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Formáli 
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góðar ábendingar. Að lokum þakka ég dóttur minni, Margréti, fyrir hennar þátt sem var 

vendipunkturinn í að þessu takmarki var náð. 
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Útdráttur 

Í rannsókn þessari er fjallað um sýn nemenda við Háskóla Íslands á almenna- og opinbera 

vinnumarkaðinn og hvað þeir teldu að skipti máli við val á starfsvettvangi. Er þar horft til 

þriggja þátta þ.e. launa og hlunninda, jafnvægi milli vinnu og einkalífs og starfsöryggis. 

Markmið rannsóknarinnar var að bera viðhorf nemenda saman við erlendar rannsóknir 

um sama efni og athuga hvort munur væri á milli kynja, aldursdreifingar, hjúskaparstöðu 

eða fræðasviðs innan Háskóla Íslands. Þátttakendur í könnuninni voru 364 en gild svör 

þeirra sem svöruðu allri rannsókninni voru 344 talsins, 80 karlar og 264 konur. 

Notuð var megindleg aðferðarfræði við rannsóknina í formi spurningalista og könnunin 

send á alla nemendur sem voru á póstlista nemendaskrár Háskóla Íslands og sem höfðu 

gefið leyfi fyrir móttöku á könnunum. Eins og áður segir voru þrjú atriði könnuð þ.e. í 

fyrsta lagi laun og hlunnindi (tilgáta 1), í öðru lagi jafnvægi milli vinnu og einkalífs (tilgáta 

2) og í þriðja lagi starfsöryggi (tilgáta 3). Könnunin leiddi í ljós að nemendur við skólann 

töldu að laun og hlunnindi væru betri á almenna vinnumarkaðnum og tilgáta 1 var því 

studd. Við skoðun á jafnvægi milli vinnu og einkalífs kom í ljós að nemendur töldu að 

jafnvægið væri meira á almenna vinnumarkaðnum en hjá hinu opinbera. Tilgáta 2 var því 

ekki studd. Þegar kom að því að skoða starfsöryggi var niðurstaða nemendanna að þeir 

töldu starfsöryggi meira á opinbera vinnumarkaðnum en á þeim almenna og var því 

tilgáta 3 studd. 
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Abstract 

This study focuses on how students at the University of Iceland view the public and the 

private sector and what they regard as important factors when choosing a workplace. The 

three factors are: salary and benefits, balance between work and private life, and job 

security. The goal of the study was to compare the viewpoint of Icelandic students with 

the viewpoint demonstrated in foreign studies on this subject, and to see if there was a 

difference between the sexes, different age groups, marital status and whether it 

mattered in what field of study the participants were. The number of participants was 

364 and valid answers from those who completed the study were 344, 80 from men and 

264 from women. 

The study was quantitative, and questionnaires were sent to all students who were 

registered at the mailing list of the Student Registry at the University of Iceland and had 

agreed to receive studies such as this one. The three proponents of the study were, as 

stated above, salaries and benefits, (hypothesis 1), balance between work and private 

life, (hypothesis 2) and job security (hypothesis 3). The study revealed that the students 

at the University of Iceland believe that salary and benefits are better in the private sector 

than they are in the public sector, thus supporting hypothesis 1. Regarding balance 

between work and private life, the students believed that the balance was easier to reach 

when working in the private sector than when working in the public sector and thus 

hypothesis 2 was not supported. Regarding job security, the university students believed 

that job security was higher in the public sector than in the private sector, thus supporting 

hypothesis 3.    
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1  Inngangur 

Það er stórt skref fyrir einstakling þegar hann hefur lokið háskólanámi og fer að leita fyrir 

sér að vinnu. En einnig er það stór ákvörðun þegar nýnemar velja sér námsleiðir vegna 

möguleika þeirra á starfsvettvangi. Fjölbreytileiki námsleiða hjá Háskóla Íslands gefur 

nemendum fjölmarga kosti en hvað verður fyrir valinu er ávallt einstaklingsbundið. 

Áhugasvið einstaklingsins ræður þar miklu um en einnig fjöldatakmarkanir í einstökum 

greinum. Þá fylgja sumir vinum eða gömlum samnemendum. Með vali á námsleið er 

nemandi oft og tíðum að leggja línurnar að framtíðar starfsvettvangi. Þegar sumar 

námsleiðir bjóða fjölbreytileika varðandi starfsval hjá bæði hinu opinbera og á almenna 

vinnumarkaðnum bjóða aðrar námsleiðir mjög takmarkaða atvinnumöguleika og þá 

oftast hjá hinu opinbera. Þegar kemur að vali á vinnustað ræður framboð starfa á hverjum 

tíma því hvaða skref eru tekin. Í nokkrum fræðigreinum er mikil ásókn í nemendur og hafa 

sumir tryggt sér störf fyrir útskrift á meðan aðrir þurfa að hafa meira fyrir hlutunum. Það 

ber þó að hafa í huga að aldursdreifing nemenda við Háskóla Íslands er mikil og margir af 

þeim sem tóku þátt í rannsókninni eru þegar með mikla reynslu af vinnumarkaðnum og 

eru jafnvel í föstum störfum samhliða námi. En ef við horfum eingöngu á það að velja sér 

vinnustað þá eru ýmsir ólíkir þættir sem hafa þar áhrif á. Í þessari rannsókn voru skoðuð 

viðhorf nemenda við Háskóla Íslands til almenna vinnumarkaðarins og hins opinbera með 

tilliti til þriggja þátta þ.e. launa og hlunninda, jafnvægi milli vinnu og einkalífs og 

starfsöryggis. Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að viðhorf nemendanna til launa og 

hlunninda og starfsöryggis er í samræmi við það sem erlendar rannsóknir sýna. Hins vegar 

var viðhorf nemendanna ekki í samræmi við erlendu rannsóknirnar hvað varðaði jafnvægi 

milli vinnu og einkalífs. Einstaklingur velur gjarnan á milli þessara tveggja vinnuveitenda 

eftir því hvaða þætti hann telur skipta mestu máli og samræmast gildum hans. Gildin geta 

breyst eftir aldri, reynslu, hjúskaparstöðu og því hvort einstaklingurinn hefur fundið 

„hilluna“ sína í því námi sem hann valdi. Margir setjast aftur á skólabekk til að öðlast ný 

tækifæri í atvinnuleit eða þróa sjálfan sig, þroska og opna fyrir nýja þekkingu eins og 

höfundur fann þörf hjá sér fyrir nokkrum árum. Niðurstöður ættu því að hafa hagnýtt gildi 

fyrir nemendur en ekki síður fyrir aðila almenna- og opinbera vinnumarkaðarins til að 

skapa meira jafnvægi milli þeirra þátta sem hér eru til rannsóknar.  
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1.1 Uppbygging ritgerðar 

Ritgerðin skiptist í meginatriðum í fimm kafla. Á eftir inngangi kemur fræðileg umfjöllun 

sem skiptist í fimm undirkafla. Þar er í upphafi fjallað um vinnuveitendurna þ.e. hið 

opinbera og almenna vinnumarkaðinn. Því er næst fjallað um innri og ytri starfshvatningu 

og þær breytingar sem orðið hafa á vinnumarkaðnum með tilkomu svokallaðrar „Y 

kynslóðar“. Í þriðja undirkaflanum er umfjöllun um laun og hlunnindi. Þar er skoðað hvað 

erlendar rannsóknir segja um þessa þætti og farið yfir launamál á íslenskum vinnumarkaði 

og opinberi- og almenni vinnumarkaðurinn borinn saman, réttindamál og fleira. Fjórði 

undirkaflinn er um jafnvægi milli vinnu og einkalífs, hvar mörkin liggja þar á milli svo og 

þá togstreitu sem getur valdið því að þessu jafnvægi er ekki náð. Í fimmta undirkaflanum 

er svo fjallað um starfsöryggi, farið yfir erlendar rannsóknir og hvernig uppsagnir og 

veikindaréttur snerta íslenskan vinnumarkað. Þriðji kaflinn er um aðferðina við 

rannsóknina, um þátttakendur og hvernig framkvæmd og úrvinnslu var háttað. Í fjórða 

kaflanum eru síðan niðurstöður úr rannsókninni og er kaflanum skipt í þrjá undirkafla sem 

fjalla um hvert þeirra þriggja atriða sem til skoðunar voru. Í fimmta kaflanum er umfjöllun 

þar sem farið er yfir þau þrjú atriði sem til skoðunar voru ásamt því að höfundur veltir 

upp möguleikum á frekari rannsóknum. Einnig er þar gerð grein fyrir því sem betur hefði 

mátt fara í verkefnavinnunni og þann lærdóm sem ávannst af þeirri vinnu. Í lokaorðunum 

er dregið saman í fáeinum orðum það sem vert er að huga að varðandi val á 

starfsvettvangi einstaklinga og fjallað um einhverja af þeim þáttum sem þar geta skipt 

máli. 
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2 Fræðilegt yfirlit 

Íslenska vinnumarkaðnum er oft skipt upp í tvennt, annars vegar hinn opinbera og hins 

vegar almenna vinnumarkaðinn. Þessi aðgreining á milli einkamarkaðarins og hins 

opinbera endurspeglar vinnuumhverfi sem eru í eðli sínu mjög ólík. Hér má sérstaklega 

benda á löggjöfina, hlunnindi, laun og starfsöryggi (Hlín Kristbergsdóttir, Leifur Geir 

Hafsteinsson, og Arney Einarsdóttir, 2008). 

Margar ástæður geta legið að baki því hvaða starfsvettvang fólk velur sér, hvaða þættir 

eða hvatar það eru sem beina fólki í eina átt frekar en aðra. Sú námsleið sem einstaklingur 

velur sér getur haft mikið um það að segja hvort vinnuveitandinn sem verður fyrir valinu 

að námi loknu er hið opinbera eða starf á almenna vinnumarkaðnum. Í einhverjum 

tilfellum er vinna fyrir tilteknar starfsgreinar nánast eingöngu eða eingöngu í boði hjá 

öðrum hvorum vinnuveitandanum. Aðra þætti má líka benda á svo sem aldur viðkomandi, 

áhugasvið, félagslegt umhverfi og fjölskyldu. Er viðkomandi einn og engum háður eða eru 

aðrir þættir inn í myndinni sem hafa áhrif á stefnu og ákvarðanir viðkomandi? Því er 

áhugavert að skoða hvaða sýn nemendur við Háskóla Íslands hafa á þrjá veigamikla þætti 

sem geta haft áhrif á starfsval háskólamenntaðra einstaklinga, en það eru laun og 

hlunnindi, jafnvægi milli vinnu og einkalífs og starfsöryggi.   

2.1  Vinnuveitendurnir, hið opinbera og almenni vinnumarkaðurinn 

Erlendar rannsóknir sýna að störf hjá hinu opinbera og í einkageiranum eru að mörgu leyti 

ólík (Buelens og Broeck, 2007; Hlín Kristbergsdóttir, Leifur Geir Hafsteinsson, og Arney 

Einarsdóttir, 2008). Í einkageirarnum eru hlutfallslega fleiri störf tengd markaðssetningu 

og sölu á meðan hærra hlutfall starfa hjá hinu opinbera eru skrifstofustörf sem tengjast 

stjórnsýslunni og er það ein af ástæðum þess að starfshvatning er ólík á milli þessara 

tveggja geira (Buelens og Broeck, 2007). Vegna mikillar skriffinnsku og formfestu í 

opinbera kerfinu er þar minni sveigjanleiki og meiri áhættufælni en í einkafyrirtækjum 

(Bozeman og Kingsley, 1998; Farnham og Horton, 1996). Þar sem verkefni og aðgerðir eru 

oft á tíðum flóknari í framkvæmd hjá hinu opinbera en í einkageiranum getur verið erfitt 

að taka upp eða veita nýjum hugmyndum brautargengi og því síður líklegt að starfsfólki 

sé umbunað. Þá er minna um að starfsfólki hins opinbera sé veitt áminning fyrir mistök í 

starfi (Fottler, 1981). Það að vinnuveitendurnir eru ólíkir gerir það að verkum að 

starfsfólkinu finnst ólík gildi skipta máli í starfi þeirra. Í opinberum fyrirtækjum og 
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stofnunum telja starfsmenn gjarnan traust, skilvirkni og óspilltar aðgerðir vera 

mikilvægustu gildin en starfsmenn einkarekinna fyrirtækja telja vöxt, traust og 

sérfræðikunnáttu mikilvægari þætti (Van Der Wal, De Graaf, og Lasthuizen, 2008). 

2.1.1 Umhverfi hins opinbera 

Opinberar stofnanir hafa verið skilgreindar sem opinberar skipulagsheildir og fyrirtæki í 

eigu stjórnvalda þ.e.a.s. ríkis eða sveitarfélaga (Ring og Perry, 1985; Boyne, 2002; Hlín 

Kristbergsdóttir, Leifur Geir Hafsteinsson, og Arney Einarsdóttir, 2008). Á Íslandi eru 

stofnanir ríkisins rúmlega 200 talsins. Þá eru ótalin opinber hlutafélög, 

sjálfseignastofnanir eða lögaðilar sem eru að hluta til eða öllu leyti í eigu ríkisins. 

