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Útdráttur  

 

Markmið þessarar rannsóknar var að kanna viðhorf hagsmunaaðila á almennum 

vinnumarkaði til valddreifðrar  kjarasamningsgerðar og þá sérstaklega til sérsamninga 

milli starfshópa og stjórnenda fyrirtækja sem byggja á sérstakri heimild í viðkomandi 

aðalkjarasamningi.  Rannsóknarspurningin var eftirfarandi:  

Hvaða þættir hafa (haft) áhrif á nýtingu hagsmunaaðila, á almennum vinnumarkaði, á  

ákvæðinu um fyrirtækjaþátt kjarasamnings og þar meiri valddreifingu í gerð 

samninga? 

 

Fræðilegur bakgrunnur rannsóknarinnar styðst við rannsóknir ýmissa fræðimanna  þar 

sem miðstýrð og valddreifð kjarasamningsgerð er tengd við kenningar um stjórnun,  

skipulagsmál stéttarfélaga og atvinnurekenda, endurskipulagningu starfa og fleira.     

Meginrannsóknaraðferð var eigindleg en þar að auki var gerð greining á tveimur 

samningum milli tveggja ólíkra starfshópa og stjórnenda í viðkomandi fyrirtækjum.  

Helstu niðurstöður voru þær að hagsmunaaðilar á almennum vinnumarkaði eru í 

auknum mæli að taka mið af margvíslegum hagstærðum í gerð kjarasamninga. Það 

gerist meðal annars í gegnum miðstýrða kjarasamningsgerð.  Ennfremur kom í ljós að 

aðilar eru tilbúnir til að auka sveigjanleika í samningsgerð til að mæta nýjum 

áskorunum í samkeppnisumhverfi fyrirtækjanna. Það getur gerst með aukinni vald-

dreifingu í gerð kjara(samninga).   
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Formáli 

 

Þessi ritgerð er sjálfstætt rannsóknarverkefni til fullnaðar meistaraprófs í 

mannauðsstjórnun.  Vægi ritgerðarinnar er 30 einingar.  

 

Markmið rannsóknarverkefnisins var að  kanna viðhorf  hagsmunaaðila, á almennum 

vinnumarkaði, til valddreifðrar kjarasamningsgerðar og þá sérstaklega sérsamninga 

milli fyrirtækja og starfsfólks eða einstakra starfshópa innan viðkomandi fyrirtækja. 

 

Leiðbeinandi minn við gerð þessarar ritgerðar var Gylfi Dalmann Aðalsteinsson lektor 

og færi ég honum bestu þakkir fyrir veitta leiðsögn og góðar ábendingar.   

 

Fjölskyldu minni þakka ég allan þann stuðning og aðstoð sem hún hefur veitt mér á 

meðan á ritsmíðinni stóð.  

 

Reykjavík maí 2009 

Aðalbjörg Lúthersdóttir 
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1. Inngangur  

Ekkert frelsi fær staðist án takmarkana.  Þessi orð eru eignuð Jóni Sigurðssyni forseta 

í sjálfstæðisbaráttu Íslendinga á 19. öld. Verkalýðshreyfingin og atvinnurekendur í 

landinu hafa lengi háð baráttu  (Ólafur R. Einarsson, 1970) um verð á vinnuframlagi 

starfsmanna. Lagaumgjörð á vinnumarkaði og skipulag samtaka launþega og atvinnu-

rekenda setja þessari baráttu ákveðinn samskiptaramma í formi ólíkra samningsforma 

(Ferner og Hyman, 1998).  

Fræðimenn hafa einkum horft til mismunandi nálgana í gerð kjarasamninga svo sem 

miðstýrðrar (e. centralized) samningsgerðar annars vegar og hins vegar valddreifðrar  

(e. decentralized) samningsgerðar (Traxler, 2003a). Þróun í átt til aukinnar vald-

dreifingar er hægt að skoða sem tilfærslu í samningsstyrk, frá stéttarfélögum til 

fyrirtækja sem reyna að velja það samningsstig sem gefur þeim hvað mest afgangs 

þegar kemur að launakostnaði. Val á samningsstigi getur endurspeglað raunverulegan 

samningsstyrk atvinnurekenda og stéttarfélaga. Samningsvaldið getur hliðrast til. 

Einnig má velta fyrir sér hvort sú valddreifing sem verður til fyrir þrýsting frá atvinnu-

rekendum sé endilega slæm fyrir starfsfólkið. Það þarf ekki að vera þannig. Valddreifð 

samningsgerð getur auðveldað stjórnendum fyrirtækja að aðlaga endurskipulag 

vinnufyrirkomulags að kröfum starfsfólk í fyrirtækjunum og þannig uppfyllt 

væntingar sem er til hagsbóta fyrir báða aðila. Ennfremur geta kröfur um samninga-

viðræður á lægra stigi svo sem milli starfsfólks og stjórnenda fyrirtækja hvatt 

stéttarfélögin til að gera stofnanir sínar lýðræðislegri og móttækilegri við óskum og 

þörfum félagsmanna sinna (Calmfors og fleiri, 2001).   

Kjarasamningsgerð á almennum vinnumarkaði hér á landi hefur tekið nokkrum 

breytingum á síðustu tveimur áratugum. Margt kemur þar til svo sem breytingar á 

lagaumgjörð almenna vinnumarkaðarins, aukin samráðsskipan hagsmunaaðila með 

aðkomu þriðja aðila, það er ríkisvaldsins, breytt verklag í gerð samninga á milli hags-
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munaaðila í átt að meiri valddreifingu ásamt endurskipulagningu starfa með það að 

markmiði að auka samkeppnishæfni fyrirtækja (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2000b).  

Skipulag samningaferla hefur áhrif á valdajafnvægi milli aðila á vinnumarkaði en 

mikilvægur þáttur í fyrirkomulagi samningaferla er hve mikil miðstýring er í 

samningaviðræðum þess en miðstýring getur vísað til þess hvaða valdatengsl eru 

ríkjandi (Sigurður Snævarr, 1993).  

Til að að fá svar við rannsóknarspurningunni hér að aftan þá er stuðst við rannsóknir 

ýmissa fræðimanna (Calmfors, Hyman og Ferner, Salamon, Traxler, Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson og fleiri) þar sem miðstýrð og valddreifð kjaraasamningsgerð er tengd 

við kenningar um stjórnun, skipulagsmál stéttarfélaga og atvinnurekenda, endurskipu-

lagningu starfa, efnahagsmál á hverjum tíma og fleira.  

Í þessari rannsókn er fjallað um fyrirtækjaþátt kjarasamnings sem er ákveðið 

samningsform sem kom inn í aðalkjarasamninga árið 1997 og þeirri spurningu svarað 

hvaða þættir hafi haft áhrif á nýtingu hagsmunaaðila á þessu samningsformi og þar 

með aukinni valddreifingu í gerð samninga. Ennfremur er rannsókninni ætlað að svara 

hvaða forsendur þurfi að vera fyrir hendi til að hagsmunaaðilar sjái sér hag í að nýta 

sér þennan valkost.  

Rannsóknin skiptist upp í átta kafla.  Fyrsti kaflinn inniheldur inngang þar sem efnis-

þættir ritgerðarinnar eru kynntir. Í öðrum kafla er umfjöllun um rannsóknaraðferðir, 

val á viðmælendum, framkvæmd rannsóknar og takmarkanir. Í þriðja kafla er 

umfjöllun um fræðilegan ramma rannsóknarinnar þar sem kynntar eru nokkrar helstu 

nálganir í vinnumarkaðsfræðum auk umfjöllunar um hagsmunaaðila á vinnumarkaði 

og mismunandi samningsform. Í fjórða kafla er fjallað um íslensku vinnulöggjöfina, 

helstu hagsmunaaðila og umboð þeirra til kjarasamningsgerðar. Í fimmta kafla eru 

skilgreind helstu samningsform í kjarasamningsgerð hér á landi. Í sjötta kafla er 

umfjöllun um almenna þróun í kjarasamningsgerð í Evrópulöndum. Kynnt er tveggja-

þrepa líkan í kjarasamningsgerð og í kjölfarið er umfjöllun um „íslensku leiðina“ og 

ákvæðið um fyrirtækjaþátt kjarasamninga með greiningu á tveimur samningum sem 

gerðir hafa verið á forsendum þess ákvæðis. Í sjöunda kafla eru kynntar niðurstöður úr 

viðtölum við þátttakendur.  Áttundi kaflinn inniheldur umræðu og lokaorð.  Viðaukar 

og heimildaskrá fylgja í kjölfarið.    
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Rannsóknarspurning er eftirfarandi: 

Hvaða þættir hafa (haft) áhrif á nýtingu hagsmunaaðila, á almennum 

vinnumarkaði, á ákvæðinu um fyrirtækjaþátt kjarasamnings og þar með meiri 

valddreifingu í gerð samninga? 

 

Ennfremur er rannsókninni ætlað að svara eftirfarandi spurningu: 

Hvaða forsendur þurfa að vera fyrir hendi til að hagsmunaaðilar á almennum 

vinnumarkaði sjái sér hag í að nýta sér þetta samningsform? 
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2. Rannsóknaraðferðir  

Í þessum kafla er umfjöllun um rannsóknaraðferðir, val á viðmælendum, framkvæmd 

rannsóknar, rannsakandann og takmarkanir.   

Markmið með rannsókninni er að kanna viðhorf hagsmunaaðila, á almennum 

vinnumarkaði, til valddreifðrar samningsgerðar og þá sérstaklega sérsamninga, milli 

fyrirtækja og starfsfólks eða einstakra starfshópa innan viðkomandi fyrirtækja, sem 

byggja á 5. kafla aðalkjarasamnings. Ennfremur er markmiðið að skýra hvaða þættir 

hafa helst áhrif á þessi viðhorf.   

Efnisnálgun í rannsókninni er ekki lagalegs eðlis heldur um skilgreint samskiptaform 

milli aðila á almennum vinnumarkaði. Vinnumarkaður opinberra starfsmanna er 

undanskilinn í þessari rannsókn.   

2.1.  Val á aðferð 

Megin rannsóknaraðferð í þessari rannsókn var eigindleg aðferð sem talin er vel til 

þess fallin að fá dýpri mynd af aðstæðum, viðhorfum og lífi fólks (Cooper og 

Schindler, 2006). Rannsóknarsnið rannsóknarinnar er tilviksathugun sem hæfir 

ágætlega þegar rannsaka á upplifun fólks á ákveðnu efni (Bogdan og Biklen, 1998).  

Í fyrsta lagi voru tekin eigindleg viðtöl, opin viðtöl, með hálfstöðluðum spurningalista 

þannig að það gæfist tækifæri til að fylgja eftir svörum sem gætu skipt máli fyrir 

úrvinnslu og umfjöllun í verkefninu. Opin viðtöl eru sveigjanleg og heppileg þegar 

rannsóknarefnið er vel afmarkað og rannsókn hefur þröngan tímaramma. Viðtöl af 

þessu tagi eru talin geta gefið dýpri upplýsingar um viðhorf og skilning viðmælenda á 

ákveðnu málefni (Taylor og Bogdan, 1998). 

Um er að ræða markvisst úrtak þar sem rannsakandi leitast við að fá fram sjónarhorn 

og upplifun ákveðinna hagsmunaaðila á málefnum sem þeir hafa sérþekkingu á og/eða 

reynslu af.  
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Í öðru lagi voru ýmsar heimildir skoðaðar svo sem kjarasamningar á almennum 

vinnumarkaði, greinaskrif forsvarsmanna stéttarfélaga, atvinnurekenda og stjórnenda 

fyrirtækja auk þess sem skoðaðar voru ræður alþingsmanna, frá 9. og 10. áratugnum, 

sem tengjast umræðum og breytingum á lögum um kjarasamninga.  

Í þriðja lagi voru greindir tveir sérsamningar sem byggja á fyrirtækjaþætti 

kjarasamnings og rannsakandi hafði aðgang að. Sérstök umfjöllun er um þessa 

samninga í kafla 6.3.1.   

2.2.  Val á viðmælendum 

Við val á viðmælendum var leitast við að finna einstaklinga sem komið hafa að 

ólíkum stigum kjarasamningsgerðar á almennum vinnumarkaði auk þess að hafa haft 

einhverja aðkomu að samningum inni í fyrirtækjum.  

Í upphafi rannsóknarinnar var gert yfirlit yfir heildarsamtök hagsmunaaðila og 

mögulegir viðmælendur valdir út frá ólíkum samningsstigum, sjá  viðauka 1. Það var 

gert til að sjá hvort munur væri á afstöðu einstaklinga eftir því á hvaða samningsstigi 

viðkomandi var. Jafnframt var leitað til einstaklinga sem höfðu aðkomu að samnings-

gerð inni í  fyrirtækjunum á árunum eftir 1997.   

Viðmælendur voru samtals átta.  Sex þeirra eru fulltrúar úr verkalýðshreyfingunni, 

einn starfsmannastjóri í stóru fyrirtæki og einn fulltrúi frá samtökum atvinnurekenda.  

