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Útdráttur 

Fyrir	 tilstilli	 alþjóðavæðingar	 hefur	 samkeppni	 fyrirtækja	 líklega	 aldrei	 verið	 meiri.	 Þetta	

hefur	haft	vissa	kosti	í	för	með	sér	en	líka	ókosti.	Einn	helsti	ókosturinn	er	sá	að	fyrirtæki	gera	

hvað	 þau	 geta	 til	 að	 lækka	 framleiðslukostnað	 sinn	 á	 sama	 tíma	 og	 þau	 reyna	 að	 auka	

framleiðni	sína.	Í	þessu	skyni	hafa	sum	þeirra	gripið	til	þess	ráðs	að	nýta	sér	ódýrt	vinnuafl	til	

að	fá	sem	hagkvæmasta	útkomu	á	skilvirkan	og	ódýran	hátt.	Ein	leið	sem	fyrirtæki	hafa	farið	

er	að	nota	starfsmannaleigur	og	útsenda	starfsmenn	til	að	fá	til	sín	ódýrara	vinnuafl,	en	bæði	

í	 Evrópu	 og	 hér	 á	 Íslandi	 hefur	 starfsmannaleigum	 og	 útsendum	 starfsmönnum	 fjölgað	 til	

muna.	Í	sjálfu	sér	er	hugmyndin	um	það	að	notast	við	útsenda	starfsmenn	ekki	svo	slæm,	en	

þá	þarf	 líka	að	fara	eftir	settum	reglum	varðandi	skráningu	þeirra.	Það	er	hins	vegar	margt	

sem	bendir	til	að	svo	sé	ekki	og	í	raun	má	segja	að	það	sé	samasem	merki	á	milli	félagslegra	

undirboða	og	útsendra	starfsmanna.	Í	þessari	ritgerð	er	annars	vegar	litið	á	stöðu	útsendra	

starfsmanna	hér	á	landi	og	hins	vegar	verður	sú	þróun	sem	hefur	átt	sér	stað	í	átt	að	félags-

legum	undirboðum	skoðuð.	Þar	sem	lítið	er	til	af	skráðum	gögnum	um	útsenda	starfsmenn	

og	möguleg	 félagsleg	undirboð	hér	 landi	var	 fenginn	aðgangur	að	viðtölum	sem	voru	tekin	

vorið	2016	við	fulltrúa	á	sviði	atvinnulífsins	og	stjórnvalda	og	þau	greind.	Markmiðið	var	að	fá	

skýrari	mynd	 af	 stöðu	málaflokksins	 á	 Íslandi.	 Niðurstöður	 sýna	 að	 það	 er	 ríkur	 vilji	 til	 að	

bæta	 kaup	og	 kjör	útsendra	 starfsmanna	en	erfitt	 er	 að	halda	utan	um	 skráningu	þeirra	 á	

Íslandi,	einkum	vegna	þess	að	fyrirtæki	sem	nýta	sér	þennan	kost	fara	ekki	eftir	þeim	lögum	

og	 reglum	 sem	 til	 staðar	 eru.	 Aukinn	 flóttamannastraumur	 til	 Evrópu	 og	meðal	 annars	 til	

Íslands	vekur	upp	spurningar	um	hvort	gera	megi	ráð	fyrir	auknum	félagslegum	undirboðum.	

Þetta	veldur	því	að	aðstæður	eru	einfaldlega	orðnar	þannig	að	félagsleg	undirboð	verður	að	

rannsaka	betur	og	finna	úrbætur	þar	á	svo	félagsleg	tækifæri	einstaklinga	skerðist	ekki	enn	

frekar,	til	dæmis	með	auknu	mansali	og	nauðungarvinnu.	
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Formáli 

Ritgerð	 þessi	 er	 lokaverkefni	 mitt	 til	 BA-gráðu	 í	 félagsfræði	 við	 Háskóla	 Íslands.	 Vægi	

ritgerðarinnar	er	12	einingar	(ECTS).	Leiðbeinandi	minn	var	Guðbjörg	Linda	Rafnsdóttir	og	vil	

ég	þakka	henni	 innilega	fyrir	góða	og	uppbyggilega	 leiðsögn,	sem	einkenndist	af	hjálpsemi,	

þolinmæði	 og	 góðum	 hvatningarorðum	 þegar	 á	 þurfti	 að	 halda.	 Einnig	 vil	 ég	 þakka	 öllum	

þeim	sem	komu	að	þessu	ferli	og	námi	mínu	í	heild	sinni.	Mömmu	og	afa	fyrir	að	hafa	stutt	

vel	við	bakið	á	mér	á	þessum	rúmum	þremur	árum	og	þannig	hjálpað	mér	við	að	sleppa	við	

námslán.	Systur	minni	Heklu	og	frænku	minni	Sibbu	fyrir	góða	hvatningu	og	kærasta	mínum	

Magnúsi	fyrir	að	hafa	alltaf	sýnt	námi	mínu	einstaklega	mikinn	áhuga.			
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1 Inngangur		

Alþjóðavæðing	er	einn	þáttur	af	mörgum	sem	hefur	valdið	breyttum	aðstæðum	og	skilyrðum	

á	vinnumarkaði.	Aukin	 samkeppni	 við	alþjóðleg	 fyrirtæki	hefur	 leitt	 til	 þess	að	 stjórnendur	

fara	fram	á	lægri	framleiðslukostnað,	meiri	framleiðni	og	aðrar	umbætur.	Vegna	þessa	hafa	

ný	form	af	atvinnu	breiðst	út,	svo	sem	hlutastörf,	tímabundin	verkefni,	aukin	notkun	starfs-

mannaleigna	og	útsendra	starfsmanna	og	svo	mætti	áfram	telja	(Stefán	Ólafsson	og	Kolbeinn	

Stefánsson,	2005).	Má	í	raun	segja	að	alþjóðleg	þróun	vinnu	einkennist	af	tveimur	ólíkum	en	

samtvinnuðum	 þáttum.	 Annars	 vegar	 af	 hreyfanleika	 vinnu	 til	 vinnuafls	 og	 hins	 vegar	

hreyfanleika	 vinnuafls	 til	 vinnu.	 Hið	 fyrrnefnda	 felur	 í	 sér	 að	 flytja	 fyrirtæki,	 iðnað	 og	

þjónustu	 á	 önnur	 svæði,	 til	 annarra	 landa	 eða	heimsálfa	 þar	 sem	mögulegt	 er	 að	ná	 fram	

meiri	hagkvæmni,	 til	 dæmis	með	ódýrara	vinnuafli.	Hið	 seinna	 felur	 í	 sér	að	 ráða	 til	 starfa	

svokallaða	útsenda	starfsmenn	eða	 farandverkafólk	 til	 vinnu	á	upphaflega	vinnustaðnum.	 Í	

báðum	 tilfellum	 notast	 vinnuveitendur	 við	 sömu	 undirliggjandi	 aðferðina:	 að	 nýta	 sér	

alþjóðlegt	 vinnuafl	 til	 að	 fá	 sem	mesta	 vinnu	 á	 ódýrari,	 faglegri	 og	 skilvirkari	 hátt	 en	 áður	

(Huws,	2012).		

	 Það	hefur	líklega	aldrei	verið	jafn	auðvelt	að	sækja	sér	vinnu	til	annarra	landa	en	nú	á	

tímum.	Fyrir	tilstilli	Evrópusambandsins	geta	íbúar	sótt	sér	vinnu	á	auðveldan	hátt	til	annarra	

aðildarríkja	sambandsins.	Þetta	hefur	vissulega	þann	kost	í	för	með	sér	að	frelsi	einstaklinga	

eykst,	enda	mun	meira	úrval	í	boði.	Á	undanförnum	árum	hefur	hins	vegar	slíkur	flutningur	

fólks	verið	mjög	umdeildur	þar	sem	upp	hafa	komið	tilfelli	um	starfsfólk	sem	hefur	verið	að	

fá	 laun	 langt	 undir	 lágmarkslaunum	 og	 tilskilin	 réttindi	 hafa	 ekki	 verið	 til	 staðar	 (Krings,	

2009).	Þetta	er	það	sem	má	kalla	félagsleg	undirboð,	en	það	er	þegar	laun	og	önnur	fríðindi	

tengd	 vinnu	 ná	 ekki	 að	 uppfylla	 þau	 skilyrði	 sem	 sett	 eru	 í	 löndum	 varðandi	 réttindi	

starfsfólks	(Costea-Dunarintu,	2014).		

Ísland	er	ekki	undanskilið	auknum	straumi	 fólks	sem	sækist	eftir	betra	 lífi	og	nýjum	

tækifærum	 á	 vinnumarkaði.	 Hlutfall	 erlendra	 ríkisborgara	 á	 íslenskum	 vinnumarkaði	 hefur	

farið	 hægt	 og	 rólega	 vaxandi	 á	 síðastliðnum	 árum.	 Ef	 tölur	 frá	 Vinnumálastofnun	 eru	

skoðaðar	 má	 sjá	 að	 árið	 2000	 voru	 3,7%	 af	 einstaklingum	 á	 vinnumarkaði	 með	 erlent	

ríkisfang.	Árið	2015	var	sú	tala	komin	upp	í	9,3%.	Má	því	segja	að	hækkunin	hafi	verið	nokkuð	

jöfn	og	ekki	hafi	verið	mikið	um	róttækar	breytingar	þar	á.	Þessu	undanskilin	eru	árin	2005	til	

2007	en	þá	hækkaði	þetta	hlutfall	fremur	ört	eða	úr	5,4%	í	9%.	Annað	sem	er	áhugavert	við	
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þessar	tölur	en	þó	ekki	eitthvað	sem	kemur	á	óvart	er	að	árið	2008	var	hlutfallið	komið	upp	í	

9,9%	en	fór	rólega	niður	á	við	allt	til	ársins	2011.	Síðan	árið	2013	hefur	svo	hlutfallið	verið	að	

hækka	hægt	og	rólega	aftur	upp	(Vinnumálastofnun,	2016).		

Markmið	ritgerðarinnar	er	tvíþætt.	Annars	vegar	er	tilgangurinn	að	fræða	og	upplýsa	

um	þróunina	í	átt	að	félagslegum	undirboðum	nútímans,	sem	rekja	má	til	alþjóðavæðingar.	

Þá	verður	litið	til	misbeitingar	starfsmannaleigna	og	útsendra	starfsmanna	og	þau	bágu	kaup	

og	 kjör	 sem	 slíkt	 starfsfólk	 býr	 við	 á	 vinnumarkaði.	 Einnig	 verður	 litið	 til	 vinnumansals	 og	

nauðungarvinnu	sem	verður	að	teljast	eitt	grófasta	dæmið	um	félagsleg	undirboð.	Hins	vegar	

er	markmið	ritgerðarinnar	að	skoða	hvernig	staðan	er	á	 Íslandi	 í	þessum	málefnum	í	dag.	 Í	

því	skyni	verður	stuðst	við	viðtöl	sem	tekin	voru	við	fulltrúa	á	sviði	atvinnulífsins	um	útsenda	

starfsmenn	hér	á	landi.	
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2 Alþjóðavæðing	vinnunnar		

2.1 Alþjóðavæðing	og	efnahagsleg	tengsl	

Alþjóðavæðing	 (e.	globalization)	 er	 hugtak	 sem	 við	 notum	 svo	 reglulega,	 að	 það	 kemur	 á	

óvart	hversu	stutt	er	síðan	það	var	fyrst	tekið	í	almenna	notkun.	Fyrir	30	árum	var	hugtakið	

lítt	þekkt	fyrirbæri	en	það	var	sett	fram	af	pólska	stjórnmálafræðingnum	George	Modelski	á	

8.	áratugnum	til	að	 lýsa	auknum	samskiptum	milli	mismunandi	samfélaga	(Grint,	1998).	Þó	

hugtakið	sé	frekar	nýtt	af	nálinni	er	það	samt	svo	að	alþjóðavæðing	hefur	verið	að	eiga	sér	

stað	meirihluta	mannkynssögunnar	og	er	þar	af	leiðandi	ekki	bundin	við	nútímann.	Það	sem	

hefur	hins	vegar	verið	að	eiga	sér	stað	á	þessum	tíma,	sem	við	kennum	við	nútímann,	er	ör	

vöxtur	og	magn	alþjóðavæðingar.	 Sérstaklega	á	 síðustu	þremur	 til	 fjórum	áratugum.	Þetta	

má	einkum	rekja	til	þróunar	upplýsingatækni	og	samskipta	sem	hafa	aukist	til	muna	út	um	

allan	heim	(Giddens	og	Sutton,	2013).		

	 Ferli	alþjóðavæðingar	er	oft	séð	sem	efnahagslegt	fyrirbæri	og	síðan	á	8.	áratugnum	

hefur	 hugtakið	 um	 alþjóðavæðingu	 tekið	 á	 sig	 nokkrar	myndir.	Meðal	 annars	 hefur	 orðið	

aukin	 samþjöppun	 og	 vitund	 um	 það	 sem	 er	 að	 gerast	 annars	 staðar	 í	 heiminum,	 vöxtur	

alþjóðlegra	 fyrirtækja	 hefur	 aukist	 verulega,	 þróun	 alþjóðlegra	 framleiðsluaðferða	 og	

alþjóðlegar	vörur	eru	sjáanlegar	út	um	allt.	Þeir	einstaklingar	og	fyrirtæki	sem	geta	hampað	

hvað	mestri	velgengni	á	alþjóðamarkaði	hafa	ekki	farið	framhjá	neinum,	enda	áhrifamikil	og	

áberandi	 (Grint,	 1998).	 Það	 eru	 þó	 mismunandi	 skoðanir	 á	 því	 hvernig	 litið	 er	 á	 þetta	

fjölbreytilega	fyrirbæri	sem	alþjóðavæðingin	er.	Þeir	sem	aðhyllast	alþjóðavæðingu	segja	að	

útþensla	 alþjóðlegra	 fyrirtækja	 leiði	 til	 aukinnar	 skilvirkni	 þar	 sem	mismunandi	 þjóðir	 geti	

keppst	sín	á	milli	við	framleiðslu	á	vörum	og	þjónustu.	Mögulegt	sé	að	nýta	sérstæða	hæfni	

og	hlutfallslega	yfirburði	hvers	 framleiðslusvæðis	og	 innleiða	 inn	 í	hinn	alþjóðlega	markað.	

Það	 er	 til	 hagsbóta	 fyrir	 alla,	 framleiðendur	 sem	 og	 neytendur.	 Gagnrýnendur	 alþjóða-

væðingar	benda	hins	 vegar	 á	 að	þjóðernisleg	og	 svæðisbundin	menning	 sé	 að	 verða	alltof	

einsleit,	sem	dæmi	má	nefna	fjölþjóðakeðjur	eins	og	McDonald’s	og	Starbucks.	Telja	þeir	að	

málum	sé	háttað	þannig	að	það	eru	einkum	hinir	ríku	sem	hagnast	af	þróun	alþjóðavæðingar	

en	ekki	hinir	fátæku.	Tilgangur	alþjóðavæðingar	hafi	upphaflega	verið	að	færa	hin	vanþróuðu	

ríki	á	 sama	stig	og	hin	þróuðu	en	það	hafi	þó	alls	ekki	orðið	 raunin.	Þvert	á	móti	vilja	þeir	

meina	 að	meðan	hinir	 ríku	 verða	 sífellt	 ríkari	 verða	 hinir	 fátæku	æ	 fátækari	 (Grint,	 1998).	
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Drifkraftur	alþjóðavæðingar	eru	opnir	markaðir	og	frjáls	viðskipti.	Hagfræðingar	sem	jafnvel	

aðhyllast	 slíka	 efnahagssýn	 telja	 sumir	 hverjir	 ólíklegt	 að	 hinir	 fátæku	munu	 njóta	 góðs	 af	

alþjóðlegum	 viðskiptum.	 Þess	 vegna	 er	 kaldhæðnislegt	 að	 hugsa	 til	 þess	 að	 vestrænar	

ríkisstjórnir	 ýta	 stöðugt	 undir	 meiri	 alþjóðavæðingu	 í	 þeim	 tilgangi	 að	 sporna	 við	 þeim	

vandamálum	sem	nú	þegar	hafa	hlotist	af	henni	(Madeley,	2009).	