Stofnanirnar eru mjög mismunandi að stærð en tæplega helmingur þeirra hafa færri en 

20 starfsmenn. Landspítalinn er langfjölmennasti vinnustaðurinn með tæplega 5.000 

starfsmenn. Árið 2013 voru starfsmenn hjá ríkinu 21.087 að meðaltali en ársverk voru 

16.748. Konur eru í miklum meirihluta ríkisstarfsmanna eða 64% en vinnuframlag þeirra 

er nokkru minna hlutfallslega þar sem þær eru líklegri til að vinna hlutastarf en karlar 

(Fjármála- og efnahagsráðuneytið, 2014). Til samanburðar má geta þess að árið 2013 voru 

starfandi 174.900 manns á íslenskum vinnumarkaði og eru ríkisstarfsmenn því rúmlega 

12% af vinnuafli landsins (Hagstofa Íslands, 2014). Á árinu 2014 voru samtals 20.362 

stöðugildi hjá sveitarfélögunum og hafði þeim fjölgað um 1.120 stöðugildi frá árinu 2010 

(Samband íslenskra sveitarfélaga, 2015). Með stöðugildum er átt við fjölda starfa miðað 

við 100% starfshlutfall (Samband íslenskra sveitarfélaga, 2014). Sveitarfélögin eru í heild 

sinni einn stærsti vinnuveitandi á landinu. Eins eru þau oftar en ekki stærsti 

vinnuveitandinn í sínu sveitarfélagi. Vinnuveitendahlutverki sveitastjórna má skipta í tvo 

hluta. Annars vegar ber sveitarstjórnin ábyrgð á þeirri starfsmannastefnu sem hún 

ákveður að skuli gilda í sveitarfélaginu og mótun hennar á hverjum tíma. Hins vegar er 

það á ábyrgð sveitarstjórnar að framfylgja þeim kjaramálum sem eru í boði fyrir 

starfsmenn sveitarfélagsins. Þó að sveitarfélag feli Launanefnd sveitarfélaga 

samningsumboð sitt er þessi ábyrgð enn til staðar. Er það vegna þess að sveitarstjórnin 

hefur þá samþykkt stefnu og markmið launanefndarinnar (Karl Björnsson, 2006). 

Launanefnd sveitarfélaga hefur farið með fullt umboð við gerð kjarasamninga fyrir þau 

sveitarfélög sem hafa falið henni það. Kjarasamningar Sambands íslenskra sveitarfélaga 

eru að mestu leyti samræmdir varðandi kaflaskipan og inntak þeirra. Ákvæði 
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kjarasamninga sambandsins er lúta að réttindum starfsmanna eiga sér í mörgum tilvikum 

samsvörun í kjarasamningum ríkisins (Samband íslenskra sveitarfélaga, 2013; Lára V. 

Júlíusdóttir, 2013). 

Hjá ríkinu er ábyrgðinni dreift varðandi framkvæmd tiltekinna þátta í rekstrinum, ekki 

síst hvað varðar starfsmannamál. Að þessu leyti er verulegur munur á ríkinu annars vegar 

og almenna vinnumarkaðnum hins vegar. Hlutverk ríkisins sem vinnuveitanda er skipt 

niður á marga aðila og er skiptingin í meginatriðum þessi. Ákvarðanir varðandi réttindi og 

skyldur starfsmanna er hjá forstöðumanni. Viðkomandi forstöðumaður þarf að tryggja að 

samræmis sé gætt varðandi túlkun og almenn fyrirmæli viðkomandi ráðuneytis sem 

stofnun hans fellur undir svo og fjármála- og efnahagsráðuneytis (FJR). Undir FJR, nánar 

tiltekið Kjara- og mannauðssýslu ríkisins, heyra launamál og málefni er varða réttindi og 

skyldur ríkisstarfsmanna. Að auki verða forstöðumennirnir að framfylgja lögum og reglum 

sem falla undir félagsmálaráðuneytið líkt og aðrir vinnuveitendur á almenna markaðnum. 

Kjara- og mannauðssýsla ríkisins er í forsvari fyrir ríkið og heldur utan um stefnumörkun 

varðandi málefni ríksstarfsmanna, þar með talið gerð kjarasamninga og túlkun þeirra. 

Sama á við um túlkun á ákvæðum laga um réttindi og skyldur ríkisstarfsmanna og túlkun 

á lögum um kjarasamninga og lögum um Kjaradóm og kjaranefnd. Þá hefur Kjara- og 

mannauðssýsla ríkisins veitt margvíslega ráðgjöf og annast m.a. fræðslu um fæðingar- og 

foreldraorlof hjá ríkinu, svo dæmi sé tekið. Með sérstöku umboði fara margar stofnanir 

sjálfar með daglega framkvæmd kjarasamninga en fjármála- og efnahagsráðherra fer með 

samningsrétt ríkisins f.h. ríkissjóðs við gerð kjarasamninga. Að öðru leyti er umboð í 

höndum Fjársýslu ríkisins að sjá um daglega framkvæmd kjarasamninga s.s. samskipti við 

stéttarfélög og afgreiðslu launa (Fjármála- og efnahagsráðuneytið, 2013).  

2.1.2 Umhverfi almenna vinnumarkaðarins 

Á almenna vinnumarkaðnum er gert ráð fyrir því að hvert fyrirtæki annist sjálft þau mál 

sem snúa að starfsmönnum þeirra. Fyrr á árum voru í gildi fjölmargir kjarasamningar en 

samtök vinnuveitenda hafa smám saman tekið það hlutverk að sér að semja um kaup og 

kjör milli vinnuveitenda og launþega. Þetta fyrirkomulag hefur orðið til mikils hagræðis 

þar sem nú eru gerðir mun færri og víðtækari samningar en áður. Samtök vinnuveitenda 

eru hagsmunasamtök margra aðildarfélaga og þau sjá einnig um að veita meðlimum 

sínum ráðgjöf og aðstoð í lausn ágreiningsmála (Salamon, 2000). Vinnuveitendasamband 
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Íslands var stofnað 23. júlí 1934. Strax frá upphafi var eitt af megináherslum sambandsins 

að annast laun og kjarasamningar aðildarfélaga sinna (Morgunblaðið, 1994). Það var síðan 

árið 1999 sem Samtök atvinnulífsins tóku til starfa en stofnaðilar þeirra voru Samtök 

iðnaðarins, Samtök verslunar og þjónustu, Samtök ferðaþjónustunnar, Samtök 

fjármálafyrirtækja, Samtök fiskvinnslustöðva, Samtök atvinnurekenda í raf- og tölvuiðnaði 

og Landssamband íslenskra útvegsmanna (Samtök iðnaðarins, 1999). Í dag eru 

aðildarfélögin sjö. Þau eru Landssamband íslenskra útvegsmanna, Samorka – Samtök 

orku- og veitufyrirtækja, Samtök ferðaþjónustunnar, Samtök fiskvinnslustöðva, Samtök 

fjármálafyrirtækja, Samtök iðnaðarins og Samtök verslunar og þjónustu. Ríflega 2000 

fyrirtæki eiga nú aðild að Samtökum atvinnulífsins og aðildarfélögum þess. Eru þetta allt 

frá sjálfstætt starfandi einstaklingum og frumkvöðlum upp í stærstu fyrirtæki landsins. 

Hjá þessum fyrirtækjum starfa um 70% af öllu launafólki á almenna vinnumarkaðnum 

(Samtök atvinnulífsins, 2014). Það má því segja að þessir þrír aðilar þ.e. ríkið, 

sveitarfélögin og Samtök atvinnulífsins leggi línurnar varðandi hlutverk og ábyrgð 

vinnuveitandans á Íslandi með 60 – 70% af vinnuafli landsins innan sinna vébanda. 

2.1.3 Samantekt  

Þótt ákveðnir grunnþættir séu tryggðir í lögum fyrir allt launafólk, má segja að nokkur 

munur sé á tengslum vinnuveitenda og starfsmanna eftir því hvort um er að ræða hið 

opinbera eða almenna vinnumarkaðinn. Sameiginlegt þessum aðilum er að heildarsamtök 

starfsmanna hvort sem er hjá hinu opinbera eða á almenna vinnumarkaðnum semji við 

vinnuveitendur um kaup og kjör félagsmanna sinna. Hins vegar er meiri miðstýring á 

ábyrgð starfsmannamála hjá hinu opinbera á meðan að á almenna vinnumarkaðnum er 

sú ábyrgð hjá hverju fyrirtæki fyrir sig. Það gerir því alla stjórnun mun einfaldari og 

skilvirkari hjá fyrirtækjum sem starfa á einkamarkaðnum. Þetta staðfesta rannsóknir þar 

sem segir m.a. að hjá hinu opinbera sé meiri skriffinnska, formlegheit, áhættufælni og 

minni sveigjanleiki en hjá einkafyrirtækjum (Farnham og Horton, 1996; Bozeman og 

Kingsley, 1998). 
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2.2 Starfshvatning  

Þegar kemur að því að velja vinnustað sýna rannsóknir að væntingar einstaklings um 

hvatningu í starfi skipta hann verulegu máli (Lewis og Frank, 2002; Lyons, Duxbury, og 

Higgins, 2006; Buelens og Broeck, 2007). Þessar væntingar eru ólíkar eftir því hvort 

einstaklingur velur einkageirann eða hið opinbera sem vinnustað. Fyrir þá sem velja 

einkafyrirtæki skipta til dæmis laun og önnur efnisleg hlunnindi  miklu máli á meðan þeir 

sem áhuga hafa á því að starfa hjá opinberum aðilum leita fremur eftir starfsöryggi og 

sveigjanleika (Lewis og Frank, 2002).  

2.2.1 Innri og ytri starfshvatning 

Margir ólíkir þættir hafa áhrif á starfshvatningu einstaklinga og vega þeir þættir misþungt 

eftir því hvort um er að ræða vinnustað hjá hinu opinbera eða á almennum markaði. Innri 

þættir, þ.e. að vinna vinnunnar vegna fremur en að láta aðra hvata hafa áhrif á 

starfshvatninguna (Ryan og Deci, 2002), virðast vera meira hvetjandi fyrir opinbera 

starfsmenn en starfsmenn í einkageiranum. Sem dæmi um innri þætti má nefna þróun í 

starfi, sjálfstæði í starfi, tækifæri til að læra nýja hluti og það að vera metinn að 

verðleikum (Jurkiewicz, Massey, og Brown, 1998; Houston, 2000). Þó að flestar rannsóknir 

bendi til þess að innri þættir skipti starfsmenn hins opinbera meira máli þá eru til 

rannsóknir sem sýna hið gagnstæða. Má sem dæmi nefna belgíska rannsókn sem sýnir að 

innri þættir eins og að hafa tækifæri til að þróa sig í starfi og axla ábyrgð skipta meira máli 

fyrir starfsfólk á almenna markaðnum en fyrir starfsfólk hjá hinu opinbera (Buelens og 

Broeck, 2007). Hins vegar hafa ytri þættir, eins og laun og hlunnindi, staða innan fyrirtækis 

og eftirlaun meiri áhrif á starfshvatningu starfsmanna á almenna vinnumarkaðnum 

(Cacioppe og Mock, 1984; Crewson, 1997; Jurkiewicz, Massey, og Brown, 1998; Houston, 

2000; Buelens og Broeck, 2007). Skilin eru þó ekki alltaf skörp á milli hins opinbera og 

einkageirans hvað þetta varðar og hafa bæði innri og ytri þættir áhrif á starfshvatningu 

starfsfólks í einkageiranum og hjá hinu opinbera. Rannsókn sem gerð var á 

starfshvatningu stjórnenda sýnir að ytri þættir til að mynda laun hafa meiri áhrif á 

starfshvatningu hjá stjórnendum í einkageiranum á meðan að innri þættir hafa meira 

hvetjandi áhrif á þá stjórnendur sem velja hið opinbera. Þeir sem eru líklegri til að velja 

starf hjá hinu opinbera finnst mikilvægt að geta þróað sig í starfi, þjónað almenningi, átt 

örugg eftirlaun og skýr ákvæði um starfslok (Lee og Wilkins, 2011). Einnig má nefna að 
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það skiptir kynslóð Y, sem er í þann mund að fara út á vinnumarkaðinn, miklu máli að láta 

gott af sér leiða og þjóna hagsmunum almennings, óháð því hvort hið opinbera eða 

einkamarkaðurinn verður fyrir valinu sem vinnuveitandi (Van Der Wal, De Graaf, og 

Lasthuizen, 2008). Íslenskir stjórnendur telja að innkoma kynslóðar Y inn á íslenskan 

vinnumarkað muni kalla á endurskoðun á fyrri starfs- og stjórnunarháttum. Þeir telja að 

með kynslóð Y komi fram ný gildi og annað vinnusiðferði s.s. að þeir starfsmenn verði ekki 

eins tryggir fyrirtækjum og eldri kynslóðir. Aðlögunarhæfni þessarar kynslóðar, sem er 

fædd á árunum 1980 – 2000, er minni að mati íslenskra stjórnenda. Hún leggur meiri 

áherslur á fríðindi og sveigjanlegan vinnutíma en einkennist af metnaði og því að gera vel. 