2.3.  Framkvæmd rannsóknar 

Samband var haft við viðmælendur í byrjun janúar 2009 þar sem rannsóknin var kynnt 

og óskað eftir þátttöku þeirra.  Viðmælendum var heitið trúnaði og með það í huga eru 

nöfn viðmælenda ekki gefin upp í heimildaskrá.   

Ákveðinn spurningarammi var notaður í öllum viðtölunum sem tekin voru upp á 

hljóðsnældu.  Viðtölin,  sem fóru fram í janúar og febrúar 2009, voru á bilinu 30 – 55 

mínútur  að lengd  og byggðust á spurningaramma sem innihélt eftirfarandi atriðaskrá: 

 

- Miðstýrð/valddreifð  kjarasamningsgerð 

- Fyrirtækjaþáttur kjarasamnings 

- Almenn þróun í kjarasamningsgerð  
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Spurningaramminn var aðlagaður hverjum og einum eftir því hvernig aðkomu þeirra í 

samningsgerð var háttað.   

2.4.  Rannsakandinn 

Rannsakandi hefur haft, í fyrrverandi starfi sínu, aðkomu að gerð almennra 

kjarasamninga og samninga sem byggja á 5. kafla aðalkjarasamnings á almennum 

vinnumarkaði.  Með þennan bakgrunn nálgast rannsakandinn  viðvangsefnið.  Það er 

þó rétt að nefna hér að rannsakandi hefur þá skoðun  að eftir því sem starfsfólk hefur 

meira að segja um sín starfskjör og vinnuskilyrði, með beinum eða óbeinum hætti,  því 

minni óánægja er með starfskjörin í víðustu merkingu.   

2.5.  Takmarkanir     

Áhugavert hefði verið að gera sjálfstæða rannsókn meðal starfsfólks og 

trúnaðarmanna sem komið hafa að gerð samninga á grundvelli 5. kafla aðal-

kjarasamnings, til að fá viðhorf þeirra til samningsgerðar inni í fyrirtækjunum og bera 

saman við niðurstöður úr svörum viðmælenda.     

Það er ekki hægt að horfa fram hjá því að starfsfólkið er mikilvægur hagsmunaaðili í 

gerð kjarasamninga og samninga sem snerta starfskjör og vinnuskilyrði en eins og 

mun koma fram í umfjöllun rannsóknarinnar, þá hefur starfsfólk ekki algjört sjálfdæmi 

í gerð slíkra samninga og það getur réttlætt að þessi hópur er ekki tekinn með hér.   
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3. Fræðilegur kafli – Samskipti á vinnumarkaði 

Í þessum kafla er farið í gegnum fræðilega hluta ritgerðarinnar. Í upphafi er  umfjöllun 

um vinnumarkaðsfræðina sem fræðigrein, kynntar kenningar um eðli stofnana  

vinnuumhverfisins. Síðan er umfjöllun um eðli samskipta á vinnumarkaði með tilliti 

til kjarasamningsgerðar og stjórnunaraðferða. Að lokum er gerð grein fyrir 

mismunandi samningsformum og þáttum sem tengjast þeim á ýmsan hátt. 

3.1.  Vinnumarkaðsfræði  

Vinnumarkaðsfræðin (e. industrial relations) fjallar almennt um samskipti aðila 

vinnumarkaðins. Á það bæði við um samskipti stjórnenda og starfsfólks í fyrir-

tækjunum og það sem gerist í ytra umhverfi stofnana svo sem stéttarfélaga, fyrirtækja 

eða heildarsamtaka, jafnvel með aðkomu ríkisvaldsins (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson,  

2008).  

Vinnumarkaðsfræðin er margslungið, þverfaglegt rannsóknarfyrirbæri þar sem 

umfjöllun fræðimanna um samskipti á vinnumarkaði hefur einkennst  af ólíkum 

nálgunum og viðhorfum til samskipta á vinnumarkaði. Sumir fræðimenn ganga svo 

langt að segja að flækjustigið í rannsóknunum sé það mikið að það þurfi frekar að 

skýra niðurstöður í formi greininga og umræðna í stað framsetningu kenninga.  Þrátt 

fyrir  ólíkar nálganir með tilheyrandi spennu  meðal fræðimanna, þá er ríkjandi eining 

um ákveðna þætti sem eiga að tilheyra rannsóknarsviðinu. Þar eru nefndir til dæmis 

þættir eins og stofnanir vinnumarkaðarins og innbyrðis samskipti auk afstöðu þeirra til 

ríkisvaldsins, mismunandi samningsstig kjarasamninga, gerð kjarasamninga og launa-

myndun, vinnumarkaðslöggjöf, hlutverk ríkisins sem þriðja aðila, launakerfi og 

hlunnindi, vinnuumhverfi og tækniþróun  (Elvander, 2000).  

Samkvæmt Bean og fleirum fræðimönnum (1994) gengur vinnumarkaðsfræðin  út frá 

því vísu að það sé innbyggður hagsmunaágreiningur á milli atvinnurekenda og 

starfsmanna og á milli þessarra aðila sé innbyggt ójafnræði. Ójafnræðið birtist meðal 
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annars í því að við gerð kjarasamninga, þá mætast hagsmunaaðilar ekki á jafnréttis-

grundvelli þar sem réttur stjórnenda til að stjórna er óskoraður (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2008).  

3.2.  Eðli samskipta á vinnumarkaði   

Fræðimenn hafa sett fram fjölmargar nálganir í samskiptum milli hagsmunaaðila og 

verður hér gerð grein fyrir þremur þeirra, það er einingarhyggju (e. unitarism), 

margræðishyggju (e. pluralism) og marxisma (e. marxism) (Salamon, 2000).   

Hugmyndafræði einingarhyggju felst í því að skipulagsheildir byggja á samstilltum 

hópum sem ekki greinir á um hver stjórni, forréttindi stjórnenda þykja sjálfsögð, 

skynsamleg og eðlileg. Skipulagsheildin þarf að búa við jafnvægi og hvers kyns 

ágreiningur er því ónauðsynlegur og óæskilegur. Ágreiningur er leystur innbyrðis og 

þá gjarnan til dæmis með liðsvinnu og mannauðsstjórnun (e. human resource 

management). Samkvæmt þessari nálgun er hlutverk stéttarfélaga lítið annað en 

söguleg skekkja. Oft er litið á stéttarfélög sem utanaðkomandi átroðning eða ógn sem 

keppir um hollustu starfsmanna (Salamon, 2000, Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2008).

   

Margræðishyggjan gerir ráð fyrir að skipulagsheildir byggist upp af ólíkum hags-

munahópum sem takast á þegar upp koma átök og ágreiningur. Meðferð ágreinings og 

deilna fer eftir formlegum leiðum, meðal annars í löggjafarramma sem setur 

leikreglurnar um gerð kjarasamninga og hagsmunaaðilar þurfa að tileinka sér.   

Félagsaðild einstaklinga að stéttarfélögum er tryggð í gegnum löggjafarrammann, 

stéttarfélögin eru réttmætur aðili til að gæta hagsmuna einstaklinganna auk þess sem 

stéttarfélögin eru aðilar að kjarasamningum og geta því mótað aðgerðir til framgangs 

sinna krafna (Salamon, 2000, Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2008)  

Marxísk nálgun gerir ráð fyrir að hagsmunir geti ekki verið sameiginlegir.  

Fjármagnið og þar með framleiðslufyrirtækin eru í eigu einkaaðila og yfirráð yfir 

starfseminni er grundvallaratriði. Gjá er á milli starfsfólks og fjármagns. Ágreiningur 

milli hagsmunaaðila er algengur og orsakast af mismunandi eignastöðu, fjárhagslegu 

valdi og samfélagslegri stöðu. Stéttaátök eru talin óumflýjanleg. Lausn ágreinings felst 

meðal annars í breyttu samfélagi. Hlutverk stéttarfélaga felst í að hafa áhrif á vinnu-
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markaðsmál og lífsgæði félagsmanna (Salamon, 2000, Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 

2008).  

3.3.  Stéttarfélög – hlutverk  

Margir fræðimenn hafa velt fyrir sér tilvistargrundvelli stéttarfélaga og á hvaða 

forsendum þau starfa. Salamon (2000) bendir á að hlutverk hverrar skipulagsheildar sé 

það verkefni sem hún framkvæmir og þær leiðir sem notaðar eru en viðhorf 

einstaklinga sem stýra henni skipti þó einnig máli. Samkvæmt Ólafi R. Einarssyni 

(1970) leggja erlendir sagnfræðingar yfirleitt þann skilning í orðið stéttarfélag að  það 

eigi við samtök launafólks sem stofnuð eru sérstaklega til að vernda eða bæta 

starfskjör félagsmanna.   

Önnur skilgreining er sú að stéttarfélag sé hópur einstaklinga sem hafi með sér 

skipulagsleg tengsl. Tilgangurinn með tilvist stéttarfélaga  sé að vinna að þeim málum 

sem mikilvæg eru fyrir hópinn hverju sinni.  Gildir það bæði um stöðu einstaklinga á 

vinnumarkaði og í samfélaginu almennt (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2003). Bent 

hefur verið á að í raun geti einstaklingar ekki sjálfir valið á milli samskiptaþrepa á 

vinnumarkaði. Þá skorti skipulagslega getu fyrir slíkt val. Val sé aðeins mögulegt í 

gegnum mótaðar skipulagsheildir sem geti haft áhrif á hærra þrepi/stigi. Jafnvel þá, er 

sjaldgæft að stéttarfélög taki frumkvæði til að breyta uppbyggingu á samskiptum á 

vinnumarkaði; bregðast frekar við frumkvæði atvinnurekenda eða ríkisvaldsins 

(Crouch, 1994).  

Sigurður Snævarr (1993) bendir á að í greiningu á stéttarfélögum sé hægt að líta á þau 

sem einkasala á vinnumarkaði þar sem markmiðið  sé hámörkun hagnaðar. Jafnframt 

segir hann að markmið hvers einstaklings fari ekki endilega saman við markmið 

annarra félagsmanna. Mismunandi hagsmunir liggi þar að baki svo sem ólík störf, 

verkefni og menntun. Að sama skapi geti forsvarsmenn stéttarfélaga haft önnur 

markmið en félagsmenn þeirra.  
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3.3.1.  Breytingar í umhverfi stéttarfélaga  

Fræðimenn hafa velt upp ýmsum skýringum vegna þeirrar tilvistarkreppu sem stéttar-

félög virðast eiga í og þá sérstaklega viðkomandi fækkun félagsmanna í stéttar-

félögum samanber Ebbinghaus (2004); Gylfi Dalmann Aðalsteinsson (2003); Hyman 

(1994). Fleiri þættir skipta þó máli eins og mismunandi hagsmunir félagsmanna,  

fjárhagslegar auðlindir hafa minnkað og sífellt færri félagsmenn sem vilja taka þátt í 

aðgerðum til að þrýsta á um kaup og kjör. Við þessar aðstæður hafa stéttarfélögin 

þurft að endurskilgreina starfsemi sína til að aðlaga sig óhagstæðari félags-

/hagfræðilegu og pólitísku umhverfi  (Ebbinghaus, 2004).  

Til að mæta þessu breytta umhverfi,  sem að ofan er lýst, hafa stéttarfélög í auknum 

mæli sameinast og þannig haft tækifæri til að breyta valdastöðunni á ný, sér í hag, 

innan verkalýðshreyfingarinnar (Ebbinghaus, 2004). Þetta hefur hins vegar leitt til    

að við meiri fjölbreytileika félagsmanna þá þynnast út sameiginlegir hagsmunir 

(Salamon, 2000). Mörk milli ólíkra starfshópa sem tilheyra sama stéttarfélagi, svo sem 

í framleiðslu og þjónustu, eru vandmeðfarin (Hyman, 1994).  

Fyrirtæki reyna nú að endurmóta samskiptin á vinnumarkaðinum með því að kynna 

ýmsar nýjar stjórnunaraðferðir sem innihalda persónulega starfsferla, sveigjanlegan 

vinnutíma, frammistöðutengd laun, persónuleg frammistöðukerfi og beina aðild í 

þátttökustjórnun. Aukin áhersla er lögð á að persónugera tengsl starfsmanns við 

vinnuveitanda sinn (Deery og Walsh, 1999).  

3.4  Atvinnurekendur og samtakavilji 

Aðilar vinnumarkaðarins hafa fengið mismikla athygli fræðimanna í rannsóknum á 

starfsemi þeirra (Elvander, 2000). Hvað er það sem fær atvinnurekanda til að gerast 

aðili að samtökum atvinnurekenda, hvort sem það er á starfsgreinastigi eða í 

heildarsamtökum þeirra? Þróun starfsemi samtaka atvinnurekenda hefur haldist í 

hendur við þróun stéttarfélaga og kjarasamningsgerðar. Yfirleitt hafa samtök atvinnu-     

rekenda verið stofnuð sem svar við vaxandi styrkleika verkalýðshreyfingarinnar.  