	 Karl	Marx	 og	 Friedrich	 Engels	 voru	meðal	 fyrstu	 kennismiða	 félagsvísindanna	 til	 að	

benda	 á	 alþjóðleg	 einkenni	 kapítalisma.	 Þeir	 sögðu	 að	 þörfin	 fyrir	 því	 að	 víkka	 stöðugt	 út	

markaðinn	 hafi	 einkennt	 millistéttina	 alls	 staðar	 í	 heiminum.	 Það	 hafi	 einfaldlega	 verið	

tilhneiging	 kapítalisma	að	 koma	 sér	 fyrir	 alls	 staðar.	 Kapítalismi	 hafi	 þannig	 verið	hvatning	

fyrir	alþjóðavæðingu	að	koma	á	 frjálsu	 flæði	viðskipta.	Með	þessu	voru	Marx	og	Engels	að	

segja	 að	 alþjóðavæðing	 hafi	 verið	 efnahagslegt	 ferli	 með	 bæði	 stjórnmálalegum	 og	

félagslegum	afleiðingum.	Þetta	hafi	ekki	verið	náttúrulegt	ferli	heldur	kapítalísk	valdaskipun	

sem	sóttist	eftir	því	að	safna	sem	mestum	auð.	Þetta	þema	má	enn	finna	í	nútíma	umræðu	

um	 alþjóðavæðingu	 sem	 gengur	 út	 á	 sem	 mesta	 og	 hraðasta	 tengingu	 á	 öllum	 sviðum	

félagslegs	lífs	(Edgell,	2012).	Þeir	sem	eiga	fyrirtækin	leita	eftir	því	að	hámarka	eigin	gróða	á	

sem	 ódýrastan	 og	 skilvirkastan	 hátt.	 Hinar	 ýmsu	 tækniframfarir	 sem	 hafa	 orðið	 á	 síðustu	

öldum	sem	höfðu	í	för	með	sér	meiri	afkastagetu	og	framleiðni,	hefur	ekki	verið	verkalýðnum	

til	hagsbóta	heldur	frekar	þeirra	sem	Marx	talaði	um	sem	kapítalista;	aðilarnir	sem	eiga	og	

reka	fyrirtækin.	Það	er	staðreynd	að	mati	Edgell	 (2012)	að	nútíma	alþjóðavæðing	hefur	ýtt	

undir	samkeppni	fyrirtækja	og	þar	af	leiðandi	verða	kapítalistarnir	að	gera	hvað	þeir	geta	til	

að	 lækka	 kostnað	 og	 útgjöld	 sín	 við	 framleiðsluna	 og	 vera	 sem	 frjálslegastir	 á	 allan	 hátt	 í	

rekstri	fyrirtækja	sinna.	Með	auknu	frjálsræði	er	átt	við	að	fyrirtækin	og	eigendur	þeirra	þurfi	

á	sveigjanleika	að	halda	til	að	stunda	viðskipti	sem	víðast.	Frjálsræðið	er	því	mest	í	höndum	

vinnuveitenda	en	getur	verið	notað	í	óhag	vinnuaflsins	(Edgell,	2012).	

	

2.2 Þróun	alþjóðavæðingu	vinnunnar	

Verkalýðshreyfingum	sem	sinntu	mikilvægu	hlutverki	í	þróun	evrópskra	þjóðfélaga	á	20.	öld	

hefur	 víða	 farið	 hnignandi	 í	 því	 þjóðfélagsumhverfi	 sem	 fylgt	 hefur	 alþjóðavæðingu,	

sérstaklega	 vegna	 aukinnar	 markaðsvæðingar.	 Á	 sama	 tíma	 hafa	 áhrif	 og	 umsvif	 vinnu-

veitenda	og	samtaka	þeirra	eflst	(Stefán	Ólafsson	og	Kolbeinn	Stefánsson,	2005).		
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	 Þegar	 iðnbyltingin	 var	 fyrst	 að	 brjótast	 fram	 á	 19.	 öld	 voru	 starfsskilyrði	 verkafólks	

vægast	 sagt	 óviðunandi.	 Erfiðar	 vinnuaðstæður	 og	 óöryggi	 á	 vinnumarkaði	 voru	 einkum	

ástæður	 þess	 að	 verkalýðshreyfingar	 börðust	 fyrir	 hærri	 launum,	 styttri	 vinnutíma	 og	

almennum	réttindum	starfsfólks.	Með	þessu	þróaðist	svo	hugmyndin	um	reglulegt	fullt	starf	

og	 reglulegan	 starfsferil.	 En	 breytt	 alþjóðlegt	 umhverfi,	 með	 tilheyrandi	 samkeppni	 hefur	

ollið	 því	 að	 þessum	 reglulega	 starfsferli	 hefur	 verið	 ógnað.	 Bæði	 vegna	 veikingar	 verka-

lýðshreyfinga	og	vegna	nýrra	og	breyttra	stjórnunarhátta	fyrirtækja.	Þetta	getur	haft	ýmsar	

afleiðingar	á	laun	og	starfsöryggi	vinnuafls	nútímans.	Auk	þess	sem	kröfur	vinnumarkaðarins	

og	 fyrirtækja	um	starfshæfni	og	sérmenntun	einstaklinga	hafa	verið	að	breytast	verulega	á	

síðustu	árum		(Stefán	Ólafsson	og	Kolbeinn	Stefánsson,	2005).		

	 Áhrif	alþjóðavæðingar	hafa	þannig	valdið	breyttum	aðstæðum	og	skilyrðum	á	vinnu-

markaði.	Aukin	samkeppni	við	alþjóðleg	fyrirtæki	og	kröfur	um	arðsemi	fjárfestinga	hafa	leitt	

til	 þess	 að	 stjórnendur	 krefjast	 lægri	 framleiðslukostnaðar,	 meiri	 framleiðni	 og	 ýmissa	

umbóta.	 Þetta	 leiðir	 til	 fækkunar	 starfsfólks,	 meira	 álags	 á	 þá	 sem	 eftir	 eru	 og	 áherslu	 á	

nýsköpun.	 Rannsóknir	 annarra	 landa	 hafa	 sýnt	 að	 vegna	 þessa	 hafa	 ný	 form	 af	 atvinnu	

breiðst	 út.	 Þá	 er	 einkum	 um	 að	 ræða	 fleiri	 hlutastörf,	 fleiri	 tímabundin	 verkefni,	 aukna	

notkun	 starfsmannaleigna,	 fjölgun	 þeirra	 sem	 vinna	 sjálfstætt	 og	 áherslu	 á	 sveigjanleika	

vinnumarkaða	 (Stefán	 Ólafsson	 og	 Kolbeinn	 Stefánsson,	 2005).	 Þá	 er	 töluvert	 minna	 um	

verkföll	og	vinnustöðvanir	nú	á	tímum	en	áður.	Gera	má	ráð	fyrir	að	áhrif	alþjóðavæðingar	

eigi	sinn	þátt	í	því,	þar	sem	mun	auðveldara	er	fyrir	fyrirtæki	og	fjárfesta	að	flytja	starfsemi	

sína	 og	 viðskipti	 yfir	 í	 hagstæðari	 skilyrði	 og	 umhverfi.	 Hótanir	 um	 að	 flytja	 fyrirtæki	 og	

fjármagn	 úr	 landi	 vinnur	 því	 gegn	 möguleikum	 verkalýðshreyfinga	 að	 sækja	 of	 fast	 í	

kjarabaráttum	sínum	(Stefán	Ólafsson	og	Kolbeinn	Stefánsson,	2005).		

Rannsókn	 Bjarke	 Refslund	 (2012)	 á	 danska	 sláturhúsageiranum	 er	 gott	 dæmi	 um	

hvernig	 alþjóðavæðing	 hefur	 haft	 sigur	 gegn	 verkalýðsfélögum.	 Árið	 2004	 fór	 eitt	 stærsta	

sláturhús	 Danmerkur,	 Danish	 Crown	 Corporation,	 fram	 á	 að	 lágmarkslaun	 yrðu	 lækkuð	 í	

kjötiðnaðinum	með	því	að	hóta	því	að	annars	myndu	þeir	flytja	framleiðsluna	frá	Ringsted	í	

Danmörku	 yfir	 til	 Þýskalands	 og	 Póllands.	 Starfsmennirnir	 voru	 næstum	 því	 búnir	 að	

samþykkja	15%	launalækkun	ef	ekki	hefði	verið	fyrir	mótmæli	þar	sem	áhersla	var	lögð	á	að	

ef	 þetta	 yrði	 samþykkt,	 þá	 myndi	 fyrirtækið	 alltaf	 ganga	 lengra	 og	 lengra.	 Danish	 Crown	

Corporation	svöruðu	mótmælunum	einfaldlega	með	því	að	loka	verksmiðjunni	og	færa	hana	

yfir	á	meginlandið.	Mikil	notkun	undirverktaka	(e.	subcontracted	workers),	aðallega	Austur-
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Evrópubúa,	 í	þýska	kjötiðnaðinum	hafa	minnkað	kostnað	um	meira	en	helming	fyrir	Danish	

Crown	 Corporation.	 En	 þetta	 hefur	 líka	 valdið	 mikilli	 aukningu	 á	 vafasömum,	 láglauna	

störfum	 með	 lélegum	 vinnuaðstæðum	 í	 Þýskalandi.	 Þessir	 undirverktakar	 eru	 ráðnir	 í	

gegnum	 starfsmannaleigur,	 sem	 staðsettar	 eru	 fyrir	 utan	 Þýskaland.	 Starfsmannaleigurnar	

taka	þá	að	sér	ábyrgð	vinnuveitandans.	Þar	af	 leiðandi	kemst	sláturfélagið	hjá	því	að	borga	

tryggingar	 fyrir	 starfsfólkið	 sitt	 og	 þarf	 ekki	 að	 hafa	 áhyggjur	 af	 vinnutíma	 fólksins	 og	

umhverfi,	eftirliti	og	fleira.	Flestir	þessara	undirverktaka	snúa	aftur	heim	til	sín	eftir	einhvern	

tíma.	Þeir	þekkja	lítið	annað	en	bágan	aðbúnað	í	vinnu	og	eru	því	ekki	að	kvarta	undan	lágum	

launum	og	vinnuaðstæðum.	Í	þeirra	heimalöndum	er	það	ekki	sjálfgefið	að	skrá	sig	 í	verka-

lýðsfélög	og	því	eru	þeir	frekar	tortryggnir	í	garð	þeirra	og	leita	lítið	til	þeirra.	Auk	þess	eru	

launin,	 sem	 þeir	 fá	 þrátt	 fyrir	 allt	 á	 þennan	 hátt	 í	 Þýskalandi,	 yfirleitt	 hærri	 en	 þeir	 fá	 í	

heimalandi	sínu	og	þess	vegna	kvarta	þeir	enn	síður	(Refslund,	2012).		
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3 Félagsleg	undirboð		

Alþjóðavæðingu	 fylgja	 bæði	 ýmis	 fríðindi	 en	 líka	 ákveðin	 ógn.	 Fylgjendur	 alþjóðavæðingar	

líta	 svo	 á	 að	 hún	 sé	 tækifæri	 til	 efnahagslegra	 framfara	 og	 hagsældar.	 Í	 dag	 höfum	 við	 til	

dæmis	mun	betra	aðgengi	að	hinum	ýmsu	vörum	og	þjónustu,	eitthvað	sem	áður	var	jafnvel	

ómögulegt	fyrir	okkur	að	nálgast.	Aukin	samkeppni	á	markaði	hefur	þá	gert	það	að	verkum	

að	 verð	 á	 vörum	 er	 lægra	 en	 áður	 þekktist.	 Auk	 þessa	 eru	 dæmi	 um	 að	 vegna	 slíkrar	

samkeppni	hafi	gæði	menntunar	og	þjálfunar	orðið	betri	því	aukin	tækni	og	framfarir	kallar	á	

hæfari	 og	 faglærðari	 einstaklinga	 (Osland,	 2003).	 En	 ókostir	 alþjóðavæðingar	 eru	 líka	 til	

staðar	og	eru	margir	sem	óttast	hraðan	vöxt	hennar.	Þeir	sem	eru	á	móti	alþjóðavæðingu	líta	

ekki	á	hana	sem	tækifæri	til	hagsældar,	heldur	þvert	á	móti	sem	ógn,	bæði	fyrir	efnahaginn	

og	 umhverfið.	 Líkt	 og	 áður	 hefur	 komið	 fram	 líta	 gagnrýnendur	 alþjóðavæðingar	 svo	 á	 að	

ójöfnuður	 muni	 aukast	 og	 að	 auði	 heimsins	 sé	 misskipt;	 hann	 sé	 í	 höndum	 fárra	 ríkra	

einstaklinga	sem	þannig	stjórna	og	hafa	yfirráð	yfir	meirihluta	fólksfjöldans	(Osland,	2003).		

Hugtakið	 félagsleg	 undirboð	 (e.	 social	 dumping)	 er	 gott	 dæmi	 um	 hvernig	 alþjóða-

væðing	 hefur	 haft	 neikvæð	 áhrif	 á	 vinnumarkaðinn	 og	 aðstæður	 hans.	 Með	 félagslegum	

undirboðum	 er	 átt	 við	 það	 þegar	 laun	 og	 önnur	 fríðindi	 eru	 svo	 takmörkuð	 að	 þau	 rétt	

uppfylla	þau	skilyrði	sem	sett	eru	varðandi	laun	og	réttindi	starfsfólks	eða	þau	einfaldlega	ná	

ekki	að	uppfylla	slíkar	kröfur.	Þetta	gerist	einkum	vegna	aukinnar	samkeppni	á	alþjóðlegum	

markaði	 og	 er	 þetta	 tilraun	 fyrirtækja	 til	 að	draga	úr	 framleiðslukostnaði.	Að	því	 gefnu	 að	

fyrirtæki	haldi	áfram	að	selja	vörur	á	sama	verði	og	áður,	eða	jafnvel	á	lægra	verði	til	að	ná	

betra	samkeppnisforskoti,	geta	þau	aukið	hagnað	sinn	verulega	(Costea-Dunarintu,	2014).		

Samkvæmt	 Erickson	 og	 Kuruvilla	 (1994)	 geta	 félagsleg	 undirboð	 átt	 sér	 stað	 á	 að	

minnsta	kosti	þrjá	mismunandi	vegu.	 Í	 fyrsta	 lagi	geta	 fyrirtæki	hreinlega	ákveðið	að	borga	

starfsfólki	sínu	 lægri	 laun	og	farið	á	móti	reglum	verkalýðsfélaga	til	að	fá	sem	hagstæðasta	

útkomu.	Þá	er	það	frekar	augljóst	að	fyrirtæki	eru	að	brjóta	lög	og	því	er	ekki	jafn	algengt	að	

félagsleg	undirboð	séu	notuð	á	þennan	hátt.	Í	öðru	lagi	er	það	sem	hefur	komið	fram	hér	að	

framan,	 en	 það	 er	 þegar	 fyrirtæki	 ákveða	 að	 flytja	 sig	 frá	 dýrara	 framleiðslusvæði	 yfir	 á	

ódýrara	svæði,	þar	sem	fyrirtækin	þurfa	ekki	að	borga	há	 laun	eða	hafa	miklar	áhyggjur	af	

réttindum	 starfsfólks.	 Að	 lokum	geta	 fyrirtæki	 svo	 ákveðið	 að	 skipta	 út	 dýrari	 framleiðslu-

háttum	fyrir	ódýrari.	Með	því	er	til	dæmis	átt	við	að	nota	ódýrara	vinnuafl,	sem	oft	er	fengið	í	

gegnum	starfsmannaleigur	(Erickson	og	Kuruvilla,	1994).	
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Lög	 sem	 sett	 hafa	 verið	 um	 öryggi	 starfsfólks	 er	 annað	 hvort	 illa	 framfylgt	 eða	

einfaldlega	hundsuð	af	fyrirtækjum	þegar	félagsleg	undirboð	eru	annars	vegar.	Ýmist	er	átt	

við	 að	 fyrirtæki	 bjóði	 upp	 á	 lágmarks	 nauðsynjar	 til	 að	 koma	 á	 móts	 við	 lögin,	 eða	 þau	

vanrækja	 þau	 skilyrði	 sem	 sett	 eru	 um	 réttindi	 starfsfólks.	 Vinnuaflið	 fær	 lægri	 laun	 en	

starfsmenn	í	svipuðum	stöðum	og	njóta	ekki	þeirra	réttinda	og	fríðinda	sem	þau	eiga	að	fá	

(Costea-Dunarintu,	 2014).	 Fyrirtæki	 geta	 nýtt	 sér	 innflytjendur	 eða	 íbúa	 frá	 efnahagslega	

óstöðugum	svæðum	til	að	vinna	fyrir	sig.	Eins	hafa	fyrirtæki	verið	að	gera	ýmsa	samninga,	til	

dæmis	 við	 starfsmannaleigur,	 til	 að	 fá	 starfsmenn	 til	 að	 vinna	 fyrir	 lægri	 laun	 og	 við	

ófullnægjandi	 aðstæður.	 Völd	 starfsfólksins	 til	 að	 semja	 um	 kaup	 og	 kjör	 eru	 af	 skornum	

skammti	vegna	þess	að	þau	eru	í	bágri	félagslegri	stöðu	og	atvinnutilboðið,	jafnvel	þó	það	sé	

láglaunað,	er	of	gott	til	að	hafna.	Þar	af	leiðandi	samþykkir	starfsfólk	samninga	sem	ná	ekki	

yfir	full	réttindi	þeirra	(Costea-Dunarintu,	2014).	

