

...að viðvera mín á fjölskyldutengdum atburðum væri minni 4% 

 

Til að svara rannsóknarspurningunni má sjá í töflu 9 hvaða breytingar í starfsumhverfi væru 

að mati þátttakenda líklegastar til að draga úr árekstrum við vinnu og stuðla að auknu 

jafnvægi þar á milli. Samkvæmt töflu x eru þátttakendur mun líklegri til að kjósa að velja 

lausnir í vinnuumhverfi en lausnir upprunnar hjá fjölskyldu. Langflestir gætu hugsað sér að 

fækka vinnustundum á viku, þar sem 40% þátttakenda voru sammála eða mjög sammála 

þeirri tillögu að lausn. Því næst komu tillögur um að auka sjálfstæði í starfi (26%) og að 

neita að vinna yfirvinnu (24%)  og lækka starfshlutfall (22%). Mjög lágt hlutfall 

þátttakenda svaraði sammála eða mjög sammála tillögum er snéru að fjölskyldunni eins og 

sjá má í töflu 9. 

 

Opinni spurningu sem var svohljóðandi Ef erfitt er að samræma vinnu þína og fjölskyldulíf, 

af hverju er það erfitt og hvar verða helst árekstrar? nefndu margir of langa vinnuviku og 

álag í vinnu. Einnig voru dæmi eins og „Að geta ekki verið í fríi á sama tíma og börnin í 

jóla-, páska-, og sérstaklega sumarfríum. Og að hafa ekki tök á að minnka starfshlutfall 

tímabundið þannig að hægt sé að vera með barni eftir skóla í stað þess að nota 

frístundagæslu“.  

Alveg opinn valkostur þar sem þátttakendum var boðið að skrifa í opið textabox gaf mikið 

af svörum sem mörg hver voru á þá leið að erfitt væri að ná endum saman fjárhagslega og 

þ.a.l. ekki gerlegt að lækka starfshlutfall þó viðkomandi gjarnan vildu. 

Spurningin Ef þú upplifir árekstra í vinnu og fjölskyldulífi, hvernig telur þú að 

atvinnurekandi geti helst komið til móts við þarfir þínar? Gaf mörg svör sem flest voru á þá 
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leið að atvinnurekendur gætu boðið uppá aukna möguleika á fjarvinnu að einhverju marki, 

nokkrir sögðust myndu kjósa aukinn sveigjanleika í starfi, en einhverjir nefndu hærri laun 

þannig að ekki þyrfti að vinna aukavinnu líka. Auk þess kom tillaga um að bjóða upp á 

frítöku á virkum dögum sem valkost í stað þess að fá greidda yfirvinnu. 

 



4. Umræður  Bls. 61

  

Háskólinn í Reykjavík     júní 2013 

 

 

4. Umræður 
 
Rannsóknin sem hér var framkvæmd kom til vegna þess að auglýst var eftir 

meistaraverkefni til að rannsaka samræmingu fjölskyldulífs og atvinnu í samstarfi við 

Jafnréttisráð. Áhersla var lögð á að fá niðurstöður varðandi það hvernig starfsfólki á 

íslenskum vinnumarkaði þætti því ganga að samræma þessi tvö aðalhlutverk í lífi flestra, 

þ.e. fjölskyldulíf og starf. Efnið er verðugt til rannsókna í ljósi þeirra ýktu aðstæðna sem hér 

hafa skapast, með gífurlega hárri atvinnuþátttöku beggja kynja, miklum fjölda vinnustunda 

á viku og hærri fæðingatíðni en gengur og gerist hjá grannþjóðunum. Jafnvægi milli 

fjölskyldulífs og atvinnu var hér rannsakað með tilliti til fjölmargra lausna s.s. stuðnings 

(Abendroth og Dulk, 2011; Major, 2007; Greenhaus o.fl., 2012) þ.m.t. fjölskyldustefnu 

(Andrson, 2002; Sæunn Hafdís Oddsdóttir, 2012) og sveigjanleika (Clark, 2001) sem 

erlendar rannsóknir hafa sýnt fram á að hafi áhrif til bætts jafnvægis. Einnig með tilliti til 

mikilvægra útkomubreyta s.s. starfsánægju, hollustu við vinnustað og frammistöðu í starfi, 

sem geta haft veruleg áhrif bæði í rekstri fyrirtækja og á líðan og hegðun starfsfólks. Á móti 

jafnvægi voru áhrif togstreitu mæld til að mæla viðhorf starfsfólks frá annarri átt. 