Grundvallarþættir í starfsemi slíkra samtaka er stuðningur og að koma á framfæri 

viðskiptalegum markmiðum aðildarfyrirtækja þeirra (Salamon, 2000).  

Samtakavilji atvinnurekenda er ekki sjálfgefinn og telja fræðimenn að í þessu 

samhengi þurfi að skoða að hvaða marki kjarasamningar slíkra samtaka (e. multi-
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employer bargaining) séu fastmótaðir. Samtakavilji þeirra veltur fyrst og fremst á 

hinni lagalegu umgjörð sem gildir um vinnumarkaðinn. Þar er um að ræða atriði eins 

og friðarskyldu, gildissvæði og hvort kjarasamningurinn nái til allra launþega óháð 

stéttarfélagsaðild (Salamon, 2000; Marginson og Sisson, 1994).       

Samkvæmt Visser (1994) hafa atvinnurekendur hvata til að sameinast í samtökum 

atvinnurekenda á starfsgreinastigi þar sem þau verða fyrir áhrifum af stefnu 

samtakanna hvort sem er. Þetta á sérstaklega við um stærri fyrirtækin.  Marginson og 

Sisson (1994) benda á að hægt sé að hagnýta sér bæði miðstýrða og valddreifða 

kjarasamninga. Miðstýrðir kjarasamningar takmarki ekki endilega möguleika fyrir-

tækja til að ákveða laun og vinnuskilyrði í samræmi við þarfir fyrirtækjanna. 

Miðstýrðir samningar hafi yfirleitt hæfilegan sveigjanleika til að útfæra önnur skilyrði 

og skilmála.  

Annað sjónarmið er að miðstýrðir kjarasamningar gera atvinnurekendum kleift að hafa 

samskipti við samtök launþega í algjöru lágmarki. Því styðji atvinnurekendur 

samninga sem samtök þeirra gera ef það hjálpar þeim að viðhalda stjórnunarlegum 

yfirráðum inn í fyrirtækjunum. Með miðlægari samningsgerð telja atvinnurekendur 

minni hættu á aðgerðum inni í fyrirtækjunum (Crouch, 1994). Samkvæmt Offe og 

Wiesenthal (1980) og Crouch (1982) eru atvinnurekendur  í raun betur í stakk búnir, 

miðað við launþega, til að takast á við skipulagslegar ákvarðanir. Þátttaka í sameigin-

legum samtökum hefur litla sem enga áhættu í för með sér og í flestum fyrirtækjum, 

nema þeim minnstu, er hægt að fela fagfólki verkefnið (Crouch, 1994).    

3.5.  Samskipti á vinnumarkaði og stjórnunaraðferðir  

Miklar breytingar hafa átt sér stað á vinnumarkaði, víðs vegar um heim, á undan-

förnum áratugum og má þar nefna breytta efnahagsgerð, aukna tækni- og 

alþjóðavæðingu og fjölgun starfa í þjónustu á kostnað starfa í framleiðslu, landbúnaði 

og iðnaði. Þessar breytingar hafa haft í för með sér þörf fyrir nýja sýn meðal 

hagsmunaaðila á vinnumarkaði, stjórnenda og starfsfólks (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson 2000b). Mannauðsstjórnun í fyrirtækjunum byggir nú fremur en áður á 

sveigjanleika í stað fábreytni, hollustu frekar en hlýðni, umboði og ábyrgri sjálfstjórn í 

stað beinnar stjórnar (Salamon, 2000).    
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Mannauðsstjórnun byggir á einingarhyggju en sú nálgun gerir ráð fyrir að stjórnendur 

og starfsfólk þurfi að leysa uppkominn ágreining og sætta mismunandi sjónarmið þar 

sem starfsfólk og stjórnendur séu að vinna að sameiginlegu markmiði (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2000b; Beardwel  og Claydon, 2007; Salamon, 2000). Fræðimenn hafa 

velt fyrir sér hvort hugmyndafræði stéttarfélaga og nýjar stjórnunaraðferðir geti 

gengið í takt og það virðist ekkert benda til annars en svo sé (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2003; Beaumont og Harris 1996).    

Breytingar í stjórnunaraðferðum í átt til mannauðsstjórnunar og tengist félagsaðild að 

stéttarfélögum hefur beint athyglinni að breyttum sálfræðilegum samningi sem kemur 

í staðinn fyrir þann eldri (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2003). Samkvæmt (Guest 

1995) felst breytingin í því að fyrirtækin leggja aukna áherslu á að starfsmaðurinn 

leggi meira á sig án þess að fá einhverja launaumbun fyrir. Það leiðir til að 

starfsmaðurinn vill sjálfur hafa meiri áhrif á vinnuumhverfi sitt en það hefur oftar en 

ekki verið hlutverk stéttarfélagsins.  Hollusta starfsmannsins beinist því frekar að 

fyrirtækinu en stéttarfélaginu (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2003).  

3.6.  Rannsóknir á samskiptum hagsmunaaðila á vinnumarkaði        

Fáar vísindalegar rannsóknir hafa verið gerðar til að kanna áhrif af mismunandi 

kjarasamningsstigi á starfsmannakostnað (e. labour cost) en í staðinn hafa fræðimenn 

frekar beint rannsóknum sínum að almennari þjóðhagslegum þáttum svo sem vexti 

þjóðarframleiðslu, verðbólgu og atvinnuleysi (Traxler og Kittel, 2000).    

   

Sveigjanleiki á vinnumarkaði hefur verið uppspretta fræðilegra rannsókna samanber 

til dæmis rannsókn Calmfors og Driffills árið 1988 og rannsóknir sem fylgdu í 

kjölfarið. Vitað er um þrjár íslenskar rannsóknir sem gerðar hafa verið um 

sveigjanleika á vinnumarkaði á síðasta áratug. Í fyrsta lagi er það rannsókn sem Árelía 

Eydís Guðmundsdóttir gerði og náði yfir tímabilið 1987-1995 en niðurstöður úr þeirri 

rannsókn voru birtar árið 2001. Í öðru lagi er það rannsókn sem Ólafur Darri 

Andrason gerði sem meistaraprófsverkefni árið 2007. Í þriðja lagi er það rannsókn 

sem Katrín Ólafsdóttir vinnur að og er hluti af hennar doktorsnámi.       
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Rannsókn Calmfors og Driffills árið 1988 þykir vera tímamótarannsókn í  þeim 

skilningi að þar færa þeir rök fyrir að sveigjanleiki á vinnumarkaði sé mestur ef 

miðstýring í gerð kjarasamninga er annað hvort mjög mikil eða mjög lítil.  Rök þeirra 

eru meðal annars þau að kjarabarátta stórra miðstýrðra stéttarfélaga sé þjóðhagslega 

ábyrgari vegna þess að stéttarfélögin þurfi að horfa til heildarhagsmuna og geti því 

ekki horft fram á fjöldaatvinnuleysi innan sinna raða sem geti hlotist af launa-

hækkunum sem auki atvinnuleysi og verðbólgu. Á hinn bóginn gera þeir ráð fyrir að 

ef hvert fyrirtæki semur við sitt eigið starfsfólk, án afskipta stéttarfélaga, þá sé líklegra 

að starfsfólkið taki meira tillit til aðstæðna á vinnustaðnum (Ásgeir Jónsson og 

Sigurður Jóhannesson, 2002).   

Í áðurnefndri rannsókn Calmfors og Driffills gefa þeir sér ákveðnar forsendur um 

hvernig raða skuli upp viðkomandi löndum eftir því í hvaða mæli miðstýrð og vald-

dreifð kjarasamningsgerð er. Það sem skiptir máli í þessu samhengi er í fyrsta lagi 

samræming innan heildarsamtaka hagsmunaaðila, það er stéttarfélaga og atvinnu-

rekenda og í öðru lagi skoða þeir fjölda heildarsamtaka beggja hagsmunaaðila og 

innbyrðis samvinnu hvors hagsmunaaðila fyrir sig (Ólafur Darri Andrason, 2007).  

Stór hluti rannsókna um vinnumarkað er um stéttarfélög, félagsaðild og aðstæður 

launþega en minna fjallað um hvernig atvinnurekendur starfa eða samspilið milli 

launþega og atvinnurekenda (Elvander, 2000).  Á öðrum mörkuðum en vinnumarkaði 

er áherslan meiri á að skilja hvernig jafnvægi skapist og reynt er að fá úr því skorið 

hvaða ferli liggja þar að baki (Þorvaldur Gylfason, 1993). Til að skapa jafnvægi á 

vinnumarkaði er mikilvægt að það ráði eitthvert form af jafnvægi í valdasamskiptum 

milli aðilanna. Til dæmis eins og útfærslan á samningakerfinu (e. bargaining system) 

eða gerð kjarasamninga (Forslund,  Gottfries og Westermark, 2005).  

3.7.  Mismunandi samningsform í gerð kjarasamninga 

Fræðimenn skoða samningsform/-kerfi út frá mismunandi forsendum. Yfirleitt er 

verið að skoða þetta út frá þjóðarframleiðslu og verðbólgu- og atvinnustigi 

viðkomandi landa. Samkvæmt Traxler og Kitter (2000) er hægt að skilja í sundur þrjár 

meginleiðir:  
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Samráðskenninginn (e. corporist school)  gengur út á að samtakastyrkur og mjög 

formfastur vinnumarkaður skili betri árangri. Samkvæmt því eru sterk heildarsamtök 

hagsmunaaðila, sem einkennast af mikilli innri miðstýringu og mikilli félagsaðild, 

þvinguð til að finna innri málamiðlanir sem einnig styrkir möguleika hvors aðila til að 

tileinka sér ábyrga stefnu andspænis ytri hópum. Samkvæmt þessari kenningu er 

ýmislegt sem bendir til þess að hófsemi í launabreytingum minnki með valddreifðari 

samningsgerð (Traxler, 2003a).  

Kryppulaga kenningin (e. hump-shape) gengur út frá þeirri forsendu að 

launahófsemi eða launaaðhald sé aðeins hægt að knýja fram utan frá markaðinum í 

gegnum áhrif samninganiðurstaðna á verð og atvinnustig. Þetta er samkvæmt 

áðurnefndri rannsókn Calmfors og Driffills frá árinu 1988. Markaðsöflin beiti miklu 

meiri áhrifum á samninga bæði á landsvísu og fyrirtækjastigi en á millistigum svo sem 

með samningum á starfsgreinastigi. Öll millistigskerfi sem byggja á samningum á 

starfsgreinastigi eru álitin geta skapað minni launahindranir meðal annars vegna þess 

að ef öll fyrirtæki í starfsgrein hækki sínar vörur eða þjónustu sem viðbrögð við 

launasamningum sem nær yfir alla starfsgreinina, þá muni fyrirtækin ekki verða fyrir 

áföllum í tengslum við önnur fyrirtæki, í sömu starfsgrein.  

Nýfrjálslynda kenningin (e. neoliberalism)  heldur því fram að hvers konar löggjöf á 

vinnumarkaði sé frammistöðuhamlandi og ýti undir ósveigjanleika, samanber Siebert 

(1997) og Weede (1996). Þessir fræðimenn eins og Calmfors og Driffill (1988) gefa 

sér að það sé aðeins markaðurinn sem geti hvatt aðila til að gera ytri áhrif að innri 

málefnum (e. internalize externalities) (Traxler og Kittel, 2000).  

 

3.7.1.  Miðstýrð eða valddreifð kjarasamningsgerð 

Ein helsta nálgunin í kringum samningakerfin á vinnumarkaðinum snýr að 

hugtökunum miðstýringu og valddreifingu (Calmfors og fleiri, 2001). Miðstýrt 

samningakerfi felur í sér að samningaviðræður fara fram miðlægt, milli heildar-

samtaka hagsmunaaðila og ákvörðun um launaþróunina er á þessu samningsstigi. 

Valddreift kerfi felur í sér að samningaviðræður og launaákvarðanir fara fram á 

fyrirtækjastigi eða minna valddreift svo sem á starfsgreinastigi (Calmfors og fleiri, 

2001; Traxler og Kittel, 2000). 
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Calmfors og fleiri (2001) skilgreina miðstýringu sem það samráð sem ríkir milli 

stéttarfélaga og atvinnurekenda í launaákvörðuninni. Grunnhugmyndin er sú að launa-

hækkanir fyrir einn hóp valdi neikvæðum ytri áhrifum fyrir aðra, bæði launþega og 

atvinnurekendur. Með samvinnu á milli hagsmunaaðila sé hægt að minnka þessi ytri 

áhrif, með því að gera ytri áhrifin að innri málefnum og þannig skapa hvatningu til að 

takmarka launin (Calmfors og fleiri, 2001).  

