
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Heimili og vinna 

Óljós mörk einkalífs og vinnu í nútímasamfélagi 

 

Ragnheiður Kolviðsdóttir  



  

 

 

 

 

 

 

 

 

Heimili og vinna 

Óljós mörk einkalífs og vinnu í nútímasamfélagi 

Ragnheiður Kolviðsdóttir  

Lokaverkefni til BA-gráðu í Félagsfræði 

Leiðbeinandi: Ásta Snorradóttir PhD  

Félags- og mannvísindadeild 

Félagsvísindasvið Háskóla Íslands 

Október 2016 



  

 

Ritgerð þessi er lokaverkefni til BA-gráðu í Félagsfræði og er óheimilt að afrita 

ritgerðina á nokkurn hátt nema með leyfi rétthafa. 

© Ragnheiður Kolviðsdóttir 2016 

Kópavogur, Ísland 2016



  

3 

Útdráttur 

Í nútíma samfélagi hefur tæknivæðingin haft áhrif bæði á vinnumarkað, fjölskyldur og 

einkalíf einstaklinga. Í kjölfar jafnréttisbaráttu kynjanna og tæknivæðingarinnar hafa miklar 

breytingar orðið á þessum þrem stólpum samfélagsins, heimilinu, vinnunni og fjölskyldunni. 

Tæknivæðingin hefur einnig haft þau áhrif að þessir þrír stólpar renna saman á stöku stað. 

Vinnan smitast inn á heimilin og má sjá afleiðingar sveigjanlegs vinnutíma bæði til góðs og 

ills. Foreldrar geta sinnt fjölskyldu sinni vegna sveigjanlegs vinnutíma en á móti hefur vinnan 

fylgt fólkinu inn á heimilin og tekið sér bólstað í fjölskyldumynstrinu. Nútímasamfélög eru í 

örum breytingum en í sumum samfélögum eiga heimilin og einstaklingar eftir að aðlagast 

breyttum tæknivæddum heimi.  

Hver einstaklingur í samfélagi hefur sín viðmið. Í nútímasamfélagi hafa bæði kynin jafnan 

rétt til náms og vinnu. Þessir ólíku heimar sem heimilið og vinnan eru, virðast vera að skarast 

í meiri mæli með tæknivæðingunni. Það er hver einstaklingur sem þarf að finna jafnvægi á 

milli vinnu og heimilis svo að hann sé sáttur. 
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Sumary  

In a modern society technological advancements affect both the employment market, 

families and private life of individuals. Following the demand for equality between the 

genders and the technological advancements, significant changes have occurred to the three 

pillars of the community, the home, the workplace and the family. Technological 

advancements have also resulted in the occasional merger of these three pillars. The work is 

carried into the homes unveiling both the positive and negative consequences of flexible 

work hours. Parents can take care of their families because of flexible work hours but in 

contrast the work has been carried into the home and thus become a part of the family 

routine. Modern societies are rapidly changing but in some societies the homes and the 

individuals have yet to adapt to a changed technologically advanced world. 

Every individual in the society has some guidelines. In the modern society both genders 

have equal right to study and to work. Whilst the home and the workplace are different 

parts of society they seem to collide and merge more often due to the technological 

advancements. To be content, every individual has to find the equilibrium, the personal 

balance between work and home. 
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Formáli 

Það hefur verið mér hugleikið hvernig heimurinn og samfélagið er að breytast. Minn heimur 

er ástríkur fjölskyldu heimur þar sem ég hef fengið að fylgjast með og taka þátt í lífi barna 

minna, eiginmanns míns, systkina, foreldra, föður ömmu, ömmu minnar og afa í móður ætt 

og langömmu og þar með langa- langömmu barna minna. Þessar kynslóðir eru mjög ólíkar. 

Langömmu minni, sem aldrei átti tölvu né snjallsíma, fannst stígvél og gúmmískór besta 

uppfinning síns tíma. Að fá að vera þurr í fæturna var henni mikilvægara en að nýta sér þá 

tækni sem stendur til boða í dag. Í tæknivædda heiminum eru börnin mín og komandi 

kynslóðir háðir tækninni og verða þau líkt og andsetin ef ekki næst netsamband í einhvern 

tíma. Fjölskyldu gildin hafa verið mér hugleikin og í námi mínu í Félagsfræðideild Háskóla 

Íslands hef ég fengið að horfa til míns nánasta umhverfis með ýmsum félagslegum 

gleraugum og sjá hlutina frá nýjum og ólíkum sjónarhornum. Að mínu mati er það tæknin 

sem er það helsta sem skilur þessar kynslóðir að. Í grunninn þurfum við öll það sama til að 

lifa af en heimar eldri og yngri kynslóða virðast vera orðnir ólíkir þegar litið er til fjölskyldu- 

og vinnugilda. Þessar kynslóðir eru ólíkar með ólík sjónarmið og markmið jafnt í 

fjölskyldulífinu sem og atvinnulífinu. 

Ég vil þakka Ástu Snorradóttur Phd fyrir þolinmæðina og góðar leiðbeiningar í mínum 

skrifum. Þrátt fyrir ýmsar tafir og ófyrirséðar uppákomur hafði hún fulla trú á því að þessi 

skrif myndu að lokum taka enda. Eins vil ég þakka eiginmanni mínum og börnum fyrir að sína 

mér skilning og stuðning í þessu námi sem ég tel vera mjög mikilvægt fyrir mína eigin 

samvisku og metnað. Án þeirra hefði ég jafnvel ekki komið auga á þessar ólíku tæknivæddu 

kynslóðir og framfarir. Heimurinn verður sífellt smærri með tilkomu meiri tækni þar sem 

hvorki landamæri, fjallgarðar né höf geta komið í veg fyrir persónuleg samskipti í 

netheimum. 



  

8 

Inngangur 

Að samræma þarfir fjölskyldunnar og vinnunnar getur verið heilmikið púsluspil. Hvar sem 

búið er í heiminum snýst lífið helst um að vinna, að afla tekna og sjá um fjölskyldu sína, koma 

komandi kynslóðum út í atvinnulífið og sjá um þá sem eldri eru. Þetta á jafnt við í fátækari 

löndum sem velstæðum, nútímavæddum samfélögum (Hein, 2005). Það er mér hugleikið 

hvernig atvinnulíf hefur þróast undanfarna áratugi eftir að konur komu í meira mæli inn á 

vinnumarkaðinn. Þátttaka á vinnumarkaði hefur breyst mikið frá því að karlar voru almennt 

útivinnandi og konur heimavinnandi. Mörkin virðast óljós og vinnan er ekki lengur háð kyni, 

stað né tíma (Perry, Taylor, Pettinger og Glucksmann, 2005).  

Samkvæmt íslenskum lögum hafa allir á Íslandi, karlar, konur, fólk af mismunandi uppruna 

og óháð kynþætti eða kynhegðun, jafnan rétt til atvinnuþátttöku (Alþingi Íslands, 2008). 

Þrátt fyrir að lögin á Íslandi miði að því að allir hafi jafnan rétt virðist samfélag okkar ekki 

vera á sama stað. Enn er að finna leifar af gömlum gildum eins og kynskiptingu á 

vinnumarkaði sem og skiptingu eftir uppruna fólks í landinu (Sigurður Snævarr, 2015). Mikið 

hefur áunnist í þessum efnum undanfarna áratugi og virðast kröfur til einstaklinga óháð kyni, 

vera að jafnast út jafnt á vinnumarkaði sem og á heimilum. Ef skoðað er kynjahlutfall 

brautskráðra á háskólastigi á Íslandi árið 2013 má sjá að konur voru 65% brautskráðra á 

meðan karlar voru 35% brautskráðra (Hagstofa Íslands, 2013). Þessar tölur segja okkur að 

meira en helmingur brautskráðra úr Háskóla Íslands eru konur. Konur hafa verið að sækja sér 

aukna menntun sem virðist samt sem áður ekki vera að skila sér í sama mæli út á 

vinnumarkaðinn (Sigurður Snævarr, 2015).  

Árið 2005 voru 87% karla á Íslandi í 100% vinnu á móti 66% kvenna og ef teknar eru 

saman tölur um áhrifastöður á Íslandi með tilliti til kynjahlutfalls eru konur einungis í 17,6% 

af þeim störfum sem tekið var tillit til. Þau störf eru meðal annars forstöðumenn, dómarar, 

framkvæmdastjórar, bæjarstjórar, sendiherrar og stjórnarseta félaga í Kauphöll Íslands 

(Hagstofa Íslands, 2005). Í september 2013 tóku í gildi lög á Íslandi um að lágmarkshlutfall 

hvors kyns í stjórnum fyrirtækja yrði að vera yfir 40%. Þessi lög hafa haft talsverð áhrif á 

atvinnuþátttöku íslenskra kvenna í stjórnunarstöðum fyrirtækja (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 

Laufey Axelsdóttir, Sunna Diðriksdóttir og Þorgerður Einarsdóttir, 2015). Samkvæmt tölum 

jafnréttisstofu í október 2015, hefur staðan breyst en vísbendingar eru um að þrátt fyrir 
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gífurlega aukningu í menntun kvenna sé menntunin ekki að skila sér í sama mæli í 

stjórnunarstöður og áhrifastöður á vinnumarkaði. Atvinnuþátttaka kvenna hefur aukist en 

ekki að sama skapi í stjórnunarstöður fyrirtækja (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir o.fl., 2015).  

Í kjölfar fjármálakreppunnar á Íslandi haustið 2008 misstu fjölmargir vinnu sína. 

Fasteignaverð og kaupmáttur hríðféllu auk þess sem að persónulegar skuldir Íslendinga 

jukust verulega. Fyrstu árin eftir efnahagshrunið þurfti samfélagið á Íslandi að taka á sig 

breytt mynstur bæði fjárhagslega og samfélagslega (Stefán Ólafsson og Arnaldur Sölvi 

Kristjánsson, 2012). Margir þurftu að breyta sínum áætlunum og endurskipuleggja líf sitt eftir 

að samfélagið tók þessa kollsteypu. Lífið eins og við þekktum það tók stakkaskiptum á 

stuttum tíma ólíkt því sem gerist smátt og smátt þegar samfélagsbreytingar eiga sér stað. 

Með nýrri ríkisstjórn og nýjum gildum fékk nýtni og samheldni byr undir báða vængi. Upp var 

komin ný staða í þjóðfélaginu, ríkisstjórnin lagði áherslu á leið, þar sem fólk fór að taka nánar 

eftir huglægum hlutum eins og fjölskyldu, hjónabandi, heimili, vinum og um leið var traust á 

atvinnumarkaðnum í lágmarki. Reynt var að halda hlífðarskyldi yfir þeim lægst launuðu sem 

og milli stéttum landsins. Þjóðfélaginu var skipt í þá ríku sem komu Íslendingum í 

efnahagshrun og hina sem töldu sig ekki eiga skilið að taka á sig skuldir vegna þeirra fáu sem 

stjórnuðu fjármálamarkaðnum á Íslandi (Stefán Ólafsson, 2013). Í slíkri stöðu þarf fólk 

stundum að ganga yfir hin eðlilegu mörk, hvað varðar einkalífið, heimilið og vinnuna. Um leið 

og einstaklingar vilja rækta sitt nærumhverfi eins og fjölskyldu og vini, gerir 

vinnumarkaðurinn jafnframt auknar kröfur um afköst á vinnustað. Þessir tveir ólíku heimar 

rekast á og oft vilja þeir blandast saman eða skarast.  

Heimilið hefur lengi verið tákn friðar og fjölskyldu. Miðpunktur, þar sem ákveðin heild 

ríkir. Undanfarna áratugi hefur tækniþróuninni fleygt gríðarlega fram og rutt sér til rúms inni 

á heimilum fólks, á vinnustöðum, í bílum og inni í svefnherbergjum svo að dæmi séu nefnd. 

Tæknimenning í Íslensku samfélagi stendur fyrir fjölda menningu (e.mass culture) og 

neysluþjóðfélagið kallar á upplýsingar í gegnum kvikmyndir, sjónvarp, tölvu, internet og svo 

mætti lengi telja. Tæknin er orðin allsráðandi í samfélaginu og farin að stjórna neytendum í 

stað þess að neytendurnir stjórni tækninni (Ritzer, 2008). Samfélagið er farið að krefjast 

vissrar hegðunar og framlegðar þar sem kröfurnar um vinnuframlag frá vinnuveitanda og 

kröfurnar frá samfélaginu, maka og börnum, um þátttöku í heimilislífinu virðast ekki alltaf 

fara saman (Edgell, 2006). Auknar kröfur og aukið álag á einstaklinginn getur komið fram í 
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ýmsum myndum. Heilsufarsbrestur jafnt andlegur sem líkamlegur getur komið fram með 

ólíkum hætti. Með auknu álagi og áreiti getur heilsan átt það til að gefa sig og lífið virðist oft 

flóknara en það ætti að vera í svona nútímavæddu samfélagi eins og okkar. Hver 

einstaklingur þarf að gera það upp við sig hvernig lífi hann vill lifa. Hægt er að lifa einföldu lífi 

og flóknu lifi í senn þar sem margskonar markmið fara saman. Hinsvegar er ekki hægt að 

ákvarða hvort ein leið sé betri eða hentugri en önnur (Hobson, 2014 b).  

Vinnuumhverfið er stanslaust að breytast og hinn formlegi vinnumarkaður í sífelli þróun 

með nýrri tækni (Perry o.fl., 2005). Tæknin er orðin svo útbreidd að við tökum vart eftir 

henni né áreitinu sem hún veldur. Vissulega hefur tæknin og þróun hennar, létt okkur lífið og 

störfin bæði inni á heimilunum og á vinnustaðnum. Tækninni hafa fylgt samskiptamiðlar sem 

gerir fólki kleift að skiptast á skilaboðum, tala saman hvort sem það er á milli herbergja eða 

hinum megin á hnettinum með forritum eins og Facebook, Twitter, Instagram auk 

fjöldamargra annarra samskiptaleiða. Samskiptamiðlar hafa einnig veitt okkur tækifæri til að 

bregðast strax við bæði fréttum og upplýsingum sem ferðast á ógnarhraða netsins. Hægt er 

að láta sína skoðun í ljós, án eftirlits og hefur þessi þróun jafnt kosti sem galla þegar litið er til 

heils samfélags.  