Rannsóknin brúar gat í fræðunum hérlendis með því að byggja á fræðilegu módeli 

Voydanoff (2005) sem höfundi er ekki kunnugt um að hafi áður verið notað í íslenskri 

rannsókn, Auk þess að vera verðugt framlag til fræðanna í formi víðtækrar megindlegrar 

rannsóknar þar sem rannsóknir á þessu sviði hafa oft verið framkvæmdar með eigindlegu 

rannsóknarsniði. 

 

Jafnvægi og togstreita 

Rannsóknin var að mestu byggð á módeli Voydanoff (2005) annars vegar og mæliskölum 

Carlson (2000) hins vegar. Niðurstöðurnar sýndu að starfsfólk á íslenskum vinnumarkaði 

telur sig ekki eiga erfitt með að samræma fjölskyldulíf sitt og atvinnu heldur benda þær til 

að frekar gott jafnvægi ríki milli þessara tveggja hlutverka þeirra. Þessar niðurstöður eru í 

samræmi við fyrri rannsóknir (Kolbeinn H. Stefánsson, 2008; Gyða Margrét Pétursdóttir, 

2009). Samt sem áður þegar mælt er út frá togstreitu og mögulegum lausnum myndu 40% 

þeirra kjósa að fækka vinnustundum á viku, 24% myndu vilja neita að vinna yfirvinnu og 

22% þeirra myndu vilja lækka starfshlutfall sitt.  
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Þegar horft er á tölur yfir vinnutíma sem þátttakendur gáfu upp í rannsókninni, sögðust 

57% þátttakenda vinna 41-60 klst. á viku og 3% sögðust vinna meira en 60 klst. á viku að 

jafnaði. Þegar þessar tölur eru skoðaðar er gott að hafa í huga fyrrgreindar tölur þar sem 

litið var til viðmiðunar á tölur VR um meðalvinnutíma að hámarki yfir 16 vikna tímabil og 

má heildarvinnutími samkvæmt reglum stéttarfélagsins ekki fara yfir 48 stundir með 

yfirvinnu (VR, 2013 b), þannig að þarna nefnir fólk tölur sem eru jafnvel langt fram yfir 

hámarksvinnutíma. Togstreita frá vinnu til fjölskyldu fékk meðalskorið 2,4 (á skalanum 1-

5) þannig hún virðist vera í meðallagi hjá starfsfólki á íslenskum vinnumarkaði en togstreita 

frá fjölskyldu til vinnu hafði minni áhrif með meðalskor 2,0 á sama skala. Vinnu-fjölskyldu 

togstreita kemur þannig sterkar fram en togstreita frá fjölskyldu til vinnu sem er í samræmi 

við flestar rannsóknir (Keeney o.fl., 2013) sem sýna oftast sterkari áhrif togstreitu frá vinnu 

til fjölskyldu en frá fjölskyldu til vinnu. Togstreita hafði marktækt neikvæða fylgni við 

hollustu við fyrirtæki og er það í samræmi við rannsókn Auðar o.fl. (2007). Þá var tilgáta 4 

um að einstaklingar sem segjast upplifa minni togstreitu milli fjölskyldu- og atvinnulífs 

upplifi meiri meiri starfsánægju en þeir sem upplifa meiri togstreitu studd þar sem sýnt var 

fram á marktæka neikvæða fylgni milli togstreitu og starfsánægju. 

þátttakendur myndu vilja hafa meiri tíma til að verja með börnum sínum, einnig til að sinna 

áhugamálum og/eða líkamsrækt, en virðast hafa minni áhyggjur af heimilisverkum og 

foreldrum/ættingjum og maka. Þá töldu þátttakendur sig helst skorta orku til að mennta sig 

frekar, stunda líkamsrækt eða sinna samfélagslegum málum eins og pólitík eða 

góðgerðarstörfum. Ekki hefur orðið mikil breyting á kynbundinni verkaskiptingu heima 

fyrir hjá Íslendingum, þar sem verkaskiptingin er í samræmi við rannsóknir Gyðu 

Margrétar Pétursdóttur (2009) og Þóru Kristínar Þórsdóttur (2013). 