Þessi kynslóð er vel menntuð og býr yfir mikilli tæknikunnáttu en tækifærin til að afla sér 

reynslu á vinnumarkaði eru frekar fá (Guðrún Helga Magnúsdóttir og Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2011). 

2.3 Laun og hlunnindi 

Í kaflanum sem fer hér á eftir er fjallað um laun og hlunnindi sem er fyrsti hlutinn af 

þremur sem eru til rannsóknar í þessu verkefni. Fjallað er um erlendar rannsóknir sem 

tengjast launum og hlunnindum. Einnig er fjallað um það hvernig meðallaunum er háttað 

á íslenskum vinnumarkaði og leitast við að bera saman laun háskólamenntaðra 

einstaklinga á opinbera- og almenna vinnumarkaðnum þó að ekki sé til nákvæmur 

samanburður þar um. Jafnframt er fjallað almennt um háskólamenntaða starfsmenn hins 

opinbera og á almenna vinnumarkaðnum og orlofsrétt þeirra. 

2.3.1 Erlendar rannsóknir um laun og hlunnindi 

Margar rannsóknir sýna að þeir sem vinna hjá einkageiranum leggja meira upp úr því að 

hafa há laun en þeir sem starfa hjá hinu opinbera (Cacioppe og Mock, 1984; Crewson, 

1997; Houston, 2000; Boyne, 2002; Buelens og Broeck, 2007). Á meðan ekki er líklegt að 

árangurstengd laun, launauppbót eða önnur hlunnindi auki afköst opinberra starfsmanna 

þá eru þetta þættir sem skipta starfsmenn einkageirans verulegu máli og hafa jákvæð 

áhrif á afköst þeirra. Á þetta bæði við um almenna starfsmenn og stjórnendur (Crewson, 

1997; Buelens og Broeck, 2007). Laun eru sá þáttur sem hefur mest áhrif á starfshvatningu 

starfsfólks í einkageiranum. Laun vega mikið þyngra í einkageiranum en hjá hinu opinbera. 

Rannsóknir sýna einnig að þeir sem sækjast eftir háum launum leiti sér frekar að starfi í 

einkageiranum en hjá hinu opinbera því að í flestum tilfellum eru laun fyrir sambærileg 
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störf hærri í einkageiranum (Moon, 2000; Lewis og Frank, 2002; Irum, Sultana, Ahmed, og 

Mehmood, 2012). Þá sýna stjórnendur í einkageiranum mun meiri hollustu við 

vinnuveitandann en stjórnendur hjá hinu opinbera, sérstaklega þegar kemur að því að 

leggja sig meira fram fyrir vinnuveitandann (Moon, 2000; Irum, Sultana, Ahmed, og 

Mehmood, 2012). Opinberir starfsmenn vinna að jafnaði færri tíma en starfsmenn í 

einkageiranum og eru síður tilbúnir að leggja sig fram fyrir vinnuveitandann. Vinnustundir 

almennra starfsmanna eru að jafnaði færri en þeirra sem eru í stjórnunarstöðu og konur 

vinna færri stundir en karlmenn (Buelens og Broeck, 2007). 

2.3.2 Meðallaun á íslenskum vinnumarkaði 

Í frétt á heimasíðu Hagstofu Íslands koma fram upplýsingar um meðallaun flestra 

starfsstétta á Íslandi. Þar má sjá að heildarlaun starfsfólks í fullri vinnu eru að meðaltali 

526 þúsund krónur á mánuði árið 2013. Sama ár voru heildarlaun karla að meðaltali 591 

þúsund krónur en kvenna 457 þúsund krónur (Hagstofa Íslands, 2015). Í sömu frétt segir 

að samsetning launþegahópanna sé mismunandi í gagnasafni stofnunarinnar. Sama ár  

voru tæplega 70% launþega á almenna vinnumarkaðnum félagar í Alþýðusambandi 

Íslands. Á opinbera vinnumarkaðnum voru stærstu stéttarfélögin BSRB með 34% og BHM 

með 25% starfsmanna. Hjá sveitarfélögunum voru félagar innan BSRB 29% og í 

Kennarasambandi Íslands 27% (Hagstofa Íslands, 2015). Verða laun háskólamenntaðra 

starfsmanna á almenna vinnumarkaðnum og laun valinna hópa innan Bandalags 

háskólamanna borin saman, í undirkafla nr. 2.3.5, en ekki liggja fyrir upplýsingar um laun 

háskólamenntaðra starfsmanna sveitarfélaganna. 

2.3.3 Háskólamenntaðir starfsmenn hins opinbera 

Hjá ríkinu verða í undirkafla 2.3.5 skoðuð laun hjá félagsmönnum Félags 

háskólamenntaðra starfsmanna stjórnarráðsins, Fræðagarðs, Kjarafélags viðskipta- og 

hagfræðinga, Stéttarfélags lögfræðinga, Kjarafélags Tæknifræðingafélags Íslands og 

Stéttarfélags Verkfræðinga. Fleiri starfsstéttir er að finna hjá hinu opinbera. Má þar m.a. 

nefna Félag háskólakennara og Félag íslenskra náttúrufræðinga, en þær eru að sama skapi 

ekki svo fjölmennar á almenna vinnumarkaðnum að þeirra verður ekki getið frekar í 

samanburði þessum. Á bak við launatölur, fyrir árið 2013, hjá starfsmönnum ríkisins eru 

2.201 stöðugildi (Fjármála- og efnahagsráðuneytið, 2014). 
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2.3.4 Háskólamenntaðir starfsmenn á almenna vinnumarkaðnum 

Starfaflokkunarkerfið ÍSTARF 95 er gefið út af Hagstofu Íslands og er byggt á alþjóðlega 

staðlinum ISCO-88. Er því ætlað að leiðbeina hvernig skyld störf eru flokkuð saman 

(Hagstofa Íslands, 2009). Þeir starfsmenn sem falla undir skilgreiningu 

starfaflokkunarkerfisins ÍSTARF 95, sem sérfræðingar, eiga að hafa að minnsta kosti BA, 

BS, BEd prófgráðu eða sambærilega menntun (Hagstofa Íslands, 2014). Á heimasíðu 

Hagstofu Íslands er gefinn möguleiki á því að velja meðaltal, neðri fjórðungsmörk, miðgildi 

og efri fjórðungsmörk við að flokka þessi störf frekar. Hér verður eingöngu stuðst við efri 

fjórðungsmörk en þar er almennt um að ræða háskólamenntaða starfsmenn (Margrét 

Vala Gylfadóttir, 2013).  

Í hópi stjórnenda á einkamarkaði eru fjölmargir háskólamenntaðir einstaklingar en þó 

ekki allir. Engin skilgreining er fyrir þennan hóp innan ÍSTARF 95 og ekkert eitt 

kunnáttustig. Þá eru launakjör þeirra mun hærri en gengur og gerist meðal stjórnenda og 

forstöðumanna hjá ríkinu og því verða þeir ekki hafðir með í þessum samanburði þar sem 

laun þeirra munu valda of mikilli skekkju milli samanburðarhópanna. Á bak við launatölur, 

fyrir árið 2013, hjá sérfræðingum á almenna vinnumarkaðnum er áætlaður fjöldi 

stöðugilda um 2.200, samkvæmt upplýsingum (Margrét Kristín Indriðadóttir, 2013). 

2.3.5 Samanburður launa á opinbera- og almenna vinnumarkaðnum  

Af handbærum gögnum er ekki vitað til þess að til sé hlutlægur skjalfestur samanburður 

á launum háskólamenntaðra starfsmanna hjá ríkinu og á almenna vinnumarkaðnum. Til 

eru upplýsingar annars vegar um laun á almennum vinnumarkaði sem gefin eru út í 

Hagtíðindum frá Hagstofu Íslands (Hagstofa Íslands, 2015) og hins vegar upplýsingar um 

laun starfsmanna ríkisins sem aðgengilegar eru á vef fjármála- og efnahagsráðuneytisins 

en þar segir m.a. að upplýsingar um laun á almennum vinnumarkaði séu birtar af 

Hagstofunni (Fjármála- og efnahagsráðuneytið, 2014). Þá hefur Hagstofan unnið að því 

að samræma upplýsingar um opinbera markaðinn þ.e. ríki og sveitarfélög. Einhver hluti 

af þessari samræmingu hefur verið birtur á heimasíðu stofnunarinnar (Margrét Kristín 

Indriðadóttir, 2013; Fjármála- og efnahagsráðuneytið, 2014). Launahugtök Hagstofunnar 

eru frábrugðin þeim sem FJR notar við samantekt meðallauna á hvert stöðugildi. Hjá 

ráðuneytinu eru upplýsingar um laun birtar eftir bandalögum og stéttarfélögum en 

Hagstofan veitir upplýsingar um laun eftir störfum samkvæmt starfaflokkunarkerfinu 
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ÍSTARF 95. Upplýsingarnar sem eru annars vegar veittar af fjármála- og 

efnahagsráðuneytinu og hins vegar Hagstofunni eru því ekki að fullu samanburðarhæfar. 

Upplýsingarnar ættu þó að gefa greinargóðar vísbendingar um almenna 

launasamsetningu og launaþróun. Hjá starfsmönnum ríkisins eru dagvinnulaun almennt 

miðuð við 40 vinnustundir á viku. Þeir þættir sem mynda samtölu heildarlauna eru 

dagvinnulaun, yfirvinnulaun, vaktaálag og önnur laun (Fjármála- og efnahagsráðuneytið, 

2014). Í töflu 1 sem fer hér á eftir eru meðallaun einstakra félaga innan Bandalags 

háskólamanna (BHM) í þeim starfsgreinum sem höfundur mat að ættu mesta samleið 

með störfum á almenna vinnumarkaðnum. Ástæða er til að benda á að stöðugildum er 

ekki skipt upp eftir kyni í töflu 1 eða 2 þar sem slíkur samanburður er ekki til á almenna 

vinnumarkaðnum. 

Tafla 1. Meðallaun háskólamenntaðra starfsmanna hjá hinu opinbera 

 

 

Hjá starfsmönnum á almenna vinnumarkaðnum kemur ekki fram fjöldi vinnustunda og 

ekki eru skýr skil á milli dagvinnu- og heildarlauna eins og hjá starfsmönnum ríkisins. Hér 

sést að uppgefinn heildartímafjöldi er almennt nálægt 40 vinnustundum á viku. Því má fá 

nokkuð góða nálgun á mun milli dagvinnulauna háskólamenntaðra ríkisstarfsmanna og 

heildarlauna háskólamenntaðra starfsmanna á almenna vinnumarkaðnum miðað við 40 

stunda vinnuviku. Í töflu 2 er gerð grein fyrir dagvinnulaunum kvenna og karla og 

reglulegum launum sem hér verða kölluð heildarlaunum þar sem ekki liggur fyrir nákvæm 

útlistun á heildarlaunum á almenna vinnumarkaðnum.  

Tafla 2. Meðallaun háskólamenntaðra starfsmanna á almenna vinnumarkaðnum 

Háskólamenntaðir 

starfsmenn hjá hinu 

opinbera Stöðugildi

Konur/dagvinnu-

laun

Karlar/dagvinnu-

laun

Konur/heildar-

laun

Karlar/heildar-

laun

Félag háskólamenntaðra 

starfsmanna stjórnarráðsins 469            483.760           503.798           577.485      599.969       

Fræðagarður 568            428.602           464.530           477.095      569.413       

Kjarafélag viðskipta- og 

hagfræðinga 487            486.319           505.957           604.469      647.135       

Stéttarfélag lögfræðinga 361            488.410           494.258           607.464      622.442       

Kjarafélag 

Tæknifræðingafélags Íslands 105            458.277           526.649           537.038      662.859       

Stéttarfélag verkfræðinga 210            469.066           533.802           549.849      671.862       

Heildarfjöldi stöðugilda 2.201        

Meðallaun 468.017           496.301           557.637      615.793       
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Regluleg laun eru greidd laun fyrir umsaminn vinnutíma, hvort sem er dagvinnu eða 

vaktavinnu og ná yfir hvers konar launagreiðslur svo sem vegna álags, bónusa og fyrirfram 

tiltekins kostnaðar. Einnig fyrir fasta yfirvinnu og uppmælingu sem gerð er upp fyrir hvert 

útborgunartímabil. Hins vegar eru akstursgreiðslur, ákvæðisgreiðslur, hlunnindi eða aðrar 

óreglulegar greiðslur ekki teknar með í launaútreikningi. Þegar hins vegar er talað um 

heildarlaun er átt við öll laun einstaklings sem er fullvinnandi. Fyrir utan regluleg laun fela 

þau í sér ýmsar óreglulegar greiðslur s.s. orlofs- og desemberuppbót, eingreiðslu, 

ákvæðisgreiðslur og uppgjör vegna mælinga yfir það tímabil sem einstaklingur er 

fullvinnandi. Ekki er tekið tillit til hlunninda eða akstursgreiðslna (Hagstofa Íslands, 2014). 