Áreitið og kröfurnar um samskipti eru orðin hluti af daglegu lífi fólks í nútímaheimi, ný 

samskiptaleið sem ekki var möguleg fyrir örfáum áratugum. Í kjölfar mikillar tækniþróunar 

virðast heimilin ekki vera jafn mikill griðastaður og athvarf eins og áður fyrr. Mörkin milli 

heimilis og vinnu virðast vera ólík milli starfsstaða og stöðu einstaklinga innan 

vinnumarkaðarins (Perry o.fl., 2005). Jafnvel þó svo að vinnan sé ekki að krefjast þess að 

tölvupóstum og öðrum skilaboðum sé svarað utan vinnutíma, hefur þróunin samt orðið í þá 

átt að starfsmaðurinn tekur því jafnvel sem sjálfsögðum hlut að fylgjast með stöðu mála í 

vinnunni þegar komið er upp í rúm og undir sæng. Hvað varðar það efni mun vera tekið tillit 

til kyns og ábyrgðar í starfi á þann hátt að vinnan virðist vera að teygja sig inn á heimili og 

heimilislíf fólks í samkeppnishörðu og nútímavæddu samfélagi. Heimilið hefur í aldaraðir 

verið griðastaður einstaklinga en óljós mörk vinnu í tíma og rúmi hafa áhrif á heimilið (Perry 

o.fl, 2005). Hér eftir verður fjallað um vinnu sem launaða athöfn utan heimilis, þar sem 

einstaklingurinn þarf að skila af sér verkefnum og tíma sem vinnuveitandi gerir kröfur um. 

Stofnunarform vinnu, sem er talið vera vinnuumhverfi undirmanna og yfirmanna með 

ákveðna formgerð (Perry o.fl., 2005). 
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Í þessari ritgerð munu mörkin milli heimilis og vinnu í nútíma samfélagi verða skoðuð. 

Legg ég upp með að skoða hvernig þessir tveir ólíku heimar, vinnan og heimilið hefur þróast 

með komu tæknivæðingar og hraðari samskiptaleiða í nútímasamfélagi. Í ritgerðinni verður 

athugað hvort þróunin í tæknivæddum heimi hafi leitt til óljósari marka milli heimilis og 

vinnu auk þess hvaða afleiðingar þessi þróun hefur haft á heilsu fólks. 
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1. Kafli – Heimilið í nútíma samfélagi  

1.1 Heimilið 

Hefðbundinn skilningur á orðinu heimili er okkar eigin griðastaður þar sem við sjálf stjórnum, 

eigum og gerum það sem við viljum. Hinsvegar er skilgreining á heimili mjög misjöfn þegar 

litið er til ólíkra samfélaga og tímabila (Armstrong og Armstrong, 2005). Samfélagsrýnar hafa 

velt því fyrir sér hvernig ólík samfélög bregðast við á ólíkum tímum og þróunarskeiðum. 

Beinist sýn þeirra þá oft að skilgreindum hlutverkum í hverju samfélagi. Heimilið er ákveðinn 

kjarni sem samfélagið og menningin hefur búið til saman í hverju landi. Það merkir ekki 

endilega að öll heimili falli innan sömu félagslegu skilgreiningarinnar, en heimilið virðist vera 

fyrst og fremst siðfræðilegur og tilfinningalegur heimareitur þar sem manneskjur læra að 

gefa og þiggja sem skapar undirstöðu fyrir þroskuð og mannleg samskipti (Sigrún Júlíusdóttir, 

2001). 

Heimilið endurspeglar okkar eigin eign, eins og friðhelgi einkalífsins sem okkur finnst eiga 

að vera mest inni á okkar eigin heimilum. Hugmyndin um heimilið í nútíma heimi er orðin 

fast mótuð í huga okkar sem ákveðin ímynd um stétt, stöðu og hlutverk í samfélaginu. Það að 

vera húsbóndi á eigin heimili segir okkur að einhver í fjölskyldunni sé æðstur og ráði öllu þar 

innan dyra (Armstrong og Armstrong, 2005). Mikil hugarfarsbreyting hefur orðið í 

vestrænum samfélögum undanfarna áratugi, hvað varðar hlutverk kynjanna og hugmyndir 

kynjanna um heimilisstörf eru ekki lengur eins kynbundin og áður. Í misjöfnum samfélögum 

hafa heimili mismunandi merkingu og skilgreiningu. Heimili þarf ekki að vera utan um eina 

kjarnafjölskyldu heldur geta heimilin verið jafn misjöfn eins og þau eru mörg. Lengi hefur 

samfélagið skilgreint heimilið sem ákveðna ímynd en með nútímavæðingunni hefur heimilið 

eins og svo margt annað tekið á sig nýja mynd. Hægt er að líta á heimili sem sitt þar sem 

fjölskyldan er, þó svo að viðkomandi búir ekki þar, líkt og þegar hjón hafa búsetu í sitt hvoru 

landinu eða börn sem eiga fleiri en eitt heimili með tilkomu skilnaðar og búsetu breytinga 

(Sigrún Júlíusdóttir, 2001). Með iðnbyltingunni og breyttum vinnuháttum mannsins urðu til 

tveir aðskildir heimar, heimilið og vinnan. Kunnáttan og vélavæðingin ruddi sér til rúms í 

verksmiðjum og þar með var vinnunni skipt upp á milli vinnustaðarins og heimilisins. Vinnan 

varð að sér einingu þar sem hvorki uppruni, hefðir né trúarleg gildi höfðu áhrif líkt og 

einkennt hefur heimili fólks um aldir (Edgell, 2006).  
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Heimili fólks hefur nú með aukinni tæknivæðingu orðið að verslun, samskiptamiðstöð, 

vinnustað og fleira. Er þá jafnvel hægt að stjórna viðskiptum úr sínu eigin svefnherbergi ef 

óskað er. Internetið sér svo til þess að við getum unnið óháð viðveru á vinnustað, verslað án 

þess að fara út í búð, talað við marga í einu án þess að vera á sama stað og tíminn virðist ekki 

vera nein takmörk. Það að taka þátt í lifandi heiminum en ekki tölvuheiminum þykir oft ekki 

vera nauðsynlegt því að það er verið að hafa samskipti við fólk. Ekki í beinu sambandi heldur 

í formi rafrænna skilaboða (McDougal, 2012). Fólk í lifandi heiminum þarf að skipta 

sólahringnum milli þess að vinna, sinna fjölskyldu og persónulegum málum, svefn, mat og 

hreyfingu (Kuhlman, 2006). 

1.2 Fjölskyldan  

Það tíðkast innan samfélaga að viðhalda ákveðinni ímynd um fjölskyldu. Hin opinbera 

kjarnafjölskylda sem samfélagið notar sem viðmið, foreldrar af gagnstæðu kyni með tvö 

börn. Samkvæmt Hagstofu Íslands hefur fæðingarvísitalan á íslandi undanfarin ár verið 2,1 -

2,3 börn á hverja fjölskyldu en árið 2015 lækkaði sú tala niður í 1,8 barn á hverja fjölskyldu 

auk þess sem 52% barna sem fæðast á Íslandi fæðast utan hjónabands (Hagstofa Íslands, 

2016). Með tilkomu kvenréttindabaráttunnar eftir 1980 lækkaði fæðingartíðni niður fyrir tvö 

börn en hefur svo haldist síðan á bilinu 2,1 barn á hverja fjölskyldu upp í 2,3 börn á hverja 

fjölskyldu (Hagstofa Íslands, 2016).  

Frá sjöunda áratug nítjándu aldar hefur fjölskyldumynstur breyst verulega ef horft er til 

fæddra barna innan og utan viðurkennds hjónabands á Íslandi. Hugarfar Íslendinga hefur 

breyst mikið undanfarana áratugi hvað varðar fjölskyldu ímynd og hina hefðbundnu 

vísitölufjölskyldu. Þrátt fyrir breyttan hugsunarhátt og viðhorf almennings eru enn að finna 

brotalamir á skráningakerfi landsins og kerfisvillur sem leyfa ekki óhefðbundnum fjölskyldum 

að fá sömu skráningar og réttindi fyrir börn sín (Alþingi Íslands, 2014). Hér er að finna 

mismun í lögum og hefðum landans. Fyrir örfáum áratugum fengu konur í 

ofbeldishjónabandi stuðning frá félagsmálayfirvöldum til að viðhalda fjölskyldu sinni í 

óbreyttri mynd, í stað þess að fá stuðning til að standa með sjálfri sér og komast út úr 

aðstæðum sínum. Það sama má segja þegar breytt form fjölskyldna fóru að líta dagsins ljós í 

auknu mæli. Fjölskyldur samkynhneigðra fengu lítinn stuðning til að blómstra á eigin 

forsendum í staðin var einstaklingum veitt aðstoð til að bæla niður tilfinningar sínar og 
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viðhalda sýninni á hina hefðbundna fjölskyldu þar sem gagnkynhneigt par er með börn sín 

sama hvað á dynur (Sigrún Júlíusdóttir, 2001).  

Fjölskyldumynstur geta verið ólík á milli menningarheima og landa. Skilgreina má 

fjölskyldur með mismunandi hætti hvort sem blóðskyldleiki sé til staðar eða ekki. Að tilheyra 

fjölskyldu er talið vera mjög mikilvægt í nútímalegu samfélagi. Það að tilheyra fjölskyldu er 

að tilheyra sérstökum hópi fólks sem telur sig hafa tilfinningatengsl umfram annað eins og 

vinskap, það er þetta að hafa órjúfanleg tengsl þrátt fyrir ýmsan vanda (Newman og 

Grauerholz, 2002). Fjölskyldur geta verið mismunandi og engin fjölskylda er eins. Lítil 

fjölskylda, stór fjölskylda, samkynhneigð fjölskylda, fjölskylda einstæðra foreldra svo má lengi 

telja. Það sem skilgreinir oftast fjölskyldur eru börn og fullorðnir. Það að vera með 

fjölskylduvænt umhverfi eða fjölskylduvænan vinnustað þýðir að tekið er tillit til ólíkra 

aldurshópa innan sama hóps. Hugtakið að vera fjölskylduvænt- eitthvað sem gefur fólki í 

vestrænum samfélögum hugmynd um hvernig fyrirtækið starfar og getur gert ráð fyrir því að 

ekkert óæskilegt fyrir viðkvæma og börn sé til staðar. Það er tekið miðgildi fjölskyldunnar og 

reynt að koma til móts við óskir flestra. Heil samfélög eru byggð á grunnstoðum 

fjölskyldunnar eins og glögglega má sjá í Ameríku, þar sem pólitík og sterk samfélagsleg gildi 

eru höfð í fyrirrúmi og fjölskyldan í raun sýnd sem meðal normið hjá „venjulegu“ fólki. Það er 

hvergi skrifað í lög né reglur hvernig eigi að skilgreina fjölskyldur og í nútímasamfélagi hafa 

einstæðir foreldrar, útivinnandi foreldrar og samkynhneigðir foreldrar skekkt þá grunn mynd 

sem upphaflega var (Newman og Grauerholz, 2002). 

1.3 Hópamyndun 

Það sem skilgreinir hóp er að hann hefur eitthvað sem aðrir hafa ekki, einhverja tengsl, 

hópurinn þarf að innihalda að lágmarki, tvo einstaklinga. Innan hvers hóps er ákveðinn 

skilgreining sem getur verið meðvituð eins og hópur sem styður stjórnmálaflokk, æfir 

ákveðnar íþróttir og svo hins vegar hópur fólks með ákveðið útlit eða trú. Það fólk telur sig 

jafnvel tilheyra ákveðnum hópi án þess að vita af hinum, né hafa nokkurn tíma hitt aðra 

augliti til auglitis sem þó tilheyra þeim sama hópi (Cilia Marianne Úlfsdóttir, 2012). 

Fjölskyldan er ákveðinn hópur. Fjölskyldur þar sem kynslóðir sameinast undir einu þaki er 

annar ákveðinn hópur og svona mætti lengi telja. Við tilheyrum ákveðnum hópi innan 

kynslóða sem er undir áhrifum fyrri kynslóða. Með þessu er verið að viðurkenna hópinn og 

skilja á milli þess sem við gerum og hinir gera ekki (Cilia Marianne Úlfsdóttir, 2012).  
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Hópamyndun getur verið mjög flókin. Hópur innan hóps, innan hóps sem tilheyrir allt 

öðrum hópi með sömu greiningu eða markmið. Sem dæmi má nefna unga, útivinnandi 

móður. Hún tilheyrir mörgum mismunandi hópum. Hún er móðir- sem er hluti af mjög 

stórum hópi. Hún er ung móðir sem er þá hluti af hópi ungra mæðra innan stóra 

mæðrahópsins. Hún er útivinnandi þar sem hún tilheyrir ákveðnum hópi í vinnunni þar er 

skipting undirmenn/yfirmenn – og tilheyrir hún væntanlega öðrum hvorum hópnum. Hún á 

fjölskyldu sem er hópur, hún á gamla skólafélaga sem er hópur og svona mætti áfram 

endalaust telja. Persónan sjálf telur sig hluta af ákveðnum hópi sem samanstendur af 

mismunandi einstaklingum (Turner, Beeghley, og Powers, 2007). 

1.4 Hefðir 

Mannfólk virðist hafa mismunandi innræti sem kallar fram vissa hegðun, vinnu og viðhorf. 

Heimurinn hefur verið kynjaskiptur í ýmsum hefðum frá upphafi mannkyns. Hefðir eru afar 

ólíkar og margskonar. Hefðir geta tengst fatnaði, athöfnum, veislum og trú svo eitthvað sé 

nefnt. Margt er einnig gert í dag sem samfélagið sem við búum í, á erfitt með að sætta sig við 

og er hefðin notuð sem skjól til að réttlæta slíka hefð. Innan vissra trúarhópa eru kynin ekki 

álitin jöfn, og alræðisvald karla réttlætt með hefð og trú. Vissulega er erfitt að brjótast undan 

sterkum hefðum en hefðir eru eitt af því sem skilgreinir hvern hóp og tilvist hans (Cilia 

Marianne Úlfsdóttir, 2012). Hefðir viðhaldast innan hópa fólks. Það sem hefur viðgengist í 

aldraraðir, hefur ný kynslóð lært frá þeim fyrri. Hópur er skilgreindur sem hópur fólks sem 

hefur eitthvað sameiginlegt, það getur verið ein eða margskonar tenging milli einstaklinga í 

sama hópi (Dundes, 1965). 