Gagnrýnendur	benda	á	að	fyrirtæki	sem	nýta	sér	félagsleg	undirboð	eru	ekki	einungis	

að	brjóta	á	réttindum	starfsmanna	sinna	heldur	eru	þau	 líka	með	óréttlátt	 forskot	á	önnur	

fyrirtæki	sem	fylgja	settum	reglum	um	réttindi	starfsfólks.	Til	dæmis	sé	þetta	áhyggjuefni	ef	

fyrirtæki	ákveða	að	spara	 framleiðslukostnað	með	því	að	 flytja	 reksturinn	til	annarra	 landa	

þar	 sem	 lakara	 eftirlit	 er	 með	 kaupum	 og	 kjörum	 vinnuafls.	 Aðrir,	 svo	 sem	 ýmsir	 hag-

fræðingar	 og	 markaðssérfræðingar,	 halda	 því	 fram	 að	 félagsleg	 undirboð	 séu	 einfaldlega	

birtingarmynd	aðstæðna	á	markaði.	Fyrirtæki	muni	alltaf	leita	leiða	til	að	minnka	framleiðslu-

kostnað.	 Í	 stað	þess	 að	herða	 reglur	og	eftirlit	 leggja	þeir	 því	 frekar	 til	 að	 stjórnvöld	 skapi	

hagstæðara	umhverfi	svo	fyrirtæki	þurfi	ekki	að	flytja	sig	yfir	á	ódýrari	svæði.	Ýmislegt	bendir	

þó	til	að	það	leysi	ekki	hið	undirliggjandi	vandamál,	en	félagsleg	undirboð	eru	einnig	stunduð	

í	löndum	eins	og	Íslandi	og	öðrum	velferðarríkjum	(Costea-Dunarintu,	2014).	

	

3.1 Starfsmannaleigur	

Þar	 sem	 starfsmannaleigur	 (e.	 temporary	 agency	 work)	 virðast	 spila	 veigamikið	 hlutverk	

þegar	 félagsleg	undirboð	eru	annars	vegar,	bæði	hér	á	 landi	og	annars	staðar,	verður	 farið	

ítarlegar	í	það	í	þessari	ritgerð.	Í	sumum	tilfellum	getur	ástandið	jafnvel	orðið	svo	alvarlegt	að	

um	hreint	og	beint	mansal	er	að	ræða.	En	nánar	verður	vikið	að	því	í	næsta	kafla.		

Grundvallarhugmyndin	 með	 starfsmannaleigum	 er	 tvenns	 konar.	 Annars	 vegar	 er	

tilgangurinn	sá	að	 finna	starfsfólk	 fyrir	vinnuveitendur	til	að	manna	upp	 í	 fyrirtækin	þeirra,	
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sérstaklega	 eru	 starfsmannaleigur	 þá	 notaðar	 þegar	 vinnuálag	 verður	 meira	 (Houseman,	

2014).	Hins	vegar	er	tilgangur	starfsmannaleigna	að	skapa	störf	fyrir	einstaklinga	og	auðvelda	

þeim	sem	á	því	þurfa	að	halda	að	komast	 inn	á	vinnumarkaðinn	(Håkansson,	 Isidorsson	og	

Kantelius,	 2012).	 Almennt	 starfa	 starfsmannaleigur	 sem	 þjónustufyrirtæki	 er	 leigja	 út	

starfsmenn	 til	 fyrirtækja	 og	 stofnana	 gegn	 gjaldi.	 Þau	 fyrirtæki	 sem	 leigja	 starfsmenn	 af	

starfsmannaleigum	 verða	 hér	 eftir	 kölluð	 notendafyrirtæki.	 Notendafyrirtækin	 borga	 svo	

starfsmannaleigunum	 fyrir	 að	 skaffa	 sér	 starfsmenn	 með	 viðeigandi	 þekkingu	 og	 hæfni.	

Leigustarfsmennirnir	 eru	 ráðnir	 af	 starfsmannaleigunum	 en	 eru	 í	 vinnu	 hjá	 og	 stjórnað	 af	

notendafyrirtækjunum.	 Vegna	 þessa	 má	 lýsa	 vinnu	 á	 vegum	 starfsmannaleigna	 sem	

þríhyrndu	 (e.	 triangular)	 sambandi.	 Það	 er	 atvinnusamband	 milli	 leigustarfsmanna	 og	

starfsmannaleigna,	 rekstrarsamband	 milli	 leigustarfsmanna	 og	 notendafyrirtækja	 og	

viðskiptasamband	milli	 notendafyrirtækja	 og	 starfsmannaleigna	 (Håkansson,	 Isidorsson	 og	

Kantelius,	2012).		

Staða	 starfsmanna	 sem	 leigðir	 eru	út	 á	þennan	hátt	er	 frekar	óvenjuleg	og	þar	eru	

það	einkum	tveir	þættir	sem	skipta	máli.	Annars	vegar	er	raunin	sú	að	starfsmennirnir	starfa	

fyrir	 tvo	 atvinnurekendur	 meðan	 á	 útleigu	 stendur.	 Hins	 vegar	 er	 það	 svo	 að	 í	 sumum	

tilfellum	hafa	 starfsmenn	ekki	einhvern	ákveðinn	vinnustað	og	eru	 ráðnir	 tímabundið	 inn	 í	

eitt	 eða	 fleiri	 fyrirtæki.	 Af	 þessum	 sökum	 verða	 leigustarfsmenn	 að	 vera	 sveigjanlegir	 og	

flytja	 sig	 á	 milli	 vinnustaða	 eftir	 skipunum	 notendafyrirtækjanna	 (Elín	 Blöndal,	 2005).	 Eitt	

helsta	vandamál	við	stöðu	leigustarfsmanna	er	hversu	ótrygg	atvinna	þeirra	er.	Þegar	um	er	

að	 ræða	 hefðbundna	 ráðningarsamninga	 lúta	 starfsmenn	 yfirleitt	 skipunum	 þeirra	 sem	

greiða	 þeim	 laun.	 Leigustarfsmenn	 fá	 hins	 vegar	 greidd	 laun	 frá	 starfsmannaleigunum	 og	

ráðningarsamningar	 því	 þeirra	 á	 milli	 en	 lúta	 þó	 stjórn	 notendafyrirtækjanna.	 Af	 þessum	

sökum	er	það	oft	óskýrt	hvar	ábyrgð	vinnuveitendanna	 liggur.	Því	er	gjarnan	 litið	 svo	á	að	

leigustarfsmenn	njóti	ekki	sömu	réttinda	og	starfsmenn	sem	ráðnir	eru	á	hefðbundinn	hátt	

(Elín	Blöndal,	2005).		

Talið	 er	 að	 fyrstu	 starfsmannaleigurnar	 hafi	 komið	 fram	 í	 upphafi	 20.	 aldar	 í	 bæði	

Bandaríkjunum	og	Bretlandi,	en	það	var	ekki	fyrr	en	eftir	seinni	heimsstyrjöldina	að	þeim	fór	

að	fjölga	verulega.	Síðan	þá	hafa	þær	haldið	áfram	að	vaxa	og	seint	á	6.	áratugnum	voru	þær	

komnar	vel	á	fót	í	mörgum	vestrænum	ríkjum	(Håkansson,	Isidorsson	og	Kantelius,	2012).	Nú	

er	 það	 svo	 að	 virk	 útleigustarfsemi	 á	 sér	 stað	 í	 flestum	 ríkjum	 Evrópu	 enda	 hafa	 íbúar	 í	

löndum	Evrópusambandsins	þann	kost	að	geta	sótt	sér	vinnu	á	tiltölulega	auðveldan	hátt	til	
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annarra	aðildarríkja	sambandsins.	Í	raun	hefur	fjöldi	starfsmannaleigna	tvöfaldast	í	Evrópu	og	

búast	má	 við	 enn	 frekari	 aukningu.	 Svipaða	 þróun	má	 sjá	 í	 Bandaríkjunum	og	 Asíu	 (Morf,	

Arnold	og	Staffelbach,	2014).	Framkvæmdastjórn	Evrópusambandsins	telur	nokkrar	ástæður	

liggja	að	baki	því	að	starfsemi	starfsmannaleigna	er	orðin	svo	algeng.	Í	fyrsta	lagi	skiptir	það	

miklu	máli	að	útleiga	á	starfsmönnum	er	nú	heimiluð	 í	aðildarríkjum	Evrópusambandsins.	 Í	

öðru	lagi	er	um	að	ræða	þörf	fyrirtækja	fyrir	auknum	sveigjanleika	á	vinnumarkaði,	auk	þess	

sem	slík	starfsemi	er	mikilvæg	fyrir	fólk	sem	þarf	að	komast	 inn	á	vinnumarkaðinn,	einkum	

fyrir	ungt	fólk,	innflytjendur	og	atvinnulausa.	Að	lokum	er	það	bæði	vinsælt	og	hentugt	fyrir	

fyrirtæki	 að	 geta	 nýtt	 sér	 tímabundna	 vinnu	 fagaðila	 og	 sérfræðinga	 á	 vegum	 starfs-

mannaleigna	þegar	skortur	er	á	fólki	með	viðeigandi	hæfni	og	reynslu	(Elín	Blöndal,	2005).	

Verkalýðsfélög,	einkum	í	Evrópu,	hafa	sett	fyrirvara	á	starfsemi	starfsmannaleigna	og	

telja	 hana	 frekar	 neikvæða	 fyrir	 vinnumarkaðinn.	 Sú	 afstaða	 byggist	 einkum	 á	 því	 að	 upp	

hafa	 komið	 tilfelli	 þar	 sem	 starfsfólk	 hefur	 verið	 að	 fá	 laun	 langt	 undir	 lágmarkskaupi	 og	

tilskilin	 réttindi	hafa	ekki	 verið	 til	 staðar	 (Krings,	2009).	Þar	af	 leiðandi	hafa	verkalýðsfélög	

barist	 fyrir	 reglum	 á	 þessu	 sviði	 til	 að	 koma	 í	 veg	 fyrir	mismunun	 (Elín	 Blöndal,	 2005).	 Ör	

vöxtur	 starfsmannaleigna	 er	 þó	mjög	 umdeildur	 og	 greinilegt	 er	 að	 skiptar	 skoðanir	 eru	 á	

starfsemi	 þeirra.	 Houseman	 (2014)	 heldur	 því	 fram	 að	 í	 sumum	 tilvikum,	 til	 dæmis	 fyrir	

innflytjendur,	séu	starfsmannaleigur	visst	tækifæri	til	að	sýna	fram	á	hvað	í	þeim	býr	og	að	

þær	geti	leitt	til	hefðbundinnar	atvinnu	seinna	meir.	Sérstaklega	þegar	atvinnuleysi	er	mikið.	

Ef	 fáir	 kostir	 eru	 í	 boði,	 þá	 er	 stundum	eina	 leiðin	 fyrir	 einstaklinga	 að	 skrá	 sig	 hjá	 starfs-

mannleigum	og	þannig	geti	það	bætt	stöðu	þeirra	á	vinnumarkaði	og	því	verið	ákveðið	ferli	í	

átt	 að	 betur	 launaðri	 vinnu.	 En	 samkvæmt	 Houseman	 (2014)	 er	 þetta	 yfirleitt	 ekki	 í	 hag	

starfsmanna.	Oftast	er	samasem	merki	á	milli	starfsmannaleigna	og	lágra	launa	og	óöruggrar	

vinnu.	 Það	 sé	 því	 varasamt	 að	 líta	 á	 starfsmannaleigur	 sem	 einhvern	 áfanga	 sem	 þarf	 að	

yfirstíga	áður	en	fólk	getur	skrifað	undir	hefðbundinn	ráðningarsamning.	Ríkisstjórnir	og	aðrir	

stefnumótendur	 sem	 telja	 að	 starfsmannaleigur	 leysi	 ákveðin	 vandamál;	 svo	 sem	 að	 þær	

hækki	 laun	og	dragi	úr	atvinnuleysi	og	 fátækt	ættu	því	að	fara	varlega	með	þetta	 fyrirbæri	

því	það	er	ekki	sjálfgefið	að	það	leysi	slík	vandamál.	Ef	eitthvað	er	þá	munu	laun	halda	áfram	

að	vera	lág	og	fátækt	meiri	fyrir	tilstilli	starfsmannaleigna	(Houseman,	2014).	
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3.2 Útsendir	starfsmenn	

Einstaklingar	 sem	 koma	 í	 gegnum	 starfsmannaleigur	 teljast	 vissulega	 til	 útsendra	

starfsmanna	 (e.	 posted	 workers),	 en	 hugtakið	 á	 ekki	 einungis	 við	 um	 þann	 hóp.	 Útsendir	

starfsmenn	eru	í	raun	allir	þeir	starfsmenn	sem	sendir	eru	af	fyrirtækinu	sem	þeir	vinna	fyrir	

eða	 starfsmannaleigum	 sem	 þeir	 eru	 skráðir	 hjá,	 til	 annarra	 landa	 til	 að	 sinna	 einhverju	

verkefni.	 Útsendur	 starfsmaður	 er	 með	 öðrum	 orðum	 starfsmaður	 sem	 er	 sendur	 af	

vinnuveitanda	 sínum	 til	 að	 vinna	 í	 öðru	 landi	 tímabundið	 (European	 Commission,	 2016).	

Evrópusambandið	hefur	 sett	 fram	 lög	 til	 að	 tryggja	að	 réttindi	og	vinnuaðstæður	útsendra	

starfsmanna	séu	 fullnægjandi	og	 til	að	koma	 í	veg	 fyrir	að	 félagsleg	undirboð	eigi	 sér	stað.	

Þessi	 lög	 og	 reglur	 eiga	 að	 ganga	 úr	 skugga	 um	 að	 þrátt	 fyrir	 að	 vera	 skráðir	 hjá	 vinnu-

veitanda	sínum	í	öðru	 landi	að	þá	eiga	útsendir	starfsmenn	rétt	á	þeim	kaupum	og	kjörum	

sem	viðgangast	 í	því	 landi	sem	þeir	eru	sendir	 til.	Þetta	 inniheldur	meðal	annars	 lágmarks-

laun,	hámarks	vinnutíma	og	rétt	á	lágmarkshvíld,	rétt	á	launuðu	leyfi,	að	öryggi,	heilbrigði	og	

hreinlæti	 þeirra	 séu	 tryggð	 og	 að	 komið	 sé	 jafnt	 fram	 við	 karla	 og	 konur	 (European	

Commission,	2016).	

	 Umfang	 útsendra	 starfsmanna	 er	 erfitt	 að	 meta,	 enda	 lítið	 til	 af	 áreiðanlegum	

gögnum	um	þá.	Gögn	frá	stjórnsýslum	landa	geta	þó	gefið	ákveðnar	vísbendingar	um	fjölda	

þeirra.	Milli	áranna	2013	og	2014	er	talið	að	skráningar	útsendra	starfsmanna	hafi	aukist	um	

8,5%	í	löndum	Evrópusambandsins.	Fjöldi	útsendra	starfsmanna	er	þó	einungis	brotabrot	af	

heildarvinnuafli	 í	aðildarríkjum	Evrópusambandsins.	Þannig	voru	skráningar	útsendra	starfs-

manna	 tæp	 ein	 og	 hálf	 milljón	 árið	 2014	 og	 þar	 af	 voru	 einstaklingar	 sem	 voru	 skráðir	

nokkrum	sinnum.	Að	meðaltali	 eru	því	um	það	bil	 0,7%	af	 einstaklingum	á	 vinnumarkaði	 í	

Evrópusambandinu	útsendir	starfsmenn.	Þrátt	fyrir	að	þessar	tölur	séu	ekki	háar	er	áhersla	

lögð	á	að	hér	er	einungis	átt	við	skráða	útsenda	starfsmenn.	Fjöldi	þeirra	sem	ekki	eru	skráðir	

veit	 enginn	 og	 það	 er	 einkum	 af	 þeim	 sökum	 sem	 þetta	 getur	 skapað	 vandamál	 (Oxford	

Research,	2016).		

	 Ef	 tölur	 frá	Norðurlöndunum	eru	 skoðaðar	má	sjá	að	það	er	ekki	mikið	 samræmi	á	

milli	 landanna	 hvað	 varðar	 fjölda	 útsendra	 starfsmanna.	 Bæði	 á	 Íslandi	 og	 í	 Svíþjóð	 hefur	

fjöldi	 útsendra	 starfsmanna	 aukist	 á	 milli	 ára.	 Tölur	 frá	 Danmörku	 og	 Finnlandi	 sýna	 hins	

vegar	að	þar	fer	þeim	fækkandi.	Þetta	má	þó	tengja	við	það	að	bæði	hér	á	Íslandi	og	í	Svíþjóð	

hefur	verið	mikill	hagvöxtur	á	síðustu	árum	og	samfara	því	hefur	verið	gífurleg	uppbygging	í	
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byggingargeiranum	 en	 það	 hefur	 sýnt	 sig	 að	 sá	 geiri	 hefur	 hvað	 mest	 af	 útsendum	

starfsmönnum.	Auk	þess	hve	lítið	samræmi	er	í	tölunum	eru	miklar	áhyggjur	um	að	fyrirtæki	

séu	 markvisst	 að	 reyna	 að	 koma	 sér	 hjá	 því	 að	 skrá	 útsenda	 starfsmenn	 inn	 í	 löndin,	

sérstaklega	í	byggingargeiranum.	Þannig	hafa	komið	upp	þó	nokkur	tilvik	í	Svíþjóð,	Noregi	og	

á	 Íslandi	þar	sem	útsendir	starfsmenn	hafa	ekki	verið	skráðir	 inn	 í	kerfið	 (Oxford	Research,	

2016).		