Niðurstöður rannsóknar Calmfors og Driffills frá 1988 benda til þess að lönd sem hafa 

mjög svo valddreift kjarasamningakerfi  eða mikið miðstýrt kjarasamningakerfi, geti 

vænst þess að niðurstöður slíkra samningakerfa leiði til hófsamra launahækkana og 

þar með hærra atvinnustigs (Ólafur Darri Andrason, 2007; Ásgeir Jónsson og Sigurður 

Jóhanesson, 2002).  

Driffill (2006) sér ástæðu til að skýra frekar niðurstöður rannsóknarinnar með tilliti til 

athugasemda annarra fræðimanna svo sem Soskice frá 1991 og Flanagan 1999 en 

Driffill bendir á að nýlegri rannsóknir gefi vísbendingar um að kjarasamningsgerð 

þurfi að skoðast sem þáttur í breiðari rannsókn á viðkomandi félagasamtökum og vexti 

í þjóðarframleiðslu. Í rannsókninni 1988 hafi verið gert ráð fyrir að skipulag kjara-

samningsgerðar væri  örbreyta (e. exegenous variable).  Fram kemur hjá Driffill að í 

rannsókninni árið 1988 hafi samráðsskipan meðal samtaka atvinnurekenda fengið litla 

athygli og meiri áhersla verið lögð á, á hvaða stigi kjarasamningar fóru fram.    

Calmfors og fleiri (2001) telja að ekki sé hægt að staðhæfa að uppbygging samnings-

gerðar með tilliti til samningsstigs og þjóðhagsleg útkoma haldist í hendur.  Megi þar 

nefna að Bandaríkin, sem ef til vill er með ósamræmdustu valddreifinguna í 

launaákvörðunum sem hægt er að finna meðal iðnríkja heims, hefur þurft að þola 

atvinnuleysi sem ekki er algjörlega í samræmi við niðurstöður rannsókna.  Ýmis teikn 

séu reyndar um að fylgni milli stofnanalegrar uppbyggingar og þjóðhagslegrar útkomu 

hafi veikst eftir því sem tíminn hefur liðið. Niðurstöður úr Calmfors-Driffills 

rannsókninni hafa einnig verið dregnar í efa með gögnum úr nýlegri rannsóknum 

(OECD 1994,1997; Traxler og fleiri (2001)) þar sem ekki hafa fundist nein markviss 

áhrif af miðstýrðri samningsgerð á heildarlaunaaukningu, verðbólgu og atvinnu 

(Traxler, 2003a). Niðurstöður athugana Olsen (1982) benda til að því meiri samráðs-
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skipan í kjarasamningaferlinu, því víðtækari fjárhagsleg áhrif hafi slíkt samningsform 

í umhverfinu (Ebbinghaus, 2004).     

 

3.7.2.  Miðstýring eða samráð     

Í alþjóðlegum hagfræðilegum rannsóknum er fræðileg umræða sem skilur milli 

hugtakanna miðstýring og samræming (Traxler 2003b,  Driffill, 2006, Calmfors og 

fleiri, 2001). Miðstýring vísar venjulega til þess þreps sem launin eru formlega 

ákveðin á, meðan samræming gefur til kynna í hve miklum mæli eða að hvaða marki 

kjarasamningaviðræður milli aðila eru samræmdar (Calmfors og fleiri, 2001).  

Miðstýrt samningakerfi getur litið út á ýmsa vegu. Venjulega felur miðstýring í sér að 

aðilar með heildarsamtökin í fararbroddi semja og taka yfirgrípandi ákvarðanir fyrir 

öll stéttarfélögin og/eða landsfélögin/landssamböndin sem eru innblönduð (Árelía 

Eydís Guðmundsdóttir, 2002; Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2000a).   

Teulings og Hartog (1998) taka hugtakið samráð til skoðunar og segja að það virðist 

sem það ríki ágreiningur um hvað það sé og hvað það geri (Árelía Eydís 

Guðmundsdóttir 2002). Samvinna aðila um skiptingu efnahagslegra gæða er megin-

málið og eru samráðskerfi talin fela í sér samvinnu aðila um að koma í veg fyrir átök 

um skiptingu efnahagslegra gæða með því að móta náin og fastmótuð tengsl milli 

aðila vinnumarkaðins og stjórnvalda (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002). Sisson og 

Marginson (2000) skilgreina samráð sem tilraun hagsmunaaðila til að ná sömu eða 

svipuðum niðurstöðum í mismunandi samningaviðræðum.    

Samkvæmt Katzenstein (1985) eru megineinkenni samráðskipana þrenns konar:          

Í fyrsta lagi  er talið sjálfsagt að aðilar vinnumarkaðins hafi með sér samvinnu og 

samráð til að skipta því sem er til skiptanna og slíkt samráð geti dregið úr átökum 

milli hagsmunaaðila. Í öðru lagi verða kröfugerðir aðila gagnsærri og stefnumótun til 

lengri tíma auðveldari með öflugri og miðstýrðari samtökum hagsmunaaðila. Í þriðja 

lagi getur ríkisvaldið frekar aðlagað sig að samráðsskipan sem byggir á lýðræðislegu 

samráðskerfi (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002).   
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3.8.  Stéttarfélög og áhrif þeirra á samningsform  

Einn mikilvægasti þáttur í tilverurétti stéttarfélaga er í hve miklum mæli samráð um 

gerð kjarasamninga á sér stað. Samræming kjarasamninga getur átt sér stað á nokkra 

vegu. Í gegnum framsal á gerð kjarasamnings til miðstýrðari stéttarfélagsstigs 

(landssambands) að hluta til eða að öllu leyti. Með formlegri samræmingu milli 

mismunandi samninganefnda. Í gegnum samningaferli sem fer eftir ákveðnum fyrir-

myndum (e. pattern bargaining) þar sem heildarlaunaþróun er ákveðin af aðal-

atvinnugreininni. Í gegnum félagslega sáttmála sem gerðir eru á  milli hagsmunaaðila 

vinnumarkaðins og ríkisvaldsins. Að lokum má nefna sáttasemjaraferlið eða mála-

miðlanir frá hendi stjórnvalda. Uppbygging samningaferla getur haft áhrif á þjóð-

hagslegar  niðurstöður annað hvort beint eða af því að uppbygging hefur verkað á aðra 

þætti á víxl (Calmfors og fleiri, 2001).  

3.9.  Valddreifing í gerð kjarasamninga  

Á síðasta áratug hefur aukin valddreifing í kjarasamningsgerð fengið meiri athygli í 

mörgum OECD löndum. Miðstýrð samningsgerð hefur sætt umtalsverðum þrýstingi; 

margvíslegir þættir eins og tækniþróun, alþjóðavæðing í heimsfjármálum og 

minnkandi stuðningur við stéttarfélögin hafa þrýst á verkafólk að ljúka samningum 

um kaup og kjör á grundvelli aðstæðna á hverjum stað. Almenn fækkun í samningum 

á starfsgreinastigi er sýnileg og í staðinn hafa komið, í auknum mæli, samningar á 

fyrirtækjastigi eða á einstaklingsgrundvelli (Calmfors og fleiri, 2001).  

Árangur af þessum aukna þrýstingi um meiri stjórnunarleg yfiráð fyrir launakostnaði 

starfsmanna og svigrúm til að ákveða starfsskilyrði sem hentar best þörfum hverrar 

skipulagsheildar hefur verið að sjást í tíðni kjarasamninga innan fyrirtækja annað 

hvort á fyrirtækjastigi eða deildarstigi. Mismunandi útfærsla er eftir löndum 

(Marginson og Sisson, 1998). 

Þorvaldur Gylfason (1993) hefur skoðað skipan mála á vinnumörkuðum og telur að 

með því að kaup og kjör séu ákveðin í samningum milli fámennra samninganefnda 

hagsmunaaðila, þá sé verið að skammta stórum launþegahópum laun án tillits til 

aðstæðna og umhverfis sem fyrirtækin búa við. Það geti með tímanum leitt til þess að 

afköst starfsmanna missi tengslin við afkomu fyrirtækjanna. Það sé því eðilegra að 
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semja um kaup og kjör í hverju fyrirtæki fyrir sig. Brestir í innviðum vinnu-

markaðarins geti komið fram meðal annars í miðstýringu launamyndunar.  

3.10.  Skipulögð valddreifing  

Traxler (1995) heldur því  fram að í  meginatriðum megi  sjá  samningaferlið þannig 

að eitt ákveðið samningsstig viðheldur sínum völdum eða yfirráðum til dæmis á 

millistigi á meðan önnur samningsstig  verða fyrir  breytingum. Þetta hefur reyndar 

gerst í nær öllum löndum þar sem heildarsamtök eða starfsgreinasambönd eru ennþá 

útbreidd. Þessar breytingar sem vísa til neðri samningsstiga gera ráð fyrir 

samningsformi sem oft hefur verið kallað skipulögð valddreifing (e. organized 

decentralization).  Með þessu er átt við að kjarasamningar sem hafa verið gerðir á efra 

samningsstigi heimili, að hagsmunaaðilar á  lægra samningsstigi geti samið sín á milli 

um sérstök mál og þá innan ákveðins ramma sem kveðið er á um í heildar-

kjarasamningi. Þessi aðferð við valddreifingu á ekki að valda breytingum á því 

samningsstigi sem þykir mikilvægast (Traxler, 2003b). Ferner og Hyman (1998) hafa 

einnig fjallað um svipað fyrirbæri  eða miðlæga samræmda valddreifingu (e. centrally 

co-ordinated decentralization).  

Skipulögð valddreifing er orðin nokkuð útbreidd, aðallega frá starfsgreinastigi til 

fyrirtækjastigs. Þetta hefur skeð á tvennan hátt. Á 9. áratugnum var viðfangsefnið 

vinnutíminn og á 10. áratugnum urðu launin viðfangsefnið með þessari valddreifingu 

(Traxler, 2003b).  

3.11.  Valddreifing og endurskipulagning starfa  

Á 9. og 10. áratugnum færðist kjarasamningsgerð, í auknum mæli, frá hærra þrepi 

samningsstigs til lægra samningsstigs. Þróunin í átt til valddreifðari kjarasamnings-

gerðar hefur sérstaklega verið áberandi í löndum þar sem áður hefur tíðkast mjög svo 

miðstýrð kjarasamningsgerð svo sem í skandinavísku löndunum (Lindbeck og 

Snower, 2001).  

Samkvæmt niðurstöðum European Foundation (1997) og NUTEK (1999)  virðist slíkt 

einnig eiga við fyrirtæki í löndum sem hafa nýlega gengið í gegnum endur-

skipulagningu starfa (e. reorganized work). Ein ástæða getur verið að í Skandinavísku 

löndunum eru jöfn tækifæri til menntunar og tiltölulega hátt almennt menntunarstig. 
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Önnur hugsanleg ástæða getur verið að stéttarfélög og fyrirtæki eru vön því að hafa 

náið samráð, sérstaklega á fyrirtækjastigi (Lindbeck og Snower, 2001). Freeman og 

Gibbons (1993) færðu rök fyrir því, í rannsókn sinni, að þróunin í átt að meiri 

valddreifingu sé, að hluta til, vegna aukins óstöðugleika á staðbundnum vinnumarkaði 

(Lindbeck og Snower, 2001).  

Fjöldi fræðimanna hafa gefið til kynna að þróunin frá miðstýrðari samningsgerð sé 

vegna minnkandi félagsaðildar og aukins valds stjórnenda (Calmfors og fleiri, 2001, 

Lindbeck og Snower, 2001). En þetta getur ekki verið öll sagan því að viðkomandi 

stéttarfélög styðja oft skrefin áleiðis til meiri valddreifingar. Fjölmargar athuganir á 

málum (e. case studies) gefa til kynna að breytingar í skipulagningu starfa hafi haft 

úrslitaáhrif í þróun á gerð kjarasamninga. Ekki er vitað til þess að þróuð hafi verið 

kenning um hvernig þetta hefur gerst (Lindbeck og Snower, 2001). Þeir telja sig 

jafnframt geta fært rök fyrir því að vísbendingar séu um að aukin valddreifing í 

kjarasamningsgerð hafi átt sér stað samhliða breytingum á starfaskipulagi. Þeir benda 

á að hið hefðbundna skipulag starfa, sem einkennist af talsverðri sérhæfingu og 

miðlægri ábyrgð, sé Taylorísk skipulagseining. Hið nýja skipulag starfa í fyrirtækjum 

einkennist af fjölverkastörfum (e. multi-task) og valddreifingu í ábyrgð starfa og það 

sé skipulagseining sem horfi til heildarkerfisins (e. holistic). Fyrir þetta þurfi 

fyrirtækin að greiða sérstaklega til dæmis með bónusum og mismunandi launum 

(Lindbeck og Snower, 2001).  