Niðurstöður í töflum 1 og 2 sýna að laun eru hærri á Íslandi á almenna 

vinnumarkaðnum en hinum opinbera og er það í samræmi við erlendar rannsóknir sem 

sýna að þeir sem vinna hjá fyrirtækjum á einkamarkaði leggja meira áherslu á há laun en 

þeir sem starfa hjá hinu opinbera (Cacioppe og Mock, 1984; Crewson, 1997; Houston, 

2000; Boyne, 2002; Buelens og Broeck, 2007). 

2.3.6 Orlofslaun 

Samkvæmt lögum, Lög um orlof nr. 30/1987, á allt launafólk rétt á orlofi og orlofslaunum 

(Alþingi, 1987). Í meginatriðum er orlofsrétturinn sá sami hjá starfsmönnum hins 

opinbera og á almenna vinnumarkaðanum. Hins vegar er mismunandi milli þessara hópa 

hvort miðað er við starfsaldur eða lífaldur þegar kemur að því að fá aukinn orlofsrétt. Þá 

gilda mismunandi reglur varðandi lengingu orlofs ef það er tekið utan sumarorlofstímans 

þ.e. hvort orlofið er tekið að ósk vinnuveitanda eða ekki (Alþýðusamband Íslands, 2014). 

Hjá opinberum starfsmönnum er orlofsrétturinn 24 dagar eða 192 vinnustundir og miðast 

þar við fullt ársstarf. Þegar starfsmaðurinn nær 30 ára aldri fær hann 24 vinnustundir til 

viðbótar. Nái starfsmaðurinn 38 ára aldri á árinu sem sumarorlofið tilheyrir bætast við 

orlofið 24 vinnustundir í dagvinnu. Þannig getur starfsmaður sem hefur náð þeim aldri 

fengið 30 daga í orlof miðað við fullt ársstarf frá fyrsta degi. Á almenna vinnumarkaðnum 

er orlofsrétturinn 24 dagar að lágmarki. Starfsmaður sem hefur unnið í 5 ár hjá sama 

Háskólamenntaðir 

starfsmenn á almenna 

vinnumarkaðnum Stöðugildi

Konur/dagvinnu-

laun

Karlar/dagvinnu-

laun

Konur/heildar-

laun

Karlar/heildar-

laun

Sérfræðingar 2.200        708.000           795.000           756.000      861.000       
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fyrirtæki eða í 10 ár í sömu starfsgrein á rétt á 25 daga orlofi. Hafi starfsmaðurinn síðan 

unnið í 10 ár hjá sama vinnuveitanda öðlast hann 30 daga orlof. 

Ekki er mikill munur á réttindum opinberra starfsmanna og starfsmanna á almenna 

vinnumarkaðnum varðandi veikindi í orlofi og segja má að orlofsréttur sé í meginatriðum 

sá sami. Hjá hinu opinbera lengist orlof eftir lífaldri. Þá telst sá tími sem starfsmaður er 

veikur ekki til orlofs þ.e.a.s. ef starfsmaður veikist í orlofi. Á hinn bóginn lengist orlof á 

almenna vinnumarkaðnum miðað við starfsaldur. Ef starfsmaður veikist í orlofi og 

veikindin vara lengur en í þrjá daga þá geti hann fengið uppbótarorlof að uppfylltum 

ákveðnum formskilyrðum (Alþýðusamband Íslands, 2014). Má því segja að orlofsréttur 

hjá hinu opinbera sé heldur betri og undir ákveðnum kringumstæðum mun betri en á 

almenna vinnumarkaðnum.  

Munur er á réttindum starfsmanna á almenna vinnumarkaðnum og hinum opinbera til 

orlofslauna í fæðingarorlofi (Alþingi, 2000). Segir þar m.a. að allir starfsmenn eigi rétt á 

fæðingarorlofi á launum og að því til viðbótar rétt til að taka foreldraorlof. Á þetta bæði 

við um almenna og opinbera vinnumarkaðinn. Í samningum hjá félagsmönnum opinberu 

stéttarfélaganna kemur fram að þeir ávinni sér rétt til orlofslauna ásamt frítökurétti í 

fæðingarorlofi. Þá eiga þeir þess kost að sækja um fæðingarstyrki hjá styrktarsjóðum 

sínum. Hins vegar ávinna félagsmenn almennu stéttarfélaganna sér ekki inn rétt til 

orlofslauna í fæðingarorlofi. Þeir eiga eingöngu frítökurétt (Alþýðusamband Íslands, 

2014). Samningar eru því mun betri fyrir starfsmenn hins opinbera heldur en starfsmenn 

á almenna vinnumarkaðnum þegar kemur að fæðingarorlofi. Ef hins vegar er horft til 

fjölda fæðinga þá fæddust að meðaltali 4.568 börn á árunum 2004 – 2013 (Embætti 

landlæknis, 2015). Að því gefnu að jafn margir foreldrar nýti sér fæðingarorlofsréttinn þá 

eru það um 2,6% af starfandi vinnuafli (Hagstofa Íslands, 2014). Það má því telja að 

fæðingaorlofsrétturinn hafi ekki nein úrslitaáhrif þegar kemur að starfsvali.  

Fram kemur í erlendum rannsóknum að meiri hvatning er fyrir þá sem starfa í 

einkageiranum að fá há laun og hlunnindi en fyrir það starfsfólk sem starfar hjá hinu 

opinbera (Irum, Sultana, Ahmed, og Mehmood, 2012). Þá sýna samantektir sem koma 

fram í töflum 1 og 2 að laun háskólamenntaðra einstaklinga á Íslandi eru mun hærri á 

almenna vinnumarkaðnum og munar þar á bilinu 35 – 60% eftir því hvort horft er til 

dagvinnulauna eða heildarlauna. Óleiðréttur launamunur er heldur minni hjá hinu 



 

23 

opinbera en á almenna vinnumarkaðnum (Hagstofa Íslands, 2014). Sá munur er þó langt 

frá því að rétta af þann launamun sem er milli kvenna á opinbera og almenna 

vinnumarkaðnum (Hagstofa Íslands, 2014).  

2.3.7 Samantekt 

Í erlendum rannsóknum kemur fram að laun og hlunnindi skipta meira máli fyrir þá sem 

velja að starfa á almenna vinnumarkaðnum heldur en hjá hinu opinbera (Cacioppe og 

Mock, 1984; Crewson, 1997; Houston, 2000; Boyne, 2002; Buelens og Broeck, 2007). Laun 

eru hærri á almenna vinnumarkaðnum en á hinum opinbera og kemur það fram bæði í 

erlendum rannsóknum og í samanburði á launum háskólamenntaðra einstaklinga á 

Íslandi, annars vegar hjá ríkinu og hins vegar á almenna markaðnum (Moon, 2000; Lewis 

og Frank, 2002; Irum, Sultana, Ahmed, og Mehmood, 2012). Einnig skipta hlunnindi meira 

máli fyrir starfsfólk á almenna markaðnum og auka afköst þeirra (Crewson, 1997; Buelens 

og Broeck, 2007). Starfsmenn hins opinbera vinna færri vinnustundir en starfsmenn á 

almenna vinnumarkaðnum samkvæmt erlendum rannsóknum (Buelens og Broeck, 2007) 

en sá samanburður er ekki til staðar á Íslandi. 

 

Tilgáta 1. Nemendur við Háskóla Íslands telja að laun og hlunnindi starfsmanna á almenna 

vinnumarkaðnum séu betri en hjá hinu opinbera. 
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2.4 Jafnvægi milli vinnu og einkalífs 

Í þessum kafla er fjallað um jafnvægi milli vinnu og einkalífs sem er annar liðurinn af 

þremur sem eru til rannsóknar í þessu verkefni. Farið er yfir rannsóknir sem gerðar hafa 

verið varðandi mörkin milli vinnu og einkalífs og þeirrar togstreitu sem getur myndast 

þegar starfmaður á í erfiðleikum með að halda eðlilegu jafnvægi milli vinnu sinnar og 

fjölskyldu. Flestir þeirra sem eru á vinnumarkaðnum þurfa sífellt að velja milli þess hvort 

þeir setja starf sitt eða fjölskyldu í fyrsta sæti. Á meðan sumir velja það að finna jafnvægi 

á milli þessara þátta og forðast þannig togstreitu á milli starfs og fjölskyldu, velja aðrir það 

að sýna starfi sínu meiri hollustu og eru tilbúnir að vinna yfirvinnu og leggja mjög hart að 

sér í starfi sínu, jafnvel þótt það bitni á fjölskyldulífinu (Buelens og Broeck, 2007). 

2.4.1 Mörkin milli vinnu og einkalífs 

Í samningum milli vinnuveitenda og launþega hefur á undanförnum árum verið aukin 

áhersla á að ná samkomulagi um vinnutíma- og sí- og endurmenntun. Þá hefur verið horft 

meira til þátta sem snúa að einkalífinu og hvaða áhrif vinnan getur haft á það, m.a. 

varðandi yfirvinnu og verkefnaálag.  Einnig hefur verið lögð áhersla á þætti sem snúa að 

heilsufari starfsmannsins svo sem líkamsrækt og stuðning við fjölskylduna varðandi 

barnagæslu (Spinks og Moore, 2002). Mörkin milli vinnu og fjölskyldulífs hafa orðið sífellt 

óljósari í seinni tíð. Það er helst vegna mikilla tækniframfara sem starfsmenn nýta sér með 

aukinni notkun fartölva og bættri samskiptatækni um farsíma og þráðlausa nettengingu. 

Með þessari bættu tækni er hægt að vinna vinnuna nánast hvar sem er, á heimili 

starfsmannsins, um borð í flugvél eða á veitingastað svo dæmi séu nefnd (Perry-Jenkins, 

Repetti, og Crouter, 2000). Það jákvæða við þessa þróun er að starfsmaðurinn hefur meiri 

möguleika á að stjórna því hvar hann vinnur og þá hvenær. Við það eykst sveigjanleiki 

hans til þess að ráðstafa tíma sínum til muna. Það neikvæða við þessa þróun er að 

yfirmenn geta gert meiri kröfur til starfsmannsins varðandi vinnuframlag og jafnframt 

getur reynst erfiðara að halda utan um unnar vinnustundir. Þessir þættir geta valdið 

aukinni streitu hjá starfsmanninum (Perry-Jenkins, Repetti, og Crouter, 2000). Í rannsókn 

sem gerð var meðal 33.000 skrifstofumanna í Kanada kom fram að afstaða 

starfsmannanna var mjög mismunandi gagnvart þessari nýju tækni. Þeir sem töldu að 

tækni auðveldaði þeim að samræma vinnu og einkalíf voru um 38% svarenda. Það voru 

einnig 38% sem sögðu að með aukinni tækni væri erfiðara að samræma vinnu og einkalíf. 
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Þá voru 70% sem álitu að með aukinni tækni væri vinnuálagið og streitan því samfara 

meiri. Hins vegar voru 68% þeirrar skoðunar að með aukinni tækni hefði vinnan orðið 

áhugaverðari og afköstin meiri (Spinks og Moore, 2002; Higgins og Duxbury, 2005). Hjá 

þeim starfsmönnum þar sem skortur er á jafnvægi milli vinnu og einkalífs eru auknar líkur 

á því að fjarvistir aukist og starfsánægja og hollusta í garð vinnuveitanda verði minni. 

Stuðningur yfirmanns er afar mikilvægur í því sambandi að koma á jafnvægi milli einkalífs 

og vinnu. Stuðningurinn getur birst í margvíslegum myndum s.s. viðurkenningu fyrir vel 

unnin störf, að á hann sé hlustað og að hann finni fyrir stuðningi við ákvarðanir sínar. 

Einnig að starfsmaðurinn fái jákvæða endurgjöf á frammistöðu sína, að óskað sé eftir áliti 

hans áður en ákvarðanir eru teknar og að hann fái stuðning til að takast á við krefjandi og 

ábyrgðarmeiri verkefni (Higgins og Duxbury, 2005). 

Það getur oft reynst erfitt að finna gullna meðalveginn milli vinnu og einkalífs. Íslensk 

lög, Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008, fjalla einmitt um þetta 

en í gr. 21 Samræming fjölskyldu- og atvinnulífs segir m.a. að það sé hlutverk 

atvinnurekenda að sjá til þess að konum og körlum sé gert mögulegt að samræma 

starfsskyldur sínar annars vegar og ábyrgð gagnvart fjölskyldunni hins vegar. 

Atvinnurekendur eiga þannig að tryggja að nægur sveigjanleiki sé hvað varðar vinnu og 

vinnutíma með tilliti til fjölskylduaðstæðna og þarfa atvinnulífsins. Á þetta m.a. við um að 

gera starfsmönnum auðveldara að koma til starfa eftir fæðingarorlof eða af öðrum 

óviðráðanlegum eða brýnum fjölskylduaðstæðum (Alþingi, 2015). 