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	



  

18 

4 Vinnumansal	

Mansal	 (e.	human	trafficking)	er	 fyrirbæri	sem	við	flest	könnumst	við	eða	höfum	heyrt	um	

enda	hefur	það	mikið	verið	í	umræðunni	á	síðustu	árum.	Ekkert	lát	virðist	vera	á	þessum	ört	

vaxandi	og	alvarlega	glæp	sem	teygir	anga	sína	víða	um	heim.	Ngwe	og	Elechi	(2012)	áætla	

að	allt	frá	800	þúsund	upp	í	fjórar	milljónir	einstaklinga	séu	seldir	á	milli	alþjóðlegra	 landa-

mæra	 árlega.	 Lítið	 er	 þó	 til	 af	 áreiðanlegum	 gögnum	 um	mansal	 og	 því	 er	 erfitt	 að	meta	

hversu	mörg	fórnarlömbin	eru.	Ástæðan	fyrir	því	hversu	erfitt	er	að	meta	alvarleika	glæpsins	

er	sú	að	hann	er	einstaklega	vel	falinn	og	þrífst	einkum	í	undirheimunum.	Fórnarlömb	man-

sals	 eru	 oft	 treg	 til	 að	 tilkynna	 um	 þá	 kúgun	 sem	 þau	 hafa	 orðið	 fyrir	 og	 vilja	 ekki	 vera	 í	

samvinnu	við	yfirvöld	 til	 að	 rannsaka	glæpinn	vegna	hræðslu	og	óvissu	við	valdbrjóta	 sína.	

Sum	 fórnarlömb	 vita	 jafnvel	 ekki	 að	 verið	 er	 að	 brjóta	 á	 þeim	 og	 að	 þau	 séu	 partur	 af	

umfangsmiklum	glæp	og	því	reyna	þau	ekki	einu	sinni	að	 leita	sér	hjálpar	 (Ngwe	og	Elechi,	

2012).	Hingað	til	hefur	mest	verið	um	að	ræða	mansal	á	konum	og	börnum	sem	seld	eru	 í	

vændi	 og	 annað	 tengt	 kynlífsstarfsemi	 (e.	 sex	work).	 Í	 löndum	 Suðaustur-Asíu	 er	 það	 til	

dæmis	algengt	að	feður,	eiginmenn	og	jafnvel	bræður	þvingi	konur	út	í	vændi	fyrir	peninga	

og	önnur	 fríðindi.	 Það	er	þó	margt	 sem	bendir	 til	 að	mansal	 á	 fullorðnum	karlmönnum	sé	

vanmetið	og	er	í	raun	að	færast	í	aukana.	Karlmenn	eru	þá	einkum	seldir	í	svokallað	vinnu-

mansal	 (e.	 labour	 trafficking)	þar	 sem	þeir	eru	þvingaðir	 til	að	starfa	 í	hinum	ýmsu	geirum	

atvinnulífsins.	 Þar	 búa	 þeir	 yfirleitt	 við	 ómannúðlegar	 aðstæður	 og	 fá	 lítil	 sem	engin	 laun.	

Þeir	 eru	bókstaflega	þrælar	 (Ngwe	og	 Elechi,	 2012).	Af	 þessum	 sökum	má	 segja	 að	 vinnu-

mansal,	sem	telst	vera	gróft	brot	á	mannréttindum,	sé	ein	sú	svartasta	mynd	sem	finna	má	á	

félagslegum	undirboðum.		

	 Samkvæmt	 Ngwe	 og	 Elechi	 (2012)	 er	mansal	 álitið	 eitt	 helsta	 vandamál	 sem	 ríkis-

stjórnir	 21.	 aldar	 standa	 frammi	 fyrir	 og	 í	 raun	 eiga	 allir	 í	 hættu	 á	 að	 verða	 fórnarlömb	

mansals;	karlar,	konur	og	börn,	menntaðir	og	ómenntaðir,	ríkir	og	fátækir,	fólk	frá	hinum	ríku	

vestrænu	 ríkjum	 og	 fólk	 frá	 vanþróaðri	 ríkjum.	 Það	 eru	 hins	 vegar	 íbúar	 fátækari	 ríkjanna	

sem	eru	í	mestu	hættunni	á	að	vera	seld	í	mansal	og	er	þetta	einkum	útbreitt	vandamál	þar	

sem	 pólitískur	 og	 efnahagslegur	 óstöðugleiki	 ríkir.	 Algengt	 er	 þó	 að	 fórnarlömb	 þessi	 séu	

send	 til	hinna	 ríkari	 landa	 í	Vestur-Evrópu	og	Norður-Ameríku.	Til	 að	 fá	 tilfinningu	 fyrir	því	

mikla	 vandamáli	 sem	 mansal	 er,	 má	 nefna	 aðra	 alþjóðlega	 glæpi	 eins	 og	 eiturlyfjasmygl,	

ólöglega	vopnasölu,	hryðjuverk	og	peningaþvott.	En	mansal	er	það	arðbær	rekstur	að	áætlað	
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er	 að	 á	 næstu	 tíu	 árum	muni	 umfang	 þess	 fara	 fram	 úr	 sölu	 og	 flutningi	 á	 eiturlyfjum	 og	

vopnum,	ef	ekki	verður	gripið	inn	í	á	róttækan	hátt	sem	fyrst.	Alþjóðlegir	glæpir	eru	yfirleitt	

framkvæmdir	 af	 skipulögðum	glæpahópum	sem	nýta	 sér	útþenslu	 alþjóðlegra	 viðskipta	og	

tækniframfarir	í	samskiptum	og	flutningum	til	að	stunda	glæpsamlegan	rekstur	sinn.	Margir	

þessara	 hópa	 finna	 sér	 góðan	 jarðveg	 í	 fátækum	 ríkjum	 þar	 sem	 eru	 lítil	 sem	 engin	 efna-

hagsleg	tækifæri	og	þar	sem	veikar	og	spilltar	ríkisstjórnir	starfa.	Lögum	í	þessum	ríkjum	er	

illa	 framfylgt	og	 stríð	og	önnur	pólitísk	og	efnahagsleg	átök	eiga	 sér	 stað	 (Ngwe	og	Elechi,	

2012).	

	

4.1 Þrælahald	nútímans	

Stundum	er	talað	um	vinnumansal	sem	þrælahald	nútímans.	Rökin	eru	þau	að	vinnumansal		

lýsir	aðstöðu	þar	sem	einn	einstaklingur	eða	hópur	misnotar	vinnu	annars	einstaklings	eða	

hóps.	 Ólíkt	 þrælahaldi	 fortíðarinnar,	 þar	 sem	 einn	 einstaklingur	 átti	 annan,	 hafa	 þræla-

haldarar	 nútímans	 ekki	 löglegan	 eignarétt	 yfir	 sínum	 þrælum,	 þar	 sem	 þrælahald	 var	

formlega	afnumið	í	flestum	löndum	á	18.	og	19.	öld.	En	það	er	meira	en	að	segja	það	að	ætla	

að	ganga	í	burtu	frá	þrælahöldurum,	því	þrælum	er	stjórnað	og	haldið	gegn	þeirra	eigin	vilja	

með	bæði	líkamlegu	og	andlegu	ofbeldi.	Þrælahaldarar	hafa	því	yfirleitt	fulla	stjórn	á	þrælum	

sínum	og	geta	tekið	ákvörðun	um	örlög	þeirra	(Ngwe	og	Elechi,	2012).	Þrælahald	nútímans	er	

einnig	 frábrugðið	 þrælahaldi	 fortíðarinnar	 á	 þann	 hátt	 að	 það	 kostar	miklu	minna	 að	 eiga	

þræl	í	dag.	Einkum	vegna	þess	að	í	dag	eru	þrælar	ekki	í	haldi	að	eilífu	eins	og	áður	tíðkaðist.	

Þetta	er	yfirleitt	tímabundið	ástand	sem	nær	frá	nokkrum	mánuðum	upp	í	nokkur	ár.	Þetta	

setur	hins	vegar	þrælana	í	enn	vafasamari	stöðu	því	það	er	miklu	minni	hvöt	til	að	hugsa	vel	

um	þrælinn	sinn	eða	reyna	að	tryggja	líf	hans	og	heilsu	svo	hægt	sé	að	nota	hann	lengur.	Þar	

sem	þrælar	eru	ekki	seldir	dýru	verði	nú	á	tímum,	þá	er	hvort	eð	er	ekkert	mál	að	kaupa	sér	

bara	 nýjan,	 en	 dæmi	 eru	 um	 að	 hægt	 sé	 að	 kaupa	 þræla	 á	 einungis	 10	 dollara	 (Bales	 og	

Cornell,	2008).	

	 Craig,	 Gaus,	 Wilkinson,	 Skrivankova	 og	 McQuade	 (2007)	 telja	 upp	 þrjá	 þætti	 sem	

þurfa	að	vera	til	staðar	svo	hægt	sé	að	tala	um	nútíma	þrælahald;	veruleg	efnahagsleg	mis-

notkun	á	einstaklingum,	hundsun	á	lagalegum	mannréttindum	einstaklinga	og	stöðug	stjórn	

eins	 einstaklings	 yfir	 öðrum	 sem	 fer	 fram	með	 ofbeldi	 eða	 hótun	 um	 ofbeldi.	 Ekki	 er	 þó	

einungis	um	að	ræða	líkamlegt	ofbeldi.	Það	er	frekar	eðli	sambandsins	milli	einstaklinganna	
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sem	ákvarðar	hvort	þrælahald	á	sér	stað.	Til	dæmis	ef	húsnæði	og	vinnuaðstæður	sem	verka-

fólki	er	skaffað	telst	óviðunandi	þá	eru	það	álitnar	aðstæður	þrælahalds.	Einnig	er	það	álitið	

þrælahald	þegar	frelsi	og	hreyfanleiki	einstaklinga	er	takmarkaður	með	því	að	taka	af	þeim	

vegabréf	og	önnur	skilríki.	Þá	getur	kúgun,	blekking	og	önnur	misnotkun	valds	verið	notuð	til	

að	stjórna	einstaklingum	og	takmarka	þannig	frelsi	þeirra	(Craig	og	félagar,	2007).	

	 Samkvæmt	Bales	og	Cornell	 (2008)	eru	nokkrir	þættir	sem	hafa	ýtt	undir	þrælahald	

nútímans.	Til	dæmis	hefur	fjölgun	mannkyns	eftir	seinni	heimsstyrjöldina	spilað	þar	inn	í.	Slík	

fjölgun	átti	sér	að	mestu	stað	í	hinum	vanþróuðu	ríkjum,	þar	sem	fyrir	var	viðkvæmur	efna-

hagur	 og	 erfiðar	 pólitískar	 aðstæður.	 Efnahagslegar	 og	 félagslegar	 aðstæður	 sem	 fylgdu	 í	

kjölfarið	ollu	því	að	fólk	á	þessum	svæðum	varð	berskjaldað	fyrir	mansali	og	öðru	þrælahaldi.	

Þetta	útskýrir	af	hverju	slíkir	glæpir	eiga	sér	frekar	stað	í	vanþróuðum	ríkjum,	en	flest	fórnar-

lömb	þrælahalds	er	að	finna	í	Asíu,	Mið-	og	Austur-Evrópu	og	Afríku	(Bales	og	Cornell,	2008).				

	

4.2 Nauðungarvinna	

Skiptar	 skoðanir	 eru	 á	 því	 hvort	 mansal	 sé	 ein	 birtingarmynd	 nauðungarvinnu	 (e.	 forced	

labour)	eða	öfugt.	Má	kannski	frekar	segja	að	þarna	sé	um	ákveðið	samspil	að	ræða	þar	sem	

flest	fórnarlömb	mansals	lenda	í	nauðungarvinnu,	en	þó	ekki	öll.	Eins	eru	ekki	öll	fórnarlömb	

nauðungarvinnu	 sem	 hafa	 farið	 í	 gegnum	mansal.	 Líta	má	 þó	 á	 nauðungarvinnu	 sem	 eitt	

form	nútíma	þrælahalds	(Ngwe	og	Elechi,	2012).		

	 Fræðimenn	greinir	á	um	hvernig	ber	að	skilgreina	nauðungarvinnu	og	líta	sumir	svo	á	

að	einstaklingar	sem	neyðast	til	að	vinna	yfirvinnu	og	fá	lág	laun	séu	fórnarlömb	nauðungar-

vinnu.	Þó	slík	starfsemi	feli	vissulega	í	sér	ákveðna	firringu,	þá	hafa	þessir	einstaklingar	samt	

val	um	það	að	mæta	í	vinnuna	eða	ekki.	ILO	eða	International	Labour	Organization	skilgreina	

nauðungarvinnu	sem	öll	þau	störf	og	þjónusta	sem	krafist	er	af	einstaklingum	með	hótun	um	

yfirvofandi	 refsingu	og	ofbeldi.	 Í	 rauninni	er	nauðungarvinna	öll	 sú	vinna	sem	einstaklingar	

hafa	ekki	boðið	sig	sjálfviljugir	til	að	vinna	(sjá	Ford,	2015).	Allt	frá	því	að	ILO	var	fyrst	stofnað	

árið	1919	hafa	samtökin	verið	einn	helsti	drifkrafturinn	í	baráttunni	gegn	nauðungarvinnu	og	

árið	2001	gáfu	þau	út	skýrslu	sem	þeir	segja	að	sé	fyrsta	alþjóðlega	skýrslan	um	nauðungar-

vinnu.	 Sú	 skýrsla	 var	 alþjóðlegt	 ákall	 um	 að	 ríki	 heimsins	 þyrftu	 að	 grípa	 til	 róttækra	 og	

alþjóðlegra	aðgerða	til	að	sporna	við	þessu	sameiginlega	vandamáli.	Fjórum	árum	síðar	gaf	

ILO	 út	 aðra	 skýrslu	 þar	 sem	 hugtakið	 um	 nauðungarvinnu	 var	 gerð	 skýrari	 skil.	 Þar	 eru	
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einkum	þrjár	tegundir	nauðungarvinnu	tilgreindar;	opinber	nauðungarvinna	á	vegum	ríkisins,	

nauðungarvinna	 sem	 krafist	 er	 af	 einkaaðilum	 í	 kynferðislegri	 misneytingu	 og	 nauðungar-

vinna	sem	krafist	er	af	einkaaðilum	í	efnahagslegri	nýtingu.	Líkt	og	með	mansal	er	erfitt	að	

meta	hversu	mörg	 fórnarlömb	nauðungarvinnu	raunverulega	eru,	vegna	þess	hversu	 falinn	

glæpurinn	er.	ILO	áætlar	þó	að	hátt	í	21	milljón	manna	út	um	allan	heim	upplifi	nauðungar-

vinnu	og	að	flest	fórnarlömb	megi	finna	í	Suðaustur-Asíu.	Þá	áætlar	ILO	að	um	90%	þessara	

einstaklinga	séu	fórnarlömb	einkaaðila	(sjá	Ford,	2015).	

	 Nauðungarvinna	þrífst	á	mörgum	sviðum	atvinnulífsins.	Algengust	er	hún	þó	í	túrista-

bransanum,	 landbúnaði,	 verksmiðjum,	 byggingargeiranum	 og	 við	 heimilishald	 og	 barna-

pössun	(e.	domestic	labour).	Innflytjendur	eru	í	sérstakri	hættu	á	að	lenda	í	nauðungarvinnu	

og	mörg	fórnarlömb	fara	inn	í	slíkar	aðstæður	af	sjálfdáðum	í	gegnum	svik	og	blekkingar,	og	

komast	 svo	að	því	 seinna	meir	að	þau	eru	 föst	 í	þessum	vítahring	og	geta	einfaldlega	ekki	

hætt	í	vinnunni.	Þau	eru	föst	í	þessum	aðstæðum	vegna	lagalegrar,	líkamlegrar	og	sálfræði-

legrar	valdbeitingar	(Bakirci,	2009).		