Samfélög taka sífelldum breytingum og virðast hefðir vinnu og samfélags ekki alltaf fara 

saman. Reglurnar segja eitt og samfélagið annað. Með þessu er átt við að þrátt fyrir þrýsting 

samfélagsins á atvinnurekendur og fyrirtæki, að vera með fjölskylduvæna stefnu og 

sveigjanleika þá er oft annarskonar þrýstingur og samkeppni á vinnumarkaði sem krefst allt 

öðruvísi mynsturs í daglegu lífi. Rannsóknir benda til að enn sé kynjamynstur þrátt fyrir 

breytt vinnuumhverfi í Evrópu. Þvert á alla hópa er að finna fleiri karlmenn í ráðandi stöðum 

og konur í minnihluta ásamt því að konur eru enn í miklum meirihluta í láglaunastörfum sem 

og heimavið (Cromton, Lewis og Lyonette, 2007). 
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1.5 Heimilið er athvarf  

Upphaflega var ekki litið á heimilið sem vinnustað heldur sem griðastaður fjölskyldu og 

einkalífs. Heimili þar sem allir hjálpuðust að við að lifa, sjálfbærni var lykilinn og fjölskyldur 

hjálpuðust að við það eitt að lifa og nýta landið og vinnuaflið (Hochschild, 2012). Húsverk 

voru jafnsjálfsögð og mikilvæg og verk utandyra. Þegar verksmiðjurnar komu með 

iðnbyltingunni fór fólk að flytja nær þeim til að fá laun fyrir sína vinnu og heimilishaldið gekk 

út á að einhver færi að vinna fyrir útborguð laun í stað þess að stóla á sjálfbærni (Newman 

og Grauerholz, 2002). Út frá þessu sjónarhorni má segja að verk húsbóndans fór úr því að 

safna, rækta og veiða yfir í að vinna fyrir verksmiðjueiganda fyrir launum og koma svo heim á 

sitt heimili þar sem fjölskyldan var, himnaríkið, sem vísað er til hér að framan.  

Um 1960 var talað um heimilið sem „Himnaríki í hjartlausum heimi“ (e. Heaven in a 

heartless world) þar er átt við að vinnumarkaðurinn væri harður og tilfinningasnauður og 

heimilið væri himnaríki þar sem eiginkonurnar hlúðu að útivinnandi eiginmönnum 

(Armstrong og Armstrong, 2005). Þrátt fyrir að þessi ímynd hafi breyst eru enn margir sem 

líta á heimilið sitt sem ákveðin hvíldarstað þar sem fólk getur endurnært sig eftir 

vinnudaginn og fyrir komandi vinnudag. Með afrakstri vinnu sinnar var hægt að leggja mat á 

borð fjölskyldunnar. Allir þurftu að vinna saman stór verk sem smá. Það var jafnvel ekki alltaf 

hagstæðast og hröðustu vinnubrögðin en allir fjölskyldumeðlimir tóku saman höndum til að 

koma uppskeru í hús og útbúa fæði, klæði og húsaskjól. Það eitt að vera titlaður bóndi í sveit, 

þarf ekki að merkja það sama og að vera sá sem vinnur öll verk á bæum. Í dag er búskapur 

orðinn margþættur þar sem verkefnum er útdeilt og greitt er fyrir ólík verk. Búskapur þarf 

heldur ekki að vera alhliða heldur getur búskapurinn beinst aðeins að einum verkþætti í 

sveitinni. Þau verk sem greitt er sérstaklega fyrir ættu því að vera faglega unnin af sérhæfðu 

fólki en ekki fjölskyldumeðlimum sem einfaldlega gera sitt besta til að leggja lið (Hochschild, 

2012).  

Á meðan vinnustaðurinn verður fjölskylduvænni í nútíma vinnuumhverfi verður heimilið 

fyrir enn meira utanaðkomandi áreiti en hér áður fyrr (Newman og Grauerholz, 2002). Í því 

samhengi má segja að í nútíma- og jafnréttissinnuðu þjóðfélagi virkar þessi skipting ekki 

jafnvel og áður. Skilin á milli vinnu og heimilis voru mjög skýr eftir að fólk fór að vinna utan 

heimilanna og sjálfsþurftarbúskapur fór að líða undir lok (Kuhlman, 2006).  
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Í sumum nútímavæddum ríkjum hafa verið sett lög sem auka rétt fólks til að sinna bæði 

vinnu og fjölskyldu. Búið er að setja lög um hámarks vinnustundir á viku, rétt til 

áframhaldandi starfs eftir umönnunnarleyfi eins og fæðingarorlof eða vegna veikinda maka 

og barna. Fólk á rétt á vinnutíma, tíma vegna fjölskyldu og sínum eigin frítíma óháð öðrum 

skyldum (Hobson, 2014 a). Þrátt fyrir það, og með nútímatækni, ábyrgð og sveigjanleika á 

vinnumarkaði verða mörkin milli vinnu og heimilis sífellt óljósari. Erfitt er fyrir ramma 

vinnumarkaðarins, fjölskyldunnar og persónulegra gilda, að stilla saman strengi sína og skapa 

heild. Þessir heimar virðast skarast (Hobson, 2014 a). Sjaldan hafa verið gerðar eins miklar 

kröfur til starfsfólks og nú, með auknum hreyfanleika og tækni. Neytendur gera kröfur um 

þjónustu og hraða og með tilkomu internetsins virðast opnunartímar og takmörk á þjónustu 

fyrirtækjanna verða óljósari eftir því sem lýður (Kuhlman, 2006). Stöðugt virðist vera erfiðara 

að stjórna tíma sínum jafnt utan vinnu sem og í vinnu. Einstaklingurinn þarf að átta sig á því 

hvar hæfileikar hans liggja til að meta hvernig hann getur best stjórnað tíma sínum og lifað 

lífi sínu (Dweck, 2006). 
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2. Kafli - Vinna í nútímasamfélagi 

2.1 Vinna 

Að skilgreina vinnu getur verið flókið. Vinna getur verið launuð, ólaunuð, inni á heimilum og 

utan þeirra, lögleg vinna eða ólögleg (Perry o.fl. 2005). Fólk túlkar vinnu á misjafnan hátt. 

Hægt er að þrífa á heimili sínu og líta á það sem ólaunað húsverk einnig er hægt að þrífa á 

heimili annarsstaðar og frá greitt fyrir, þar með eru þrifin orðin að launaðri vinnu. Á þennan 

hátt, eins og á svo margan annan hátt, er hægt að skilgreina vinnu. Ekki má einblína á vinnu 

sem eitt form verks en til að skoða skilin milli vinnu og heimilis þarf að setja viðmið 

(Hochschild, 2012).  

Hugtakið vinnuvistfræði (e. ergonomics) er að ryðja sér til rúms sem almennt fræðiheiti 

yfir samspil manns og vinnuumhverfis (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 2004). Vinnuvistfræði er 

ferli sem felst í að hanna vinnuumhverfi, til að auka færni og aðstöðu fólks á vinnustað. Með 

þessu ferli er vinnuumhverfið aðlagað starfsmanninum í stað þess að starfsmaðurinn aðlagist 

vinnuaðstöðunni (Mondy og Mondy, 2014). Hverju starfi fylgir starfsumhverfi. Það getur 

verið mismunandi allt frá umhverfi í frystitogurum yfir í skrifstofustarf. Allt eru þetta 

mismunandi vinnuaðstæður en í vinnuvistfræði er leitast eftir að gera vinnuaðstæður sem 

bestar, jafnt til að auka framleigð starfsmanna og stuðla að góðri heilsu og heilsubætandi 

vinnuumhverfi. Með því að fá hámarks framlag starfsmanns og við bestu vinnuaðstæður sem 

völ er á, er starfsævin lengd, ánægja starfsmanns aukin ásamt því að starfsmaðurinn skilar 

vinnu sinni betur sem og framlegð til fyrirtækisins (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 2004).  

2.2 Þróun vinnu í sögulegu samhengi 

Í sögulegu samhengi voru flest heimili tengd landbúnaði á einn eða annan hátt. Það unnu 

allir heima við, karlar, konur og börn. Allir höfðu sínum skildum að gegna og verk að vinna til 

að halda heimilinu gangandi. Með Iðnbyltingunni á 18. öld, færðust störfin út fyrir heimilið 

og inn á vinnustaði. Sá sem vann utan heimilisins var fyrirvinna heimilisins og áttu þau laun 

að duga til að framfleyta fjölskyldunni. Með þessu móti gat annar aðilinn unnið að heiman og 

hinn heima. Konan var þá yfirleitt heima í kjölfar barneigna og umönnunar barna. Karlarnir 

fengu laun til að sjá um fjölskyldu sína og vinna konunnar var að sjá um fjölskylduna þó svo 

að það hafi ekki verið kölluð vinna, því að sú vinna var ólaunuð. Með þessu formi 

vinnufyrirkomulags gat sá útivinnandi algerlega sinnt vinnu sinni án þess að þurfa að taka 
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tillit til aðstæðna eða vandamála heimafyrir. Ekki var þörf á að sameina þessa heima því að 

verkaskiptingin var greinileg (Hein, 2005). 

Mikill munur er á vinnuumhverfi mannsins nú á dögum en fyrr á öldum. Tæknin hefur rutt 

sér til rúms og um leið breytt vinnuferlum og öllu umhverfinu sem vinnunni fylgir. Í 

framleiðslu og á verkstæðum hafa vélar og tækni tekið við að af mannlegu vinnuafli og 

hugviti. Sama má segja um þjónustugeirann. Með nútímatækni geta færri sinnt þeim störfum 

sem margir þurftu að vinna við fyrir áratug eða áratugum. Þrátt fyrir þessar miklu breytingar 

sem fylgt hafa tækninni, samanstendur vinnustaðurinn af starfsfólki sem vinnur að 

sameiginlegu markmiði undir stjórn, stjórnendum og/eða millistjórnendum allt eftir umfangi 

og stærð fyrirtækisins. Fyrirtækin einkennast af aðstöðu, gildum, venjum og hegðun 

starfsfólksins (Jones og George, 2015). Í nútíma vinnuumhverfi hefur vinnan færst úr því að 

vera launuð tíma vinna yfir í að vera launuð verkefna vinna. Algengt er að greiða fyrir unnin 

verk óháð tíma þess sem vinnur vinnuna. Með þessum hætti er vinnuveitandinn og 

launþeginn með ákveðið samfélag sem byggist á gagnkvæmum skilningi og hollustu (Pitts, 

2013). 

2.3 Fjölskylduvæn vinna 

Fjölskylduvænt vinnuumhverfi er í raun andstaða í sjálfu sér. Með því að gera foreldrum 

kleift að verja meiri tíma í vinnunni, þarf samfélagið að bjóða upp á ákveðna þjónustu sem 

tekur við af foreldrum í þeirra uppeldishlutverki (Dulk og Doorne-Huiskes, 2007). Í 

vinnuumhverfi okkar er okkur tamt að úthluta verkefnum á sem  hagstæðasta hátt. Með því 

að fá vel  greitt fyrir vinnu okkar er hægt að ráða utanaðkomandi, láglaunað, vinnuafl til að 

sjá um heimili og fjölskyldu. Á vinnumarkaði er greitt fyrir hæfileika, færni og starfskrafta 

sem starfsmaðurinn hefur upp á að bjóða. Með því að auka færni starfsmannsins í vinnu 

sinni skilar ávinningurinn sér til fyrirtækisins og þar með er talið þeir sem taka að sér 

heimilisstörf fyrir þá sem nýta hæfileika sína á vinnumarkaði. Þeir sem sinna heimilisstörfum 

fyrir aðra og fá greitt fyrir það, eru því að nýta hæfileika sína á því sviði (Hobson, 2014 b, 

Hochschild, 2012). Því má ætla að þar sem ófaglært vinnuafl er oft ódýrara, er hagstæðara 

fyrir þá vellaunuðu að nýta sér slíkt vinnuafl frekar en að sinna sjálfir þeim hlutverkum sem 

snúa að fjölskyldunni. Á þennan hátt er því búið að úthluta verkefnum inni á heimilum til 

verktaka og/eða launaðs fólks sem sinnir heimilsverkum annara fjölskyldna en síns eigins og 

fá laun fyrir. 
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Á hinn bóginn getur það stundum verið of kostnaðarsamt að hafa tvær fyrirvinnur úr 

sömu fjölskyldu með tilliti til skatta og ýmissa annarra gjalda. Þá getur borgað sig að fórna 

annari fyrirvinnunni og efla hina svo að Það komi sem hagstæðast út fyrir fjölskylduna og 

heimlishaldið. (Dulk og Doorne-Huiskes, 2007). Á það hefur verið bent á að stundir utan 

vinnu verða sífellt færri og vinnumarkaðurinn laðar til sín fólk sem kýs að vinna meira og 

greiða öðrum laun til að sinna heimilisstörfum og umönnun barna ásamt fjölmörgum öðrum 

störfum sem falla til við heimilishald (Hobson, 2014 a). Breytt vinnulag ætti hvorki að vera 

betra né verra heldur er það einungis mismunandi sjónarmið, aðsæður og uppeldi, sem 

ræður því hvort við lítum á það sem jákvætt eða neikvætt (Hochschild, 2012). 