 

 

Fjölskyldustefna 

Það hvort fyrirtækin sem þátttakendur starfa hjá hefðu markað sér skýra fjölskyldustefnu 

var sérstaklega til skoðunar í rannsókninni. Niðurstöður sýndu að fjölskyldustefna hafði 

marktæka jákvæða fylgni við jafnvægi milli fjölskyldulífs og vinnu. Athygli vakti hversu 

víða fjölskyldustefna hefur verið sett fram, þar sem 60% svöruðu játandi. Ennfremur vakti 

athygli hversu margir þátttakendur vissu ekki hvort fyrirtækið sem þeir vinna hjá hefði 

fjölskyldustefnu þar sem tæp 25% völdu svarkostinn veit ekki. Það verður að teljast 
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óhagkvæmt fyrir fyrirtæki sem kannski hafa farið í dýra og tímafreka stefnumótunarvinnu 

til að setja fram fjölskyldustefnu ef upplýsingum um fjölskyldustefnuna er svo ekki miðlað 

til starfsfólks og það upplýst um hvað felst í stefnunni og hvernig það geti nýtt sér hana. 

Það að svona stórt hlutfall fyrirtækja hafi mótað sér fjölskyldustefnu rímar við eigindlega 

rannsókn Sæunnar Hafdísar Oddsdóttur (2013) þar sem flest fyrirtækin í hennar rannsókn 

höfðu mótað sér sérstaka fjölskyldustefnu eða höfðu hana innifalda í mannauðsstefnu sinni. 

 

Sveigjanleiki 

Við prófanir á tilgátu 3 kom fram marktæk jákvæð fylgni milli sveigjanleika í starfi og 

jafnvægis milli fjölskyldulífs og starfs. 

 

Stuðningur 

Sýnt var fram á mikilvægi stuðnings þar sem marktæk neikvæð fylgni mældist milli 

stuðnings og togstreitu og marktækt jákvæð fylgni milli stuðnings og jafnvægis. Nánari 

greining er eftirfarandi þar sem um fjórar gerðir stuðnings og tvær gerði togstreitu ræðir þá 

er nauðsynlegt að sundurgreina fylgnina. Bæði tæknilegur stuðningur og tilfinningalegur 

stuðningur frá vinnu auk tilfinningalegs stuðnings frá fjölskyldu höfðu marktæka fylgni við 

upplifun á jafnvægi. Á hinn bóginn hafði vinnu-fjölskyldu togstreita marktækt neikvæða 

fylgni við þrjár tegundir stuðnings, þ.e. bæði tæknilegan og tilfinningalegan stuðning frá 

vinnu auk tilfinningalegs stuðnings frá fjölskyldu. Loks hafði fjölskyldu-vinnu togstreita 

marktækt neikvæða fylgni við tilfinningalegan stuðning frá fjölskyldu. 

 

Starfsánægja – Hollusta – Frammistaða 

 Útkomubreyturnar sem hér voru notaðar voru byggðar á rannsókn Carlson o.fl, (2009). 

Niðurstöðurnar gáfu til kynna að breyturnar starfsánægja, hollusta við vinnustað og 

frammistaða í starfi að eigin mati höfðu eins og sjá má í niðurstöðukafla allar marktækt 

jákvæða fylgni við jafnvægi. Þessar niðurstöður eru í samræmi við rammann sem módel 

Voydanoff (2005) gefur. Einnig eru útkomubreyturnar í takt við niðurstöður úr rannsóknum 

Carlson o.fl. (2009) og Auðar Arnardóttur o.fl., 2007. 
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Styrkleikar og takmarkanir rannsóknar 

Styrkleikar rannsóknarinnar felast í því hversu margra svara náðist að afla sem eykur 

alhæfingargildi hennar. Einnig heppnaðist vel að ná þeirri blöndun þátttakenda sem stefnt 

var að. Gríðarlegur gagnagrunnur safnaðist í rannsókninni sem hæglega verður hægt að 

nýta til frekari rannsókna og greiningar í framhaldinu eða til greinaskrifa.  

Engin rannsókn er án veikleika, má hér nefna þrennt sem gæti hafa skipt máli og verið það 

sem helst takmarkaði rannsóknina; fyrst má nefna að kvenkyns þátttakendur hefðu mátt 

vera aðeins fleiri svo jafnara hlutfall væri milli kynja, ákveðin takmörkun felst í að hafa 

ekki nákvæma tölu yfir hversu margir fengu rannsóknina senda þar sem þá ekki er hægt að 

setja fram nákvæmt svarhlutfall. Síðasti veikleiki sem höfundur vill nefna snýr að orðalagi 

spurninga um jafnvægi, þ.e. þar sem þær voru orðaðar frekar jákvætt sbr. Mér finnst mér 

takast vel til að samræma fjölskyldulíf og vinnu, þetta gæti hafa haft áhrif og þegar sagt er 

góðan daginn, -segir þú ekki allt gott? –Ertu ekki hress? Það hjálpar þó mjög í þessu 

samhengi að hafa togstreituspurningarnar til viðmiðunar þar sem þær gefa upplýsingar í 

annarri vídd. 