Eitt	skýrasta	dæmið	um	nauðungarvinnu	má	til	finna	í	Dubai.	Á	síðustu	tveimur	ára-

tugum	hefur	verið	gífurlegur	uppgangur	 í	borginni	þar	sem	mikil	áhersla	hefur	verið	 lögð	á	

ferðamenn.	En	sú	glansmynd	sem	birtist	ferðamönnum	þegar	þeir	leggja	leið	sína	til	Dubai,	

liggur	 í	 miklum	 mannréttindabrotum	 sem	 byggist	 á	 þrælahaldi.	 Þrælahaldið	 er	 einkum	

áberandi	 í	 byggingargeiranum	 og	 í	 vændi	 þar	 sem	 notast	 er	 við	 hátt	 hlutfall	 aðkeypts	

vinnuafls	og	innflytjenda.	Innflytjendur	í	Dubai	koma	alls	staðar	að,	en	mest	er	þetta	fólk	frá	

Indlandi,	 Pakistan	og	Nepal	 (Cooper,	 2013).	 Fólkið	 ræður	 sig	 í	 gegnum	 starfsmannaleigur	 í	

heimalandi	sínu	og	þarf	það	að	leggja	út	fé	fyrir	flugmiða	og	visa-umsóknum.	Fé	þetta	er	oft	

fengið	frá	fjölskylduaðilum	eða	fólk	selur	eignir	sínar	og	lóðir.	Þetta	gera	þau	allt	í	þeirri	trú	

að	 þeirra	 bíði	 betri	 laun	 og	 framtíð	 fyrir	 fjölskyldu	 þeirra.	 Þegar	 þau	 svo	 lenda	 í	 þessari	

forboðnu	borg	tekur	ekkert	nema	hörmungin	ein	á	móti	þeim.	Vegabréf	og	önnur	skjöl	eru	

hrifsuð	af	þeim	til	að	koma	í	veg	fyrir	að	þau	flýi	aðstæðurnar.	Auk	þess	er	þeim	neitað	um	

laun	fyrstu	mánuðina	svo	þau	hafi	örugglega	ekki	efni	á	því	að	flýja.	Þetta	veldur	því	að	fólk	

verður	oft	mjög	skuldsett.	Þegar	þau	fá	svo	launin	sín	eru	þau	yfirleitt	mun	lægri	en	þeim	var	

lofað	í	upphafi.	Ekki	nóg	með	það	heldur	vinna	þau	við	hrikalegar	aðstæður	í	hitanum	í	eyði-

mörkinni	og	fá	ekki	þær	pásur	í	vinnunni	sem	þau	hafa	rétt	á.	Þetta	hefur	ollið	miklum	dauðs-

föllum,	bæði	vegna	langs	vinnudags	og	mikils	álags	og	vegna	fjölda	sjálfsmorða.	Ríkisstjórnin	í	

Dubai	 hundsar	 þetta	 algjörlega	og	 fer	 ekki	 eftir	 þeim	 lögum	og	 reglum	 sem	 til	 staðar	 eru.	
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Þegar	 löngum	 vinnudegi	 fólksins	 lýkur	 tekur	 svo	 lítið	 betra	 við.	 Aðstæður	 sem	 þeim	 eru	

skaffaðar	eru	skelfilegar.	Fráveitukerfi	eru	ónýt,	helstu	nauðsynjar	eru	 langt	frá	því	að	vera	

fullnægjandi	og	hitinn	er	yfirgnæfandi.	Vatnið	er	illa	síað	og	fólkið	stendur	frammi	fyrir	þurrk	

og	alvarlegum	veikindum	(Cooper,	2013).	

En	nauðungarvinna	er	ekki	einungis	bundin	við	Asíu	og	Afríku	heldur	þrífst	hún	hér	á	

Vesturlöndum	líka.	Líkt	og	áður	hefur	komið	fram	hafa	ýmsar	reglugerðir	Evrópusambandsins	

spilað	 veigamikið	hlutverk	 í	 því	 að	mun	auðveldara	er	 fyrir	 fólk	 að	 flytjast	 á	milli	 landa	og	

sækja	sér	vinnu.	Af	þessum	sökum	eru	það	einkum	innflytjendur	sem	eru	í	helstri	hættu	á	að	

lenda	 í	 nauðungarvinnu	 í	 hinum	 vestræna	 heimi.	 Í	 rannsókn	Anderson	 og	 Rogaly	 (2005)	 á	

nauðungarvinnu	 og	 innflytjendum	 til	 Englands	 má	 finna	 fjölda	 dæmisaga	 um	 slík	 tilvik.	

Þannig	 segja	 tveir	 pólskir	 verkamenn	 til	 dæmis	 sögu	 sína	 sem	 svipar	 mjög	 til	 aðstæðna	 í	

Dubai.	Þeir	fóru	í	gegnum	þriðja	aðila	til	að	vinna	í	byggingariðnaðinum	í	Englandi.	Var	þeim	

sagt	 að	 þeir	myndu	 fá	 húsnæði	 og	 vinnu	 og	 gætu	 svo	 borgað	 þessum	 aðila	 aftur	 til	 baka	

seinna.	Þegar	þeir	komu	til	Englands	voru	þeir	hins	vegar	notaðir	eins	og	tuskur,	þurftu	að	

vinna	 langan	vinnudag	þar	sem	fylgst	var	gætilega	með	hverju	skrefi	sem	þeir	tóku	og	þeir	

fengu	engin	laun.	Þeir	reyndu	að	flýja	þessar	aðstæður	en	voru	gripnir	og	bókstaflega	lamdir	

til	 óbóta	 fyrir	 vikið.	 Á	 endanum	 tókst	 þeim	 hins	 vegar	 að	 flýja	 og	 gistu	 þeir	 á	 Heathrow	

flugvelli	í	tvo	daga	áður	en	þeir	komust	heim	til	sín	(Anderson	og	Rogaly,	2005).		
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Rannsóknargögnin	voru	fengin	hjá	leiðbeinandanum,	Guðbjörgu	Lindu	Rafnsdóttur.	Sumarið	

2016	 tók	 hún,	 ásamt	 Hallfríði	 Þórarinsdóttur,	 þátt	 í	 norrænni	 rannsókn	 um	 aðgerðir	

norrænna	 stjórnvalda	 og	 aðila	 vinnumarkaðarins	 til	 að	 sporna	 gegn	 félagslegum	 undir-

boðum,	einkum	meðal	útsendra	starfsmanna.	Tekin	voru	viðtöl	við	fulltrúa	frá	aðilum	vinnu-

markaðarins	og	stjórnvöldum.	Viðtölin	fylgdu	norrænum	viðtalsramma.	Norræna	verkefninu	

var	stjórnað	af	Oxford	Research	í	Stokkhólmi.	

	Fyrir	þessa	ritgerð	voru	fimm	af	þeim	viðtölum	sem	voru	tekin	á	Íslandi	greind	og	þau	sett	

í	fræðilegt	samhengi.	Í	ritgerðinni	er	megin	áhersla	lögð	á	það	sem	viðmælendurnir	hafa	að	

segja	 um	 útsenda	 starfsmenn	 og	 félagsleg	 undirboð	 erlends	 starfsfólks	 sem	 vinnur	 hér	 á	

landi.	 Viðmælendurnir	 eiga	 það	 sameiginlegt	 að	 störf	 þeirra	 snúast	 meðal	 annars	 um	 að	

tryggja	 réttindi	 starfsfólks	 á	 einn	 eða	 annan	 hátt	 á	 íslenskum	 vinnumarkaði.	 Til	 að	 gæta	

nafnleyndar	eru	hvorki	viðmælendur	né	stofnanir	þeirra	nafngreindar	í	ritgerðinni,	heldur	fá	

viðmælendurnir	númerin	1-5.		
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6 Niðurstöður		

6.1 Útsendir	starfsmenn	á	Íslandi	

Eins	og	fram	hefur	komið	eiga	viðmælendur	það	sameiginlegt	að	vinna	við	að	tryggja	réttindi	

erlendra,	ekki	síður	en	 íslenskra	starfsmanna	á	vinnumarkaði.	Það	gildir	einnig	um	útsenda	

starfsmenn.	Hlutverk	viðmælenda	er	meðal	annars	að	fylgjast	með	og	passa	upp	á	að	kaup	

og	kjör	útsendra	starfsmanna	séu	ekki	skert	og	að	ekki	sé	verið	að	brjóta	á	þeim	á	íslenskum	

vinnumarkaði.	Þegar	viðmælendur	voru	spurðir	út	í	hversu	víðtækt	umfang	útsendra	starfs-

manna	á	Íslandi	er	voru	þeir	allir	sammála	um	að	umfang	þeirra	sé	orðið	mjög	mikið	og	í	raun	

búið	 að	 margfaldast	 á	 undanförnum	 árum.	 Allir	 voru	 þeir	 þá	 sammála	 um	 að	 umfang	

útsendra	 starfsmanna	 hér	 á	 landi	 sé	 áhyggjuefni,	 sérstaklega	 þegar	 litið	 er	 til	 byggingar-

geirans.	Viðmælandi	3	segir:		

	

„	...	það	var	341	útsendur	starfsmaður	skráður	hjá	okkur	á	síðasta	ári	…	bara	

skráðir,	 það	 eru	 örugglega	 einhver	 tilfelli	 þar	 sem	um	óskráða	 er	 að	 ræða.	

Þetta	er	bara	í	byggingariðnaðinum,	þessir	útsendu	starfsmenn,	ég	held	að	ég	

fullyrði	að	það	sé	enginn,	nema	kannski	einn	útsendur	starfsmaður	sem	var	í	

annarri	 grein	 hugsanlega.	 Þetta	 er	 nánast	 alfarið	 bundið	 við	 byggingar-

iðnaðinn,	 og	 ég	 hugsa	 árið	 2014	 voru	 þetta	 held	 ég	 120	 starfsmenn.	 2013	

voru	þetta	55	starfsmenn,	þannig	að	þetta	er	búið	að	margfaldast.	En	ég	held	

að	þetta	sé	bara	stækkandi	bolti	hjá	okkur	…”	

	

Algengasta	 upprunaland	 útsendra	 starfsmanna	 virðist	 vera	 Pólland.	 Viðmælendur	 telja	 að	

flestir	 útsendir	 starfsmenn	 komi	 þaðan	 og	 frá	 öðrum	 löndum	 Austur-Evrópu,	 þar	 sem	

Eystrasaltsríkin,	 Litháen	 og	 Lettland	 eru	 í	 fararbroddi.	 Þá	 er	 það	 ekki	 algengt	 að	 útsendir	

starfsmenn	 komi	 frá	 öðru	 landi	 en	 fyrirtækið	 sem	 þeir	 vinna	 fyrir.	 Það	 er	 nánast	 undan-

tekningarlaust	 sem	 að	 pólskur	 starfsmaður	 komi	 frá	 pólsku	 fyrirtæki	 og	 svo	 framvegis.	

Viðmælandi	5	hefur	hins	vegar	áhyggjur	af	öðru	vandamáli:		

	

„Maður	 hefur	 dálítið	 á	 tilfinningunni	 að	 þetta	 séu	 eiginlega	 svona	 gervi-

fyrirtæki,	sem	sagt	hugsanlega	íslensk	fyrirtæki	sem	eru	stofnuð	úti	í	Póllandi,	
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þannig	að	maður	hefur	eiginlega	ekki	tilfinninguna	fyrir	því	...	það	getur	hver	

sem	er	stofnað	kennitölu	í	Póllandi	og	opnað	fyrirtæki,	við	vitum	ekkert	hver	á	

það	í	sjálfu	sér."	

	

Upplýsingar	 um	 stéttarfélagsaðild	 og	 framfylgni	 kjarasamninga	 útsendra	 starfsmanna	 á	

Íslandi	eru	takmarkaðar	samkvæmt	viðmælendum	1,	2	og	3.	Viðmælandi	1	segir	einnig:		

	

„Það	sem	við	vitum	er	að	þeir	eru	að	mjög	litlu	leyti	að	skila	sér	inn	í	stéttar-

félögin.	 Þetta	 merkjum	 við	 á	 því	 að	 við	 höfum	 hér	 á	 höfuðborgarsvæðinu	

sérstaklega	 verið	 að	 fylgjast	 með	 stéttarfélagsaðild	 þeirra	 sem	 eru	 í	

byggingariðnaði.	 Og	 það	 kemur	 í	 ljós	 að	 þrátt	 fyrir	 þessa	miklu	 uppsveiflu	

sem	 nú	 er	 í	 gangi	 að	 þá	 fjölgar	 nánast	 ekkert	 félagsmönnum	 í	 byggingar-

iðnaði.	 Kenningin	 var	 á	 tímabili	 sú	 að	 þeir	 færu	 allir	 í	 almennu	 verkalýðs-

félögin	og	í	iðnaðarmannafélögin,	og	þá	í	Eflingu	hér	á	höfuðborgarsvæðinu.	

En	síðan	liggur	fyrir	að	þeim	hefur	heldur	ekki	verið	að	fjölga	þar.	Sem	þýðir	

að	þeir	eru	hvergi,	sem	er	í	samræmi	svo	sem	við	stöðu	þeirra	að	öðru	leyti.	

Vegna	þess	að	þeir	eru	eiginlega	hvergi	þegar	kemur	að	öðrum	þáttum	líka,	

eins	og	bara	skráningu	inn	í	landið	og	það	allt	saman."		

	

Viðmælendur	4	og	5	segja	þá	að	erfitt	sé	að	fá	upplýsingar	um	starfsmenn	á	vegum	starfs-

mannaleigna.	Starfsmenn	á	vegum	til	dæmis	pólsks	fyrirtækis	fái	yfirleitt	borgað	úti	í	Póllandi	

og	gætu	í	raun	sýnt	hvaða	launaseðil	sem	er	en	launin	eru	borguð	í	Póllandi	og	því	erfitt	að	

vita	hver	 raunlaun	þessara	 starfsmanna	 séu.	Þeir	eru	algjörlega	háðir	 fyrirtækjunum	þegar	

þeir	koma	hingað,	þeir	eru	í	húsnæði	frá	fyrirtækinu	og	fá	væntanlega	fæði	og	vasapening	frá	

þeim	líka.		

Mannvirkja-	 og	 byggingargeirinn	 eru	 þeir	 geirar	 sem	nýta	 sér	 útsenda	 starfsmenn	 í	

mestum	mæli.	Þetta	eru	bransar	sem	eru	þess	eðlis	að	útsendir	starfsmenn	eiga	frekar	heima	

þar	því	að	verkefnin	eru	yfirleitt	tímabundin.	Svo	er	ýmislegt	sem	bendir	til	þess	að	útsendir	

starfsmenn	séu	nýttir	í	ferðaþjónustunni	enda	er	það	ein	mest	vaxandi	starfsstéttin	á	Íslandi	

um	þessar	mundir.	Viðmælendur	hafa	þó	ekki	fengið	neinar	skráningar	eða	upplýsingar	um	



  

26 

það,	því	eins	og	viðmælandi	3	segir,	þá	er	algengt	að	þessir	einstaklingar	 fara	út	á	 land	að	

vinna	í	ferðaþjónustunni	og	þá	getur	verið	mjög	erfitt	að	hafa	eftirlit	með	þessu.		

	

6.2 Aðstæður	útsendra	starfsmanna	á	íslenskum	vinnumarkaði	

Viðmælandi	1	telur	að	löggjöf,	reglur	og	umgjörð	utan	um	starfsemi	þar	sem	útsendir	starfs-

menn	eru	sé	í	grunninn	svipuð	og	annars	staðar	í	Evrópu.	En	segir	þó	að	reynslan	hafi	sýnt	að	

þessi	rammi	er	ekki	nógu	traustur	og	því	sé	verið	að	skoða	núna	hvernig	megi	styrkja	hann.	

Vandamálið	 er	 fyrst	 og	 fremst	 að	 það	 er	 verið	 að	 sniðganga	 lög	 og	 reglur	 hvað	 varðar	

upplýsingaskyldu	 þessara	 fyrirtækja	 gagnvart	 stjórnvöldum.	 Það	 er	 ekki	 verið	 að	 uppfylla	

skráningu	 þessara	 starfsmanna	 inn	 í	 landið,	 dvalarleyfi	 og	 fleira	 hvað	 varðar	 til	 dæmis	

skattskil.	Þá	er	verið	að	greiða	þessu	fólki	í	besta	falli	lágmark	af	því	sem	þau	ættu	að	fá	en	

oft	fara	launin	undir	það.		

Viðmælendur	2	og	3	segjast	helst	vera	hræddir	við	að	aukið	mansal	fari	saman	með	

aðstæðum	útsendra	starfsmanna	á	Íslandi.	Þeir	telja	að	það	séu	meiri	 líkur	á	því	að	mansal	

geti	grasserað	þegar	 fólk	kemur	 inn	 í	 land	sem	útsendir	starfsmenn	heldur	en	að	það	fari	 í	

gegnum	beina	ráðningu.	Í	þessu	tilviki	er	minnt	á	mansalsmálið	á	Vík	í	Mýrdal	sem	upp	kom	

síðastliðið	vor	þar	sem	karlmaður	var	grunaður	um	að	hafa	haldið	tveimur	erlendum	konum	í	

vinnuþrælkun.	Þetta	sé	fyrst	og	fremst	vegna	þess	að	þeir	viti	svo	lítið	um	þá	starfsmenn	sem	

koma	 hingað	 á	 þennan	 hátt.	 Það	 eina	 sem	 þeir	 vita	 er	 frá	 hvaða	 landi	 þeir	 koma.	 Þeir	 fá	

einhverjar	tölur	og	nöfn	send	í	tölvupósti,	en	fulltrúar	íslenskra	stjórnvalda	hitta	aldrei	þetta	

fólk	 sem	 er	 að	 koma.	 Sumir	 fá	 ekki	 einu	 sinni	 kennitölu	 því	 þau	 eru	 ekki	 lengur	 en	 þrjá	

mánuði	á	 landinu.	Viðmælandi	3	bendir	á	að	vissulega	séu	 launakjörin	áhyggjuefni	því	þeir	

hafi	 aldrei	 fengið	 ráðningarsamning	 frá	 útsendum	 starfsmanni	 í	 hendurnar	 sem	 stenst	

íslenska	kjarasamninga.	Hann	bendir	jafnframt	á	að	ekkert	þurfi	að	vera	athugavert	við	það	

að	fyrirtæki	nýti	sér	útsenda	starfsmenn,	það	sé	jú	lögleg	leið	til	að	afla	starfsfólks.	Það	verði	

þó	að	tryggja	réttindi	þessara	einstaklinga.	Eins	og	málin	standa	í	dag	þá	axli	innlend	fyrirtæki	

sem	nýti	sér	útsenda	starfsmenn	ekki	alltaf	þá	ábyrgð	sem	hvílir	á	þeim.	Nefnir	hann	í	þessu	

samhengi	að	í	grófustu	tilfellum	sem	vitað	er	um	eru	útsendir	starfsmenn	að	fá	einn	þriðja	af	

íslenskum	lágmarkslaunum	af	því	að	það	eru	launin	sem	þau	fá	í	heimalandi	sínu.		