Í dag er fólk er ekki æviráðið í störf, né fær það vinnu um ókomna tíð vegna þess að það 

hefur unnið svo lengi hjá viðkomandi fyrirtæki. Það er afar erfitt að treysta á atvinnu vegna 

persónulegra tengsla í nútíma vinnuumhverfi. Ein helsta undantekningin eru 

fjölskyldufyrirtæki sem rekin eru sameiginlega af fjölskyldu. Á meðan gömlu gildin, það er að 

fjölskyldan gengur fyrir í fyrirtækinu, getur fjölskyldumeðlimurinn treyst Því að halda starfi 

sínu innan fyrirtækisins. En á sama tíma er ekki hægt að treysta því  að hæfasti 

starfsmaðurinn sé í hverju starfi né að framlegð fyrirtækisins sé sú besta og skili sem mestum 

hagnaði. Á hinn bóginn á hinum frjálsa atvinnu- og viðskiptamarkaði  er hraðinn mikill, 

tæknin og framfarir fara oft framúr getu starfsmanna og markaðslögmálið ríkir um framboð 

og eftirspurn. Viss hvati þarf að vera til staðar í vinnuumhverfinu til að viðhalda 

starfskröftum fólks. Ekki má líta á vinnu sem sjálfsagða og ný tækifæri á atvinnumarkaði eru 

heldur ekki sjálfsögð. Í slíku vinnuumhverfi er mikið álag á starfsmanninn vegna óvissu á 

vinnumarkaði (Edgell, 2006). 
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3.  Kafli – Sveigjanleiki í vinnu 

3.1 Nútímavæðing og tölvutækni 

Nú árið 2016 hafa flest störf þróast með tækninni á einn eða annan hátt. Internetið er stór 

hluti af þeirri þróun og hafa boðleiðir og samskiptaleiðir stóraukist með nýrri tækni. 

Nýjungarnar eru miklar og erfitt er að sjá fyrir endann á þessari þróun. Internet tengingar 

Íslendinga eru miklar. Ýmis fyrirtæki á Íslandi hafa nýtt sér tæknina til að styrkja 

landsbyggðina þar á meðal einstaka bæjarfélög til dæmis með því að færa úrvinnslu gagna og 

símsvörun til þeirra. Þetta þótti ógerlegt fyrir örfáum áratugum síðan. En með breyttu 

hugarfari og nýrri tækni þá er jafnflókið að senda tölvupóst milli landa og heimsálfa eins og 

yfir í næsta herbergi (McDougal, 2012). 

 

Mynd 1. Internettengingar á Íslenskum heimilum frá 2002 – 2014 (Hagstofa Íslands, 2014 a) 

Eins og sjá má á mynd 1 eru internettengingar nánast komnar inn á hvert heimili á Íslandi. 

Árið 2014 voru 97% heimila á höfuðborgarsvæðinu tengd internetinu og þær tölur miðast við 

öll heimili óháð aldri, starfsgrein og hjúskaparstöðu fólks. Á Landsbyggðinni eru næstum 96% 

heimila nettengd og er þá litið til allra heimilisfanga sem eru með skráð lögheimili (Hagstofa 

Íslands, 2014 a).  
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Mynd 2. Internettengingar og tölvunotkun á íslenskum atvinnumarkaði (Hagstofa Íslands 2014 b) 

Samhliða internetnotkun meðal Íslendinga er netnotkun og tölvuvæðing á 

atvinnumarkaðnum einnig mjög algeng en eins og sjá má á mynd 2, eru 98,2% fyrirtækja á 

Íslandi nettengd (Hagstofa Íslands, 2014 b). Með upplýsingatækninni hefur hraðinn í 

þjóðfélaginu aukist svo um munar, sem krefst þess á að einstaklingurinn sýni drifkraft ásamt 

frumkvæði jafnt í daglegu lífi sínu sem og á atvinnumarkaði (Pitts, 2013). Skjót viðbrögð við 

skilaboðum og upplýsingum eru orðin almenn og hlutirnir ganga hratt fyrir sig, hvort sem um 

er að ræða þjónustu frá fyrirtæki eða persónuleg samskipti. Merkjaboð milli síma eða 

tölvutækja ferðast á ljóshraða í kringum hnöttinn. Með þessari tækni hefur sú krafa fylgt að 

neytendur ætlast til skjótari viðbrögðum og þjónustu frá fyrirtækjum (McDougal, 2012).  

3.2 Þrískiptur vinnumarkaður 

Með tæknivæðingunni er vinnumarkaðurinn orðinn þrískiptur. Einn hlutinn er vinnan sem 

verður að framkvæma á vissum stað í vissu landi, sem sagt landlægur vinnustaður. Sú vinna 

sem hefur landlægan grunn er til dæmis umönnun, þrif, framleiðsla og afgreiðslustörf sem 

eru háð opnunartíma. Þetta eru í raun þau störf sem þarfnast líkamlegrar viðveru. Allt sem er 

framleitt og unnið efnislega þarfnast líkamlegrar viðveru og ekki hægt að leysa af hendi úr 

fjarlægð. Líkamlega krafta þarf til að framleiða mat sem og að taka við úrgangi og því sem 

tilfellur eftir að matur hefur verið framleiddur og framreiddur. Sorp þarf að hirða og eyða 

eða urða og með þessu er átt við að allt sem unnið er úr jörðinni til nýtingar þarf að skila 
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þangað aftur með mannlegu vinnuafli. Þessi störf eru oftast unnin af verkafólki og starfskrafti 

sem ekki býr yfir sérstakri þekkingu en hefur líkamlegt afl sem sinn gjaldmiðil(Huws, 2007). 

Þessi hluti vinnumarkaðarins er mikilvægur. Það einkennir þessa vinnu að starfsfólk getur 

lítið hagrætt vinnutíma sínum.  

Annar hluti vinnumarkaðarins er sú vinna sem hægt er að leysa af hendi hvar og hvenær 

sem er. Óháð tíma og rúmi er hægt að skila af sér verkefnum og þar með sinna vinnu sinni án 

þess að vera á föstum landlægum vinnu stað (Huws, 2007). Mest öll tölvuvinna getur farið 

fram hvar og hvenær sem er. Hugbúnaðarhönnun og tölvuvinnsla þarfnast einungis góðrar 

nettengingar og er það ódýr og góður kostur að geta úthlutað sérhæfðu starfsfólki verkefni 

sem ekki þarfnast yfirbyggingar og aðstöðu. Internetið og öll tölvuvæðing stuðlar að slíku 

sérhæfðu vinnuafli. Hér fá einstaklingar að nýta hæfileika sína án þess að þurfa að mæta til 

vinnu á tilteknum stað. Atvinnurekandinn getur einnig sparað talsvert með því að úthluta 

sérstökum verkefnum sem krefjast sérstakrar þekkingar. Þessi verkefni eru þá tímabundin og 

atvinnurekandinn þarf ekki að greiða kostnað umfram þetta eina verkefni í formi launa og 

opinbera gjalda (Huws, 2007., Legault, 2013. ). 

Þriðji hluti vinnumarkaðarins er veröldin þarna á milli landlæga vinnumarkaðarins og 

vinnumarkaðarins sem hægt er að inna af hendi hvar sem er. Í þessari skilgreiningu þarf 

viðkomandi starfsmaður að vera til staðar á ákveðnum tímum, tiltækur í síma eða tölvu óháð 

því hvar viðkomandi er staddur (Huws, 2007). Í þennan flokk fellur einnig úthlutuð vinna eins 

og skiptiborð í Indlandi sem sér um að svara síma fyrir þjónustufyrirtæki í Ameríku. Vinnunni 

sjálfri er úthlutað jafnvel á milli heimsálfa til að borga sem minnst fyrir þjónustuna. Með 

þessu móti er ódýrt vinnuafl í láglaunalöndum ráðið samkvæmt þeirra kröfum og lögum 

þannig má spara mikla peninga og nýta starfskraftinn í öðrum heimsálfum án þess að flytja 

inn ódýrt vinnuafl með tilheyrandi kostnaði. Þetta á jafnt við um símsvörun og þjónustu eins 

og framleiðslu í iðnaði (Huws, 2007, Mondy og Mondy, 2014).  

Skiptingar vinnumarkaðarins eins og er lýst hér eru skýrar en í raunveruleikanum eru þessi 

mörk oft óskýr og færanleg. Eigendaskipti og ýmsar breytingar á vinnustaðnum geta leitt til 

ýmiskonar afleiðinga, til dæmis hvað varðar verkefnaskiptingu, úthlutun verkefna og 

fjármagn. Atvinnurekandi þarf að geta mælt árangur til launa. Þeir sem vinna sérhæfð störf 

geta gert meiri kröfur til vinnuveitanda og fá þá oftast greitt eftir árangri í verkefnaskilum en 

ekki í líkamlegu vinnuafli sem mælt er í tíma og framleiðslu (Huws, 2013). 
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3.3 Fjarvinna 

Með bættri aðstöðu og tækni hefur færst í aukana að fólk stundi sína vinnu án þess að mæta 

á tiltekinn vinnustað. Þetta form vinnu (e.telecommuting) er kallað fjarvinnsla, 

fjarvinnsluþjónusta eða fjarvinna. Fjarvinna er eitt af formum vinnuframlags einstaklings. 

Með fjarvinnu er átt við að starfsmaður stundar vinnu utan fastrar vinnustöðvar. Algengasta 

birtingaform fjarvinnu er að fólk getur unnið hvaðan sem er, heima eða að heiman. Með 

aukinni tæknivæðingu hefur nettenging tengt saman heimili og vinnu og ef unnin er vinna á 

tölvur eða í gegnum tölvubúnað er í raun hægt að skila af sér vinnustundum án þess að 

mæta á vinnustað (Mondy og Mondy, 2014). Í Evrópska rammasamningnum er skýr 

skilgreining á fjarvinnu.  

„Fjarvinna er skipulag og/eða framkvæmd vinnu á grundvelli 

ráðningarsamnings/ráðningarsambands, þar sem notuð er upplýsingatækni og 

þar sem vinna, sé einnig væri hægt að vinna af hendi í starfsstöð atvinnurekanda, 

er innt reglulega af hendi utan þeirrar starfsstöðvar“ (Telework in the European 

Union, 2010). 

Á meðan vinnuafl í iðnaði sem krefst viðveru hefur ekki breyst, hefur vinnan færst inn á 

heimili þeirra sem vinna í tæknivæddum heimi. Þegar vinnan fylgir starfsfólkinu heim á það 

erfiðara með að loka hverjum vinnudegi á ákveðinn hátt í stað þess er vinnan farin að teygja 

sig inn á heimilið þar sem erfiðara er að fylgjast með unnum vinnustundum og skilvirkni 

(Perry, o.fl., 2005). Árið 2020 er áætlað að um 30% vinnuafls munu vinna í fjarvinnu þar sem 

starfsmaðurinn þarf ekki að koma sér á vinnustað. Áhrifavaldar eins og hátt eldsneytisverð, 

dreifð búseta og aukinn fólksfjöldi mun hafa hvetjandi áhrif á fólk sem getur stundað 

fjarvinnu. Með því að vinna heiman frá sér er hægt að spara sér jafnt tíma og peninga með 

því einu að þurfa ekki að mæta á vinnustað fjarri heimili sínu. Með þessu móti getur einnig 

vinnustaðurinn sparað peninga í yfirbyggingu starfsfólks (Mondy og Mondy, 2014). Margir 

kjósa að vinna inni á heimili sínu, nærri sínum rótum, ættingjum og fjölskyldu (Huws, 2007). 

Fjarvinnan býður því upp á sveigjanleika í vinnu þar sem margir ólíkir þættir geta spilað 

saman, tækninýjungar auðvelda þessa leið sem sífellt fleiri nýta sér. Tækninýjungar, 

samfélagslegar breytingar, breytt fjölskyldu fyrirkomulag, fleiri einstæðir foreldrar og 

fjölskyldur með tvær fyrirvinnur þar sem foreldrar vinna báðir utan heimilis, þessir sem og 
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svo margir ólíkir hópar krefjast breytts vinnufyrirkomulags í nútímavæddu vinnuumhverfi 

(Hobson, 2014 b).  

3.4 Sveigjanleiki í starfi  

Í skýrslu sem Gallup vann fyrir Reykjavíkurborg á árunum 2000-2001, eru taldir upp ýmsir 

kostir sem fylgja auknum sveigjanleika í starfi. Þar var sveigjanleiki á vinnustað rýndur og í 

framhaldi af þeirri rannsókn var komið með 10 skrefa tillögu til fyrirtækja til að ná þessu 

gullna jafnvægi milli einkalífs og vinnu. Athugun þessi sýndi fram á að ákveðinn sveigjanleiki í 

starfi hefur umtalsverð áhrif á lífsgæði fólks. Sveigjanleikinn getur þá jafnvel verið í formi 

fjarvinnu og sveigjanlegs vinnutíma sem annarra verkreglna sem eykur sjálfstæði í starfi. 

Sterk fylgni var á milli þess að því meiri sveigjanleik semi var í starfi því meiri starfsánægja 

mældist og í beinu framhaldi af því, aukin lífsgæði (Hið gullna jafnvægi, e.d.).  

Sveiganlegum vinnutíma fylgja bæði kostir og gallar. Þeir kostir sem teknir eru fram felast 

í ánægju og trausti á milli vinnuveitanda og starfsmanna hins vegar getur það haft neikvæðar 

afleiðingar þegar vinnan er farin að teygja sig inn á heimili starfsmanna. Mörk þeirrar vinnu 

sem unnin er heiman frá geta því verið mjög óljós, sem dæmi má nefna að flóknara er að 

rukka vinnutíma þegar heimilið er hluti af vinnunni og vinnan hluti af heimilishaldinu og 

fjölskyldulífinu (Perry o.fl. 2005). Eitt af neikvæðum gildum sveigjanlegs vinnutíma er skortur 

á skipulagi. Svo virðist sem að starfsmaður með sveigjanlegan vinnutíma græðir ekki bara á 

því heldur verður hann einnig að vera til staðar ef vinnuveitandinn óskar svo. Þannig geta 

áætlanir eftir vinnudag riðlast ef vinnuveitandinn fer fram á það (Coyle, 2005). 

Við breytingar á vinnutíma hafa báðir aðilar, jafnt vinnuveitandi og starfsmenn veitt 

talsverða mótspyrnu. Svo virðist sem að starfsmenn telji að atvinnurekendur muni nýta sér 

sveigjanleikann með neikvæðum hætti og telji að vinnuveitandi muni í raun lengja 

vinnudaginn, leggja harðar að starfsmönnunum og ætlast til meira af þeim í frítímum. 