 

Tillögur að framtíðarrannsóknum 

Nauðsynlegt er að halda áfram rannsóknum á þessu mikilvæga málefni sem jafnvægi milli 

fjölskyldulífs og atvinnu er. Það væri fróðlegt að rannsaka út frá sjónarmiði fyrirtækja 

hvernig stjórnendum þeirra finnst þeim takast til að gera starfsfólki kleift að mæta kröfum 

bæði á vettvangi starfsins og fjölskyldunnar. Það sama má segja með verkalýðsfélögin, það 

eru sameiginlegir hagsmunir bæði fyrirtækja og verkalýðsfélaganna (sem umbjóðenda 

launþega) að bæta nýtingu á vinnustundum sem lagðar eru fram, það virðist greinilegur 

flötur þar sem nýta mætti til samninga ef marka má niðurstöður McKinsey (2012) 

skýrslunnar fyrrnefndu sem gáfu í skyn að Íslendingar vinni meira en samanburðarþjóðir en 

hagnist minna sökum slakrar framleiðni. Hugsast getur að hér sé lögmálið um minnkandi 

afrakstur að störfum og ætti þá að vera hægt að reikna það út hversu margar vinnustundir 

vinnuaflið þarf að leggja fram til að hámarka sig. Á móti gæti vinnustundum verið fækkað 

að einhverju marki án þess að skerða framleiðni (jafnvel framleiðni til aukningar). 

Eins væri fróðlegt að taka úrtak sem væri eingöngu byggt á almennu starfsfólki, þ.e. engum 

sérfræðingum eða stjórnendum og sjá hvort svörunin væri svipuð. Ennfremur hvort 
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starfsþrot (e. burnout) og kulnun í starfi séu tíðari hér á landi en í löndum þar sem alla jafna 

eru færri vinnustundir að baki hverri vinnuviku. 

 

Lokaorð 

Það er von mín að rannsóknin komi að góðum notum bæði sem framlag til fræðanna um 

jafnvægi milli fjölskyldulífs og atvinnu, sem og til upplýsinga fyrir fyrirtæki sem huga á 

stefnumótun í mannauðsmálum. Einnig sem viðmið fyrir verkalýðsfélög í baráttu sinni fyrir 

bættum kjörum umbjóðenda sinna, þ.e. starfsfólks á íslenskum vinnumarkaði. Rannsóknin 

gefur vonandi vísbendingu hvar helsta þörfin er á úrbótum að mati starfsfólks á íslenskum 

vinnumarkaði, ennfremur hvar helstu tækifæri til að semja liggja.  
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Viðauki 2 – Svör þátttakenda við opnum spurningum 
(Með orðalagi þátttakenda) 

Í fjölskyldustefnu fyrirtækisins sem ég vinn hjá er lögð áhersla á - Annað 

Allt innifalið í starfsmannastefnu en ekki til sjálfstæð fjölskyldustefna  

Bjóða upp á leikherbergi barna á hverri hæð í fyrirtækinu. Geta komiðmeð börn í vinnu á frídegi skóla og 

leikskóla.  

Boðið upp á almenningssamgöngur  

Dreifð landfræðileg starfsemi kemur í veg fyrir að starfsmenn geti nýtt sér viðburði, starfsmenntun og aðra 

þætti sem höfuðstöðvun er boðið upp á.  

Efla starfsanda og koma í veg fyrir einelti á vinnustað. Æskilegt að geta átt kost á launalausu leyfi ef 

starfsmenn hafa efni og ástæður til að nýta sér.  

Er aðstaða til líkamsræktar  

Erfitt að svara þar sem fjölskyldustefna er ekki til staðar  

ég veit ekki hvort það sé formleg fjölskyldustefna hjá mínu fyrirtæki  

fer eftir yfirmönnun og er mjög pesóubundið .  

Fjölskyldustefna er ekki til staðar en góður sveigjanleiki og skilningur  

Fyritækið VAR fjölskilduvænt, en ég er ekki viss um að svo sé lengur.  

hafragrautur 4x í viku + betra á föstudögum  

Í fjölskyldustefnunni er fjölmargt annað sem of langt mál væri að telja upp hér  

Samgöngstyrkur o.fl.  