Viðmælendur	 4	 og	 5	 eru	 sammála	 því	 að	 það	 sé	 bæði	 gott	 og	 nauðsynlegt	 að	 fá	

erlenda	starfsmenn	inn	í	landið	og	þeir	eru	mjög	hlynntir	komu	þeirra	hingað.	Það	sem	þeir	
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hins	vegar	vilja	er	að	farið	sé	eftir	íslenskum	lögum	og	reglugerðum	við	þessar	ráðningar.	Það	

sem	hefur	hins	vegar	gerst	er	að	fyrirtæki	frá	til	dæmis	Póllandi	hafa	komið	hingað	til	lands	

og	sett	upp	pólska	starfsstöð	sem	vinnur	samkvæmt	pólskum	lögum.	Bent	er	á	að	ef	erlend	

fyrirtæki	eru	styttra	en	eitt	ár	hér	á	 landi	þá	þurfi	þau	ekki	að	skrá	starfsstöðina	og	þar	af	

leiðandi	sleppa	þau	við	að	borga	skatta	hér	á	landi.	Ef	starfsmennirnir	eru	svo	skemur	en	183	

daga	 á	 landinu	 þá	 þurfa	 þeir	 ekki	 heldur	 að	 borga	 skatt	 á	 Íslandi	 og	 hafa	 í	 raun	 engum	

skyldum	að	gegna.	Það	þarf	ekki	heldur	að	tryggja	þá	hér	á	landi	því	það	er	gengið	út	frá	því	

að	þeir	séu	tryggðir	í	gegnum	vinnu	sína	í	heimalandi	sínu.	

	

6.3 Aðgerðir	gagnvart	útsendum	starfsmönnum	og	félagslegum	undirboðum	

Viðmælendur	voru	spurðir	að	því	hvort	þeirra	samtök	eða	stofnanir	hefðu	aðhafst	eitthvað	

til	 að	 ráða	 bót	 á	 vinnuaðstæðum	útsendra	 starfsmanna.	 Viðmælandi	 1	 talar	 um	 að	 þeirra	

hlutverk	sé	að	skapa	ramma	fyrir	þeirra	aðildarfélög	til	að	vinna	eftir,	meðal	annars	með	því	

að	 veita	 upplýsingar	 og	 ráðgjöf	 og	 að	 vera	 í	 samskiptum	 við	 stjórnvöld	 og	 aðra	 aðila	

vinnumarkaðarins.	 Viðmælendur	 2	 og	 3	 segja	 að	 það	 sé	 skylda	 þeirra	 að	 hafa	 eftirlit	með	

þessum	þáttum.	Það	 sé	þó	þannig	að	þeir	 fari	einungis	á	þá	 staði	 sem	þeir	hafi	einhverjar	

vísbendingar	um	að	ekki	sé	allt	með	felldu:		

	

„Síðasta	haust	byrjuðum	við	að	fara	með	skattinum	og	fulltrúum	frá	öðrum	

félögum,	og	við	höfum	farið	kannski	svona	einu	sinni	í	mánuði	sirka,	og	það	er	

bara	 ef	 við	 höfum	 einhverjar	 vísbendingar	 eða	 ábendingar,	 ef	 ég	 veit	 um	

einhvern	stað	þá	spyr	ég	hvort	að	aðilinn	sé	tilbúinn	til	þess	að	fara	með	mér	í	

eftirlitsferð	...	og	það	er	nú	oft	þannig	ef	skattinn	grunar	að	það	sé	ekki	allt	

með	felldu	á	einhverjum	stað	þá	er	svo	margt	annað	í	ólagi	…	þannig	að	það	

hafa	allir	eitthvað	á	að	græða	að	fara	saman	í	þessar	ferðir."		

	

Enn	 fremur	 segja	 viðmælendur	 2	 og	 3	 að	 þeir	 séu	 að	mynda	 eftirlitsteymi	með	 nokkrum	

aðilum	og	að	markmiðið	sé	að	kanna	markaðinn	kerfisbundnar	og	reglulegar.	Það	er	þó	allt	í	

vinnslu	og	ekki	hefur	 verið	ákveðið	hvort	það	verði	 farið	eftir	 ábendingum	eða	hvort	 farið	
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verði	 handahófskennt	 inn	 í	 fyrirtæki	 og	 aðstæður	 skoðaðar	 þar.	 Fulltrúar	 4	 og	 5	 tala	 hins	

vegar	um	að	það	sé	ekki	í	þeirra	verkahring	að	fylgja	slíku	eftir.		

Viðmælendur	 voru	 einnig	 spurðir	 hvort	 þeirra	 stofnanir	 hafi	 tekið	 þátt	 í	 einhverju	

upplýsingaátaki	sem	tengist	útsendum	starfsmönnum.	Hvort	þeir	hafi	útvegað	upplýsingar	til	

starfsmanna	og	atvinnurekenda	varðandi	vinnuaðstæður	og	starfsskilyrði.	Í	þessu	skyni	segir	

viðmælandi	1	að	árið	2005	hafi	þeir	farið	af	stað	með	verkefni	sem	á	að	vera	hluti	af	kjarna-

starfsemi	þeirra	og	aðildarfélögum	þeirra.	Með	þessu	hefur	verið	útbúið	upplýsingaefni	fyrir	

bæði	erlenda	starfsmenn	sem	hafa	beinan	ráðningarsamning	við	íslensk	fyrirtæki	og	útsenda	

starfsmenn.	 Efnið	 hefur	 verið	 gefið	 út	 á	 ensku	 og	 pólsku	 og	 inniheldur	 í	 raun	 allar	 grund-

vallarhugmyndir	um	 íslenskan	vinnumarkað	og	kjarasamninga.	Þessu	efni	hefur	verið	dreift	

víða	þar	sem	þeir	telja	líklegt	að	útlendingar	séu	og	hafa	þeir	meðal	annars	gert	samninga	við	

matvöruverslanir	um	að	þetta	upplýsingarit	og	plaköt	verði	í	öllum	þeirra	verslunum.	Helsta	

breytingin	á	þeirra	vegum	er	einkum	sú	að	áður	 fóru	þeir	meira	 inn	á	vinnustaðina	 í	 formi	

eftirlits	en	í	dag	leggja	þeir	meira	upp	úr	því	að	heimsækja	vinnustaðina	og	leggja	fram	þetta	

upplýsingaefni.	Þeir	vilja	frekar	skapa	tengsl	við	þá	erlendu	starfsmenn	sem	eru	úti	á	hinum	

íslenska	vinnumarkaði	og	fylgja	svo	málum	eftir	þegar	þeir	sjá	að	ekki	er	allt	með	felldu.	Þá	

eru	þeir	að	koma	upp	gagnagrunni	til	að	auðvelda	það	að	fylgst	sé	með	slíkum	athæfum:		

	

„Við	 erum	 líka	 að	 koma	 upp	 mjög	 öflugum	 gagnagrunni	 sem	 hefur	 það	

markmið	 að	 okkar	 fulltrúar	 um	 land	 allt	 skrái	 inn	 í	 þennan	 gagnagrunn	

sérstaklega	upplýsingar	um	fyrirtæki	sem	að	ástæða	sé	að	ætla	að	ekki	séu	

með	hlutina	í	lagi	þannig	að	það	sé	þá	hægt	að	fylgja	því	betur	eftir	og	svona	

skrá	 svolítið	 hvernig	 markaðurinn	 er	 að	 þróast,	 eins	 og	 við	 þekkjum,	 líka	

einmitt	 í	 byggingariðnaðinum	 og	 mannvirkjagerð	 að	 þessi	 fyrirtæki	 eru	

gjarnan	mjög	hreyfanleg	frá	einu	svæði	til	annars;	en	með	þessari	skráningu	

getum	 við	 fylgt	 þeim	 eftir	 þar	 sem	 þau	 ferðast.	 Ef	 þau	 eru	 á	 Húsavík	 eina	

vikuna	og	síðan	komin	á	Suðurnesin	mánuði	seinna	þá	vitum	við	af	þeim	og	

getum	fylgst	með	þeim."		

	

Eins	 og	 áður	 hefur	 komið	 fram	 tala	 viðmælendur	 2	 og	 3	 um	 að	 þeir	 hafi	 fundið	 fyrir	

svakalegum	skell	síðasta	haust	hvað	varðar	fjölgun	á	útsendum	starfsmönnum	og	að	þeir	hafi	
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í	raun	verið	í	kapphlaupi	við	tímann	um	hvernig	átti	að	bregðast	við	aðstæðum.	Þeir	eru	þá	

líka	að	vinna	í	því	að	gefa	út	bækling,	sem	er	einkum	ætlaður	atvinnurekendum	en	á	að	geta	

gagnast	starfsmönnum	líka	vegna	þess	að	þar	koma	fram	upplýsingar	um	réttindi	og	skyldur	

bæði	fyrirtækja	og	starfsmanna.	Hvað	varðar	viðmælendur	4	og	5	þá	hafa	þeir	verið	að	gefa	

út	 bækling	 síðan	 árið	 2008	um	kjarasamninga	og	 grunnréttindi	 erlendra	 starfsmanna,	 sem	

þeir	hafa	svo	uppfært	reglulega	síðan.	Hlutverk	þeirra	hefur	þó	fyrst	og	fremst	snúið	að	því	

að	hvetja	erlenda	starfsmenn	til	að	fá	viðurkenningu	á	menntun	sinni.	

Önnur	sérstök	verkefni	tengd	útsendum	starfsmönnum	og	félagslegum	undirboðum	á	

vegum	 stofnunarinnar	 sem	 viðmælandi	 1	 vinnur	 fyrir	 eru	 til	 dæmis	 þau	 að	 þeir	 eru	 í	

samstarfi	við	stjórnvaldsstofnanir	til	að	samþætta	aðkomu	þeirra	að	auknu	vinnustaðaeftirliti	

og	tryggja	að	allt	sé	með	felldu.	Einnig	er	samstarf	 í	gangi	við	stjórnvöld	um	að	meta	þann	

lagaramma	sem	nú	er	til	staðar	og	hvort	eða	hvernig	herða	eigi	framkvæmd	eða	einfaldlega	

breyta	reglunum.	Áhersluefnin	í	þeim	málum	eru	í	fyrsta	lagi	að	auka	heimildir	til	eftirlits	og	

möguleikana	á	að	skiptast	á	upplýsingum	um	brotafyrirtæki.	Í	öðru	lagi	leggja	þeir	fram	kröfu	

um	 svokallaða	 keðjuábyrgð,	 það	 er	 að	 segja	 að	 verkkaupi	 eða	 aðalverktaki	 verði	 gerður	

ábyrgur	 fyrir	 sínum	 undirverktökum,	 bæði	 hvað	 varðar	 skuldbindingar	 gagnvart	 starfs-

mönnum	og	 skattayfirvöldum.	 Í	 þriðja	 lagi	 er	 áherslan	 á	 að	herða	 viðurlög	og	 auka	mögu-

leikana	 til	 að	 bregðast	 fljótt	 við	 ef	 fyrirtæki	 verða	 uppvís	 að	 alvarlegri	 brotastarfsemi.	 Að	

lokum	 er	 markmiðið	 að	 efla	 samstarf	 við	 önnur	 samtök	 og	 stjórnvöld	 í	 Evrópu	 varðandi	

upplýsingamiðlun.	 Evrópusambandið	 er	 að	 vinna	 að	 gagnagrunni	 sem	 gæti	 skipt	 sköpum	 í	

þeim	málum.	Viðmælendur	2	og	3	segjast	þá	vera	að	skoða	hvernig	Evrópusambandið	er	að	

takast	á	við	svipuð	málefni	og	hafa	meðal	annars	tekið	þátt	í	ráðstefnum	og	fundum	til	að	fá	

upplýsingar	frá	opinberum	aðilum	um	það	sem	lönd	í	Evrópu	eru	að	glíma	við	og	hvernig	þau	

takast	á	við	þetta	vandamál	sem	flest	ríki	virðast	eiga	í	höggi	við.	

	

6.4 Áskoranir	á	vinnumarkaði	gagnvart	útsendum	starfsmönnum	

Þegar	viðmælendur	voru	spurðir	að	því	hvort	megináhersla	í	almennri	umræðu	um	útsenda	

starfsmenn	hafi	verið	um	verndun	útsendra	starfsmanna	gegn	arðráni	eða	verndun	innlendra	

starfsmanna	fyrir	samkeppni	eru	þeir	allir	sammála	um	að	markmiðið	sé	fyrst	og	fremst	að	

vernda	 útsenda	 starfsmenn.	 Þetta	 fari	 þó	 vel	 saman	 því	 ef	 útsendir	 starfsmenn	 hljóta	

sanngjarna	meðferð	þá	sé	á	sama	tíma	verið	að	tryggja	samkeppnisstöðu	íslenskra	fyrirtækja	
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og	 starfsfólks.	 Enn	 fremur	 sé	 verið	 að	 vernda	 íslenskt	 samfélag	 í	 heild	 sinni	 því	 útsendir	

starfsmenn	og	erlend	 fyrirtæki	 sem	koma	hingað	 í	 styttri	 tíma	eru	undanþegin	 skattskilum	

upp	að	vissu	marki.	Viðmælendur	4	og	5	benda	einnig	á	annan	þátt	sem	þeim	finnst	miður	og	

telja	að	verði	að	hafa	betra	eftirlit	með.	Þeir	segja	að	aðbúnaður	erlendra	starfsmanna	hafi	

orðið	æ	 verri	 í	 kjölfar	 hækkana	 á	 leigumarkaði	 árið	 2007.	 Dæmi	 eru	 um	 að	 allt	 að	 60-80	

einstaklingar	séu	skráðir	í	þriggja	herbergja	íbúð,	en	svo	búa	þeir	margir	saman	annars	staðar	

í	 iðnaðarhúsnæði	 við	 bág	 kjör.	 Ástæðan	 fyrir	 þessu	 er	 sú	 að	 það	má	 ekki	 skrá	 lögheimili	 í	

iðnaðarhúsnæði.	 Að	 þessu	 leyti	 virðist	 alltof	 auðvelt	 að	 svindla	 á	 kerfinu	 þar	 sem	 það	 er	

ekkert	hámark	á	skráningu	íbúa	í	íbúðarhúsnæði.		