Vinnuveitandi skýrir sýnar áhyggjur af hvernig hægt sé að sinna stjórnunarþættinum, tryggja 

stöðugleika og viðhalda gæði þjónustunnar með auknum sveigjanleika til starfsfólks síns. Ef 

allt tekst vel til og þegar reynsla og jafnvægi er komið mælist talsvert meiri ánægja hjá 

báðum aðilum, vinnuveitenda og starfsmanni (Hið gullna jafnvægi, e.d.). Þrátt fyrir að 

vinnuálag geti aukist með sveigjanlegum vinnutíma vilja þeir sem hafa tileinkað sér það 

vinnuform ekki snúa til baka í staðlað vinnuform. Frelsið veitir fólki áhveðið frelsi og traust 
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sem með góðri samvinnu vinnuveitanda og starfsmanns skilar betri árangri í vinnu (Thamar 

M. Heijstra og Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 2010).  

3.5  Sveigjanleiki og lífgæði 

 

Mynd 3. Upplifun á sveigjanleika í starfi (Hið gullna jafnvægi, e.d.) 

Eins og sjá má á mynd 3, er sveigjanleikinn ekki skilgreindur nákvæmlega og má ætla að 

hvert atriði fyrir sig henti eftir mismunandi starfsheitum. Sveigjanleikinn þarf að hafa 

stuðning stjórnenda og menningin innan hvers vinnustaðar þarf að vera í jafnvægi hvað 

varðar réttlæti og velvilja. Sveigjanleikanum fylgir lausara taumhald í starfi, sveigjanlegur 

vinnutími í þeirri merkingu að viðkomandi geti jafnvel tekið sér einhverja daga í frí og 

hagrætt vinnunni í samræmi við það, getur unnið hluta af vinnunni heiman frá sér eða 

annarsstaðar utan vinnustaðarins (Pitts, 2013). Þegar sveigjanleikinn hefur náð jafnvægi eru 

væntingar um að starfsmaðurinn muni upplifa minni steitu, aukið jafnvægi milli starfs og 

einkalífs. Í skýringamyndinni má finna enskt hugtak „spill over“. Til að útskýra það hugtak má 

lýsa því sem smitáhrif á milli tveggja heima eins og vinnu og einkalífs. Með því að auka 

sveigjanleikann á vinnutíma hefur vinnan ekki sömu áhrif inn á heimilið eins og langur 
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vinnudagur þar sem viðkomandi þarf að vera staðsettur í vinnu frá heimili sínu og fjölskyldu. 

Athugunin, Hið gullna jafnvægi bendir einnig á, að um leið og vinnan hættir að teygja sig inn 

á tíma heimilisins minnka áhrif einkalífsins á vinnunna. Sem dæmi má nefna að þegar 

fyrirtæki eru farin að bjóða upp á daggæslu barna á óhefðbundnum tímum eiga starfsmenn 

það til, að nýta sér gæsluna í stað þess að sækja barnið í hefðbundna daggæslu og sinna 

fjölskyldunni á hefðbundnum tímum (Mercela og Sadar, 2014). Með auknum sveigjanleika í 

starfi eru væntingar um að starfsmaðurinn geti skipulagt sig betur og virðist nýta bæði 

tímann í og utan vinnu betur án utanaðkomandi smitáhrifa. Þessu fyrirkomulagi getur fylgt 

aukin tryggð og meiri starfsánægja og þar með meiri ánægja með fjölskyldulífið og lífið sjálft 

almennt. Í fyrstu heillar sveigjanlegur vinnutími en það getur líka þróast þannig að skipulagið 

vindi upp á sig með löngum og óhefðbundnum vinnudögum. Í skýrslu Hins gullna jafnvægis 

eru helstu rök sem mæla á móti sveigjanlegum vinnutíma nefnd sem þau að ábyrgð 

stjórnenda gæti aukist og með meiri tilfærslu vinnu starfsfólks inni á heimilinu eykst ábyrgðin 

þar líka bara við það eitt að vera meira til staðar. Sveigjanlegur vinnutími hentar ekki öllum 

og sumir þurfa á því að halda að draga sig út úr vinnunni og sinna einkalífinu án þess að hafa 

vinnuna alltaf á bak við eyrað. Til að standast slíkt álag og skipulag þarf viðkomandi 

starfsmaður að kunna að forgangsraða og fylgja sínu skipulagi til að endast í vinnu og brenna 

ekki út (Thamar M. Heijstra og Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 2010). 

Sveigjanleika í vinnu er erfitt að skilgreina nákvæmlega en eins og lagalegar forsendur eru 

fyrir hér á landi, þá þurfa fyrirtæki að aðlagast breyttum kröfum vinnumarkaðarins. Því er 

jafnvel haldið fram í dag að vinnumarkaðurinn einkennist af óskilgreindu umhverfi, 

sveigjanleika og óöryggi (Perry o.fl., 2005). Upplifun sveigjanleikans skilar sér mest í auknum 

lífsgæðum starfsmannsins með því að verða sjálfstæðari í vinnubrögðum og hafa meiri stjórn 

á vinnutímanum um leið skilar hann af sér fleiri tímum í vinnu, tilkynnir færri veikindadaga og 

sýna vinnustaðnum sínum meiri tryggð (Thamar M. Heijstra og Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 

2010). Þegar mörk einkalífs og vinnu eru kortlögð eru skilin frekar óljós þegar vinnutími er 

sveigjanlegur. Margir kostir fylgja sveigjanleikanum en með honum fléttast heimilislíf, 

einkalíf og vinna meira saman. Nútíma tækni og þjónusta hefur opnað nýjar leiðir á 

vinnumarkaði þar sem fólk getur nú stundað vinnu sína og haft samskipti við aðra um heim 

allan án þess að fara út af heimili sínu (Mondy og Mondy, 2014). Tæknin er orðin nánast 

allsráðandi í samfélaginu og mikið til farin að stjórna neytendum í stað þess að neytendur 

stjórni tækninni (Ritzer, 2008). 
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4. Kafli - Jafnrétti á vinnumarkaði. 

4.1 Kynjaviðhorf 

Kyngervi hefur verið skilgreint í tvo hópa, karla og konur. Skipulag skrifræðis og upplýsinga 

skipta fólki upp í marga ólíka hópa, svo sem eftir hjúskapastöðu, uppruna, aldri og einnig 

kyni. Þetta er gert meðal annars til að auka flokkaskiptingu í þjóðfélaginu (Cromton, Lewis og 

Lyonette, 2007). Upprunalegar kynjamyndir hafa enn áhrif á viðhorf okkar til kvenna og 

karlastarfa. Fólk skilgreinir sig sem ákveðið kyn á ýmsum sviðum eins og í hjónabandi, á 

vinnustaðnum, í ákveðnum hlutverkum innan fjölskyldunnar og í siðferðislegum skyldum í 

samfélaginu. Kynja hugmyndafræðin er það sem upprunalega skipti okkur í hlutverk. Karlinn 

var fyrirvinnan á meðan konan sá um heimilið og umönnun barna og eldra fólks. Enn í dag er 

fólk að kenna sig við ákveðið kyn til að skilgreina sjálft sig (Newman & Grauerholz, 2002). Í 

samfélaginu er konum og körlum ætlað að haga sér á ákveðinn hátt. Þessar kynímyndir og 

hugmyndafræði á sér langa sögu í okkar samfélagsgerð og hefðum sem kynslóðir hafa 

viðhaldið.  

Misjafnt er á milli landa og samfélaga hvaða siðir hafa viðhaldist og hversu vel 

jafnréttissjónarmið kynjanna hafa fallið í samfélagið (Hobson, 2014 b). Konur hafa markvisst 

færst út á vinnumarkaðinn undanfarna áratugi og eru nú taldar vera jafnvígar karlmönnum í 

hvaða starf sem er. Konur hafa einnig skapað sér þá ímynd, að þeirra ákvarðanir séu virtar og 

út hugsaðar og á það þá sérstaklega í ábyrgðarstöðum sem dæmi á það sérstaklega við í 

viðskiptaheiminum. Það er jafnvel orðið svo, að það þykir kostur og eykur trúverðugleika 

fyrirtækis að auglýsa að kynjahlutfall í ráðandi stöðum sé jafnt á milli kynja í fyrirtækinu 

(Ingólfur V. Gíslason, 2013). Enn í dag eru margir atvinnurekendur sem og starfsmenn sem 

eru þeirrar skoðunar að konur og karlar séu ekki eins að eðlisfari. Það er vissulega rétt en 

segir okkur hinsvegar ekki til um það hvort annað kynið umfram hitt sé hæfara til að gegna 

ákveðnum stöðum í þjóðfélaginu (Marta Einarsdóttir, 2014). 

4.2 Lagalegar forsendur jafnréttis 

Miklar breytingar hafa verið á fjölskylduhögum fólks á Íslandi undanfarna áratugi. Jafnréttis 

barátta kynjanna hefur skilað sér bæði á vinnumarkaðinn og inn á heimilin í landinu. Í 

stjórnarskrá lýðveldisins Íslands, eftir breytingar árið 1995, er skýrt tekið fram í 1. málsgrein. 

65.gr:  
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„Allir skulu vera jafnir fyrir lögum og njóta mannréttinda án tillits til kynferðis, 

trúarbragða, skoðana, þjóðernisuppruna, kynþáttar, litarháttar, efnahags, 

ætternis og stöðu að öðru leyti“ (Alþingi Íslands, 1944). 

Af gefnu tilefni og til að skerpa á skilningi laganna kveðið á um það í 2. málsgrein 65. gr. að 

„Konur og karlar skulu njóta jafns réttar í hvívetna“ (Alþingi Íslands 1944).  

Af þessu má ætla að þrátt fyrir upprunalegu greinina hafði því ekki verið sérstaklega fylgt 

eftir að veita konum og körlum jöfn tækifæri í landinu. Í dag er vinnumarkaður og tækifærin 

allt önnur en hér áður þegar lögin voru samþykkt auk þess sem að gríðarlega margt hefur 

áunnist í jafnréttismálum kynjanna undanfarna áratugi. Fyrir örfáum áratugum voru konur 

taldar tilheyra eiginmanni sínum. Sem dæmi má nefna að í Englandi var nauðgun innan 

hjónabands talin vera lögleg þangað til árið 1991, einnig má nefna að franskir eiginmenn 

gátu bannað konu sinni að vinna í launaðri vinnu til ársins 1965 (Cromton, Lewis og Lyonette, 

2007).  

Samfélagshefðir á Íslandi sem og annarsstaðar í heiminum, eru rótgrónar og skoðunum og 

venjum verður ekki breytt með einu pennastriki. Til að fylgja þessum lögum betur eftir var 

Jafnréttisstofa sett á laggirnar árið 2008 sem fékk það hlutverk að fylgja eftir og annast 

stjórnsýslu á sviði kynjajafnréttis á Íslandi í umboði félags- og húsnæðismálaráðherra. Eitt af 

þeirra hlutverkum er að fylgjast með þróun jafnréttismála í þjóðfélaginu og veita 

stjórnvöldum, stofnunum, einstaklingum, fyrirtækjum og félögum ráðgjöf í tengslum við 

jafnrétti kynjanna (Katrín Ólafsdóttir og Steinunn Rögnvaldsdóttir, 2015). Í ársskýrslu VR 

2015-2016 var heildarmunur á launum kvenna og karla 14,2% samkvæmt launakönnun VR 

sem birtar voru í september 2015, frá árinu 2014 hafði launamunur kynjanna aukist um 0,9% 

milli ára (VR, 2016). Hér er ekki um að ræða óútskýrðan launamun heldur einungis mun á 

útgreiddum launum karla og kvenna þar sem einungis er litið til heildar útgreiddra launa án 

tillits til yfirvinnutíma, vaktarálag og þess háttar.  
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4.3 Hlutfall starfandi á Íslandi 

 

Mynd 4. Hlutastörf á Íslandi 2014 (Hagstofa Íslands, 2016 ágúst).  

 

Aukið hlutfall kvenna á vinnumarkaði hefur haft áhrif á samfélagið víðast hvar í heiminum 

vegna framboðs og eftirspurnar bæði vegna neyslu í samfélaginu og jafnréttisgilda. Með 

auknu jafnrétti hafa fleiri konur getað valið sína framtíð með eða án maka og barna. 

Einstaklingar sem kjósa að búa einir þurfa því að vera með stöðuga innkomu og vera 

sjálfstæðir í daglegum rekstri heimilis síns. Án maka eða félaga þarf viðkomandi því að stóla 

algerlega á sína eigin atvinnu og hæfileika (Hein, 2005). 

Þegar horft er til Íslands og hlutfall starfandi fólks þar, má velta fyrir sér hvort enn megi 

sjá leifar af kynjamisrétti á vinnumarkaði. Eins og sjá má á mynd 4 eru fleiri konur í 

hlutastarfi en karlar. Samkvæmt þessum tölum sem sýna alla vinnandi Íslendinga á aldrinum 

16-74 ára má sjá að 34% kvenna eru í hlutastarfi á móti 13% karla. (Hagstofa Íslands, 2016 

ágúst). 

4.4 Ólík sjónarmið samfélaga 

Í hverju samfélagi má finna mörg ólík sjónarmið, allt frá reglugerð ríkis og stjórnarflokka 

niður í einstaklings sjónarmið og persónueinkenni. Þegar þessum óljósu sjónarmiðum er 

raðað saman er tekið mið af félagslegum sjónarmiðum og ólíkum viðhorfum einstaklinga sem 

mynda ólík samfélög (León, 2005). Ólíkum samfélögum fylgir ólík menning bæði hvað varðar 

fjölskyldu, frítíma og vinnufyrirkomulag. Þar sem ríkir fátækt er algengt fyrir stórfyrirtæki að 
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nýta sér fátæktina. Lágt tímakaup og ýmiskonar misnotkun á sér þannig greiðari leið inn í 

atvinnulífið. Í fjölmennum ríkjum með hátt menntunarstig eru hins vegar margir að berjast 

um sama stöðugildið eða sömu atvinnuna. Þar eru meiri kröfur gerðar til hvers einstaklings,  

að sinna vinnu sinni fremur öllu öðru (Huws, 2013). Sem dæmi má nefna Japan þar sem er 

alið á ótta einstaklingsins við að missa vinnuna, þar sem margir aðrir bíða tækifæris. 

Fjölmennur vinnumarkaðurinn og samkeppnin eru þar ekki starfsmanninum í hag. Margir eru 

langskólagengnir en skortir reynslu og tækifæri til að sanna sig á vinnumarkaði. Þar sem 

stórir vinnustaðir eru í mörgum tæknivæddum greinum er oft lítið tillit tekið til hvers  

einstaklings. Japanir þurfa því oft að velja milli þess að eiga atvinnuferil eða fjölskyldu. Þar 

gengur illa að sameina ólíka heima atvinnu og fjölskyldu. Atvinnurekendur þar nýta sér 

margmennið og meðal annars þess sem starfsmennirnir óttast er að vera byrði á fyrirtækinu 

eða hafa neikvæða athygli sem getur leitt til uppsagnar eða slæmar umsagnar (Takahashi, 

Kamano, Matsuda, Onode, og Yoshizumi, 2014). 