2.4.2 Togstreita 

Á árum áður þekktist það varla að starfsmenn gerðu miklar kröfur til vinnuveitenda. Einu 

kröfurnar voru að fá launin sín greidd en nú til dags eru kröfur starfsmanna sífellt að 

aukast. Einn þáttur hefur þó ekki breyst en það er að fólk eyðir meirihluta af tíma sínum 

á vinnustaðnum eða í tengslum við vinnu sína. Því hefur vinna mikið um það að segja 

hvernig starfsmanninum líður í einkalífi sínu. Hann getur verið í starfi sem uppfyllir 

væntingar hans um starfsánægju, tilgang og árangur en á sama tíma getur álagið verið of 

mikið og framkallað neikvæðar tilfinningar sem hafa áhrif á hegðun og framkomu (Riggio 

og Reichard, 2008). Togstreita myndast vegna þess að erfitt reynist eða jafnvel ómögulegt 

að samræma kröfur milli vinnu og einkalífs, þ.e. kröfur sem eru jafnmikilvægar í huga 

starfsmannsins. Þrjár meginástæður eru fyrir þessu.  Í fyrsta lagi  eru kröfur gerðar á 
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starfsmanninn samtímis frá vinnu og einkalífi. Í öðru lagi getur spenna myndast hjá 

starfsmanninum þegar honum reynist erfitt að uppfylla kröfur sem gerðar eru til hans í 

vinnu eða einkalífi. Í þriðja lagi sé einhverrar tiltekinnar hegðunar krafist í starfi sem reynst 

getur starfsmanninum erfitt að uppfylla gagnvart einkalífinu (Greenhaus og Beutell, 

1985). Vegna hinna mörgu hlutverka sem starfsmaðurinn hefur í lífinu getur myndast 

togstreita þegar hvert og eitt þessara hlutverka kalla á tíma og þrek viðkomandi. Að gegna 

hlutverki maka, foreldris, starfsmanns, yfirmanns o.s.frv. getur verið mjög krefjandi. Þeim 

mun fleiri hlutverkum sem starfsmaðurinn þarf að sinna þeim mun meira aukast líkurnar 

á togsteitu (Higgins og Duxbury, 2005). Margvíslegir þættir geta valdið togsteitu milli 

einkalífs og vinnu s.s. samdráttur á vinnustað, ný tækni, breyting á menningu innan 

fyrirtækis með samruna við annað fyrirtæki og lítill stuðningur frá yfirmanni. Þá má ekki 

gleyma áhugamálum og öðrum verkefnum sem fara fram í frítíma viðkomandi. Það fer 

mikill tími og orka í þessa þætti og eðlilega getur orðið skörun milli þessara hlutverka sem 

valdið geta togstreitu.  Þá verða óhjákvæmilega árekstrar til milli vinnu og einkalífs þegar 

hlutverk þessara tveggja þátta eru ósamrýmanleg (Greenhaus og Beutell, 1985). 

Rannsóknir hafa sýnt að neikvæð tengsl eru milli starfs- og lífsánægju þegar togstreita eru 

milli vinnu og einkalífs (Netemeyer, Boles, og McMurrian, 1996; Kossek og Ozeki, 1998; 

Carlson, Kacmar, og Williams, 2000; Wayne, Musisca, og Fleeson, 2004; Auður Arna 

Arnardóttir, Leifur Geir Hafsteinsson, og Sturla Jóhann Hreinsson, 2007). Því fleiri 

hlutverkum sem viðkomandi þarf að sinna þeim mun meiri hætta er á að erfiðlega gangi 

að samræma tíma og þrek, hollusta minnkar og togstreita eykst (Higgins og Duxbury, 

2005). Hægt er að mæla togstreitu milli starfs og einkalífs út frá þremur þáttum.  Í fyrsta 

lagi  má skoða hvort starfsmaðurinn ræður við þau verkefni sem hann þarf að takast á við 

í vinnu og einkalífi og þá hversu vel. Í öðru lagi má kanna hvort starfsmaðurinn standi 

undir skuldbindingum sínum í einkalífinu vegna krafna sem gerðar eru í vinnunni og í 

þriðja lagi hvort hlutverk hans og ábyrgð gagnvart fjölskyldu sinni komi í veg fyrir eða dragi 

úr frammistöðu hans í vinnunni (Higgins og Duxbury, 2005). Fram kemur í rannsóknum að 

starfsfólk hjá hinu opinbera skilar af sér töluvert færri vinnustundum en starfsfólk 

einkageirans (Moon, 2000; Irum, Sultana, Ahmed, og Mehmood, 2012; Buelens og 

Broeck, 2007). Þá sýnir rannsókn að konur vinna töluvert færri stundir en karlar.  Á móti 

kemur vinnuframlag þeirra innan heimilisins sem er töluvert meira en karla og hafa konur 

því ekki eins mikinn tíma til að sinna tómstundum og karlar (Buelens og Broeck, 2007). 
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Ástæða er til að vekja athygli á því að engar samanburðartölur eru til um fjölda 

vinnustunda hjá háskólamenntuðum starfsmönnum á almenna- eða opinbera 

vinnumarkaðnum á Íslandi. Þá sýna rannsóknir að starfsmenn í opinberum fyrirtækjum 

sýna starfsvettvangi sínum minni hollustu en starfsmenn í einkareknum fyrirtækjum 

(Moon, 2000; Lyons, Duxbury, og Higgins, 2006; Buelens og Broeck, 2007). Með hollustu 

er átt við að starfsmaðurinn upplifir sig sem hluta af fyrirtækinu og tekur virkan þátt í 

starfssemi þess. Þessa hollustu er ekki hægt að þvinga fram heldur verður hún að koma 

af eigin frumkvæði og er bundin við viðkomandi persónu (Swailes, 2002).  

Þeir einstaklingar sem velja hið opinbera sem vinnustað er fólk sem velur það að hafa 

jafnvægi á milli vinnu og einkalífs og er ekki eins upptekið af lífsgæðakapphlaupinu og þeir 

sem velja einkafyrirtæki sem vinnustað. Rannsókn sýnir að starfsfólk hjá hinu opinbera 

upplifir síður togstreitu á milli vinnu og einkalífs en starfsfólk í einkageiranum. Sama 

rannsókn sýnir að þeir sem vinna hjá hinu opinbera eru ánægðari með fjölskyldulíf sitt, 

verja meiri tíma í frístundir og sofa fleiri tíma en starfsmenn í einkageiranum. Þá skiptir 

það fólk, sem velur hið opinbera sem vinnustað, meira máli að öðlast jafnvægi á milli 

vinnu og einkalífs en það fólk sem velur einkageirann sem vinnustað. Þeir sem velja hið 

opinbera sem vinnustað vilja að borin sé virðing fyrir þessu vali, þ.e. að þeir setji 

fjölskylduna í forgang og þurfi ekki að láta mikla vinnu bitna á því jafnvægi sem þeir vilja 

hafa í lífi sínu milli vinnu og einkalífs (Buelens og Broeck, 2007). Starfsmenn í opinbera 

geiranum upplifa minni togstreitu milli fjölskyldu og vinnu en starfsmenn einkageirans. 

Þar sem slík togstreita hefur neikvæð áhrif bæði á lífs- og starfsánægju er hið opinbera 

ákjósanlegri vinnustaður fyrir fjölskyldufólk en einkageirinn (Boles, og McMurrian, 1996; 

Kossek og Ozeki, 1998; Carlson, Kacmar, og Williams, 2000; Netemeyer, Wayne, Musisca, 

og Fleeson, 2004; Buelens og Broeck, 2007; Auður Arna Arnardóttir, Leifur Geir 

Hafsteinsson, og Sturla Jóhann Hreinsson, 2007;). 

2.4.3 Samantekt 

Þegar kemur að því að vega og meta skilin milli vinnu og einkalífs sýna erlendar rannsóknir 

að þeir sem velja hið opinbera sem starfsvettvang vilja hafa meira jafnvægi milli þessara 

tveggja þátta (Higgins og Duxbury, 2005). Opinberir starfsmenn upplifa því minni 

togstreitu milli vinnu og einkalífs en starfsmenn á almenna vinnumarkaðnum og því er hið 

opinbera ákjósanlegri vinnustaður fyrir fjölskyldufólk (Netemeyer, Boles, og McMurrian, 
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1996; Kossek og Ozeki, 1998; Carlson, Kacmar, og Williams, 2000; Wayne, Musisca, og 

Fleeson, 2004; Auður Arna Arnardóttir, Leifur Geir Hafsteinsson, og Sturla Jóhann 

Hreinsson, 2007; Buelens og Broeck, 2007). 

 

Tilgáta 2. Nemendur við Háskóla Íslands telja að jafnvægi milli vinnu og einkalífs sé meira 

hjá hinu opinbera en á almenna vinnumarkaðnum. 

2.5 Starfsöryggi 

Þegar leitað er eftir rannsóknum um starfsöryggi kemur í ljós að tiltölulega fáar eru 

handbærar. Helstu þættir sem skipt geta starfsmann máli varðandi starfsöryggi eru 

uppsagnarákvæði og veikindaréttur. Einnig skiptir máli hvernig starfsumhverfi fyrirtækja 

og stofnana er varðandi samkeppni á almenna vinnumarkaðnum eða mögulegur líftíma 

stofnana, svo dæmi séu tekin. 

2.5.1 Erlendar rannsóknir um starfsöryggi 

Starfsöryggi vegur þyngra sem starfshvatning hjá fólki sem velur hið opinbera sem 

vinnustað en hjá fólki sem velur almenna vinnumarkaðinn (Houston, 2000; Jurkiewicz, 

Massey, og Brown, 1998; Lewis og Frank, 2002). Þetta er í samræmi við rannsókn sem 

gerð var meðal millistjórnenda (Wittmer, 1991). Ýmsar ástæður eru fyrir því að 

starfsöryggi er meira hjá ríkinu en hjá einkareknum fyrirtækjum. Ein af þeim er sú að 

stjórnendur hjá ríkinu hafa minna svigrúm en stjórnendur hjá einkafyrirtækjum til að 

bregðast við aðstæðum á þann hátt sem þeir trúa að sé best í hverju tilfelli fyrir sig. Er 

það m.a. út af flóknara regluverki hjá ríkinu (Boyne, 2002). Erfitt er t.d. að víkja fólk úr 

starfi  því regluverk þar að lútandi er býsna flókið (Baldwin, 1987; Perry og Porter, 1982). 

Þannig skapar regluverkið starfsöryggi. Ef litið er til annarra þátta sem snúa að starfsöryggi 

má nefna að störf eru sjaldnar lög niður hjá ríkinu en í einkageiranum.  Þá er fremur fátítt 

að stofnanir ríkisins séu lagðar af, raunar algengara að þær séu sameinaðar öðrum (Lewis 

og Frank, 2002). Í rannsókn sem unnin var um starfsöryggi í 12 Evrópulöndum kom fram 

að starfsmenn upplifðu sig öruggasta ef þeir voru fastráðnir í störfum fyrir hið opinbera. 

Minnsta öryggið var í tímabundnum störfum. Upplifun starfsmannanna var sú sama óháð 

því í hvaða landi viðkomandi starfaði. Þá var upplifun starfsmanna jákvæðari og þeir töldu 

sig öruggari á almenna vinnumarkaðnum og í tímabundnum störfum í þeim löndum þar 
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sem almannatryggingakerfið var umfangsmeira. Í rannsókninni kom einnig fram að störf 

hjá hinu opinbera voru ólíklegri til að verða fyrir utanaðkomandi sveiflum á 

vinnumarkaðnum. Það var athyglisvert að starfsmenn virtust frekar upplifa meira 

starfsöryggi í félagslegu verndinni s.s. atvinnuleysisbótum og öðrum samfélagslegum 

úrræðum heldur en vinnu- og starfsöryggisvernd. Þarna voru þó skilin á milli nokkuð óljós 

en sambland þessara tveggja þátta, þ.e. félagslegu verndinni annars vegar og vinnu- og 

starfsöryggisverndinni hins vegar, skiptu starfsmennina miklu máli (Center for Economic 

Performance, 2005).  

2.5.2 Uppsagnir 

Flestir ráðningasamningar eru ótímabundnir og almennt er gert ráð fyrir að þeim sé slitið 

með uppsögn annars hvort aðilans, vinnuveitanda eða launþega. Eitt er þó víst að öllum 

ráðningasamningum lýkur einhvern tímann. Í lögum nr. 19/1979, Lög um rétt verkafólks 

til uppsagnarfrests frá störfum og til launa vegna sjúkdóms- og slysaforfalla, eru helstu 

ákvæði um uppsagnir. Lög þessi ná til allra almennra launþega og tryggja þeim 

lágmarksréttindi (Lára V. Júlíusdóttir, 2013). Þegar kemur að uppsögnum er lagaramminn 

þrengri hjá hinu opinbera en hjá einkageiranum og er því starfsöryggi starfsfólks hjá hinu 

opinbera töluvert meira en hjá starfsfólki í einkageiranum. Reglur hjá hinu opinbera 

varðandi uppsagnir eru í meginatriðum frá árinu 1954 og eru núgildandi reglur um 

áminningar og uppsagnir nánast óbreyttar frá þeim tíma. Þó er ekki í lögunum frá 1954 

heimild til segja ríkisstarfsmanni upp störfum vegna ófullnægjandi árangurs í starfi. Í 

frumvarpi til starfsmannalaga frá árinu 1996 var m.a. stefnt að því að hverfa frá því að 

forstöðumaður þyrfti að veita starfsmanni skriflega áminningu sem undanfara uppsagnar 

eða lausnar frá embætti. Ekki tókst að ná þessum áformum fram og því er enn í gildi í 

meginatriðum reglur frá árinu 1954 (Ríkisendurskoðun, 2011).  