Þær	 áskoranir	 sem	 eru	mest	 aðkallandi	 og	 lúta	 að	 eftirliti	með	 vinnuaðstæðum	og	

starfsskilyrðum	 útsendra	 starfsmanna	 að	 mati	 viðmælanda	 1	 er	 það	 sem	 lítur	 að	 launa-

kjörum	 og	 starfsaðstæðum	 á	 vinnustað;	 að	 starfsmenn	 njóti	 þeirra	 kjara	 og	 réttinda	 sem	

þeim	ber	samkvæmt	lögum.	Eins	telur	viðmælandi	1	að	það	sé	mikilvægt	að	slíkir	starfsmenn	

fái	viðurkennda	menntun	sína	og	starfsréttindi	erlendis	frá.	Þetta	getur	þó	verið	flókið	vegna	

þess	að	oft	dvelja	útsendir	starfsmenn	hér	á	 landi	 í	stuttan	tíma.	Svo	er	það	 líka	þannig	að	

sum	menntun	sem	telst	vera	sambærileg	fæst	einfaldlega	ekki	viðurkennd	hér	á	landi.	Þetta	

horfir	þó	til	betri	vegar	samkvæmt	honum	og	það	er	ríkari	vilji	nú	en	áður	að	starfsmenn	fái	

viðurkennd	þau	réttindi	sem	þeim	ber.	Viðmælendur	2	og	3	telja	það	einna	mest	aðkallandi	

hversu	falin	starfsemi	útsendra	starfsmanna	er	 fyrir	þeim.	Þeir	hafa	það	á	tilfinningunni	að	

þær	skráningar	sem	þeim	berast	séu	ekki	endilega	að	endurspegla	það	sem	raunverulega	er	í	

gangi	 á	 vinnumarkaði.	Margar	 skráningar	berast	 eftir	 á,	 það	er	 að	 segja	 eftir	 að	 fyrirtækin	

hafa	verið	staðin	að	því	að	notast	við	útsenda	starfsmenn	án	þess	að	skrá	þá	inn	í	vinnu	hjá	

sér.	 Viðmælendur	 2	 og	 3	 vilja	 að	 íslensk	 fyrirtæki	 axli	 þá	 ábyrgð	 sem	 þeim	 ber	 er	 varðar	

útsenda	 starfsmenn.	 Það	er	 að	 skrá	þá	 inn	 í	 kerfið.	 Í	 rauninni	 vantar	 allan	hvata	 til	 að	 ýta	

undir	 skráningu	 útsendra	 starfsmanna.	 Lögin	 um	 útsenda	 starfsmenn	 eru	 byggð	 á	 eldri	

lögum	sem	 taka	 lítið	 tillit	 til	 nútíma	aðstæðna.	Viðmælendur	4	og	5	 tala	 í	 þessu	 tilviki	 um	

siðferði	 á	 íslenskum	 vinnumarkaði.	 Það	 er	 óásættanlegt	 að	 mati	 viðmælenda	 að	 stór	

fyrirtæki	 séu	 með	 80%	 starfsmanna	 sinna	 sem	 útsenda	 starfsmenn.	 Það	 sé	 slæmt	 fyrir	

þjóðarbúið	vegna	þess	að	slíkir	starfsmenn	skilja	lítið	af	skatttekjum	eftir	sig	í	landinu	líkt	og	

áður	hefur	 komið	 fram.	Þetta	 raskar	auk	þess	 samkeppnisstöðunni	 vegna	þess	að	það	er	 í	

rauninni	ekki	hægt	að	keppa	við	fyrirtæki	sem	greiða	mun	lægri	laun	en	kjarasamningar	gera	

kröfu	um.		
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Tillögur	 sem	hafa	 verið	 settar	 fram	 til	 að	mæta	þessum	áskorunum	eru	 samkvæmt	

viðmælanda	1	að	styrkja	frekar	það	regluverk	er	snýr	að	réttindum	á	vinnumarkaði.	Þá	kemur	

fram	að	það	hafi	verið	mjög	mikilvægt	þegar	breytingar	á	lögum	um	starfsmannaleigur	voru	

gerðar	árið	2005.	Þau	lög	fela	meðal	annars	í	sér	að	starfsmenn	starfsmannaleigna,	sem	að	

hluta	 til	 eru	 útsendir	 starfsmenn,	 eigi	 að	 njóta	 sömu	 launa	 og	 réttinda	 og	 aðrir	 sem	eru	 í	

beinu	ráðningarsambandi	hjá	notendafyrirtækjum.	Í	þessu	tilviki	 leggja	viðmælendur	2	og	3	

áherslu	á	bæklingana	sem	þeir	fyrirhuga	að	gefa	út.	Enn	fremur	segja	þeir	að	lögunum	þyrfti	

að	 breyta	 því	 stofnun	 þeirra	 hefur	 engar	 heimildir	 til	 að	 refsa	 fyrirtækjum.	 Það	 eina	 sem	

stofnunin	getur	gert	er	að	tilkynna	fyrirtækjum	hver	þeirra	lagalega	skylda	er.	Viðmælendur	

4	og	5	segja	að	þeir	hafi	lengi	barist	fyrir	lagabreytingum	varðandi	kennitöluflakk.	Það	sé	ekki	

eðlilegt	að	hægt	sé	að	skrá	endalaust	af	kennitölum	á	sama	einstakling.	Það	verði	að	grípa	

inn	í	og	stoppa	það	ef	einhver	aðili	verður	uppvís	að	því	að	hafa	skráð	á	sig	ákveðið	magn	af	

kennitölum.	Í	öðru	lagi	leggja	þeir	áherslu	á	keðjuábyrgðina	sem	áður	hefur	komið	fram.	Þeir	

vilja	 að	 verkkaupar	 eða	 þeir	 sem	 láta	 vinna	 fyrir	 sig	 tiltekin	 verk,	 sem	 bæði	 koma	 úr	

einkageiranum	og	frá	hinu	opinbera,	verði	gerðir	ábyrgir	fyrir	þeim	verktökum	sem	þeir	ráða	

til	 sín.	 Ef	 vanræksla	 verði	 á	 opinberum	 gjöldum	 eða	 launum	 af	 hálfu	 verktakanna,	 að	

verkkaupafyrirtækið	verði	þá	beitt	einhverjum	viðurlögum,	en	ekki	bara	veitt	áminning.	

	

6.5 Hlutverk	aðila	vinnumarkaðarins	

Viðmælendur	voru	spurðir	á	hvaða	hátt	þeirra	stofnun	tengist	eftirliti	með	því	að	reglum	um	

vinnuaðstæður	og	starfsskilyrði	starfsmanna	á	vinnustöðum	sé	framfylgt.	Viðmælandi	1	segir	

að	það	sé	annars	vegar	hlutverk	þeirra	að	fjalla	um	þá	ráðningarsamninga	sem	fyrirtæki	er	

senda	starfsmenn	hingað	 til	 lands	 leggja	 fram.	Þeir	 fara	yfir	þessa	 samninga	og	koma	með	

ábendingar	og	athugasemdir	ef	þeir	 telja	að	 samningarnir	 séu	ekki	 fullnægjandi.	Þetta	 sé	 í	

raun	formlegi	hlutinn	af	eftirliti	þeirra.	Þeir	hafa	einnig	heimildir	til	að	fara	út	á	vinnustaðina	

og	kanna	hvort	 lögum	og	 reglum	sé	 raunverulega	 fylgt	eftir	og	eru	þeir	að	efla	þetta	 starf	

mikið	um	þessar	mundir.	Markmiðið	er	að	ráða	fleiri	starfsmenn	sem	hafa	það	hlutverk	að	

fara	út	á	vinnustaðina	og	skoða	vinnuaðstæður.	Oft	verða	slíkar	ferðir	þá	farnar	 í	samstarfi	

við	starfsmenn	stéttarfélaganna:		
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„Að	fara	út	á	vinnustaðina,	upplýsa,	kanna	aðstæður	og	bregðast	við	ef	tilefni	

er	 til.	 Við	 erum	 að	 efla	 þetta	 samstarf	 við	 verkalýðsfélögin	 og	 stjórnvalds-

stofnanir	…	þannig	að	það	verður	þá	svona	staðbundið	samstarf	 líka	vítt	og	

breytt	 um	 landið.	Og	 allt	 þetta	 beinist	 að	 vinnumarkaðnum	 í	 heild	 sinni	 en	

það	er	náttúrulega	ljóst	að	þarna	er	undirmannað	..."		

	

Viðmælendur	2	og	3	segja	að	eftirlitsskylda	sé	á	vegum	stofnunar	þeirra	hvað	varðar	útsenda	

starfsmenn.	 Þetta	 á	 þó	 bara	 við	 ef	 þeir	 hafa	 fengið	 kvörtun	 eða	 þeir	 hafa	 einhverjar	

vísbendingar	um	að	ekki	sé	allt	með	felldu.	Ein	birtingarmynd	eftirlitsferða	þeirra	sé	meðal	

annars	að	senda	lögregluna	á	vinnustaðina.	Viðmælandi	3	segir	þó	að	þeir	séu	bæði	að	fara	

af	 sínu	 eigin	 frumkvæði	 á	 vinnustaði	 og	 eins	 ef	 þeim	 berast	 kvartanir.	 En	 raunin	 er	 sú	 að	

þeim	berast	fáar	kvartanir.		

Samkvæmt	viðmælendum	4	og	5	eru	engar	lögbundnar	reglur	sem	þeir	þurfa	að	fara	

eftir	 hvað	 varðar	 slíkt	 eftirlit.	 Þeirra	 hlutverk	 er	 að	passa	upp	 á	 að	það	 sé	 farið	 eftir	 þeim	

kjarasamningum	sem	um	er	samið.	En	þeir	hafa	samt	heimild	til	að	fara	á	vinnustaði	og	hafa	

séð	mikinn	ávinning	 í	því.	Þó	dæmi	séu	um	að	mjög	erfitt	sé	að	fylgjast	með	þessu	þá	skrá	

þeir	 allar	 upplýsingar	 inn	 í	 kerfi	 sem	 allir	 aðilar	 vinnumarkaðarins	 hafa	 aðgang	 að	 og	 því	

meira	sem	þeir	skrá	í	þetta	kerfi	því	meira	efni	hafa	stjórnvaldsstofnanir	til	að	vinna	úr.	

	

6.6 Aðgerðir	er	hafa	áhrif	á	vinnuaðstæður	og	starfsskilyrði	útsendra	

starfsmanna	

Þær	stofnanir	sem	viðmælendur	þessir	vinna	hjá	hafa	allar	sín	kerfi	og	aðgerðir	til	að	fylgjast	

með	 vinnuaðstæðum	 og	 starfsskilyrðum	 útsendra	 starfsmanna.	 Í	 því	 samhengi	 nefnir	

viðmælandi	 1	 að	 í	 fyrsta	 lagi	 hafi	 þeir	 löggjöfina	 um	 útsenda	 starfsmenn	 og	 starfsmanna-

leigur	 til	að	miða	við.	Þar	er	meðal	annars	að	 finna	ákvæði	um	að	kjarasamningar	eru	 lág-

markskjör	og	eftirlitsheimildir	til	að	fylgjast	með,	fara	á	vinnustaðina,	fá	upplýsingar	um	laun	

og	 starfskjör	 og	 vinnuaðstæður	 útlendinganna.	 Viðmælendur	 2	 og	 3	 benda	 á	 áður	 nefnt	

eftirlit	með	vinnustöðum	og	gott	samstarf	við	aðrar	stofnanir,	sérstaklega	við	stéttarfélögin.	

Stéttarfélögin	eiga	það	til	að	átta	sig	fyrr	á	hlutunum	en	aðrir	vegna	þess	að	þau	eru	í	nánara	

sambandi	 við	 starfsfólkið	 og	 þekkja	 kjarasamningana	 sína	 og	 vinnuréttindin	 betur	 en	 til	
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dæmis	Skatturinn	og	Vinnueftirlitið.	Viðmælendur	4	og	5	nefna	að	bæklingarnir	og	það	að	

fara	út	á	vinnustaðina	með	eftirlit	sé	þeirra	helsta	verkfæri.	En	þeir	telja	einnig	að	ein	besta	

lausnin	 sé	 að	 snúa	 ofan	 af	 ranghugmyndum	 sem	 útsendir	 starfsmenn	 hafa	 um	 verkalýðs-

hreyfingar	 og	 aðrar	 stofnanir.	 Þeir	 hafa	 það	 á	 tilfinningunni	 að	 útsendir	 starfsmenn	 séu	

hræddir	við	að	hafa	samband	við	þá	því	það	geti	talist	brottrekstrarsök	í	heimalandi	þeirra,	

enda	er	litið	allt	öðruvísi	á	verkalýðshreyfingar	þar	í	landi	og	þær	jafnvel	með	slæmt	orðspor	

á	sér.	Þeir	finni	til	dæmis	mikinn	mun	á	einstaklingum	sem	hafa	búið	hér	á	 landi	 í	10	ár	og	

þeim	 sem	 eru	 nýlega	 komnir	 til	 landsins.	 Þeir	 sem	 hafa	 dvalið	 hér	 lengur	 eru	 duglegri	 að	

ganga	á	eftir	rétti	sínum.	Á	heildina	litið	er	það	sem	skilar	mestum	árangri	því	heimsóknir	á	

vinnustaðina	 og	 tengslamyndun	 við	 útsenda	 starfsmenn,	 að	 koma	 réttum	 upplýsingum	

áleiðis	til	þeirra	og	fylgjast	með	og	hafa	eftirfylgni	þegar	upp	koma	brot.		

Fulltrúar	allra	stofnana	telja	að	vissulega	séu	ákveðin	vandamál	í	núverandi	kerfi	sem	

taka	 til	 eftirlits	 með	 vinnuaðstæðum	 útsendra	 starfsmanna.	 Viðmælandi	 1	 telur	 einkum	

skorta	 heimildir	 til	 að	 bregðast	 nógu	 skjótt	 við	 þegar	 upp	 koma	brotamál.	Hann	 telur	 það	

nauðsynlegt	að	geta	brugðist	strax	við	þegar	upp	koma	slík	mál.	Eins	segir	hann	að	það	skorti	

einfaldlega	 mannafla	 til	 að	 fara	 með	 vinnustaðaeftirlit,	 auk	 þess	 sem	 upplýsingaöflun	 og	

skráning	 megi	 vera	 bitastæðari.	 Viðmælandi	 2	 segir	 að	 vandamálin	 liggi	 ekki	 í	 eftirlitinu	

sjálfu,	 heldur	 frekar	 því	 sem	 á	 eftir	 kemur.	 Það	 er	 einfaldlega	 skortur	 á	 viðurlögum	og	 að	

ábyrgð	 notendafyrirtækjanna	 sé	 í	 raun	 engin.	 Eins	 megi	 bæta	 upplýsingaflæði	 í	 landinu,	

þannig	 að	 fyrirtæki	 verði	meðvitaðri	 um	 að	 þegar	 þau	 ráða	 til	 sín	 útsenda	 starfsmenn	 þá	

verði	þau	að	tilkynna	það	til	Vinnumálastofnunar.	Þannig	eru	reglurnar	en	verkkaupar	virðast	

ekki	átta	sig	á	því.		Viðmælendur	4	og	5	tala	um	að	það	sé	mjög	erfitt	að	fylgjast	með	þessu	

183	daga	kerfi	sem	er	í	gangi	hér	á	Íslandi.	En	það	gengur	út	á	að	útsendir	starfsmenn	megi	

vera	í	landinu	í	allt	að	183	daga	án	þess	að	þeir	borgi	skatt.	Í	rauninni	veit	enginn	hversu	lengi	

starfsmaður	hefur	verið	í	vinnu,	því	það	miðast	bara	við	fyrstu	skráningu.	Það	getur	vel	verið	

að	einstaklingur	sé	búinn	að	vera	í	vinnu	í	270	daga	þegar	uppi	er	staðið	en	ekki	183	daga.		

Viðmælendur	voru	einnig	spurðir	að	því	hvort	einhver	sérstök	vandamál	fylgdu	því	að	

fylgjast	með	 því	 hvar	 eða	 á	 hvaða	 vinnustað	 útsendir	 starfsmenn	 lenda.	 Hvort	 það	 sé	 yfir	

höfuð	hægt	að	fylgjast	með	því	eða	hvort	það	sé	ómögulegt.	Viðmælandi	1	segir:		

	

„Já	 stærsta	vandamálið	er	náttúrulega	þetta	að	oft	á	 tíðum	vitum	við	bara	

alls	 ekkert	 hvar	 þeir	 eru	 og	 það	 er	 þá	 líka	 vegna	 þess	 að	 í	 sjálfu	 sér	 á	



  

34 

skráningin	að	eiga	sér	stað	í	gegnum	Vinnumálastofnun.	En	sagan	einfaldlega	

kennir	okkur	það	að	þar	skortir	verulega	á	og	eitt	af	því	sem	við	höfum	lagt	til	

er	 einfaldlega	 að	 ef	 það	 kemur	 í	 ljós	 að	 fyrirtæki	 hefur	 ekki	 uppfyllt	 þessa	

skráningarskyldu	hjá	Vinnumálastofnun	þá	einfaldlega	sé	það	forsenda	til	að	

stöðva	starfsemina.	Og	þess	vegna	bara	að	senda	fyrirtækið	úr	landi."	

	

En	þannig	virkar	þetta	ekki.	Það	virðist	vera	alltof	algengt	að	hægt	sé	að	tryggja	slíkt	eftir	á.	

Ef	 fyrirtæki	verða	uppvís	að	því	að	hafa	ekki	skráð	útsenda	starfsmenn	inn	 í	 landið	þá	gera	

þau	 það	 einfaldlega	 eftir	 á	 og	 afleiðingarnar	 verða	 litlar	 sem	 engar.	 Í	 mesta	 lagi	 virðast	

fyrirtæki	 vera	 að	 sleppa	 með	 áminningu.	 Viðmælandi	 1	 telur	 að	 með	 því	 að	 setja	 meiri	

ábyrgð	á	verkkaupa	og	aðalverktaka	myndi	það	hafa	mikil	áhrif	til	að	bæta	úr	þessari	stöðu.	Í	

rauninni	ættu	fyrirtækin	að	bera	fjárhagslegan	kostnað	ef	eitthvað	reynist	í	ólagi,	bæði	hvað	

varðar	skráningu	og	upplýsingar.	Viðmælendur	2	og	3	tala	um	að	um	leið	og	útsendir	starfs-

menn	eru	skráðir	hjá	þeim	þá	sé	frekar	auðséð	hvar	útsendir	starfsmenn	eru	ráðnir	til	starfa.	