3.12.  Valddreifing og stjórnun í fyrirtækjum  

Calmfors og fleiri  (2001) telja að þar sem valddreifing í samningsgerð er þegar við 

lýði, þá muni sú tilhneiging halda áfram. Þrýstingur frá atvinnurekendum skiptir þar 

miklu máli þar sem þeir telja að valddreifð samningsgerð hafi tækifæri í för sem sér 

fyrir fyrirtækin. Endurskipulagning starfa nútímans þar sem stöðluð verkefni og 

hierkískt skipulag í anda Taylorismans víki fyrir meiri sveigjanleika í útfærslu 

verkefna og flatari skipulagsheilda og leyfi þannig dreifraðri ákvörðunartöku innan 

fyrirtækjanna. Með valddreifingu í gerð kjarasamninga verði fyrirtækjum frekar gert 

kleift að finna þá launauppbyggingu sem mætir aðstæðum og skilyrðum í rekstrar-

umhverfi fyrirtækjanna (Calmfors og fleiri, 2001).  
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Marginson og Sisson (1998) benda á að áhugi atvinnurekenda fyrir meiri 

valddreifingu í kjarasamningsgerð geti haft eitthvað að gera með framsal á rekstrar- og 

fjárhagslegri ábyrgð til hálfsjálfstæðra skipulagseininga innan stórra fyrirtækja 

(Calmfors og fleiri, 2001). Ennfremur hafa  Marginson og Sisson (1998) ásamt 

Crouch (2000b) velt fyrir sér hvaða hag atvinnurekendur hafi af miðstýrðari 

kjarasamningsgerð. Þeir telja að hagur atvinnurekenda sé sá, að launakostnaður 

fyrirtækja til dæmis í sömu starfsgrein verði sambærilegur og geti því minnkað 

samkeppni á viðkomandi svæði. Aukin alþjóðleg samkeppni geri þetta sjónarmið hins 

vegar léttvægara. Í staðinn verði  það sífellt mikilvægara fyrir fyrirtæki í alþjóðlegri 

samkeppni að hafa sveigjanleika til að bregðast einhliða, við launasamkeppni frá 

erlendum fyrirtækjum (Calmfors og fleiri, 2001).  

Í umfjöllun Elvander (1988) um miðstýrða samningsgerð kemur fram að einn kostur 

við hana tengist möguleikum atvinnurekenda að takmarka vald stéttarfélaga á hverjum 

vinnustað fyrir sig. Þverrandi hlutverk stéttarfélaga á vinnustöðum sé líklegt til að 

minnka mikilvægi þeirra jafnhliða (Calmfors og fleiri, 2001).  Nýrri rannsóknir benda 

þó til að mikilvægi stéttarfélaga hafi ekki minnkað.  Þvert á móti sé margt sem bendi 

til hins gagnstæða þar sem stjórnendur hafa, í auknum mæli, séð hag í samstarfi við 

stéttarfélögin við innleiðingu á nýju skipulagi í fyrirtækjunum (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2003).   
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4. Íslenskur vinnumarkaður    

Í kaflanum er fyrst gerð grein fyrir almennum vinnumarkaði á Íslandi, 

vinnulöggjöfinni og hagsmunaaðilum sem standa að gerð kjarasamninga. Þá er farið 

yfir hlutverk stéttarfélaga hér á landi auk umboðs hagsmunaaðila til kjarasamnings-

gerðar. Að lokum er lýst þátttöku þriðja hagsmunaaðilans, það er ríkisvaldsins.   

Á Íslandi er hefð að skipta heildarvinnumarkaði í grundvallaratriðum í tvennt,  

almennan vinnumarkað og opinberan vinnumarkað. Reglur um réttarstöðu 

starfsmanna og atvinnurekenda er að verulegu leyti frábrugðnar í þessum tveimum 

hópum.  Mismunandi löggjöf gildir fyrir þessa tvo hópa en á síðari árum hefur nokkur 

umræða átt sér stað um þessa tvískiptingu og þörf fyrir samræmingu.    

 

Eins og áður hefur komið fram þá takmarkast viðfangsefni ritgerðarinnar við almenna 

vinnumarkaðinn.  

4.1  Vinnulöggjöfin - Lög um stéttarfélög og vinnudeilur  

Löggjafarvald flestra Evrópuríkja og fjölmargra iðnríkja heims hafa sett sér reglur um 

hvernig samskipti hagsmunaaðila á almennum vinnumarkaði skuli vera (Ferner og 

Hyman, 1998).   

Í þessu verkefni verður notað hugtakið vinnulöggjöfin þegar vísað er til laga um 

stéttarfélög og vinnudeilur nr. 80/1938 með áorðnum breytingum.   

Með setningu íslensku vinnulöggjafarinnar árið 1938 voru mótaðar formlegar 

leikreglur á vinnumarkaði sem minnka eiga líkur á verkfallsátökum og segir til um 

hvernig leiða eigi til lykta samskipti og deilur milli aðila vinnumarkaðarins. 

Fræðimenn hafa kallað þetta stofnanabindingu átaka þar sem mikilvægur þáttur er 

fyrirkomulag kjarasamninga (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2000a). Þrátt fyrir 

ítrekaðar óskir atvinnurekenda höfðu samskiptareglur á íslenskum vinnumarkaði ekki 

verið lögfestar. Aðstæður á vinnumarkaði voru mjög sérstakar sem einkenndust af 
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miklu atvinnuleysi, kreppa 4. áratugarins var í algleymingi og atvinnurekendur gripu 

til launalækkana (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2008).  

Danir voru fyrstir Norðurlandaþjóða til að móta leikreglur á vinnumarkaði og setja lög 

um stéttarfélög og vinnudeilur. Lítill áhugi virðist hafa verið hjá heildarsamtökum 

verkalýðshreyfingarinnar hér á landi að vinna að sameiginlegum tillögum, með 

atvinnurekendum, um hvernig lagasetning um vinnulöggjöf gæti verið (Guðmundur 

Magnússon, 2004).  

Í  grein eftir Gylfa Hersi og Jóhannes T. Sigursveinsson  (Efling, e.d.-b) kemur fram 

að markmið með setningu vinnulöggjafarinnar hafi að stórum hluta verið til að lægja 

öldurnar og að löggjöfin hafi takmarkað að einhverju leyti baráttuleiðir verkalýðs-

félaganna.   

Eitt helsta markmið vinnulöggjafarinnar er að tryggja betri vinnufrið en ekki síður að 

tryggja að sem minnst tjón hljótist fyrir atvinnulíf landsins ef koma upp árekstrar á 

milli aðila vinnumarkaðins. Aðilar vinnumarkaðins hafa ekki verið sammála um 

nauðsyn þess að gera miklar breytingar á vinnulöggjöfinni og hefur verka-

lýðshreyfingin ekki sýnt frumkvæði í þá veru. Hins vegar hafa atvinnurekendur í 

gegnum tíðina viljað sjá meiri breytingar í takt við breytta atvinnu- og þjóðfélagshætti.  

Árið 1996 voru gerðar veigamiklar breytingar á vinnulöggjöfinni sem atvinnurekendur 

höfðu barist lengi fyrir svo sem bætt aðferðafræði og verklag við kjarasamninga, 

skilvirkari samningaviðræður, endurbættar reglur um atkvæðagreiðslur um kjara-

samninga og boðun verkfalls (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2008).  

Í íslensku vinnulöggjöfinni  er meðal annars  fjallað um stéttarfélög og stéttar-

félagssambönd, hlutverk þeirra, starfsemi og stöðu. Ennfremur er ákvæði um 

viðræðuáætlun hagsmunaaðila sem inniheldur fyrirhugað skipulag viðræðna um 

endurnýjun kjarasamnings, sáttastörf, hlutverk sáttasemjara og miðlunartillögu, skipun 

félagsdóms og hlutverk (Lög um stéttarfélög og vinnudeilur nr. 80/1938 með áorðnum 

breytingum).  

4.2.  Íslensk verkalýðshreyfing       

Íslensk verkalýðshreyfing tekur að myndast á síðari hluta 19. aldar í miklu umróti sem 

fylgdu nýjum framleiðsluþáttum og útbreiðslu ýmissa félagshreyfinga í landinu.  
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Fyrstu samtök verkafólks  á Íslandi voru stofnuð þegar landflóttanum til Vesturheims 

og harðindatímabili í lok 19. aldar var að ljúka. Verkalýðshreyfing  nútímans á rætur 

sínar í iðnbyltingunni á 18. og 19. öld og voru breyttir framleiðsluhættir forsenda fyrir 

stofnun stéttarfélaga. Saga íslenskrar verkalýðshreyfingar hefst með stofnun stéttar-

félaga sem eru lýðræðislega uppbyggð félög þar sem ákvarðanir í þágu félagsmanna 

eru teknar með almennri atkvæðagreiðslu á félagsfundum (Ólafur R. Einarsson, 1970).  

Frá fyrstu tíð börðust stéttarfélög fyrir viðurkenningu á samningsrétti og að laun væru 

greidd eftir taxta. Um þessi málefni ríkir enginn ágreiningur lengur og hefur baráttan á 

síðustu árum snúist meira um starfsfólkið á hverjum vinnustað fyrir sig og breyttar 

aðstæður í umhverfinu. Það verður hliðrun í hlutverki stéttarfélaganna, fer meira úr 

hefðbundnu hlutverki yfir í þjónustuhlutverkið (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2003).    

Í dag hefur mikið vatn runnið til sjávar og eins og áður hefur komið fram voru á 4. 

áratugnum settar ákveðnar samskipta- og leikreglur milli hagsmunaaðila á almennum 

vinnumarkaði.   

4.2.1.  Stéttarfélög og hlutverk   

Í vinnulöggjöfinni er kveðið á um að stéttarfélögin ráði málefnum sínum sjálf með 

þeim takmörkunum sem koma fram í  löggjöfinni. Gert er ráð fyrir að stéttarfélögin 

setji nánari reglur um starfsemi sína í sín lög og samþykktir (Lög um stéttarfélög og 

vinnudeilur, nr. 80/1938 með áorðnum breytingum).   

Við skoðun á lögum og samþykktum stéttarfélaganna kemur í ljós að uppbygging er 

svipuð.  Stéttarfélög skilgreina þar hlutverk, tilgang, starfs- og félagssvið, inngöngu-

skilyrði, úrsagnir, stjórn og trúnaðarmannaráð samninganefnd, félagsfundi, ýmis 

réttindi og skyldur félagsmanna, svo eitthvað sé nefnt. Sum stéttarfélaganna eru 

starfsgreinaskipt upp í deildir en koma fram í kjaraviðræðum sem ein samninganefnd 

(Ein, e.d.).  

Hefðbundinn tilgangur með starfsemi stéttarfélaga er meðal annars að sameina allt 

launafólk sem starfar á félagssvæðinu, vinna að sameiginlegum hagsmunamálum 

félagsmanna með því að semja um kaup og kjör, bætt vinnuskilyrði og vinna að 

fræðslu- og menningarmálum (Stettvest, e.d.). 
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4.2.2.  Stéttarfélög og kjarasamningar – umboð til samningsgerðar  

Í stjórnarskrá Íslands er fjallað um stéttarfélög og starfsemi þeirra.  Í 1. málsgrein 74. 

greinar segir að ekki þurfi að sækja um leyfi til að stofna félög í sérhverjum löglegum 

tilgangi, þar með talin stéttarfélög. Í 2. málsgrein 75. greinar er kveðið á um rétt 

manna til að semja um starfskjör sín og önnur réttindi tengd vinnu (ASÍ, e.d.-a). 

Í vinnulöggjöfinni er gert ráð fyrir að hin skipulagslega grunneining samtaka 

launafólks á vinnumarkaði sé stéttarfélagið sem fari með samningsréttinn fyrir sína 

félagsmenn komi það fram í samþykktum viðkomandi stéttarfélags að það láti slíka 

starfsemi til sín taka (ASÍ, e.d-a). Í samþykktum og lögum stéttarfélaga kemur fram að 

samninganefndir stéttarfélaga geti framselt umboð sitt til annarra aðila og í þessu 

samhengi getur það verið framsal umboðs, til viðkomandi landssambands eða 

sameiginlegrar samninganefndar fleiri félaga, að öllu leyti eða að hluta til (Efling, 

e.d.-a; Ein, e.d.). Slíkur samningur er alltaf gerður með fyrirvara um samþykki 

félagsmanna viðkomandi stéttarfélags/stéttarfélaga (Ólafur Darri Andrason, 2007). 

Með hliðsjón af þessu fer atkvæðagreiðsla, um sérhvern kjarasamning, fram meðal 

félagsmanna, samanber ákvæði í vinnulöggjöfinni.    

4.2.3.  Stéttarfélög og heildarsamtök þeirra   (Alþýðusamband Íslands)  

Alþýðusamband Ísland (skammstafað ASÍ) sem stofnað var árið 1916 er 

heildarsamtök stéttarfélaga og samráðsvettvangur stéttarfélaga á almennum vinnu-

markaði á Íslandi.  ASÍ er samband landssambanda og landsfélaga með beina aðild, 

sjá viðauka 1.         