Samgöngustyrkur  

Starfsmannaverslun, hagkvæmari innkaup á matvöru  

Stefnan er ekki úgefin, en öllum kunn að tekið er tillit til þarfa starfsmanna  

sveigjanleiki í vinnu er bara tiltekinn tíma á dag v eðli starfsins þe. viðveru er krafist milli kl. 9-15  

Veit ekki um það sem að ég hef ekki beðið um  

Vinnuskylda langt umfram einkageirann  

Vinnuskylda nær langt út fyrir venjulegan dagvinnutíma.  

yfirvinnu  

Það er ekki fjölskyldustefna hjá þeirri stofnun sem ég starfa hjá.  

Það er frekar starfsmannafelagid sem setur upp vidburdi f. fjolskyldu  

Það er starfsmannastefna þar sem minnst er á nokkra ofangreinda þætti.  

þegar starfsmaður þarf að fara tímabundið erlendis , ekki nægilega metið gagnvart fjölsk.  

Þessi stefna er ekki til á pappír en svona er raunveruleikinn er þessi  

 

Ef erfitt er að samræma vinnu þína og fjölskyldulíf, af hverju er það erfitt og hvar verða helst 

árekstrar? 

Of langur vinnutími  

Það er ekki erfitt  
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3 mjög ung börn valda erfileikum við samræmingu, tel eðlilegt, og með hverju ári gengur það betur.  

Allt of löng viðvera í vinnunni og erfitt að komast frá í vinnunni.  

Alltaf sama ferli sem þarf að klára , ekki tími til að skapa fjölskyldunni Upplifanir og skemmtun, sumafrí of 

stutt og er fyrirfram ákv. uppskipting með maka til að brú bil með börnum náum um 2 vikum saman. svo 

kemur viðhald á bíl og húsi!  

Á frekar gott með að samræma vinnu og fjölskyldulíf.  

á heimilinu  

áhyggjur af syni.  

Álag í vinnu hefur áhrif á fjölskyldulíf og tómstundalíf.  

Báðu megin við borðið. Þegar í vinnunni þá er vinnan í forgangi, þegar heima er fjölskydlan í forgangi.  

Bundin yfir litlum börnum  

dagvinna  aldrei heima þegar börn koma úr skóla  

Ekki beint erfitt að samræma en stundum rekst skuttlerí barna í tómstundir á við tíma sem ég annars gæti nýtt 

í vinnu þar sem vinnutíminn er sveigjanlegur og því e.t.v. hentugra að vinna lengur einn dag og hætta fyrr 

annan ef maður vill gera eitthvað með fjölskyldunni t.d. fara á skíði á föstudagsseinnipart  

Ekki erfitt en þyrfti að minnka vinnu og stytta vinnutíma  

Ekki erfitt.  

Ekki mjög erfitt  

Ekki of mikil vinna heldur slæmur tími vegna vaktavinnu  

Ekki umfram það sem eðlilegt má teljast miðað við 100% starfshlutfall  

er að glíma við geðræn vandamáls elsta barnsins  

Er búin með orkuna eftir fullan vinnudag. Helstu árekstrar við maka þar sem ég hef ekki orku/getu/löngun til 

að sinna því sem snýr að þeim áhugamálum sem hann vill að ég taki þátt í.  

Er ekki vandamál  

Er í aukavinnu til að ná endum saman sem taka oft heilu helgarnar  

Er í hálfu starfi sem er mjög sveigjanlegt og er líka kjörinn fulltrúi í sveitarstjórn, sem er óvengjulegt ,,starf" 

en mjög álagstengt og á erfiðum tímum m.v. fjölskyldulíf. Of mikill tími fer´i að ,,svissa" á milli starfa og 

fjölskyldu og alls annars. Missi stundum tökin a´skipulaginu vegna álags og er með hugan annars staðar.  

er í tæknibransanum og þar kemur oft eitthvað óvænt upp á sem tekur meiri tíma en reiknað er með  

ER í vaktavinnu og er erfitt að að sinna fjölskyldunni og vera í einhverjum tómstundum á kvöldin.  

Er í vaktavinnu og þarf stundum að vera í vinnu þegar börnin eru komin heim (4-13 ára) sem veldur því að 

þau þurfa pössun eða eru ein. Maki vinnur til 18 þannig stundum þarf að brúa bil milli 16-18 sem getur verið 

erfitt.  

Er mikið á 2-3 daga ferðalögum innanlands sem bitnar töluvert á fjölskyldunni  

Ég er einstæð móðir í krefjandi vaktavinnu. Ég er því oft á vakt þegar leikskóla lýkur á daginn, og þarf 

reglulega að vinna um helgar þegar barnið hefur í raun engan samastað. Ég hef lítið fjölskyldutengslanet og 

það er því mikið púsl að finna pössun.



   

 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