Í Þýskalandi og Spáni sýna rannsóknir einnig að vinnumarkaðurinn hefur ekki aðlagað sig 

að breyttum fjölskyldumynstrum. Lítið sem ekkert svigrúm er veitt frá atvinnurekanda hvað 

varðar fjölskylduaðstæður eða persónuleg málefni. Heimilið er því í stöðugum árekstrum við 

vinnuna með tilheyrandi álagi á alla sem við kemur. Ef foreldrar vilja láta fjölskylduna og 

börnin ganga fyrir þarf annað og þá oftast er það konan sem víkur af vinnumarkaði til að sjá 

um heimilið og fjölskylduna (Drobnic og León, 2014). 

Norðurlöndin eru almennt komin langt á veg þegar litið er til jafnréttis kynjanna og réttar 

til að taka leyfi frá vinnu vegna fjölskyldunnar. Í Svíþjóð, Noregi og Íslandi tekur ríkið þátt í að 

greiða út laun í til dæmis barneignaleyfi og í þessum löndum er tekið mið að launum þess 

foreldris sem ætlar sér að nýta sér það. Í Danmörku, Svíþjóð, Noregi, Íslandi og Austurríki er 

hluti af barneignarleyfi eingöngu skráð á föðurinn. Ef hann ekki nýtir sér rétt sinn, fellur hann 

niður án þess að hitt foreldrið geti nýtt sér hann (Hein, 2005). Margar þjóðir eru í 

vandræðum með að koma til móts við útivinnandi foreldra en sumstaðar eins og á 

Norðurlöndunum hafa ríkisstjórnir meðal annars sett lög um styttri vinnudag og jafnan rétt 

foreldra til leyfis vegna barna sinna. Það er einungis eitt skref af mörgum í því skyni að koma 

til móts við útivinnandi foreldra og einnig til að gæta þess að umönnun barna lendi fremur 

jafnt á báðum foreldrum en ekki einungis öðru (Hein, 2005). Þegar á heildina er litið, hafa 

hefðir samfélaga mest að segja þegar kemur að jafnrétti kynjanna og verkaskiptingu. Djúpar 
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rætur hefða hafa gríðarleg áhrif á uppeldi komandi kynslóða og með hverri kynslóð breytist 

þjóðin með nýjum hugmyndum og framkvæmdum (León, 2005). Því er oft hægt að koma 

augum á mismunun milli kynjanna þar sem engin rök né skynsemi er fyrir heldur einungis 

rótgróin hefð (Newman og Grauerholz, 2002).  

Kynhlutverk eru víðast hvar fast mótuð í samfélögum og má sjá það í ólíkum viðhorfum og 

forgangsröðunum. Í norrænu umhverfi nýtti meirihluti karlmanna sér þann rétt að fara í 

fæðingarorlof og var því fagnað á Norðurlöndunum. Ungverjaland sýndi enga breytingu við 

fæðingarorlofi feðra þar sem kynjamyndirnar og hlutverk eru enn fastmótuð í þeirra 

samfélag. Í Japan vissi nánast enginn karlmaður að hann ætti rétt á fæðingarorlofi og því lítil 

sem engin umræða þar um breytt viðhorf til stöðu karla og kvenna á vinnumarkaði (Hobson, 

2014 a).  

4.5 Kynja jafnréttissjónarmið  

 

Mynd 5 Útskrifaðir nemendur úr Háskóla Íslands 2015 (Háskóli Íslands, 2015). 

 

Í Háskóla Íslands má sjá á mynd 5, að konur eru í miklum meirihluta bæði brautskráðra og 

þeirra sem stunda háskólanám. Einungis er ein deild í Háskólanum á Íslandi með fleiri 

karlmönnum en kvenmönnum. Árið 2015 voru 147 karlar á móti 51 konu í iðnverkfræði, 

vélaverkfræði og tölvunardeild, en í heildina litið voru brautskráðir úr öllum deildum Háskóla 

Íslands alls 3044 einstaklingar. Þar af voru 973 karlar eða um 32% og 2071 kona eða um 68% 
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(Háskóli Íslands, 2015). Þessi þróun hefur verið ansi hröð undanfarin ár og útskrifast að 

jafnaði mun fleiri konur úr háskóla á Íslandi en karlar. Þrátt fyrir það eru konur í minnihluta í 

stjórnunarstöðum, ráðum og stjórnum fyrirtækja á Íslandi.  

Þrátt fyrir að jafnrétti hafi verið náð í lagalegum skilningi, virðist hefðin ekki enn hafa 

aðlagast á vinnumarkaðnum eða í störfum inni á heimilinu. Enn er að finna kynbundin störf 

sem vísa til þess að vinnumarkaðurinn er kynskiptur. Kyngervi og atvinnutækifæri mótast af 

samfélagslegum gildum og lífstíl. Ólík staða kynjanna getur mótast af umhverfi og hegðun 

samfélagsins auk óteljandi annarra þátta. Þær hefðir sem skapast á milli kynjanna geta verið 

mjög mismunandi eftir stétt, stöðu, uppeldi, búsetu og fjölskylduaðstæðum (Newman og 

Grauerholz, 2002). 

Þegar fólk hefur menntað sig, hafið starfsferil, fundið maka og stofnað fjölskyldu gengur 

ekki alltaf allt upp eins og áætlanirnar gerðu ráð fyrir. Það hefur færst í aukana að 

vinnustaðir taki aukið tillit til fjölskyldna og aðstæðna starfsmanna en ef reka á fyrirtæki með 

besta móti þarf að stjórna, taka að sér ábyrgð og skila vinnu í samræmi við laun. Það getur 

gengið illa að reka fyrirtæki með fjölskylduvæna stefnu og það komið niður á rekstrinum sem 

ekki stendur þá undir sér. Viðhorf fólks á vinnumarkaði hefur sannarlega breyst gagnvart 

fjölskyldulífi og skyldum gagnvart fjölskyldunni. Fyrirtæki vilja vinna faglega og markvist til að 

koma til móts við auknar kröfur framtíðarinnar. Markmið framsækinna fyrirtækja er að ná 

betri árangri við að ráða og halda hæfu starfsfólki, hafa starfsánægjuna sem mesta á 

vinnustaðnum, að auka tryggð starfsmanna til fyrirtækisins og til að reka vænlegt fyrirtæki 

þarf að nýta þann mannauð sem fyrirtækinu býðst (Hið gullna jafnvægi, e.d.). Ef litið er nánar 

á slíka stefnu virðist allt vera í samræmi við auknar kröfur starfsfólks og vinnuveitanda en oft 

reynist erfitt að fylgja þessu vel eftir og vilja margir árekstrar verða á vegi bæði stjórnenda og 

starfsmanna.  

Margir rekast á vegg í sínum starfsframa þegar þarf að velja á milli fjölskyldu og 

stöðuhækkunar. Fólk bæði karlar og konur sem búin eru að vinna sig upp í stjórnunarstöður 

finna sig knúin til að hafna  stöðuhækkunum sem krefjast meiri viðveru í vinnu og aukinnar 

ábyrgðar. Margir gefa heldur ekki kost á sér að ferðast vegna vinnu sinnar né vinna yfirvinnu 

(Newman & Grauerholz, 2002). Þetta er einungis ein af mörgum vísbendingum um aukna 

ábyrgð fjölskyldufólks og jöfnunar kynhlutverka á heimilum. Marsh og Musson (2008) 

rannsökuðu með eigindlegri aðferð viðhorf feðra sem vinna heima í Bretlandi. Sumir höfðu 
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aðstöðu heima til að vinna aðrir voru inni á heimilinu sjálfu að vinna. Mjög mismunandi 

viðhorf var á milli karlmannanna bæði til vinnunnar og heimilishaldsins. Á meðan sumir sá 

einungis kosti við þessa tilhögun voru aðrir sem töldu þetta vera ókosti sem skapaði óreglu 

bæði á heimilið og vinnuna.  

4.6 Jafnrétti og lög vegna vinnu 

Í velferðarríkjum má sjá að regluverkið, fjölskyldan og vinnustaðurinn eru þrír helstu stólpar 

hvers samfélags. Hins vegar má einnig sjá að þessir þrír stólpar hafa skarast á ýmsum sviðum. 

Jafnvægið milli vinnu og heimilis hefur orðið fyrir raski þrátt fyrir ýmsar breytingar á 

regluverki og tilraunir til að efla hvern máttarstólpa fyrir sig (Hobson, 2014 a). Á fyrsta fundi 

Alþjóðavinnumálastofnunninnar árið 1919, var vakin athygli á verklagi hvað varðar ábyrgð í 

vinnu og á fjölskyldu. Það var svo ekki fyrr en 1965 að sérstaklega var tekið til greina að 

konum var ekki ætluð sama skylda til vinnu eins og karlmönnum, því að þær bæru meiri 

ábyrgð á fjölskyldunni. Á ráðstefnu árið 1981 voru átökin milli ábyrgðar í vinnu og fjölskyldu 

viðurkennd af Alþjóðaatvinnumálastofnuninni og í kjölfar hennar var lagt til að unnið væri að 

jafnrétti karla og kvenna til þátttöku á atvinnumarkaði sem og umönnun fjölskyldunnar 

(Hein, 2005). 

Algengt er að bæði feður og mæður vinna utan heimilis og með því hefur tíðarandinn 

breyst hjá nútímafjölskyldum. Hlutverkaskipting kynjanna eru ekki jafn skýr og áður. Þegar 

báðir foreldrar eru útivinnandi þarf að huga að fjölskyldunni og samræmingu hennar við 

atvinnuferil foreldranna. Vinnumarkaðurinn hefur þurft að aðlaga sig með breyttum kröfum 

foreldra um að geta sinnt bæði vinnu og fjölskyldu (Cromton, Lewis, og Lyonette, 2007). Í 21. 

grein jafnréttislaga frá 2008 segir til um samræmingu fjölskyldu og atvinnulífs:  

„Atvinnurekendur skulu gera nauðsynlegar ráðstafanir til að gera konum og 

körlum kleift að samræma starfsskyldur sínar og ábyrgð gagnvart fjölskyldu. 

Ráðstafanir þær skulu m.a. miða að því að auka sveigjanleika í skipulagningu á 

vinnu og vinnutíma þannig að bæði sé tekið tillit til fjölskylduaðstæðna 

starfsmanna og þarfa atvinnulífs, þar með talið að starfsmönnum sé auðveldað 

að koma aftur til starfa eftir fæðingar- og foreldraorlof eða leyfi úr vinnu vegna 

óviðráðanlegra og brýnna fjölskylduaðstæðna“ (Alþingi, 2008). 
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Það er því mikilvægt að stjórnvöld vekji athygli á stóru hlutverki vinnuveitandans að koma 

á móts við starfsfólk sitt og skapa konum jafnt sem körlum sömu tækifærin til að samræma 

atvinnu og fjölskyldulíf. Atvinnurekendur þurfa að kynna sér lögin og aðlaga sig að nútíma 

vinnuhætti. Breytingar á vinnufyrirkomulagi og vinnustaðarmenningu geta tekið langan tíma 

ef fyrirtækin hafa ekki innleitt jafnréttissinnaða starfsmannastefnu. Í íslenskum lögum má 

finna  ákvæði um hámarks vinnutíma og lágmarks hvíldartíma. Óheimilt er samkvæmt 

ýmsum lögum að afsala sér rétti þessum sem snýr að vinnulöggjöf, hvíld og orlofi. Þannig 

geta fyrirtæki ekki samið sérstaklega við starfsmenn og brotið þessar reglur með undirskrift 

(Hið gullna jafnvægi, e.d). Undanfarin ár hafa ákvæði í vinnulöggjöfinni verið gerð skýrari 

hvað varðar kynjaskiptingu og samfélagslega mótuð kynjahlutverk. Í dag er réttur 

starfsmanna lögfestur og fyrirtæki þar með bundin við löggjöfina, þó svo að samfélagið sé 

komið langt á veg í jafnrétti kynjanna á vinnumarkaði þarf að gera betur.  

4.7 Kynhlutverk í vinnu 

Í sumum atvinnugeirum eru gerðar kröfur til einstaklinga um að þeir sanni sig og þarf 

einstaklingurinn gjarnan að sýna fram á að hann sé skuldbundinn vinnunni, vilji leggja sig 

fram og taki vinnunni alvarlega og jafnvel framar öðru í lífi sínu. Til þess að sína fram á það 

þarf starfsmaðurinn að vilja og geta unnið meira en upprunalega var samið um. 

Starfsmaðurinn þarf jafnvel að vera tilbúinn til að ferðast á vegum vinnunnar, sjá um gesti á 

vegum vinnunnar utan vinnutíma og svona má lengi telja. Þessi störf sem hér á við eru ekki 

skilgreind fyrir annað hvort kynið. Karlmenn reynast hinsvegar eiga auðveldara með slík störf 

á meðan konur og þá sérstaklega mæður virðast eiga erfiðara með að slíta sig frá skildum 

heimilisins og fjölskyldunnar. Viðhorf vinnuveitanda getur því litast af kyni þegar horft er til 

hollustu starfsmannsins til fyrirtækisins (Newman og Grauerholz, 2002).  

Tilfinningalegar skyldur til fjölskyldunnar og vinnunnar eiga ekki alltaf saman og verður þá 

starfsmaðurinn oft að velja hvoru hann vill sinna betur, vinnunni eða fjölskyldunni (Drobnic 

og León, 2014). Í Portúgal hefur menntunarstig kvenna aukist hratt og stjórnunarstöður á 

vinnumarkaði hafa einnig aukist. Þrátt fyrir það segjast 50% kvenna enn sjá um 

heimilisstörfin þ.e. sjá um börn, þvott og þrif á meðan einungis 10% greiða sérstaklega fyrir 

starfsfólk til að annast þau störf á heimilinu (Crompton og Lyonette, 2007).  
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4.8 Sveigjanleg karlmennska 

Hugtakið karlmennska, hefur verið tengt ímynd karlmanns og er það ekki alltaf auðvelt að 

brjótast út úr aldagömlu mynstri. Með breyttu samfélagsmynstri hafa hefðirnar breyst og er 

það í valdi stjórnvalda að framfylgja lögum og reglum hvað varðar breytt hlutskipti kynjanna. 