Hlutverk sambandsins er meðal annars að hafa forystu í stéttarbaráttu launafólks, 

koma fram fyrir hönd aðildarfélaga í sameiginlegum hagsmunamálum gagnvart 

atvinnurekendum og stjórnvöldum, innanlands og á alþjóðavettvangi. Stefnumótun og 

samræming eru áberandi þættir í  starfsemi ASÍ svo og að tryggja framkvæmd 

þjónustu aðildarfélaganna við félagsmenn þeirra. Hlutverk Alþýðusambandsins er 

ekki síst að standa að gerð kjarasamninga um sameiginleg mál sem aðildarsamtökin 

fela sambandinu. Eitt af mörgum markmiðum sambandsins er að halda á lofti grund-

vallarhugsjónum verkalýðshreyfingarinnar, mannréttindabaráttu og mikilvægi 

samtakamáttarins, í opinberri umræðu og í mennta- og fræðslustarfi (ASÍ- e.d.-c,d).  
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Í lögum ASÍ kemur skýrt fram að sambandið hafi aðeins samningsrétt um ákveðin 

sameiginleg mál sem kveðið er á hverju sinni í sérstökum samstarfssamningi aðildar-

félaganna. Má þar nefna atriði eins og til dæmis gildistöku reglna sem ætlað er að hafa 

almenn réttaráhrif og taka gildi með væntanlegum kjarasamningum (ASÍ, e.d.-b).    

4.3.  Heildarsamtök atvinnurekenda á almennum vinnumarkaði   

Samtök atvinnulífsins (skammstafað SA) eru heildarsamtök atvinnurekenda hér á 

landi.  Samtökin leggja áherslu á að sem allra flest fyrirtæki landsins séu innan 

vébanda SA þannig að vilji og viðhorf atvinnulífsins alls, komi fram í starfsemi 

samtakanna. Mikilvægt sé fyrir stjórnendur og eigendur fyrirtækja að SA sé öflug og 

einhuga samtök sem koma fram með sjónarmið atvinnurekenda og veita 

fyrirtækjunum margvíslega þjónustu. Átta aðildarfélög með um  2000 stór og smá 

fyrirtæki eru innan SA (SA, e.d.-a),  sjá viðauka 1.  

Verkefni samtakanna eru margvísleg og veitt er öflug sérfræðiþjónusta í einstökum 

málaflokkum. Sem dæmi má nefna kjaramál og vinnurétt, efnahagsmál og 

hagfræðilegar upplýsingar, skattamál, umhverfismál, vinnuverndarmál, menntamál, 

samkeppnismál, Evrópumál og gerð fyrirtækjasamninga (SA, e.d.-b).  

Samtök atvinnulífsins eiga samstarf við stjórnvöld,  á mörgum sviðum, í málum sem 

varðar atvinnulífið svo sem þróun og lausn tiltekinna mála. Einnig á SA samskipti við 

ráðuneyti um meðal annars vinnumarkaðsmál, skattamál, menntamál, umhverfismál 

svo eitthvað sé nefnt. Samtökin leggja mikla áherslu á að nýta öll tækifæri til að hafa 

áhrif á löggjafarstarf sem lýtur að starfsumhverfi fyrirtækjanna meðal annars með því 

að gefa umsagnir um margvísleg þingmál og þátttöku í nefndum, stjórnum og 

samstarfshópum (SA, e.d.-c). 

Fulltrúaráð SA, sem skipað er formanni samtakanna og 100 einstaklingum kjörnum af 

aðildarfélögum og fyrirtækjum, fer með æðsta vald í málefnum SA milli aðalfunda 

(SA, e.d.-d).  

4.3.1.  Samtök atvinnurekenda – umboð til samningsgerðar  

Í samþykktum Samtaka atvinnulífsins kemur skýrt fram að með aðild að SA þá feli 

aðildarfélög og aðrir einstakir meðlimir þeim  að gera alla kjarasamninga fyrir þeirra 

hönd. Framkvæmdastjórn SA hefur með höndum gerð allra kjarasamninga fyrir hönd 
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samtakanna en framkvæmdastjórnin getur framselt vald sitt til einstakra samninga-

nefnda eða starfsmanna SA eða jafnvel annarra. Segir í samþykktum SA að við skipan 

fulltrúa í samninganefnd skulu leitast við að tryggja þátttöku þeirra aðildarfyrirtækja 

sem hvað mesta hagsmuni eigi af viðkomandi samningaviðræðum. Við hvert tilfelli er 

gefið út umboð til samningsgerðar sem ekki má fara út fyrir, án formlegrar heimildar 

framkvæmdastjórnar samtakanna. Fullt samningsumboð þarf að liggja fyrir til þess að 

undirritun kjarasamnings teljist skuldbindandi fyrir samtökin og aðildarfélög þeirra 

og/eða meðlimi. Í samningaviðræðum um launa- og kjaramál við launþegahreyfingar 

er aðildarfyrirtækjum óheimilt að leggja fram tilboð án samþykkis formlegrar 

samninganefndar samtakanna eða framkvæmdastjórnar. Heildarkjarasamningar eru 

bornir undir atkvæði félagsmanna í leynilegri atkvæðagreiðslu svo og stefnumarkandi 

samningar samkvæmt nánari ákvörðun framkvæmdastjórnar  (SA, e.d.-e).  

4.4.  Aðkoma þriðja aðila, ríkisvaldsins 

Ríkisvaldið kemur að samskiptum á vinnumarkaði á margan hátt. Fyrir utan það að 

vera stór vinnuveitandi og aðili að kjarasamningsgerð, þá er löggjafarvaldið í þeirra 

hendi. Í gegnum stefnu ríkisvaldsins  fer fram dreifing lífsgæða í samfélaginu og dæmi 

er um að ríkisvald hafi gripið inn í kjarasamningsgerð með ýmsum leiðum (Árelía 

Eydís Guðmundsdóttir, 2002).  

Samskipti aðila vinnumarkaðins og stjórnvalda eru af margvíslegum toga. Fyrst og 

fremst er það á vettvangi efnahagsmála þar sem samráð hefur verið mikilvægt. Í 

rauninni hafa aðilar vinnumarkaðins haft frumkvæði að slíku samráði frekar en að 

ríkisvaldið hafi boðið til samráðs. Ríkisvaldið hefur hins vegar haft mikil áhrif á 

samninga um kaup og kjör, allt frá stríðslokum. Annars vegar er um að ræða aðgerðir 

sem auðvelda eiga gerð kjarasamninga viðkomandi aðila og hins vegar hefur sú 

tekjustefna, sem ríkið hefur rekið í mörgum tilvikum, leitt til einhliða breytinga á 

samningsákvæðum eða til takmörkunar á samningsrétti (Sigurður Snævarr, 1993).      

Ríkisvaldið ber ábyrgð á því að tilskipanir Evrópusambandsins um vinnumarkaðsmál 

séu lögfestar ef aðilar á vinnumarkaði geta ekki komist að samkomulagi um útfærslu á 

þeim. Í einhverjum tilvikum hefur báðum leiðum verið beitt, það er með lagasetningu 

og setningu ákvæða í kjarasamninga (ASÍ, e.d.- e). 
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Á síðustu árum hefur athafnasvið kjarasamninga á almenna markaðinum víkkað 

þannig að nú er meira um heildarkjarasamninga þar sem ekki aðeins er samið um kaup 

og kjör heldur taka þeir einnig til þátta eins og ytri ramma launaþróunar, 

efnahagsstefnu og allri hagþróun. Sú þróun hefur orðið á síðasta áratug að þríhliða 

samningar milli aðila vinnumarkaðarins og ríkisvaldsins eru mun algengari en áður. 

Það er hægt að segja að þjóðarsáttarsamningarnir árið 1990 hafi breytt hugarfarinu í 

samningsgerð. Aðilar á vinnumarkaði gáfu heilbrigðari efnahagsstjórn tækifæri með 

því að sætta sig við afnám víxlverkunar launahækkana, gengisfalls og verðbólgu.  

(Sigurður Snævarr, 1993).  

Gylfi Dalmann Aðalsteinsson (2000a) hefur velt upp þeirri spurningu hvað hafi kallað 

á aukið samráð aðila vinnumarkaðins og stjórnvalda og kemst að þeirri niðurstöðu að 

auk þess sem nefnt er hér að ofan þá hafi vaxandi styrkur verkalýðshreyfingarinnar 

áhrif, bæði faglegur og pólitískur styrkur.  Um leið er það almenn viðurkenning á því 

að markmiðum efnahagsstefnunnar verði ekki náð án þess að hafa verkalýðs-

hreyfinguna með í ráðum.  
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5. Samningar hagsmunaaðila á almennum vinnumarkaði 

Í þessum kafla er gerð grein fyrir ólíkum samningum milli hagsmunaaðila á 

almennum vinnumarkaði en hver og einn samningur hefur ólík áhrif og mismunandi 

stöðu gagnvart viðsemjendum sínum. Þessi samningsform hafa þróast frá því að 

vinnulöggjöfin var lögfest en með breytingum á henni árið 1996 var bætt við 

skilgreiningunni „vinnustaðasamningur”. Nokkur hugtakaruglingur er í notkun á 

þessum samningahugtökum og þykir rétt að skýra þann skilning sem miðað er við í 

umfjöllun þessa verkefnis.    

5.1.  Kjarasamningur    

Þegar vinnulöggjöfin er skoðuð þá kemur í ljós að hugtakið kjarasamningur kemur þar 

ekki fyrir en í staðinn er notað hugtakið vinnusamningur. Vinnusamningur er í 

lögunum ekki skilgreindur sérstaklega en þegar vinnulöggjöfin var lögfest kom fram í 

nefndaráliti að með hugtakinu vinnusamningi væri átt við það sem á ensku nefnist 

„collective agreement“  (ASÍ, e.d.-f).  

 

ASÍ skilgreinir kjarasamning á eftirfarandi hátt:  

„Kjarasamningur er skriflegur  samningur sem gerður er milli stéttarfélags 

annars vegar og atvinnurekanda, félags atvinnurekanda eða sambands 

atvinnurekenda hins vegar um kaup og kjör og nær til allra þeirra launamanna 

sem vinna á félagssviði stéttarfélagsins“  (ASÍ, e.d.-f).  

 

Í hefðbundnum kjarasamningi eru ákvæði um laun fyrir dagvinnu, yfirvinnu og 

ákvæði um ýmis konar álagsgreiðslur, vinnutíma, veikinda- og slysarétt, orlofsréttindi, 

fyrirkomulag við uppsögn, lífeyrissjóðsgreiðslur og sjóði stéttarfélaga. Kjara-

samningar eru lágmarkssamningar þannig að aðilum er heimilt að setja ákvæði í 

ráðningarsamning sem felur í sér hærri laun og meiri réttindi en viðkomandi 

kjarasamningur gerir ráð fyrir. Ákvæði í ráðningarsamningi um lakari kjör en 

kjarasamningurinn kveður á um, eru ógild og ekki bindandi fyrir launþegann (ASÍ, 

e.d.-f).  
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5.2.  Aðalkjarasamningur     

Aðalkjarasamningur er kjarasamningur milli samtaka atvinnurekenda og launþega þar 

sem koma fram grundvallaratriði varðandi vinnutíma, laun, ýmis réttindi og starfskjör 

sem eru sameiginleg fyrir alla félagsmenn innan tiltekins stéttarfélags eða sambands 

stéttarfélaga. Hugtakið er oftast notað um heildarkjarasamninga hinna fimm lands-

sambanda stéttarfélaga sem eru innan ASÍ og landssambanda sem eru með beina 

aðild. Þessir aðalkjarasamningar eru mjög umfangsmiklir og eru oft tugir blaðsíðna að 

lengd  (ASÍ, e.d.-g).  

Aðalkjarasamningur er borinn upp til atkvæðagreiðslu meðal félagsmanna stéttar-

félags sem taka starfskjör eftir viðkomandi samningi nema samninganefnd ákveði 

annað fyrirkomulag, samanber lög um stéttarfélög og vinnudeildur nr. 80/1938 með 

áorðnum breytingum.  

5.3.  Sérkjarasamningur  

Sérkjarasamingur er sérsamningur milli eins eða fleiri stéttarfélaga við eitt eða fleiri 

fyrirtæki í sömu starfsgrein. Slíkir samningar ná oft aðeins til tiltekins hluta samnings-

sviðs aðila og um önnur atriði er vísað í aðalkjarasamning, það er sérkjarasamningur 

er skilgreindur sem hluti af aðalkjarasamningi viðeigandi aðila. Sem dæmi um 

samninga ýmissa stéttarfélaga við fyrirtæki í ákveðnum starfsgreinum má nefna 

sérkjarasamninga við fiskimjölsverksmiðjur og afurðarstöðvar í mjólkuriðnaði. 

Ákvæði í sérkjarasamningum gilda framar ákvæðum í aðalkjarasamningi. Þessir 

samningar eru barn síns tíma samkvæmt SA sem í auknum mæli á frumkvæði að því 

að þessum samningum sé breytt yfir í annað samningsform (munnleg heimild, febrúar 

2009) 

Sérkjarasamningur er borinn upp til  atkvæðagreiðslu meðal starfsmanna  í einstökum 

fyrirtækjum eða fyrirtækjasamsteypu sem eiga aðild að viðkomandi samningi 

(munnleg heimild, febrúar 2009).  