Lög um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins nr. 70/1996 með áorðnum breytingum 

segja í 21. grein m.a. að veita þurfi skriflega áminningu áður en til uppsagnar kemur:  
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Ef starfsmaður hefur sýnt í starfi sínu óstundvísi eða aðra vanrækslu, óhlýðni 
við löglegt boð eða bann yfirmanns síns, vankunnáttu eða óvandvirkni í starfi, 
hefur ekki náð fullnægjandi árangri í starfi, hefur verið ölvaður að starfi eða 
framkoma hans eða athafnir í því eða utan þess þykja að öðru leyti 
ósæmilegar, óhæfilegar eða ósamrýmanlegar starfinu skal forstöðumaður 
stofnunar veita honum skriflega áminningu. Áður skal þó gefa starfsmanni 
kost á að tala máli sínu ef það er unnt (Alþingi, 1996). 

Þess má geta að haustið 2009 kom fram fyrirspurn á Alþingi til fjármálaráðherra þar 

sem spurt var um fjölda áminninga sem veittar höfðu verið og hversu margir 

tilsjónarmenn höfðu verið skipaðir með rekstri ríkisstofnana yfir fimm ára tímabil þ.e. á 

árunum 2004 – 2009. Fram kom í svari ráðherra að 14 almennir ríkisstarfsmenn af 

rúmlega 24 þúsund hefðu fengið áminningu á tímabilinu og þrír forstöðumenn. Þá var í 

tveimur tilfellum skipaður tilsjónarmaður yfir rekstri stofnunar vegna fjárhagserfiðleika. 

Segir orðrétt í skýrslu Ríkisendurskoðunar að „af þessu megi draga þá ályktun að þau 

lagalegu úrræði í starfsmannalögum sem ráðherrar og forstöðumenn hafa til að bregðast 

við brotum eða ávirðingum í starfi eru mjög lítið notuð“ (Ríkisendurskoðun, 2011). 

Hvað varðar lengd uppsagnarfrests hjá hinu opinbera þá er hann einn mánuður fyrstu 

þrjá mánuði í starfi en eftir það er hann þrír mánuðir. Sé starf hins vegar lagt niður heldur 

starfsmaður óbreyttum launakjörum í a.m.k. sex mánuði frá því að hann hefur látið af 

störfum, hafi hann verið í þjónustu hins opinbera (Lára V. Júlíusdóttir, 2013).  

Í kjarasamningum á almennum vinnumarkaði er oftast vísað í lögin um uppsagnarfrest, 

lög nr. 19/1979. Taka þau einungis til þeirra sem hafa verið í starfi í eitt ár og er ákvæði í 

öllum kjarasamningum um uppsagnarfrest á fyrsta ári í starfi. Í sumum kjarasamningum 

er uppsagnarfresturinn á fyrsta ári skilgreindur sem reynslutími og fresturinn þá frekar 

stuttur. Eitthvað er þetta misjafnt eftir samningum en lögin tryggja lágmarksréttindi. 

Uppsagnarfrestur fólks er þó mislangur, venjulega frá einum og upp í þrjá mánuði. Þannig 

er í kjarasamningum kveðið á um viðbótarrétt umfram lögin, svo sem vegna aldurs. 

Þannig hefur starfsmaður sem verið hefur 10 ár í starfi og náð 55 ára aldri fjögurra mánaða 

uppsagnarfrest. Við 60 ára aldur lengist hann í fimm mánuði og við 63 ára aldur í sex 

mánuði. Kjósi starfsmaður hins vegar að segja starfi sínu lausu getur hann gert það með 

þriggja mánaða fyrirvara (Lára V. Júlíusdóttir, 2013). 

 Snúið getur reynst að bera uppsagnarfrest hjá hinu opinbera saman við almenna 

vinnumarkaðinn. Starfsmaður hjá hinu opinbera ávinnur sér þó lengri uppsagnarfrest eftir 
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þrjá mánuði í starfi og heldur honum þó hann flytjist til í starfi innan opinbera geirans. 

Gildir það um alla fastráðna starfsmenn hins opinbera. Þá hefur starfsmaður sex til tólf 

mánaða uppsagnarfrest ef starf hans er lagt niður. Uppsagnarfrestur á almenna 

vinnumarkaðnum er samkvæmt fyrrnefndum lögum um uppsagnarfrest, einungis einn 

mánuður eftir eitt ár í starfi. Þannig getur uppsagnarfresturinn mögulega haldist hjá 

launþega til 55 ára aldur svo fremi að viðkomandi hafi ekki náð tíu samfelldum árum í 

sama starfi. 

Ef horft er til þessara lögbundnu grunnþátta varðandi uppsagnarfrest verður að telja 

að opinberi starfsmaðurinn sé betur tryggður komi til uppsagnar. Þegar kemur að 

uppsögninni sjálfri getur hún reynst erfið í framkvæmd út af flóknu regluverki og einnig 

sýnir sagan okkur að erfitt getur reynst að segja opinberum starfsmanni upp störfum.   

2.5.3 Veikindaréttur 

Mikill munur er á veikindarétti á almenna vinnumarkaðnum og hinum opinbera. Á 

opinbera vinnumarkaðnum er sá réttur mun betri óháð því hvort starfsmaðurinn fær 

greidd laun eftir kjarasamningi almennu eða opinberu stéttarfélaganna. Eftir eitt ár í starfi 

á starfsmaður hins opinbera rétt á 133 veikindadögum á hverju 12 mánaða tímabili. Hins 

vegar á starfsmaður í sömu stöðu á almenna vinnumarkaðnum rétt á eins mánaðar 

veikindarétti. Þar sem veikindaréttur á almenna vinnumarkaðnum er lakari en hjá hinu 

opinbera reka stéttarfélögin öfluga sjúkrasjóði sem gegna því hlutverki að veita 

félagsmönnum fjárhagslegan stuðning eftir að starfmaðurinn hefur fullnýtt veikindarétt 

sinn samkvæmt kjarasamningi (Alþýðusamband Íslands, 2014). 

2.5.4 Samantekt 

Erlendar rannsóknir sýna að regluverkið er flókið, þegar kemur að uppsögnum hjá hinu 

opinbera, og eru íslensk lög sambærileg hvað þetta varðar og er því erfiðara að víkja fólk 

úr starfi hjá hinu opinbera en í einkageiranum (Boyne, 2002). Einnig er veikindaréttur mun 

betri hjá hinu opinbera en á almenna vinnumarkaðnum (Alþýðusamband Íslands, 2014). 

Stuðlar þetta tvennt, ásamt því að niðurskurður er sjaldgæfari hjá hinu opinbera, og að  
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ríkisstofnanir eru sjaldan lagðar niður, að meira starfsöryggi hjá hinu opinbera en í 

einkageiranum (Lewis og Frank, 2002). 

 

Tilgáta 3. Nemendur við Háskóla Íslands telja að starfsöryggi sé meira hjá hinu opinbera 

en á almenna vinnumarkaðnum. 
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3 Aðferðin 

Framkvæmd var megindleg rannsókn sem send var út á nemendur við Háskóla Íslands til 

þess að varpa ljósi á viðhorf þeirra til launa og hlunninda, jafnvægi milli vinnu og einkalífs 

og starfsöryggis hjá hinu opinbera annars vegar og á almenna vinnumarkaðnum hins 

vegar. Var markmiðið að kanna hvort viðhorf nemendanna væri frábrugðið rannsóknum 

sem gerðar hafa verið um hliðstæða efni. Það sem er sérstakt við þessa rannsókn er að 

það hefur ekki áður verið rannsakað hver viðhorf nemenda við Háskóla Íslands eru til 

framangreindra þátta og það borið saman við aðrar rannsóknir um þessa sömu þrjá þætti. 

3.1 Þátttakendur 

Nemendaskrá Háskóla Íslands sendi könnunina á alla nemendur sem höfðu gefið leyfi sitt 

fyrir því að taka þátt. Alls voru því 10.149 nemendur sem fengu tölvupóst með könnuninni 

á öllum fræðasviðum skólans. Þátttaka var góð en alls voru 364 sem svöruðu stórum hluta 

könnunarinnar en 344 svöruðu öllum spurningum. Í töflu 3 hér á eftir er samantekt á 

fjölda svarenda eftir kyni og aldri, töflu 4 eftir kyni og fræðasviði og í töflu 5 eftir kyni og 

hjúskaparstöðu. 

Tafla 3. Fjöldi svara eftir aldri og kyni 

 Kyn  

Aldur Kk Kvk Samtals 

20-29 ára 43 113 156 

30-39 ára 8 73 81 

40-49 ára 14 42 56 

50-59 ára 12 31 43 

60 ára og eldri 3 5 8 

Samtals 80 264 344 
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Tafla 4. Fjöldi svara eftir fræðasviði og kyni 

 Kyn  

Fræðasvið Kk Kvk Samtals 

Félagsvísindasvið 41 109 150 

Menntavísindasvið 7  41   48 

Hugvísindasvið 7  34   41 

Verkfræði og náttúruvísindasvið 18  28   46 

Heilbrigðisvísindasvið 7  52   59 

Samtals 80 264 344 

 

 

Tafla 5. Fjöldi svara eftir hjúskaparstöðu og kyni 

 Kyn  

Hjúskaparstaða Kk Kvk Samtals 

Einhleyp/ur 25 72   97 

Gift/ur 19 87 106 

Í sambúð 23 63   86 

Í sambandi 13 42   55 

Samtals 80 264 344 

 

3.2 Mælitæki 

Lagður var spurningalisti fyrir þátttakendur og var notast við megindlega aðferðafræði 

þar sem spurningalistinn var með sjö punkta Likert kvarða. Alls voru spurningarnar 20 

talsins og voru sömu spurningar lagðar fyrir varðandi viðhorf nemenda til hins opinbera 

annars vegar og almenna vinnumarkaðarins hins vegar. Þá voru bakgrunnsspurningar 

varðandi kyn, aldur, hjúskaparstöðu og á hvaða fræðasviði viðkomandi stundaði nám. 

Spurningalistann má sjá í viðauka eins og hann var sendur út til nemenda við Háskóla 

Íslands. 

Þegar spurningalisti var saminn var stuðst við spurningar úr The General Social Survey. 

Hér er um mjög stórann gagnagrunn af spurningum að ræða sem hefur verið notaður í 
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rannsóknum til fjölda ára. Frá árinu 1972 hefur General Social Survey (GSS) safnað 

upplýsingum um breytingar á sífellt flóknara bandarísku samfélagi. Hefur markmiðið verið 

að útbúa gagnabanka þar sem safnað hefur verið samtímagögnum í því skyni að geta 

fylgst með og útskýrt þróun og fasta í viðhorfum, hegðun og eiginleikum samfélagsins. 

Einnig til að nota við samanburðarrannsóknir á öðrum samfélögum og sem aðgengilegur 

væri fræðimönnum, nemendum, stefnumótendum og öðrum. Sífellt er unnið að því að 

þróa og fjölga rannsóknarflokkum innan GSS. Í dag er GSS sá gagnabanki sem oftast er 

nefndur sem upplýsingaveita varðandi félagsvísindi. Oft er vitnað í gögn frá GSS í 

fræðigreinum og af opinberum aðilum, stefnumótendum og kennurum. Þá hefur GSS 

verið mikið notað kennslutæki í framhaldsskólum og háskólum og hafa meira en 25.000 

fræðigreinar, bækur og doktorsritgerðir verið byggðar á upplýsingum úr GSS. Árið 1985 

var General Social Survey meðstofnandi að International Social Survey Program (ISSP) en 

ISSP stendur fyrir árlegum samanburðarrannóknum með þátttöku 57 þjóða og með um 

einni milljón svarenda (NORC at the University of Chicago, 2014). Að fengnum þessum 

upplýsingum voru spurningarnar byggðar upp með hliðsjón af The General Social Survey 

og í nokkrum tilfellum var hægt að nota spurningarnar út gagnabankanum nánast 

óbreyttar (GSS General Social Survey, 2013 - 2014).  

3.3 Framkvæmd  

Nemendaskrá Háskóla Íslands sá um að senda spurningakönnunina út til þátttakenda 

fimmtudaginn 3. apríl 2014. Var notast við forritið QuestionPro. Heldur voru undirtektir 

dræmar og var dreifing svara mjög ójöfn eftir fræðasviðum. Var því send út ítrekun 

þriðjudaginn 8. apríl 2014 þar sem þeim var þakkað sem höfðu þegar svarað en jafnframt 

óskað eftir aðstoð þeirra sem höfðu ekki gefið sér tíma eða yfirsést fyrri útsendingin. Voru 

viðbrögðin við síðari póstinum fram úr björtustu vonum og fékkst mjög góð svörun. 

Könnunin var opin í tvær vikur eftir ítrekunina. 