Konur og karlar mega vinna hvaða starf sem er og eiga að fá jöfn laun samkvæmt lögum 

(Alþingi Íslands, 2008). Þó svo að þetta sé skrifað í lög Íslendinga er enn í dag árið 2016 verið 

að fara í bága við þessi lög og líka af hálfu ríkisins. Samkvæmt Skýrslu velferðaráðuneytisins 

2014, voru karlar með 17,4% hærri meðallaun en konur. Dregið hefur úr óútskýrðum 

launamun milli kynjanna á hverju ári en einhverja hluta vegna fá konur víða enn í dag, lægri 

laun en karlar. Þrátt fyrir sama starf, sömu vinnu og sama vinnuframlag (Sigurður Snævarr, 

2015). Oft er það þó þannig að kynin gera ekki það sama þótt starfsheitið sé það sama. Tæki 

og tól eru oftar hönnuð með afl meðalkarlmanns í huga auk þess sem að konur eru oftar 

settar í hættuminni störf en karlar. Með þessu er átt við að þó svo að bæði karl og kona séu 

að vinna t.d. á lager eru þau bæði titluð sem lagerstarfsmenn en þar er oftar konum hlíft við 

líkamlega erfiðari og áhættusamari vinnu (Hólmfríður K. Gunnarsdóttir, 2005). 

Í rannsókn Þórhildar Gísladóttur (2012), virðist sem sveigjanleiki í vinnu sé ekki álitinn sá 

sami á milli kynja. Eins og þar kemur fram, telja karlmenn það ekki vera tiltökumál að taka 

vinnuna með sér heim og ekki svo íþyngjandi á meðan konum í rannsókninni fannst það auka 

á álagið heima, að þurfa að vera líka í vinnunni þar. Þannig kemur sveigjanleikinn frekar í ljós 

sem aukið álag á konur en ekki karlmenn. Með sveigjanleikanum geta konur sinnt 

fjölskyldunni betur en engu að síður minnkar krafan ekki á móti frá vinnuveitanda. Konur 

eiga það þá til að vinna meira og verja meiri tíma í vinnunni inni á heimilinu á kostnað síns 

eigin frítíma og svefns. Í nútímasamfélögum hefur ímynd karlmennskunnar mótast í 

árhundruð. Karlmennska er almennt skilgreind sem ákveðin harka, útivinnandi karlmaður, 

maður sem sýnir styrk sinn í hverskonar verki. Samkvæmt Orðabók Íslands merkir 

karlmennska – „manndómur, hreysti, dugnaður og hugrekki“. Karlmenni er einnig skilgreint 

sem „hraustmenni, kjarkmaður og sterkur maður“ (Mörður Árnason, 2005). Hefðir hafa 

mikið gildi innan samfélaga og í upphafi var þeirra krafist til að viðhalda reglum og viðhorfi í 

samfélagi sem var að mótast. Fólk þurfti reglur til að læra að lifa með öðru fólki í samfélagi. 

Hver og einn tilheyrði sínum hópi og vissi hvað átti að gera og hvernig átti að haga sér (Cilia 

Marianne Úlfsdóttir, 2012, Newman og Grauerholz, 2002).  
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4.9 Viðhorf ungmenna til jafnréttis á vinnumarkaði 

Þegar ungmenni velja sér nám og starfsframa eru fyrirmyndir á vinnumarkaði mjög 

mikilvægar. Til að brjótast út úr viðjum vanans þarf kjark og hvatningu. Börn og ungmenni í 

dag alast upp með tækninni og þarf að kenna þeim að umgangast netheiminn og 

upplýsingaflæðið sem liggur í netheimum á skynsaman og réttan hátt. Internetið er nú 

orðinn órjúfanlegur hluti af þeim og í mörgum grunnskólum á Íslandi eru spjaldtölvur að taka 

við hlutverki bóka í sí auknum mæli. Gagnvirk samskipti er eitthvað sem börnunum er tamt 

að tileinka sér frá upphafi og er tæknin einfaldlega orðinn hluti af þeirra daglega lífi (Heimili 

og skóli, 2014).  

Komandi kynslóðir verða væntanlega meðvitaðri um önnur samfélög en sín eigin. Með því 

að slá inn leitarorð á internetinu eru komin svör og útskýring á hvaða fyrirbæri sem er. Á 

þennan hátt geta ungar kynslóðir fylgst með hversdagslífi, kröfum og úrlausnum um heim 

allan. Nánast allar upplýsingar sem einstaklingurinn kærir sig um að finna er hægt að nálgast 

á örskotsstundu, með því að nota tölvur eða hvers kyns lítil snjalltæki. Með þessum tækjum 

og tækni er unga fólkinu unnt að fylgjast með jafnrétti og ýmsum samfélagsmálum um allan 

heim. Þannig er hægt að tileinka sér baráttu annarra samfélaga og nýta í sínu eigin samfélagi 

(McDougal, 2012). Það getur verið flókið að taka þátt í öllu sem hugsast getur og verður þá 

hver einstaklingur að taka mið af persónulegum aðstæðum og áhuga.(Drobnic & León, 

2014).  
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5. Kafli - Vinnutengt álag 

5.1 Vinnuálag 

Með hækkun menntunarstigs fólks og kröfum um betri atvinnu virðist á sama tíma sem 

einstaklingar dragi ekki ekki úr kröfum um samverustunda við fjölskyldu og að geta sinnt 

heimili (Hobson, 2014 a). Svo virðist sem að jafnvægi milli fjölskyldu, vinnu og frítíma sé oft 

erfitt að koma við með einungis 24 tíma í sólahringnum (Kuhlman, 2006). Tíminn sem nýtist 

með fjölskyldunni  öðru hvoru megin við vinnustundirnar er að minnka með auknu vinnuálagi 

þar á meðal vegna sveigjanlegs vinnutíma. Þessi tími er stundum kallaður vakt tvö (e. the 

second shift), vaktin sem snýr að heimilinu eftir meðalvinnudag. Í upphafi þessarar 

vinnuþróunar var sveigjanlegur vinnutími meðal annars settur á laggirnar til að gera 

vinnustaðina sveigjanlegri svo að starfsmenn gætu tekið meiri þátt í heimilislífinu fyrir og 

eftir vinnudaginn (Hochschild, 2001). 

Meðal sumra vestrænna þjóða hafa verið sett lög til að koma til móts við kröfur starfsfólks 

um rétt til sveigjanleika í starfi, barneignaleyfis og hámark vinnustunda hverja viku ásamt 

mörgu öðru sem viðkemur rétti fólks til lífs utan vinnu. Þrátt fyrir það virðist ekki vera að 

draga úr vinnustundum fólks. Fræðimenn hafa bent á að þessi þróun hafi jafnvel leitt til þess 

að vinnan hafi runnið saman við fjölskyldulífið og frítímann. Vinnudagurinn reynist vera jafn 

langur og jafnvel lengri og í ljós hefur komið að starfsmenn nýta tíma sinn öðruvísi og skipta 

jafnvel vinnudeginum niður eftir því sem hentar viðkomandi (Hobson, 2014 a). Í tæknigeira 

atvinnulífsins er það þekkt að um leið og frjálsum vinnutíma er gert hátt undir höfði aukast 

kröfur vinnuveitandans um athygli og hollustu starfsmannsins með þeim afleiðingum að 

mörkin milli vinnutíma og einkalífs verða óljós og vilja þessir ólíku tímar renna saman. Þessi 

stöðuga pressa um að vera ávallt í sambandi og tilbúinn að þjóna vinnuveitandanum getur 

haft mikil áhrif á frístundir og einkalíf starfsmannsins (Pitts, 2013). 

Vinnulöggjöfin leggur til grundvallar ákveðnar grunnreglur sem eiga að vernda útivinnandi 

fólk og sjá til þess að réttur þeirra sé ekki brotinn. Vinnumarkaðurinn og vinnulöggjöfin 

virðast samt ekki alltaf gera sömu kröfur til starfsfólks. Það ríkir samkeppni milli starfsmanna 

á atvinnumarkaði. Fólk þarf að uppfylla ákveðnar kröfur til að sína samskiptahæfni og færni 

til vinnu auk þess sem að atvinurekandi getur gert kröfur um visst útlit og framkomu 

(Vinnumálastofnun, e.d.).  
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Svo virðist sem vinnan, heimilið og fjölskyldulífið sé farið að vindast saman með þróun 

tækninnar. Þessir þrír stólpar sem áður voru svo til heilagar í sitthvoru lagi hafa nú fundið 

leið til að sameinast og vinna bæði saman og á móti hvor öðrum. Tími, rúm og menning 

mótast í vinnu og einkalífinu með tækni og nútímalegum hugsunarhætti í tæknivæddu 

nútímaþjóðfélagi. En þrátt fyrir allt þá má segja að þarna stangist á ákveðin öfl því 

vinnumenningin og fjölskyldumenningin fara ekki saman hvorki lagalega né félagslega 

(Edgell, 2006). Í því samhengi má t.d. benda á að vinnuveitandi getur krafist ákveðinnar 

hegðunar utan vinnutíma. Þó það samræmist ekki vinnulöggjöfinni hefur vinnuveitandinn 

ákveðið vald þar sem starfsmaður tilheyrir ákveðinni ímynd fyrirtækis jafnt á vinnutíma sem 

og utan.  

Meiri hluti foreldra finnst þeir ekki veita börnum sínum þann tíma sem þeim finnst eiga 

skilið (Hochschild, 2001). Þrátt fyrir það er þetta vinnufyrirkomulag hentugra fyrir útivinnandi 

foreldra en að hafa fastan vinnutíma á degi hverjum (Thamar M. Heijstra og Guðbjörg Linda 

Rafnsdóttir, 2010). Með tímanum hafa afleiðingarnar birst í styttri sumarfríum starfsmanna 

og færri dögum í launalausu leyfi sem gefur okkur til kynna að foreldrar verja tíma sínum 

frekar í vinnu eða vinnutengdu umhverfi en með fjölskyldu sinni (Hochschild, 2001). 

5.2 Líkamleg viðbrögð 

Streita er líkamlegt viðbragð frá náttúrunnar hendi. Við álag fer líkaminn í ákveðna stöðu 

aukið súrefni rennur um æðar og hugsunin verður skýr og ör. Þetta eru dæmigerð einkenni 

álags og streitu (Mondy og Mondy, 2014). Samfélagið skilgreinir veikindi á vissan hátt en 

hver einstaklingur finnur mismunandi fyrir bæði líkamlegum og andlegum einkennum. Þegar 

leita þarf eftir læknisaðstoð virðast mörk hvers einstaklings vera mjög misjöfn milli kynja og 

stétta. Sumir leita til læknis um leið og þeir finna fyrir einhverjum einkennum eða verkjum á 

meðan aðrir lifa með verkjum í mörg ár án þess að leita sér skýringar eða aðstoðar. Í fyrstu 

virðast þetta vera persónubundin vandamál og hver einstaklingur greiðir úr sínum vanda á 

sinn persónulega hátt en þegar á heildina er litið, er þetta í raun samfélagsfræðilegt 

vandamál (Sigrún Ólafsdóttir, 2004). Þrátt fyrir aðferð náttúrunnar við að bregðast við álagi 

er enginn einstaklingur eins. Eitthvað eða einhver atburður getur valdið mikilli streitu hjá 

einum einstaklingi en ekki öðrum. Streita þarf ekki alltaf að vera neikvæð. Margir vinna vel 

undir álagi og með smá pressu skapast oft nýjar hugmyndir og framvinda í ýmsum málum. 
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Það hefur sýnt sig hjá nemendum að þeir sem finna fyrir smá streitu fyrir próf standa sig að 

jafnaði betur en þeir sem finna fyrir engu stressi (Mondy og Mondy, 2014). 

Mikilvægt er að greina einstaklingsbundin vandamál og félagsleg vandamál í sundur. Í 

nútíma samfélögum gerast oft samfélagslegar breytingar hratt. Svo hratt að við vart tökum 

eftir framförunum á meðan á þeim stendur. Við slíkar breytingar koma oft upp vandamál 

sem greind eru í fyrstu sem einstaklingsvandamál en eru svo síðar skilgreind sem félagslegt 

vandamál þegar margir greinast með sama vandann vegna svipaðra aðstæðna (Sigrún 

Ólafsdóttir, 2004). 

5.3 Langvarandi streita og áhrif 

Vinna, einkalíf og fjölskylda munu væntanlega ávallt hafa áhrif á hvort annað. Álag í vinnu og 

krafa um mikla viðveru hefur bein áhrif á fjölskyldu og allar aðstæður. Einnig má ætla að álag 

heimafyrir hefur áhrif á vinnu hvers einstaklings. Þessi smitunaráhrif eða afleiðingaráhrif (e. 

Spillover effect) má sjá í öllum samfélögum um heim allan jafnt hér áður fyrr sem og nú 

(Hobson, 2014 a). Með auknum breytingum í samfélaginu verður það sífellt algengara að 

sami einstaklingurinn sjái um tekjuöflun og annist heimilið um leið. Slíkt álag á það til að 

koma fram í verri heilsu einstaklingsins og þá meðal annars í formi álags og streitu. Þá er 

mikil hætta á að viðkomandi brenni út að lokum eða hrynji bæði andlega og líkamlega. 

Líkaminn á það til að gefast upp og sálin fylgir þá oft með (Drobnic og León, 2014).  

Til að fyrirbyggja afleiðingar streitu þurfa bæði starfsmaður og vinnuveitandi að hjálpast 

að við að gera vinnuaðstöðuna sem besta. Ekki er samt nóg að hafa réttu tækin og 

aðbúnaðinn því að starfsmaðurinn þarf að setja sér mörk jafnt andlega sem líkamlega og 

nýta þá tækni og tæki sem vinnuveitandinn útvegar (Mondy og Mondy, 2014).  