5.4.  Vinnustaðasamningur  

Samkvæmt vinnulöggjöfinni er vinnustaðasamningur skilgreindur á þann hátt að það 

sé kjarasamningur, sem gerður er á milli tveggja eða fleiri stéttarfélaga fyrir 
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félagsmenn á sama vinnustað (Lög um stéttarfélög og vinnudeilur nr. 80/1938 með 

áorðnum breytingum).   

Vinnustaðasamningar eru algengir í stóriðju. Má þar nefna álverið í Straumsvík sem 

ruddi brautina fyrir önnur fyrirtæki í ýmsum greinum. Fleiri hafa fylgt eftir. 

Vinnustaðasamningar eru yfirleitt sjálfstæðir kjarasamningar, það þýðir að þeir hafa 

sjálfstæða stöðu gagnvart öðrum kjarasamningum, bæði hvað varðar innihald, ákvæði 

og gildistíma (ASÍ, e.d.-h). 

Kostir þessa fyrirkomulags er að viðkomandi fyrirtæki er að semja við alla starfsmenn 

á sama tíma og verður því ekki fyrir skakkaföllum vegna mismunandi samningstíma 

margra stéttarfélaga (munnleg heimild, febrúar 2009). 

Atkvæðagreiðsla um þessa vinnustaðasamninga nær til allra starfsmanna á 

viðkomandi vinnustað. Þeir taka hins vegar ekki þátt í atkvæðagreiðslu um aðalkjara-

samninga viðkomandi starfsstétta  (munnleg heimild, febrúar 2009).   

5.5.  Fyrirtækjasamningur  

Fyrirtækjasamningur er kjarasamningur sem gerður er á milli til dæmis eins 

landssambands stéttarfélaga og tiltekins fyrirtækis. Getur slíkur samningur náð til eins 

eða fleiri aðildarfélaga innan viðkomandi landssambands. Fyrirtækjasamningar eru 

ýmist sjálfstæðir eða með vísun í aðalkjarasamning um ákveðna þætti. Þegar 

fyrirtækjasamningur fer í atkvæðagreiðslu í fyrirtækinu, þá eru það einungis 

starfsmenn með félagsaðild að viðkomandi stéttarfélagi/landssambandi sem greiða 

atkvæði um hann (munnleg heimild, janúar 2009). 

5.6.  Sérstakur samningur á grundvelli fyrirtækjaþáttar kjara- 

samnings   

Í  almennum kjarasamningum er sérstaklega kveðið á um fyrirtækjaþátt kjarasamnings 

(5. kafli) en þeim kafla var bætt inn í alla aðalkjarasamninga í kjaraviðræðunum árið 

1997. Frumkvæðið kom frá verkalýðshreyfingunni en í þessum kjarasamninga-

viðræðum kom Verzlunarmannafélag Reykjavíkur með grunninn að þróun þessa 

samningsforms (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2000b, munnleg heimild, janúar 2009).    
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Í kaflanum um fyrirtækjaþáttinn fá fulltrúar starfsmanna og atvinnurekendur heimild 

til að semja frekar um ýmis ákvæði kjarasamningsins. Markmiðið er að gefa 

samningsaðilum tækifæri til að aðlaga skilgreind ákvæði kjarasamningsins að þörfum 

vinnustaðarins, svo fremi það náist samkomulag um endurgjald starfsmanna. Þessir 

þættir eru meðal annars sveigjanlegt dagvinnutímabil, færsla á yfirvinnugrunni yfir í 

dagvinnu, fjögurra daga vinnuvika og afkastahvetjandi launakerfi. Að öðru leyti gilda 

ákvæði í aðalkjarasamningi (Ein, e.d., sjá viðauka 2).    

Þessir samningar eru gerðir undir friðarskyldu sem þýðir að hvorugur aðilinn má 

þrýsta á um breytingar á samningi, á samningstímabilinu, með ólöglegum aðgerðum.  

Hvor aðilinn um sig getur óskað eftir viðræðum um slíkan samning. Fulltrúar 

starfsmanna geta óskað eftir ráðgjöf og stuðningi viðkomandi stéttarfélags en að öðru 

leyti er samningurinn á ábyrgð samningsaðila. Samningur sem gerður er á grundvelli 

fyrirtækjaþáttar kjarasamnings getur náð til allra í fyrirtækinu, einstakra hópa eða 

starfsstétta eða jafnvel einstakra deilda (munnleg heimild, janúar 2009), sjá viðauka 2. 

Samkvæmt ákvæðinu um fyrirtækjaþátt er skylt að tilkynna til viðkomandi 

stéttarfélags um gerð samnings á grundvelli fyrirtækjaþáttar. 

Á sama hátt geta stjórnendur fyrirtækja fengið aðstoð og ráðgjöf frá sínum samtökum 

við gerð samnings sem byggir á þessum kafla um fyrirtækjaþátt (munnleg heimild, 

janúar 2009).   

5.7.  Einstaklingsbundnir ráðningarsamningar  

Ráðningarsamningur er skriflegur samningur milli vinnuveitanda og starfsmanns þar 

sem starfsmaðurinn skuldbindur sig til að vinna fyrir vinnuveitandann, undir hans 

stjórn og á hans ábyrgð gegn endurgjaldi í formi launa og annarra starfskjara (ASÍ, 

e.d.-g).   

Ráðningasamningur hefur ekki ígildi kjarasamnings og ef aðilar semja um kaup og 

kjör sem er undir viðmiðunum í sambærilegum störfum, þá er slíkur samningur 

ólöglegur þrátt fyrir að viðkomandi starfsmaður sé ekki með félagsaðild að 

stéttarfélagi (munnleg heimild, janúar 2009). 
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6. Almenn þróun í kjarasamningsgerð í Evrópu  

Í þessum kafla er kynnt mismunandi skipulag Evrópulanda vegna  launamyndunar og 

útfærslu á reglum á vinnumarkaði. Fyrst verður umfjöllun um ólíkar nálganir 

hagsmunaaðila í samskiptum og skoðað hvernig hægt er að flokka mismunandi 

skipulag landa á launamyndun og útfærslu á vinnumarkaði. Síðan er stutt umfjöllun 

um áhrif á þríhliða samningaviðræðum hagsmunaaðila.  Þar næst er kynnt svo kallað 

tveggja þrepa samningalíkan (e. two-tier model), farið yfir forsendur fyrir þróun slíks 

líkans og áskoranir fyrir hagsmunaaðila. Að lokum er umfjöllun um „íslensku leiðina“ 

og fyrirtækjaþátt kjarasamnings.  

6.1.  Ríkjandi samningsform 

Frá 1930 hefur ríkjandi samningsform í Vestur-Evrópu einkennst af samningsgerð þar 

sem atvinnurekendur koma sameinaðir til samningsgerðar, ólíkt því sem er í Japan og 

Bandaríkjunum. Kjarasamningar á starfsgreinastigi er ennþá ríkjandi mynstur í dag    

þótt það sé sjaldgæfara að allir samningar séu gerðir á einu og sama samningsstiginu. 

Ástæðan er fyrst og fremst sögulegs eðlis samkvæmt Olsen (1991) en hann bendir á að 

einstaklingar sem tilheyrðu ákveðinni starfsgrein hafi oftast stofnað með sér 

stéttarfélag til að tryggja að allir í starfsgreininni fengju sömu laun og réttindi áháð því 

hjá hvaða fyrirtæki þeir ynnu (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002). Hyman (1994) 

bendir á að þannig hafi atvinnurekendur, með þátttöku í samningaferli sem náði til 

allra starfsmanna í viðkomandi starfsgrein, getað dregið úr hættunni á að fyrirtæki 

kepptu innbyrðis um starfskjör.  

Í staðinn einkennast flest samningakerfin af fjölþrepa samningum (e. multi-level 

bargaining). Tvær megin undantekningar eru Bretland þar sem heildarsamningar 

atvinnurekenda hafa nánast horfið í öllum starfsgreinum og Frakkland þar sem lögð er 

meiri áhersla á samninga fyrirtækja eða fyrirtækjasamsteypa um laun og vinnutíma en 

samninga á starfsgreinastigi eða á landsvísu (Calmfors og fleiri, 2001).  

Calmfors og fleiri (2001) benda á að samningaviðræður á starfsgreinastigi og það sem 

einkennir slíkar viðræður eða samningaviðræður á landsvísu fái oft litla athygli en slík 
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samningakerfi þýða í raun samningsgerð á mörgum stigum. Í skandinavísku löndunum 

fylgir að jafnaði samningaferli á hærra stigi annað samningaferli á lægra stigi, um 

útfærsluna á launaákvörðuninni í viðkomandi fyrirtæki. Slík tveggja þrepa samninga-

kerfi eiga sér einnig stað til dæmis í Austurríki, Þýskalandi og á Ítalíu. Sérstaklega í 

skandinavísku löndunum hafa kjarasamningar á lægra samningsstigi gefið launa-

aukningu sem er ríflegri en sú aukning sem samið var um á hærra samningsstigi 

(Calmfors og fleiri, 2001).  

Í flestum ríkjum Evrópusambandsins eru kjarasamningar starfsgreina bindandi 

samkvæmt lögum. Stjórnvöld viðkomandi landa hafa ákveðið að öll fyrirtæki í 

ákveðinni starfsgrein eða atvinnugrein skuli hlíta viðkomandi samningi ef starfsmenn 

eru í viðkomandi stéttarfélagi, hvort sem fyrirtækið er hluti af samtökum atvinnu-

rekenda eða ekki (Hyman, 1994).  

6.2.  Mismunandi nálganir í löndum Evrópusambandsins  

Samningaviðræður er lykilþáttur í samskiptum vinnumarkaðins í öllum núverandi 

ríkjum Evrópusambandsins þó samningakerfin séu mjög ólík hvað lýtur að 

samningsstigi/-þrepi, eðli samningamöguleika og í hvaða mæli (e. coverage) kjara-

samningar ná til launþega á vinnumarkaði (Cesifo DICE, 2005).   

Erfitt þykir að gera samanburð milli landa vegna mismunandi aðferða og tenginga við 

stofnanir á vinnumarkaðinum (Eiro, 2005). Þrátt fyrir þessa ólíku þætti sem nefndir 

eru hér að ofan, hafa athuganir venjulega skilið á milli tveggja hópa í þessum löndum 

sem hafa svipaðar nálganir í sínum samningaviðræðum. Annars vegar er það hópur  

sem inniheldur flest eldri Evrópusambandsríkin og einkennist hann af tiltölulega 

sterkum samtökum atvinnurekenda með samningaviðræður innan ákveðinna 

samningsstiga/-þrepa og samningarnir ná til tiltölulega stærri hóps. Þessi sterku og 

miðstýrðu samningakerfi eru mjög frábrugðin í grundvallaratriðum samningakerfum í 

flestum löndum utan Evrópu eins og til dæmis í  Bandaríkjunum og í Japan. Hins 

vegar er það síðan hópur sem flest nýju ríkin í Evrópusambandinu tilheyra auk 

Bretlands en þessi hópur einkennist af tiltölulega veikum félagasamtökum á 

vinnumarkaði en ráðandi aðili í samningsgerð er hvert einstakt fyrirtæki og ná 

samningar til tilltölulega fárra (Eiro, 2005; Cesifo, 2005).  
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Fyrir utan þessa skýru tvískiptingu milli miðstýrðra og valddreifðra samningakerfa, þá 

hafa mörg Evrópuríki mjög aðgreind fjöldaþrepa samningakerfi þar sem mismunandi 

samningaþrep eru tengd hvert öðru (Cesifo, 2005).   

6.2.1.  Áhrif af þríhliða viðræðum/samningum   

Í samanburðarskýrslu, sem tekin hefur verið saman af stofnunum Evrópusambandsins,  

kemur fram að í 16 af 26 löndum sem rannsökuð voru, hafa þríhliða viðræður á 

landsvísu venjulega áhrif á kjarasamninga. Í þremur löndum, Finnlandi, Írlandi og 

Slóveníu kemur ríkisvaldið beint að samningaborðinu þannig að samningar á starfs-

greinastigi eru frágengnir á þríhliða grundvelli. Í mörgum öðrum löndum svo sem 

Hollandi, Noregi, Spáni og einhverjum austantjaldsríkjanna eru settir fram ýmis konar 

samningarammar, á landsvísu, sem innihalda löglega en samt ekki bindandi tillögur 

um launahækkanir. Þar að auki eru flest ríkin sem hafa lögskipuð lágmarkslaun með 

eitthvert form af þríhliða viðræðum til að leiðrétta kjörin. Þetta á einnig við ríki eins 

og Frakkland og Bretland sem hafa annars ekki formlegar þríhliða viðræður (Cesifo, 

2005).   