3.4 Tölfræðileg greining  

Forritið QuetionPro safnaði saman upplýsingum svarenda en þaðan var það flutt yfir í 

Microsoft Excel 2013. Við úrvinnslu var notað tölfræðiforritið IBM SPSS Statistics 20. 

Gögnin sem flutt voru úr QuestionPro yfir í Excel voru skimuð. Kom þá í ljós að einhverjir 

höfðu ekki svarað könnuninni nema að hluta til og var ákveðið að ógilda þau svör. Alls 

svöruðu 364 en af þeim voru 20 svör þar sem svarandi hafið ekki lokið könnuninni að fullu 
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og voru þau svör ekki tekin gild við úrvinnsluna. Að teknu tilliti til ógildra svara voru því 

94,5% svaranna gild. Það voru því 344 svör sem voru notuð við tölfræðiúrvinnsluna. 
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4 Niðurstöður 

Hér verður gerð grein fyrir niðurstöðum rannsóknarinnar út frá rannsóknarspurningum. 

Miðað var við alpha mörkin 0,05 í öllum útreikningum. 

4.1 Laun og hlunnindi 

Skoðað var hvort nemendur við Háskóla Íslands telji að laun og hlunnindi séu betri á 

almenna vinnumarkaðnum en hjá hinu opinbera. Tilgáta 1 var prófuð með pöruðu t-prófi. 

Eins og sjá má á mynd 1 benda niðurstöður til þess að nemendur telji sig eiga meiri líkur 

á hærri launum á almenna markaðnum samanborið við þann opinbera. Parað t-próf gaf 

niðurstöðuna t(346) = 19,60, p < 0,001. Tilgáta 1 er því studd en meðaltal fyrir almenna 

vinnumarkaðinn er 5,0 og fyrir þann opinbera 3,6. 

 

 

Mynd 1. Laun og hlunnindi 
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4.2 Jafnvægi milli vinnu og einkalífs 

Skoðað var hvort nemendur við Háskóla Íslands telji að jafnvægi milli vinnu og einkalífs 

séu meira hjá hinu opinbera en á almenna vinnumarkaðnum. Tilgáta 2 var prófuð með 

pöruðu t-prófi. Niðurstöður sbr. mynd 2 benda til þess að nemendur telji vera meira 

jafnvægi milli vinnu og einkalífs á almenna vinnumarkaðnum. T-próf gaf niðurstöðuna: 

t(340) = - 19,62, p < 0,001. Tilgáta 2 er því ekki studd en meðaltal fyrir almenna 

vinnumarkaðinn er 4,5 og fyrir þann opinbera 4,3. 

 

Mynd 2. Jafnvægi milli vinnu og einkalífs 
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4.3 Starfsöryggi 

Skoðað var hvort nemendur við Háskóla Íslands telji að starfsöryggi sé meira hjá hinu 

opinbera en á almenna vinnumarkaðnum. Tilgáta 3 var prófið með pöruðu t-prófi og 

benda niðurstöður til þess að nemendur telji starfsöryggi sitt meira á opinbera 

vinnumarkaðnum samanborið við þann almenna, sjá mynd 3. Niðurstöður paraðs t-prófs 

voru:  t(340) = 19,6, p < 0,05. Tilgáta 3 er því studd en meðaltal fyrir opinbera 

vinnumarkaðinn er 5,4 og fyrir þann almenna 3,4. 

 

Mynd 3. Starfsöryggi 

4.4 Samvirkni 

Athugað var hvort samvirkni væri að finna milli kyns og aldurs, kyns og sviðs og kyns og 

hjúskaparstöðu. Ekki fannst nein marktæk samvirkni. 
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5 Umræða  

Þær rannsóknir sem skoðaðar voru eru meðal fólks sem er starfandi á vinnumarkaðnum. 

Rannsóknirnar eru bornar saman við niðurstöður háskólanema sem margir hverjir hafa 

ekki mótað sér skoðanir á því hvorn vinnumarkaðinn þeir muni velja sér þ.e. þann 

almenna eða opinbera. Ekki er vitað til þess að þetta hafi áður verið borið saman með 

þessum hætti og er því að mati höfundar um nýjung að ræða. Oft myndast viðhorf hjá 

fólki til vinnunnar eftir að það hefur störf sem getur haft áhrif á fyrri skoðanir þess til 

vinnunnar þ.e. kosti hennar og galla.  

Í þessum kafla eru umræður um niðurstöður út frá fræðilegri umfjöllun sem gert er 

grein fyrir í kafla 2. Hér er farið yfir þær þrjá tilgátur sem settar eru fram í verkefninu, það 

er um laun og hlunnindi, jafnvægi milli vinnu og einkalífs og starfsöryggis. Að lokum er 

velt upp nokkrum atriðum til umhugsunar bæði varðandi framkvæmd rannsóknarinnar 

og einnig hugleiðingar um frekari rannsóknir.  

5.1 Laun og hlunnindi 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að nemendur við Háskóla Íslands telja að laun og 

hlunnindi starfsfólks á almenna vinnumarkaðnum séu betri en hjá hinu opinbera og stóðst 

því tilgáta 1. Þetta er í samræmi við rannsóknir sem sýna að þeir sem velja almenna 

vinnumarkaðinn leggja áherslu á að hafa há laun (Cacioppe og Mock, 1984; Crewson, 

1997; Houston, 2000; Boyne, 2002; Buelens og Broeck, 2007). Þá sýna rannsóknir einnig 

að árangurstengd laun, launauppbót og önnur hlunnindi skipta starfsmenn á almenna 

vinnumarkaðnum verulegu máli og hafa jákvæð áhrif á afköst þeirra og á þetta bæði við 

um almenna starfsmenn og stjórnendur (Crewson, 1997; Buelens og Broeck, 2007). Það 

má telja afar líklegt að umfjöllun fjölmiðla hafi mikið að segja um þá afstöðu nemenda við 

Háskóla Íslands að laun og hlunnindi séu almennt betri á almenna vinnumarkaðnum en 

hjá hinu opinbera. Sjá má umfjallanir um laun og hlunnindi með nokkuð jöfnu millibili í 

dagblöðum og ljósvakamiðlum ásamt því að Frjáls Verslun gefur út Tekjublaðið einu sinni 

á ári. Þá má ekki gleyma því að íslenska samfélagið er smátt og „allir þekkja alla“. Það má 

því gera ráð fyrir að margir nemendur Háskóla Íslands þekki til einhverra 

háskólamenntaðra einstaklinga eða fjölskyldna sem starfa á almenna vinnumarkaðnum 

og hafa betri afkomu en þeir sem starfa hjá hinu opinbera.  
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5.2 Jafnvægi milli vinnu og einkalífs 

Tilgáta 2 um að nemendur við Háskóla Íslands telji að jafnvægi á milli vinnu og einkalífs sé 

meira hjá hinu opinbera en á almenna vinnumarkaðnum er hins vegar ekki studd af 

niðurstöðum rannsóknarinnar. Þessar niðurstöður stangast á við rannsóknir sem allar 

sýna að starfsmenn hjá hinu opinbera upplifa minni togstreitu milli fjölskyldu og vinnu en 

starfsmenn á almenna vinnumarkaðnum (Kossek og Ozeki, 1998; Carlson, Kacmar, og 

Williams, 2000; Auður Arna Arnardóttir, Leifur Geir Hafsteinsson, og Sturla Jóhann 

Hreinsson, 2007). Einnig stangast niðurstöðurnar á við rannsókn sem sýnir að það skipti 

þá sem velja starf hjá hinu opinbera meira máli að öðlast jafnvægi á milli vinnu og einkalífs 

en þá sem velja starf á almenna markaðnum (Buelens og Broeck, 2007).  

5.3 Starfsöryggi 

Þegar borin voru saman viðhorf háskólanema gagnvart starfsöryggi á almenna 

vinnumarkaðnum og þeim opinbera kom í ljós að nemendur telja að fólk á opinbera 

vinnumarkaðnum búi við meira starfsöryggi en þeir sem starfa á almenna 

vinnumarkaðnum. Tilgáta 3, að nemendur við Háskóla Íslands telja að starfsöryggi sé 

meira hjá hinu opinbera en á almenna vinnumarkaðnum er því studd af niðurstöðum 

rannsóknarinnar. Það er í samræmi við rannsóknir sem sýna að starfsöryggi vegur þyngra 

sem starfshvatning hjá þeim sem velja hið opinbera sem vinnustað en hjá þeim sem velja 

almenna vinnumarkaðinn (Houston, 2000; Jurkiewicz, Massey, og Brown, 1998; Lewis og 

Frank, 2002). Einnig samræmast niðurstöðurnar rannsókn sem sýnir að vegna flókins 

regluverks hjá ríkinu hafa stjórnendur hjá ríkinu ekki sama möguleika og stjórnendur á 

almenna vinnumarkaðnum til að bregðast við aðstæðum eins og þeir telja best og er því 

erfiðara fyrir þá að segja upp starfsfólki sem ekki stendur sig í starfi (Boyne, 2002). 

Rannsóknir sýna sömu niðurstöðu, þ.e. að regluverkið skapi starfsöryggi og þar sem það 

er flóknara hjá hinu opinbera en á almenna vinnumarkaðnum skapi það meira starfsöryggi 

hjá hinu opinbera (Baldwin, 1987; Perry og Porter, 1982). Þetta styðja einnig, Lög um 

réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins nr. 70/1996 með áorðnum breytingum þar sem 

gerð er ríkari krafa um ástæður uppsagnar starfsmanns en almennt er gert á almenna 

vinnumarkaðnum og veitir það því starfsfólki hjá hinu opinbera meira starfsöryggi en 

starfsfólki á almenna vinnumarkaðnum. 
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5.4 Frekari rannsóknir 

Í þessari rannsókn voru skoðuð viðhorf nemenda við Háskóla Íslands til opinbera 

vinnumarkaðarins og hins almenna hvað varðar laun og hlunnindi, jafnvægi milli vinnu og 

einkalífs og starfsöryggis. Áhugavert framhald þessarar rannsóknar gæti verið að skoða 

viðhorf háskólamenntaðra starfsmanna hjá hinu opinbera og á almenna 

vinnumarkaðnum til þessara sömu þátta. Með öðrum orðum að skoða hvernig þessu er í 

raun farið á íslenskum vinnumarkaði og bera það saman við niðurstöður þessarrar 

rannsóknar. Einnig gæti verið áhugavert að bera saman niðurstöður erlendra rannsókna 

og íslenskan vinnumarkað á þessum sömu þáttum. Annað rannsóknarefni væri að kanna 

viðhorf nemenda annarra íslenskra háskóla s.s. Háskólans í Reykjavík, Háskólans á 

Akureyri og Háskólans á Bifröst, til þeirra þátta sem rannsakaðir voru. Það verður þó að 

hafa í huga að ekki er hægt að flokka nemendur niður eftir fræðasviðum þar sem enginn 

hinna skólanna hefur jafn mörg fræðasvið og Háskóli Íslands. Ekki er hægt að láta hjá líða, 

þegar velt er upp hugmyndum að frekari rannsóknum, en að nefna fjármálakreppuna og 

bankahrunið sem varð hér á landi í byrjun október 2008. Á mjög stuttum tíma lamaðist 

allt efnahagslíf þjóðarinnar og möguleikar fólks til að fá vinnu eða skipta um vinnu hurfu 

nánast eins og dögg fyrir sólu. Því væri vissulega áhugavert að skoða viðhorf fólks til þeirra 

þátta sem hér hafa verið til rannsóknar, fyrir og eftir hrun. Er jafnvægið milli vinnu og 

einkalífs óbreytt, hafði hrunið áhrif á laun og hlunnindi og hver er upplifun fólks varðandi 

starfsöryggi? Þetta tímabil væri áhugavert að rannsaka nánar og sjá hvar við stöndum t.d. 

með tilliti til þeirra þátta sem kannaðir hafa verið í þessari rannsókn. 

Á fyrri stigum þessarar rannsóknar voru fleiri þættir til skoðunar sem gátu mögulega 

haft áhrif á starfsval fólks. Má þar sem dæmi nefna vinnuaðstöðu og vinnuumhverfi, 

þegnhegðun og hollustu. Áhugavert gæti verið að bera þessa þætti saman við erlendar 

rannsóknir eða þá rannsókn sem hér liggur fyrir. En það eru einnig fleiri þættir sem vert 

er að nefna og sem mögulega gætu haft áhrif á starfsval s.s. tengsl starfsfólks við 

samstarfsmenn, sanngirni stjórnenda og samstarfsmanna gagnvart verkefnum eða 

persónulegum aðstæðum starfsmanns og stuðningur sem starfsmaður finnur fyrir í 

verkefnum sínum frá yfirmönnum og samstarfsfólki.  Þá má taka til þætti eins og 

samfélagsábyrgð, sveigjanleika og sjálfstæði í starfi.  Ekki má láta hjá líða að nefna 

óleiðréttan launamun kynjanna sem er í samanburði við önnur lönd Evrópu frá árinu 2010 

sá níundi hæsti í samanburðarhópum eða tæplega 18% sem er nálægt meðaltali 
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Evrópusambandslandanna 27 (Hagstofa Íslands, 2015). Möguleikarnir til rannsókna eru 

fjölmargir og full ástæða til að hvetja til þess að gerðar verði frekari rannsóknir á 

innlendum vinnumarkaði og styrkleikum og veikleikum einstakra starfsgreina.  