En	vandamálið	er	eins	og	fram	hefur	komið	að	skráningin	gerist	oft	ekki	fyrr	en	eftir	að	þau	

hafa	 farið	 út	 á	 vinnustaðina	og	 kannað	 aðstæður.	Oft	 hafi	 það	 gerst	 að	þau	 séu	 að	 skoða	

vinnustaði	og	viti	í	raun	ekkert	hvort	þau	séu	að	fara	að	hitta	útsenda	starfsmenn	eða	erlend	

fyrirtæki.	Þá	láta	þau	fulltrúa	fyrirtækisins	fá	upplýsingar	og	kvitta	undir	að	þau	hafi	mætt	og	

að	hann	sé	upplýstur	um	skyldu	sína.	Þá	hefur	hann	um	þrjá	daga	til	að	ganga	frá	skráningu	

útsendra	 starfsmanna.	 Eins	 hefur	 það	 gerst	 að	þegar	 gengið	 er	 á	 fulltrúa	 fyrirtækjanna	þá	

segja	þeir	að	þessir	útsendu	starfsmenn	hafi	komið	í	gær.	En	þegar	starfsmennirnir	sjálfir	eru	

spurðir	eru	kannski	þrjár	vikur	síðan	þeir	komu.	Einnig	segir	viðmælandi	3	að	starfsskírteini	

sem	útsendir	starfsmenn	þurfi	að	hafa	á	sér,	sé	mjög	auðvelt	að	prenta	út	heima	hjá	sér	og	

þannig	láta	líta	út	fyrir	að	búið	sé	að	skrá	þá	í	vinnu	hjá	sér:	

	

„	 ...	 þú	 bara	 ferð	 í	 tölvuna,	 setur	 mynd,	 fyrirtæki,	 nafn	 á	 einstaklingnum,	

eitthvað	 auðkenni	 á	 honum,	 prentar	 þetta	 út	 og	 plastar.	 Af	 því	 að	 þessi	

grunnur	er	ekkert	miðlægur,	þetta	er	bara	skírteini	sem	þú	býrð	til	svo	er	það	

skráð	inn	í	grunninn	hjá	ASÍ	og	SA	þegar	einhver	kemur	á	vinnustaðinn."		
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Viðmælendur	4	og	5	segjast	hafa	litla	yfirsýn	yfir	þessi	mál	en	velta	því	fyrir	sér	hvort	þessi	

erlendu	 fyrirtæki	 fái	 ráðleggingar	 frá	 íslenskum	 lögfræðingum	 og	 endurskoðendum	 sem	

kunna	 á	 réttakerfið	 hérna	 og	 vita	 hversu	 langt	 þau	 mega	 ganga,	 til	 dæmis	 hvað	 varðar	

húsnæðismál	 útsendra	 starfsmanna,	 sem	eins	 og	 áður	 hefur	 komið	 fram	 geta	 verið	 frekar	

bágborin.		

Að	 lokum	voru	viðmælendur	spurðir	út	 í	það	hvernig	styrkja	megi	 réttindi	útsendra	

starfsmanna.	 Viðmælandi	 1	 segir	 að	 virkt	 eftirlit	 sé	 nauðsynlegt	 og	 að	 styrkja	 verði	 laga-

rammann	 til	 að	 efla	 eftirlit	 og	 styrkja	 stöðu	 útsendra	 starfsmanna	 á	 vinnumarkaði	 og	 þá	

sérstaklega	að	viðurlög	við	brotum	verði	hert.	Því	eins	og	er,	eru	lítil	sem	engin	viðurlög	við	

slíkum	 brotum.	 Viðmælendur	 2	 og	 3	 segjast	 alltaf	 grípa	 til	 aðgerða	 þegar	 þeir	 fá	

ófullnægjandi	 ráðningarsamning.	 Þeir	 óska	 eftir	 úrbótum	 á	 því	 og	 ef	 ekkert	 gerist	 þá	 hafa	

þeir	heimild	til	að	loka	vinnustaðnum	þangað	til	eitthvað	er	gert	í	málinu.	Það	hafi	hins	vegar	

ekki	oft	verið	gert.	Viðmælendur	4	og	5	segja	að	þeir	verði	að	treysta	á	opinbera	aðila	í	þessu	

samhengi.	 Þegar	þeir	 uppgötva	 að	 verið	 er	 að	borga	of	 lág	 laun	 fara	þeir	með	það	beint	 í	

almenn	 innheimtumál	 en	 það	 geti	 tekið	 langan	 tíma	 á	 Íslandi.	 Starfsmennirnir	 séu	 því	 oft	

farnir	úr	landi	þegar	niðurstaða	kemst	í	málið.	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	



  

36 

7 Umræður	og	lokaorð	

Markmið	 þessarar	 ritgerðar	 var	 annars	 vegar	 að	 skoða	 stöðu	 útsendra	 starfsmanna	 hér	 á	

landi	 og	 hins	 vegar	 að	 fræða	 og	 upplýsa	 um	 þá	 þróun	 sem	 hefur	 átt	 sér	 stað	 í	 átt	 að	

félagslegum	undirboðum	nútímans.	Gengið	var	út	frá	því	að	félagsleg	undirboð	eigi	rætur	að	

rekja	 til	 alþjóðavæðingar	 sem	 hefur	 átt	 sinn	 þátt	 í	 því	 að	 aðstæður	 á	 vinnumarkaði	 hafa	

breyst	líkt	og	raun	ber	vitni.	Hér	er	um	að	ræða	breytingar	sem	hafa	bæði	verið	til	góðs	en	

líka	til	hins	verra.	Ein	þessara	breytinga	er	samkeppni	við	alþjóðleg	fyrirtæki	sem	hefur	líklega	

aldrei	verið	meiri	en	nú.	Það	hefur	haft	í	för	með	sér	að	vöruúrval	er	meira	en	nokkru	sinni	

áður	 og	 vöruverð	 lægra.	 En	 á	 sama	 tíma	 kallar	 aukin	 samkeppni	 á	 kröfur	 um	 lægri	

framleiðslukostnað	 og	 aukna	 framleiðni	 og	 má	 því	 segja	 að	 aukin	 samkeppni	 spili	 stórt	

hlutverk	 þegar	 félagsleg	 undirboð	 eru	 annars	 vegar.	 Til	 að	 lækka	 framleiðslukostnað	 sinn	

hafa	fyrirtæki	meðal	annars	gripið	til	þess	ráðs	að	nýta	sér	alþjóðlegt	vinnuafl	til	að	fá	sem	

mesta	 vinnu	 á	 ódýrastan	 og	 skilvirkastan	 hátt.	 Þar	 koma	 við	 sögu	 starfsmannaleigur	 og	

útsendir	starfsmenn.		

Þrátt	fyrir	að	vera	lítið	hlutfall	af	heildarfjölda	fólks	á	vinnumarkaði	þá	hafa	útsendir	

starfsmenn	aukist	 til	muna	 í	 löndum	Evrópusambandsins	á	 síðustu	árum.	Staðan	er	 svipuð	

hér	á	Íslandi	en	útsendum	starfsmönnum	hefur	fjölgað	mikið	undanfarið	og	líkt	og	kom	fram	

í	 niðurstöðukaflanum	 þá	 fjölgaði	 skráningum	 þeirra	 úr	 120	 árið	 2014	 í	 340	 árið	 2015.	 Ef	

lögum	og	 reglum	 væri	 framfylgt	 við	 skráningu	 erlendra	 starfsmanna	 inn	 í	 landið	 þá	 væri	 í	

raun	ekkert	að	því	að	fá	hingað	erlent	vinnuafl.	En	reynslan	hefur	sýnt	okkur	að	þannig	virka	

hlutirnir	ekki	og	líkt	og	kom	fram	hér	að	framan	þá	má	gera	ráð	fyrir	að	bæði	starfsmanna-

leigur	og	útsendir	starfsmenn	hafi	ákveðna	tengingu	við	félagsleg	undirboð.	Í	þessu	samhengi	

má	til	dæmis	nefna	að	í	grófustu	tilfellum	sem	vitað	er	um	hér	á	landi	hafa	útsendir	starfs-

menn	verið	að	fá	einungis	um	þriðjung	af	íslenskum	lágmarkslaunum.	Einnig	eru	dæmi	um	að	

erlendum	starfsmönnum	sem	hingað	koma	sé	hrúgað	saman	í	iðnaðarhúsnæði	þar	sem	þeir	

búa	við	slæm	kjör.	Þrátt	 fyrir	að	hér	sé	ekki	um	að	ræða	nauðungarvinnu,	svo	vitað	sé,	þá	

minnir	þetta	svolítið	á	ástandið	í	Dubai.		

Þó	 svo	 að	 hugtakið	 um	 félagsleg	 undirboð	 hafi	 í	 sjálfu	 sér	 ekki	 komið	mikið	 fram	 í	

viðtölunum	 sem	 tekin	 voru	 við	 aðila	 vinnumarkaðarins,	 má	 samt	 finna	 að	 það	 sé	 hið	

undirliggjandi	vandamál	í	tengslum	við	útsenda	starfsmenn.	Það	er	einkum	hræðslan	við	að	

réttindi	og	kaupum	og	kjörum	útsendra	starfsmanna	sé	ekki	fullnægt	hér	á	landi	eins	og	vera	
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ber.	 Það	 virðist	 vera	 almennur	 vilji	 til	 að	 gera	 eitthvað	 til	 að	 tryggja	 bættar	 aðstæður	

útsendra	 starfsmanna	 á	 Íslandi	 en	 samt	 er	 eins	 og	 það	 sé	 erfitt	 að	 koma	 því	 í	 verk.	

Samkvæmt	viðmælendum	má	finna	á	þeim	að	vandamálið	snúist	fyrst	og	fremst	um	það	að	

stjórnvöld	hafi	 ekki	 gengið	nógu	 langt	 fram	 í	 þessum	málum	 til	 að	 tryggja	 réttindi	þessara	

einstaklinga.	Í	því	samhengi	er	vissulega	áhugavert	að	velta	fyrir	sér	hvers	vegna	viðurlög	við	

því	að	skrá	ekki	útsenda	starfsmenn	inn	í	landið	séu	lítil	sem	engin.	Hvort	vinnuveitendur	séu	

meðvitað	 eða	 ómeðvitað	 að	 brjóta	 á	 útsendum	 starfsmönnum	 er	 erfitt	 að	 segja,	 en	 það	

virðist	einfaldlega	vera	alltof	auðvelt	að	komast	upp	með	það	að	skrá	ekki	slíka	starfsmenn	

og	þar	af	 leiðandi	reyna	vinnuveitendur	frekar	að	losna	við	„vesenið”	sem	því	fylgir.	Það	er	

eins	 og	 það	 sé	 auðveldara	 fyrir	 þá	 að	 prófa	 að	 komast	 upp	 með	 að	 skrá	 ekki	 útsenda	

starfsmenn	eins	og	reglur	kveða	á	um.	Ef	hins	vegar	vinnuveitendur	eru	staðnir	að	verki,	þá	

einfaldlega	fara	þeir	bara	og	skrá	starfsmennina	inn	í	kerfið,	því	eini	skaðinn	sem	hlýst	af	því	

að	gera	það	ekki	er	viðvörun.	Það	er	því	auðvelt	að	vera	sammála	viðmælendum	þegar	þeir	

segja	að	stjórnvöld	verði	að	herða	lagarammann	utan	um	þetta	málefni.		

	 En	það	er	auðvelt	að	benda	alltaf	á	næsta	mann	þannig	maður	spyr	sig	líka	hvort	að	

þær	stofnanir	sem	viðmælendur	koma	frá	séu	að	gera	nóg	til	að	reyna	að	koma	 í	veg	 fyrir	

vandamálið.	 Svör	 viðmælenda	 við	 því	 hvernig	 þeirra	 stofnanir	 hafa	 reynt	 að	 ráða	 bót	 á	

aðstæðum	útsendra	starfsmanna	eru	því	athyglisverð.	Sum	þeirra	segja	að	það	sé	erfitt	fyrir	

þau	að	aðhafast	eitthvað	meira	í	málinu	en	að	láta	yfirvöld	vita	af	stöðu	mála.	Í	raun	og	veru	

séu	þau	svolítið	strand	eftir	það	þar	sem	þau	skorti	frekari	úrræði.	En	þó	eru	ýmsar	úrbætur	

sem	þessar	stofnanir	hafa	farið	í	til	að	reyna	að	koma	í	veg	fyrir	að	félagsleg	undirboð	eigi	sér	

stað	 meðal	 útsendra	 starfsmanna.	 Þar	 má	 einkum	 nefna	 eftirlitsferðir	 sem	 farnar	 eru	 í	

fyrirtæki	 þar	 sem	 leitað	 er	 eftir	 því	 hvort	 þar	 séu	 útsendir	 starfsmenn	 á	 skrá.	 Eins	 hafa	

stofnanirnar	 verið	 að	 gefa	 út	 bæklinga	 sem	 bæði	 eiga	 að	 upplýsa	 útsenda	 starfsmenn	 og	

vinnuveitendur	hvernig	eigi	að	aðhafast	í	málum	útsendra	starfsmanna.		

Maður	spyr	sig	hvort	þetta	sé	nóg.	Viðmælendur	voru	svolítið	á	reiki	með	það	hvort	

farið	 væri	 kerfisbundið	 í	 eftirlitsferðir	 eða	 hvort	 bara	 væri	 farið	 í	 eftirlitsferðir	 þegar	 þeir	

fengju	vísbendingar	um	að	eitthvað	væri	ekki	með	felldu.	Eins	má	velta	því	fyrir	sér	hvort	það	

að	gefa	út	bæklinga	til	að	upplýsa	bæði	útsenda	starfsmenn	og	vinnuveitendur	sé	nóg	til	að	

koma	í	veg	fyrir	að	réttindi	og	kaup	þeirra	séu	skert.	Bæklingum	er	auðvelt	að	henda	og	það	

er	enn	auðveldara	að	hundsa	þá.		Líkt	og	áður	segir,	þá	virðist	ekki	vanta	viljann	til	að	tryggja	

réttindi	 útsendra	 starfsmanna,	 en	 það	 virðist	 vera	 svo	 að	 aðferðirnar	 sem	 eru	 farnar	 að	
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þessu	 málefni	 megi	 bæta.	 Þannig	 virðist	 til	 dæmis	 samspil	 stjórnvalda	 og	 aðila	 vinnu-

markaðarins	geta	verið	betra.				

Það	 gefur	 auga	 leið	 að	 félagsleg	 undirboð	 er	 viðkvæmt	 málefni	 sem	 erfitt	 er	 að	

nálgast.	 Við	 vitum	 að	 ekki	 eru	 allir	 útsendir	 starfsmenn	 skráðir	 í	 kerfið,	 en	 við	 vitum	 ekki	

hversu	margir	þeir	eru	líkt	og	fram	kom	í	niðurstöðukaflanum.	Af	þeim	sökum	eru	rannsóknir	

á	 þessu	 sviði	 erfiðar	 viðfangs.	 Aukinn	 flóttamannastraumur	 til	 Evrópu	 og	meðal	 annars	 til	

Íslands	vekur	upp	spurningar	um	hvort	gera	megi	ráð	fyrir	auknum	félagslegum	undirboðum,	

þar	 sem	einstaklingar	munu	 líklega	 sætta	 sig	 við	 ýmislegt	bara	 af	 því	 að	það	er	betra	en	 í	

heimalandi	þeirra.	Þetta	veldur	því	að	aðstæður	eru	einfaldlega	orðnar	þannig	að	félagsleg	

undirboð	 verður	 að	 rannsaka	 betur	 og	 finna	 úrbætur	 þar	 á	 svo	 félagsleg	 tækifæri	

einstaklinga	 skerðist	 ekki	 enn	 frekar,	 til	 dæmis	 með	 auknu	 mansali	 og	 nauðungarvinnu.	

Mansal	er	einnig	lítið	rannsakað	málefni	hér	á	landi	enda	viðkvæmt	og	ef	eitthvað	er,	þá	er	

jafnvel	enn	erfiðara	að	skoða	það	heldur	en	aðstæður	útsendra	starfsmanna.	Þrátt	 fyrir	að	

ekki	hafi	verið	komið	mikið	inn	nauðungarvinnu	og	mansal	í	niðurstöðukaflanum	þá	er	nefnt	

tilvik	um	mansalsmál	sem	upp	kom	hér	á	landi	í	fyrra.	Þetta	gefur	okkur	vísbendingar	um	það	

að	 jafnvel	 hér	 á	 „litla	 saklausa”	 Íslandi	 séu	 jafn	 hrikalegir	 atburðir	 að	 viðgangast	 sem	

einfaldlega	verður	að	skoða	betur.	

Að	 lokum	 má	 benda	 á	 að	 með	 þessari	 ritgerð	 má	 aðeins	 fá	 innsýn	 í	 það	 hvernig	

málefnum	útsendra	starfsmanna	er	háttað	hér	á	landi.	Viðtölin	við	ofangreinda	viðmælendur	

gefa	ekki	fullnægjandi	sýn	á	það	hvernig	útsendir	starfsmenn	hafa	það	í	raun	og	veru	hér	á	

landi.	 Áhugavert	 væri	 til	 dæmis	 að	 taka	 viðtöl	 við	 starfsmennina	 sjálfa	 og	 jafnvel	

vinnuveitendur	þeirra.	Þannig	mætti	fá	skýrari	mynd	á	ástandið	og	vonandi	að	finna	úrbætur	

á	þessu	erfiða	en	raunverulega	viðfangsefni.	
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