5.4 Aukið álag á vinnumarkaði 

Með auknum kröfum neytenda um góða þjónustu og lengri opnunartíma hafa fyrirtæki þurft 

að nýta sér aukna tækni bæði til að koma á móts við viðskiptavini og starfsmenn sína. Á 

meðan hafa þróast mismunandi vinnuaðstæður milli landa og samfélaga. Í þeim löndum sem 

ekki hafa lagt sig fram við að aðlaga atvinnumarkaðinn að breyttum samfélagsgerðum eins 

og jafnrétti kynjanna og heimilishaldi, er aukið álag farið að sýna þess merki á meðal 

launþega. Vísbendingar um aukið álag sjást á heilsufari einstaklinga jafnt andlega sem 

líkamlega (Drobnic og León, 2014). Það getur verið erfiður línudans að veita fjölskyldu sinni 
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fjárhagslegt öryggi, stöðugleika og jafnframt umhyggju og samveru. Rannsóknir sýna að tími 

og vinna fer ekki alltaf saman. Það að vinna mikið og skila inn háum tekjum jafngildir því ekki 

að vera hamingjusamur. Að skila inn minni vinnu og eiga meiri tíma með fjölskyldu og vinum 

er heldur ekki lykilinn að hamingjusömu lífi, ef það leiðir til þess að fjárhagurinn sé bágur 

(Anttonen og Sipilä, 2007). 

Vel menntaður starfsmaður í góðri stöðu er líklegri en ómenntaður í lakari stöðu, til að 

vera heilsuhraustari. Rannsóknir benda til þess að fleiri áhættuþættir séu meðal þeirra sem 

hafa minni skólagöngu að baki. Fjárhagur og heilsa hafa því jákvæða fylgni og eftir því sem 

efnahagurinn er betri innan fjölskyldna því heilsuhraustari er fjölskyldan. Með þessu er 

meðal annars átt við, að því efnaðri sem við erum, því betra og heilbrigðara umhverfi getum 

við búið um okkar nánustu. Það eitt að vinna, veitir manni ekki betri heilsu heldur það 

umhverfi sem maður skapar sér. Öryggi, umhyggja og stöðugleiki hefur mikil áhrif á bæði 

líkamlega og andlega heilsu fólks á vinnumarkaði (Hólmfríður K. Gunnarsdóttir, 2005).  
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6. Kafli – Mörk heimilis og vinnu 

6.1 Vinnuumhverfið 

Einkenni vinnustaðar er að þar vinnur fólk saman að tilteknum markmiðum í því skyni að ná 

tilteknum árangri. Markmiðin geta verið af ýmsum toga eins og í þjónustu eða framleiðslu 

(Jones og George, 2015). Til að skýra vinnuumhverfi og hugtakið vinna, þarf að mynda 

ákveðinn ramma utan um vinnu hugtakið (Hochschild, 2012). Með vaxandi tækni og 

tækjabúnaði hefur vinnan átt það til að fylgja starfsmönnum út af vinnustaðnum og þarf 

atvinnurekandinn sífellt að taka meira tillit til þess. Vinnustaðir leggja starfsmönnum sínum 

til ákveðið vinnuumhverfi sem miðað er við. Það er hverjum vinnustað í hag að útbúa 

vinnuumhverfi starfsmannsins sem best og veita öll þau tæki og aðstöðu sem þarf til að fá 

sem mest út úr hverjum starfsmanni (Jones og George, 2015).  

Gott vinnuumhverfi tekur meðal annars, mið af líkamstöðu, áreiti og aðstöðu fyrir hvern 

starfsmann sem og starfsins sem unnið er. Í nútíma skrifstofu vinnuumhverfi hefur aðstaðan 

færst í auknu mæli út fyrir fyrirtækið. Það afmarkaða húsnæði og rými sem vinnan býður upp 

á, getur teygt sig langt út fyrir vinnustaðinn sjálfan. Í auknu mæli er fólk farið að taka tölvur 

og annan búnað sem notaður er til vinnu út fyrir vinnustaðinn og þarf þá atvinnurekandi að 

bregðast við því til móts við starfsmenn sína (Jones og George, 2015). Mikilvægt er að 

atvinnurekandi og starfsmenn nái sanngjörnu samkomulagi með skýrum regluramma. Án 

hans geta vinnustundir í hverri viku auðveldlega margfaldast án greiddar yfirvinnu og gera 

mörkin milli vinnu og heimilis óljósari (Pitts, 2013). 

6.2 Jafnvægi daglegs lífs 

Með jafnara kynjahlutfalli í heiminum hafa fleiri heimili tvær fyrirvinnur og til að einfalda sér 

lífið er hægt að kaupa sér aðstoð og þjónustu eftir því sem hver og einn vill. Sú þjónusta 

getur falið í sér barnagæslu, þrif inni á heimili, umsjón garða og fleira (Hochschild, 2012). 

Tæknivædda veröldin í nútímasamfélagi hefur orðið hluti af okkar daglega lífi. Fólk nýtir sér 

tæknileg samskipti og upplýsingaflæði í gegnum netheima í stað þess að hitta fólk og eiga 

persónuleg samskipti augliti til auglitis. Rökin með slíkum tölvuvæddum samskiptum eru 

meðal annars tímasparnaður. Að spara tíma og fyrirhöfn er helsti grundvöllur fyrir því að 

nýta okkur tæknina í samskiptum við annað fólk (McDougal, 2012). 
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Arlie Hochscild (2012) hefur bent á að það eru fín mörk milli þess að lifa okkar daglega lífi 

og að greiða öðrum fyrir að lifa daglega lífi okkar. Hún bendir einnig á að þessi mörk geta oft 

verið óljós 

Það eru helst þrjár leiðir í tæknivæddum heimi sem hver og einn getur valið persónulega 

eftir því hvað hentar. Hægt er í fyrsta lagi að velja, að sinna öllum samskiptum við aðra eins 

persónulega og kostur er, hafa bein samskipti og sinna öllu því sem talið er mikilvægt í lífi 

hvers og eins. Í annan stað er hægt að nýta sér tæknina alfarið til að sinna öllum 

persónulegum þörfum, samskiptum og daglegu lífi. Hægt er að kjósa það að stunda til að 

mynda eingöngu vinnu sína og afla tekna á meðan aðrir sinna daglegum þörfum 

fjölskyldunnar. Sem dæmi eru til aðilar sem veita þjónustu við það, svo sem að sinna 

börnum, kenna þeim að hjóla, elda mat og sinna heimanámi og svæfa börnin. Allt svo að 

viðkomandi geti sinnt vinnu sinni og aflað tekna. Í Þriðja lagi er hægt að blanda þessum 

tveimur aðskildu heimum saman á margskonar hátt. Þá þarf að viðurkenna og forgangsraða 

öllu því sem skiptir máli í daglegu lífi hvers og eins. Hægt er að kjósa að velja sér aðstoð við 

þrif og þvott til þess að getað átt meiri tíma með börnunum. Allt endar þetta á sömu 

spurningunni; hvenær erum við farin að borga öðrum fyrir að lifa lífinu okkar (Hochschild, 

2012). 
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7. Umræður – Afleiðingar þróunarinnar 

Í þessari ritgerð hefur verið fjallað um mörkin milli heimilis og vinnu í nútíma samfélagi. Með 

tæknivæddum samskiptum og upplýsingaflæði í netheimum hafa þessir báðir heimar, vinnan 

og heimilið orðið fyrir ýmsum áhrifum sem vill leiða til þess að mörkin milli þeirra virðast oft 

vera óskýr (Hochschild, 2001).  

Heimilið hefur verið viss kjarni í tilveru fólks um aldir (Sigrún Júlíusdóttir, 2001). 

Hugmyndin um okkar eigin tilveru rétt inni á okkar heimilum hefur verið viðloðandi í 

samfélögum um langan tíma (Armstrong & Armstrong, 2005). Inni á heimilum hafa 

viðgengist lengi kynjaskipt hlutverk sem breyst hafa undanfarna áratugi. Einnig hefur 

jafnréttisbarátta kynjanna skilað sér inn á heimili fólks, hvort sem um er að ræða 

óhefðbundnar eða hefðbundnar fjölskyldur (Sigrún Júlíusdóttir, 2001). Sú grunnhugmynd 

sem fjölskyldan var hefur breyst í kjölfar tæknivæðinga nútímans (Newman & Grauerholz, 

2002). Hefðir hafa viðhaldist í samfélögum á milli kynslóða og smátt og smátt verða 

breytingar með breyttu hugarfari og upplýsingaflæði (Cilia Marianne Úlfsdóttir, 2012). Eins 

og sýnt hefur verið fram á hafa hefðir vinnu og samfélags ekki alltaf mótast á sama hátt 

heldur hefur hvort fyrir sig mótast með tæknivæddari heimi (Cromton, Lewis, og Lyonette, 

2007).  

Þessir tveir heimar; vinnan og heimilið, hafa tekið stakkaksiptum og eru ekki jafn aðskildir 

og áður (Hochschild, 2012). Vinnumarkaðurinn hefur tekið miklum breytingum eftir 

tæknivæðinguna og upplýsingaflæðið sem rutt hefur sér til rúms undanfarna áratugi. Þessar 

miklu breytingar hafa orðið til þess konur hafa leitað sér frekari menntunar og hafa orðið 

samkeppnishæfari á vinnumarkaði (Ingólfur V. Gíslason, 2013). Undanfarna áratugi hefur 

kvenréttindabaráttan rutt sér leið í íslensku samfélagi sem og víðar. Jafnréttisbarátta 

kynjanna hefur skilað sér í auknu mæli inn á heimili fólks ásamt því að sjá má breytt landslag 

á vinnumarkaði frá því sem áður var. Eins og fram hefur komið er vinnan ekki lengur 

staðbundin heldur getur hún farið fram bæði á vinnustöðum sem og utan þeirra (Mondy & 

Mondy, 2014). Í tæknivæddu umhverfi hefur vinnan í auknu mæli færst út fyrir vinnustaðinn 

sjálfan og inn á heimili fólks (Perry o.fl., 2005). Breytingar vegna tæknivæðingar hafa því haft 

áhrif á bæði heimilin og atvinnulífið þar sem margir kjósa að vinna nærri fjölskyldu sinni og 

þurfa því ekki að eyða tíma í að ferðast til og frá vinnu (Huws, 2007).  
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Ýmsar aðrar breytingar á vinnumarkaði má rekja til tæknivæðingar og kröfu um jafnrétti. 

Ábyrgð í starfi hefur farið vaxandi á meðal kvenna og í dag er algengt að hver fjölskylda sé 

með tvær fyrirvinnur (Hobson, 2014 b). Breytt form vinnuframlagst í tæknivæddum heimi 

hefur leitt til sveigjanlegs vinnutíma og frelsið sem fylgir honum hefur hjálpað einstaklingum 

að aðlaga einkalíf sitt og vinnu (Thamar M. Heijstra & Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 2010).  

Sveigjanlegur vinnutími er eitt form þess að koma til móts við fjölskyldur og verða þannig 

fjölskylduvænni vinnustaður (Hobson, 2014 b) Vissulega býður sveigjanleikinn upp á 

möguleika fyrir foreldra að stýra tíma sínum betur og nýta hann vel með fjölskyldu eða í 

frítímanum (Hochschild, 2001). Sveigjanlegum vinnutíma geta bæði fylgt kostir og gallar. Til 

að mynda mælist frekar traust og góð samvinna milli starfsmanns og atvinnurekanda við 

sveigjanlegan vinnutíma. Starfsmaðurinn getur tekið vinnuna með sér heim og lokið 

vinnudeginum utan hefðbundins vinnutíma (Perry o.fl., 2005). Sveigjanlegi vinnutíminn getur 

þar af leiðandi valdið auknu álagi bæði á heimilið og einstaklinginn (Hochschild, 2012). 

Þannig getur heimilið orðið hluti af vinnustaðnum og því verður það ekki eins verndaður 

staður og heimilið hefur verið áður (Sigrún Júlíusdóttir, 2001., Coyle, 2005). Þrátt fyrir að 

sveigjanleiki í vinnu auki lífsgæði einstaklinga ásamt aukinni tryggð og meiri ánægju með 

fjölskyldulífið (Thamar M. Heijstra og Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 2010., Hið gullna jafnvægi, 

e.d.), getur það einnig valdið álagi á heimilið og fjölskylduna eins og áður hefur komið fram 

(Pitts, 2013). Sveigjanlega vinnutímanum geta fylgt óreglulegir og langir vinnudagar sem 

undið geta upp á sig og haft neikvæð áhrif á fjölskyldulífið (Thamar M. Heijstra & Guðbjörg 

Linda Rafnsdóttir, 2010).  

Álag á einstaklinginn getur fylgt því að sjá bæði um vinnuna og heimilið í daglegu lífi. Ekki 

virðist hafa verið dregið úr viðveru með fjölskyldunni, né öðrum kröfum tengdar 

fjölskyldunni, þrátt fyrir að meira sé um tvær fyrirvinnur á hverju heimili (Hobson, 2014 a). 

Tími einkalífsins og vinnunar virðast renna meira saman í tæknivæddum heimi vinnu og 

heimilis (Pitts, 2013). 
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Lokaorð 

Í dag eru margar fjölskyldur með tvær fyrirvinnur. Tæknivæðing og jafnrétti kynjanna hefur 

meðal annars haft þau áhrif að kynjahlutföll á vinnumarkaði hafa verið að jafnast út og 

menntun kvenna hefur aukist. Í einhverju mæli hefur jafnréttið skilað sér inn á heimilin og er 

því algengara en áður að hjón skipti með sér verkum innan heimilisins jafnt í húsverkum og 

umönnun barna. Með sveigjanlegum vinnutíma hefur fjölskyldulífið gjarnan aðlagast 

vinnutímanum og öfugt. Báðir þessir heimar sem heimilið og vinnan eru, hafa með auknum 

tækifærum, í tæknivæddum heimi þurft að aðlaga sig hvort að öðru. Eins og með margar 

aðrar breytingar tekur það mislangan tíma fyrir bæði fjölskyldulífið og atvinnulífið að 

aðlagast hvort að öðru. Sjálfsagt reynist oft erfitt að finna jafnvægi sem hentar hverri 

fjölskyldu en með traustu milli vinnuveitanda og starfsmanns og góðu skipulagi er hægt að 

horfa með björtum augum á framtíðina og allt það sem hún á eftir að bjóða uppá. 
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