5.5 Þegar horft er yfir farinn veg, kostir og gallar verkefnavinnunnar  

Það er ýmislegt sem kemur upp í hugann varðandi það sem betur hefði mátt fara eða gera 

hefði mátt með öðrum hætti. Að vera í fullri vinnu samhliða ritgerðarsmíðinni getur seint 

talist heppilegt. Það varð þess m.a. valdandi að í hvert sinn sem einhverjar tafir urðu á 

verkefnavinnunni þurfti oft góðan tíma til að rifja upp og koma sér aftur af stað. Hins vegar 

átti langur aðdragandi verkefnavinnunar sér jákvæðar hliðar en þær voru m.a. að það 

fæddust oft nýjar hugmyndir og höfundur fékk nýja sýn á sumt af því sem fjalla átti um. 

Hér er þó eindregið mælt með því að ætla sé ekki of langan tíma í að vinna verkefnið til 

að fá sem mesta samfellu í verkefnavinnuna.  

En rauði þráðurinn í gegnum alla þessa vinnu og það sem situr efst í huga höfundar er 

allur lærdómurinn af því að vinna þetta verkefni. Ber þar kannski fyrst að nefna mikilvægi 

þess að átta sig á umfangi verkefnisins og hvað ein eða fleiri breytur hefðu getað valdið 

því að rannsóknin hefði orðið mun umfangsmeiri og farið langt út fyrir þann ramma sem 

verkefni sem þessu er ætlaður. Þá var einnig áhugavert að standa sjálfan sig að því, hægt 

og bítandi, að vega og meta aðrar rannsóknir með vaxandi gagnrýnni hugsun. Mest kom 

þó á óvart hvað þróunin varðandi uppbyggingu á spurningum varð mikil eftir því sem á 

leið. Að læra betur inn á það að byggja spurningar þannig upp ekki væri hægt að misskilja 

það sem spurt er um. Hjálpaði mikið til að senda fyrirspurnir á þónokkra höfunda 

fræðigreina, sem vitnað er til í rannsókninni, og óska eftir upplýsingum um spurningalista 

þá sem þeir notuðu í sínum rannsóknum. Frá einum þeirra, Gregory B. Lewis (Greg Lewis) 

fékk höfundur ábendingu um gagnabanka, General Social Survey, fyrir ritrýndar 

spurningar (Georgia State University, 2013). Eftir að hafa farið í gegnum uppbyggingu 

þeirra spurninga og borið þær saman við uppbyggingu höfundar komu í ljós margir gallar. 

Gekk öll undirbúningsvinna fyrir spurningar rannsóknarinnar mun betur í kjölfarið. Þá var 

einnig mjög áhugavert að fara í gegnum fjölda ritrýndra fræðigreina og sjá hvernig 

efnisuppbygging, úrvinnsla og niðurstöður voru framsettar og túlkaðar. 
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6 Lokaorð 

Rannsókn þessari er ætlað að ná fram viðhorfi nemenda við Háskóla Íslands til almenna- 

og opinbera vinnumarkaðarins út frá þremur áhrifaþáttum varðandi starfsval. Þessir 

þættir eru laun og hlunnindi, jafnvægi milli vinnu og einkalífs og starfsöryggi. Var margt 

lærdómsríkt sem kom fram við úrvinnslu rannsóknarinnar en einnig var mjög áhugavert 

og upplýsandi að fara í gegnum mikinn fjölda erlendra fræðigreina, innlendra ritgerða og 

upplýsinga sem aflað var frá hinum ýmsu hagsmunasamtökum, stofnunum og 

ráðuneytum. Eftir situr þó hvað þessi „akur“ er víðfemur. Í þessari rannsókn er einungis 

skoðað lítið brot af þeim fjölmörgu atriðum sem tengjast því að velja sér framtíðarstarf. 

Þetta á jafnt við um það hvort það er nemandinn sjálfur sem veltir fyrir sér sínum eigin 

starfsvettvangi eða sýn hans á það sem hann telur skipta annað fólk máli við val á 

framtíðarvinnustað sínum. Það getur verið samspil svo margra þátta s.s. persónulegs 

metnaðar, fjárhagsstöðu, áhugasviðs, fjölskylduumhverfis, vinnuframboðs á hverjum 

tíma eða takmarkana vegna menntunar. Niðurstöðurnar voru áhugaverðar og komu að 

einhverju leyti á óvart þó að þó að þær hafi verið taldar fyrirsjáanlegar. Það situr þó eftir 

að enn er margt órannsakað hér innanlands sem vert væri nánari skoðunar og gæti 

gagnast íslenskum vinnumarkaði ef horft er til framtíðar. 
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Viðauki – Spurningalisti  

Ágæti þátttakandi 
 
Ég heiti Gísli Þór Gíslason og er í MS námi í Stjórnun og stefnumótun við Háskóla 
Íslands. Mér þætti vænt um ef þú gætir gefið þér 3 - 5 mínútur til þess að svara 
meðfylgjandi könnun sem er hluti af lokaverkefni mínu. 
Könnunin er gerð í þeim tilgangi að varpa ljósi á viðhorf nemenda við Háskóla 
Íslands til opinbera- og almenna vinnumarkaðarins. 
Farið verður með öll gögn sem trúnaðarmál og svör verða ekki rakin til þátttakenda. 
 
Með fyrirfram þökk fyrir þátttökuna. 
Gísli Þór Gíslason 
gthg10@hi.is 
 

Vinsamlegast merktu við þann tölustaf sem þér finnst lýsa best skoðun þinni eða afstöðu 

til viðkomandi spurningar. Hafðu í huga að eingöngu er verið að spyrja um 

háskólamenntaða einstaklinga. 

 

 

 

SPURNINGAR SEM SNÚA AÐ LAUNAMÁLUM - HIÐ OPINBERA 

 

 

Hversu mikla möguleika telur þú að starfsfólk hins opinbera eigi á launahækkunum ef 

það leggur hart að sér og skilar árangri í starfi? 

  
 

      1      2      3      4      5      6      7 

Mjög litla 

möguleika         

Mjög 

mikla 

möguleika 

  
  

  

   

Hversu mikla möguleika telur þú að starfsfólk hins opinbera eigi á hlunnindum, öðrum 

en launahækkunum, ef það leggur hart að sér og skilar árangri í starfi?  

 
 

      1      2      3      4      5      6      7 

Mjög litla 

möguleika         

Mjög 

mikla 

möguleika 

  
  

  

  

https://webmail.hi.is/src/compose.php?send_to=gthg10%40hi.is
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Hversu ólíklegt eða líklegt telur þú að konur og karlar fái sömu laun hjá hinu opinbera 

fyrir sambærileg störf?  

 
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

ólíklegt         
Mjög 

líklegt 

  
  

  

   

Hversu litlar eða miklar líkur telur þú vera á því að heildarlaun á mánuði fyrir starf 

sérfræðings hjá hinu opinbera séu 500.000 eða hærri (fyrir skatta)?  

 
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

litlar 

líkur  
       

Mjög 

miklar 

líkur 

  
  

 

 

SPURNINGAR SEM SNÚA AÐ LAUNAMÁLUM - ALMENNI 

VINNUMARKAÐURINN 

 

 

Hversu mikla möguleika telur þú að starfsfólk á almenna vinnumarkaðnum eigi á 

launahækkunum ef það leggur hart að sér og skilar árangri í starfi? 

  
 

      1      2      3      4      5      6      7 

Mjög litla 

möguleika         

Mjög 

mikla 

möguleika 

  
  

  

   

Hversu mikla möguleika telur þú að starfsfólk á almenna vinnumarkaðnum eigi á 

hlunnindum, öðrum en launahækkunum, ef það leggur hart að sér og skilar árangri í 

starfi?  

 
 

      1      2      3      4       5      6      7 

Mjög litla 

möguleika         

Mjög 

mikla 

möguleika 
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Hversu ólíklegt eða líklegt telur þú að konur og karlar fái sömu laun á almenna 

vinnumarkaðnum fyrir sambærileg störf?  

 
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

ólíklegt         
Mjög 

líklegt 

  
  

  

   

Hversu litlar eða miklar líkur telur þú vera á því að heildarlaun á mánuði fyrir starf 

sérfræðings á almenna vinnumarkaðnum séu 500.000 eða hærri (fyrir skatta)? 

  
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

litlar 

líkur  
       

Mjög 

miklar 

líkur 

  
  

 

 

SPURNINGAR SEM LÚTA AÐ JAFNVÆGI MILLI VINNU OG EINKALÍFS - HIÐ 

OPINBERA 

 

 

Hversu ólíklegt eða líklegt telur þú að starfsfólk hins opinbera sé tilbúið til að vinna 

yfirvinnu í starfi sínu, jafnvel þótt það bitni á fjölskyldulífinu? 

 
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

ólíklegt         
Mjög 

líklegt 

  
  

  

   

Hversu ólíklegt eða líklegt telur þú að starfsfólk hins opinbera sé tilbúið að leggja harðar 

að sér en nauðsynlegt er til að stofnuninni gangi betur?  

 
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

ólíklegt         
Mjög 

líklegt 

  
  

 

   

Hversu erfitt eða auðvelt telur þú það vera fyrir starfsfólk hins opinbera að sinna 

persónulegum erindum í vinnutíma?  

 
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

erfitt         
Mjög 

auðvelt 
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Hversu erfitt eða auðvelt telur þú það vera fyrir starfsfólk hins opinbera að uppfylla 

skyldur gagnvart fjölskyldunni vegna þess tíma sem það eyðir í vinnunni?  

 
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

erfitt         
Mjög 

auðvelt 

  
  

  

   

Hversu sjaldan eða oft telur þú að kröfur í starfi starfsfólks hins opinbera trufli 

fjölskyldulíf þess?  

 
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

sjaldan         
Mjög 

oft 

  
  

  

 

SPURNINGAR SEM LÚTA AÐ JAFNVÆGI MILLI VINNU OG EINKALÍFS - 

ALMENNI VINNUMARKAÐURINN 

 

 

Hversu ólíklegt eða líklegt telur þú að starfsfólk á almenna vinnumarkaðnum sé tilbúið til 

að vinna yfirvinnu í starfi sínu, jafnvel þótt það bitni á fjölskyldulífinu?  

 
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

ólíklegt         
Mjög 

líklegt 

  
  

  

   

Hversu ólíklegt eða líklegt telur þú að starfsfólk á almenna vinnumarkaðnum sé tilbúið 

að leggja harðar að sér en nauðsynlegt er til að fyrirtækinu gangi betur?  

 
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

ólíklegt         
Mjög 

líklegt 

  
  

  

   

Hversu erfitt eða auðvelt telur þú það vera fyrir starfsfólk á almenna vinnumarkaðnum að 

sinna persónulegum erindum í vinnutíma?  

 
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

erfitt         
Mjög 

auðvelt 
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Hversu erfitt eða auðvelt telur þú það vera fyrir starfsfólk á almenna vinnumarkaðnum að 

uppfylla skyldur gagnvart fjölskyldunni vegna þess tíma sem það eyðir í vinnunni?  

 
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

erfitt         
Mjög 

auðvelt 

  
  

  

   

Hversu sjaldan eða oft telur þú að kröfur í starfi starfsfólks á almenna vinnumarkaðnum 

trufli fjölskyldulíf þess?  

 
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

sjaldan         
Mjög 

oft 

  
  

SPURNINGAR SEM LÚTA AÐ STARFSÖRYGGI - HIÐ OPINBERA  

   

Hversu lítið eða mikið starfsöryggi telur þú starfsfólk hins opinbera búa við?  

 
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

lítið         
Mjög 

mikið 

  
  

  

SPURNINGAR SEM LÚTA AÐ STARFSÖRYGGI –                                                    

ALMENNI VINNUMARKAÐURINN  

 

Hversu lítið eða mikið starfsöryggi telur þú starfsfólk á almenna vinnumarkaðnum búa 

við?  

 
 

       1       2       3       4       5       6       7 

Mjög 

lítið         
Mjög 

mikið 
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HÉR Á EFTIR KOMA SPURNINGAR SEM VARÐA BAKGRUNN ÞINN 

 

Hvert er kyn þitt? 

 
 

 

 
Karl   

 

 
Kona   

   

  

   

  

Hver er aldur þinn? 
 

 

 
19 ára eða yngri   

 

 
20 – 29 ára   

 

 
30 - 39 ára   

 

 
40 – 49 ára   

 

 
50 - 59 ára   

 

 
60 ára eða eldri   

   

  

   

  

Hver er hjúskaparstaða þín? 
 

 

 
Gift(ur)   

 

 
Í sambúð   

 

 
Í sambandi   

 

 
Einhleyp(ur)   

   

  

   

  

Á hvaða fræðasviði stundar þú aðallega nám? 
 

 

 
Félagsvísindasviði   

 

 
Heilbrigðisvísindasviði   

 

 
Hugvísindasviði   

 

 
Menntavísindasviði   

 

 
Verkfræði- og náttúruvísindasviði   

   

 