6.2.2.  Fimm mismunandi samningsform hagsmunaaðila          

Karlsson, Lindberg og Salabasis (2005) gera tilraun til þess að bera saman skipulag 

vegna launamyndunar og útfærslu á reglum á vinnumarkaði. Samanburðurinn nær til 

ríkja Evrópusambandsins og OECD ríkja.  Samkvæmt þeim eru eftirfarandi þættir 

taldir geta skipt meginmáli:    

 

 Stig miðstýringar/valddreifingar í kjarasamningsgerð (á hvaða samningsstigi 

verður launamyndunin?). 

 Hlutfall launþega á vinnumarkaði sem eru í stéttarfélagi. 

 Staða kjarasamninga á vinnumarkaði og hlutfall þeirra launþega sem taka mið 

af viðkomandi samningum. 

 Möguleikar til gera kjarasamninga almenna, í gegnum löggjöf, þannig að 

samningar gildi fyrir aðrar starfsgreinar á vinnumarkaði en þeir upphaflega 

voru gerðir fyrir.  

 Útfærslan á samskiptareglum við ágreining – eru takmarkanir á verkfalls-

aðgerðum, eru samúðarverkföll leyfð, hvernig er háttað með atkvæðagreiðslur 

um aðgerðir og afleiðingar fyrir fyrirtækin og þriðja aðila?  
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Karlsson og fleiri (2005) benda á að hægt sé að flokka samningsform í ríkjum 

Evrópusambandsins og OECD ríkja í fimm mismunandi samningsform; norræna 

líkanið, meginlandslíkanið, engilsaxneska líkanið, suður-evrópska líkanið og austur-

evrópska líkanið.    

Í þessari umfjöllun verður ekki farið út í að skilgreina mismun á þessum samnings-

formum.  

6.2.3.  Tveggja - þrepa samningalíkan  

Í þremur skandinavískum löndum (Noregi, Svíþjóð og Danmörk) hefur tveggja þrepa 

samningsform þróast í mörgum starfsgreinum. Svipuð dæmi má finna í ýmsum öðrum 

Evrópulöndum en þau tilvik eru ekki eins þróuð og í Skandinavíu (Stokke, 2008). 

Bent hefur verið á að þegar á 7. áratugnum hafi menn séð í Bretlandi vanhæfni 

heildarsamtaka atvinnurekenda til að stilla saman sýn á ýmis konar viðfangsefnum 

sem í auknum mæli komu til umræðu við gerð kjarasamninga (Salamon, 2000).  

 

Mikilvægasti þátturinn í þessu líkani er talinn vera það skipulag samninga sem gerðir 

eru í fyrirtækjunum, innan ramma starfsgreinarinnar. Samningar á starfsgreinastigi 

tiltaka launahækkanir á landsvísu en þeir gefa einnig réttarfarslegar viðmiðunarramma 

í launamyndun á stéttarfélags- eða fyrirtækjastigi. Það sem hefur úrslitaáhrif í þessu 

líkani eru þeir úrlausnaferlar sem gefnir eru fyrir neðri stigum samningsgerðar og 

tengingar milli samningsstiga (Stokke, 2008). 

 

Styrkleiki þessa tveggja þrepa líkans er talinn vera sá að líkanið leyfir 

valddreifingunni að vera breytilegri bæði hvað varðar stig og aðferð. Jafnvel innan 

starfsgreina, stéttarfélaga og fyrirtækja er hægt að framkvæma valddreifinguna með 

mismunandi hætti, allt eftir því að hvaða marki aðalkjarasamningar leyfa það (Stokke, 

2008). Innihald kjarasamninga hefur breyst með þróun þessa líkans þar sem útfærsla 

þeirra er ekki mótuð í smáatriðum og launaákvarðanir færast meira á fyrirtækjastigið 

auk þess að varða leiðina fyrir nýja launauppbyggingu á fyrirtækjastigi. Í auknum 

mæli eru nýjar leiðir í vinnuskipulagi tengdar tækifærum í framleiðni, sveigjanleika og 

gæðamálum. Starfsfólk, jafnt í framleiðslu- og þjónustugreinum, getur í  auknum mæli 

fengið greitt samkvæmt frammistöðu í starfi. Þessar nýju leiðir í launaákvörðunar-
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ferlinu hafa sýnt sig vera tímamót fyrir samskipti hagsmunaaðila á vinnumarkaði 

(Ferner og Hyman, 1998).   

 

Visser (2005) bendir á að forsendur fyrir þróun slíks líkans byggir meðal annars á 

uppbyggingu samskipta á sjálfum vinnustöðunum, hlutfall þeirra launþega sem eru 

félagar í stéttarfélögum skiptir máli með tilliti til lítilla fyrirtækja og ekki síst þá 

skiptir öll lagaumgjörð, sem gildir á vinnumarkaði, miklu máli (Stokke, 2008).  

6.3.  „Íslenska leiðin“  

Vinnumarkaði á Íslandi svipar að mörgu leyti til vinnumarkaðarins á hinum 

Norðurlöndunum (Sigurður Snævarr, 1993) en hefur samt mörg sérkenni svo sem 

smæðina, fjöldi stéttarfélaga er tiltölulega mikill, hátt hlutfall lítilla fyrirtækja, 

kjarasamningar eru ýmist miðstýrðir eða valddreifðir (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 

2000b).   

Norræna módelið einkennist af mikilli félagsaðild í stéttarfélögum, stór hluti 

atvinnurekenda er í skipulögðum samtökum, kjarasamningar með friðarskyldu, 

samúðarverkföll eru leyfileg, launamyndun er ákveðin á starfsgreinastigi eða ofar, 

tiltölulega lítil afskipti ríkisvaldsins (Karlsson og fleiri, 2005).   

Miðstýrðir kjarasamningar setja rammann um launastig í landinu en þar sem kjara-

samningar eru lágmarkssamningar, þá er talið vera töluvert rými fyrir frjálsa 

launasamninga í fyrirtækjum þar sem umbun ræðst af afköstum og vinnuframlagi 

(Ásgeir Jónsson og Sigurður Jóhannesson, 2002).   

Ýmsir fræðimenn hafa gagnrýnt miðstýrða launamyndun í landinu og bendir 

Þorvaldur Gylfason (1993) á að launaákvarðanir miðist við rekstrartölur óskyldra 

fyrirtækja og án eðlilegs tillits til hvort fyrirtækin standi vel eða ekki.  Það væri 

eðlilegra að semja um starfskjör í hverju fyrirtæki í stað þess að semja á starfs-

greinastigi. Að svipaðri niðurstöðu kemst Gylfi Dalmann Aðalsteinsson (2000b) í 

skilgreiningu sinni á íslenskum vinnumarkaði sem hann segir að einkennist af 

miðstýrðri heildarhyggju.  

Verkalýðshreyfingin með Alþýðusamband Íslands í fararbroddi hefur lagt mikla 

áherslu á að efla samskipti og samráð samtaka launafólks, samtaka atvinnurekenda og 

stjórnvalda um samþætta stefnu í efnahags-, atvinnu-, félags- og umhverfismálum og 
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framtíðarsýn. Með slíku samráði og samskiptum megi skapa betri skilyrði  á öllum 

velferðarsviðum landsins (ASÍ-e.d. i). 

 

Valddreifð samningsgerð birtist meðal annars í svonefndum vinnustaðasamningum,  

sérkjarasamningum, fyrirtækjasamningum og fyrirtækjaþætti kjarasamninga (munnleg 

heimild, janúar 2009). Í kjarasamningunum 1997 var sett inn ákvæði í alla 

kjaraamninga sem lýtur að meiri valddreifingu í samningum milli starfsfólk og 

stjórnenda fyrirtækja.  Hér er átt við ákvæðið um fyrirtækjaþátt kjarasamnings sem 

kynnt var hér áður, í 5. kafla. Með fyrirtækjaþættinum á að færa ákvörðunartökuna í 

starfskjaramálum nær starfsfólkinu og stjórnendum fyrirtækisins, hinum eiginlegum 

viðsemjendum um kaup og kjör. Ennfremur skapast vettvangur fyrir þessa aðila að 

skiptast á skoðunum um reksturinn, stefnu og framtíð fyrirtækisins. Þar með fær 

starfsfólk aðra sýn á stöðu fyrirtækisins og gæti með öðrum hætti haft áhrif á sín 

starfskjör (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2000b).  

6.3.1.  Fyrirtækjaþáttur kjarasamnings  

Rannsakandi hefur haft aðgang að tveimur samningum sem gerðir eru á forsendum 

fyrirtækjaþáttar og verða þeir kynntir hér stuttlega. Annars vegar er um að ræða 

samning milli bílstjórahóps í fyrirtæki og stjórnenda fyrirtækisins og hins vegar 

samning milli fámenns faghóps og stjórnenda.  

6.3.1.1. Greining á samningi  -  Bílstjórasamningur  

Bílstjórasamningurinn á sér forsögu þar sem bílstjórar og fleiri starfshópar innan þessa 

fyrirtækis höfðu til margra ára verið með svokallaðan sérkjarasamning sem 

skilgreindur var hér áður, í 5. kafla. Samtök atvinnulífsins (SA) hafa viljað fækkað 

þessum sérkjarasamningum vegna þess hve sterka stöðu þessir samningar hafa vegna 

hefðar og sögunnar (munnleg heimild, janúar 2009). Samkomulag tókst milli 

stéttarfélagsins og fyrirtækisins um að breyta þessum sérkjarasamningi í samning um 

fyrirtækjaþátt. Afar litlar breytingar urðu á innihaldi samningsins sem er samtals  8 

blaðsíður fyrir utan eitt nýtt ákvæði sem er eftirfarandi: 

 

Fyrirtækið getur metið sérstaklega frammistöðu, ábyrgð og aðra ástundun 

einstakra starfsmanna í starfi og umbunað þeim með hliðsjón af því, skv. 

nánari ákvörðun fyrirtækisins.   
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Með þessu ákvæði gefst tækifæri fyrir fyrirtækið til að greiða bílstjórum bónus sem 

getur gefið þeim hærri laun en öðrum viðmiðunarhópum inni í fyrirtækjunum. Hins 

vegar er ekki kveðið á um gagnkvæman hag af þessum samningi sem í raun er 

markmið með fyrirtækjaþætti kjarasamnings. Hagur fyrirtækisins felst kannski fyrst 

og fremst í því að samningur af þessu tagi er gerður undir friðarskyldu og hægt að 

segja honum upp. Með hliðsjón af áðurnefndu ákvæði var útbúið einfalt frammi-

stöðumatskerfi sem stjórnendur lögðu fyrir bílstjórahópinn til umræðu og samþykkis. 

Kerfið inniheldur fjóra þætti, það er mætingar og ástundun,  samstarfsvilji, hegðun og 

framkoma og „annað“. Þættirnir hafa undirflokka sem hægt er að mæla frekar til 

dæmis eins og tjón á bílum, þrif og meðferð á bílum. Tvisvar á ári er farið yfir þessa 

þætti hjá öllum bílstjórunum og niðurstaðan getur gefið bónus, mismunandi háa 

upphæð eftir því hvernig menn skora.   

Í síðustu kjaraviðræðum (árið 2008) var sett inn ákvæði sem báðir aðilar höfðu hag af 

og tengdist vinnu á laugardögum. Markmiðið var annars vegar að tryggja að 

fyrirtækið hefði nægilegan fjölda bílstjóra í vinnu á laugardögum og hins vegar að 

vinnuálag hjá bílstjórum yrði sem jafnast. Fyrir þetta fengu þeir ákveðið endurgjald 

fyrir hvern unninn laugardag auk venjulegrar eftirvinnugreiðslu. Í þessu tilviki var 

hægt á auðveldan hátt að skilgreina ávinning fyrir báða hagsmunaaðila. Breytingar á 

samningi voru gerðar undir eftirliti fulltrúa stéttarfélagsins.  

6.3.1.2.  Greining á samningi – fámennur faghópur    

Viðkomandi samningur var gerður á milli sex starfsmanna (einn starfshópur) og 

stjórnenda í meðalstóru fyrirtæki árið 1997, í kjölfar nýs kjarasamnings, milli 

viðkomandi stéttarfélags og Samtaka atvinnulífsins. Stéttarfélagið hafði enga aðkomu 

að gerð þessa samnings en gerði athugasemdir við samninginn þegar það frétti af 

honum og taldi starfshópinn og fyrirtækið hafa gengið of langt í samningum sín á 

milli.  Þeim athugasemdum var vísað á bug.  

Lýsing á aðstæðum og greining á stöðu 

Viðkomandi starfshópur hafði lýst yfir óánægju sinni með vinnufyrirkomulag og í 

kjölfar breytinga á aðalkjarasamningi sáu stjórnendur tækifæri sem þeir vildu nýta. 

Upphaf viðræðna milli starfshópsins og stjórnenda byggðist meðal annars á vaxandi 

óánægju með hvernig yfirvinna féll mismunandi á einstaklinga í starfshópnum og 
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hafði því áhrif á heildartekjur þeirra. Lítil starfavíxl (e. job rotation) var á milli 

einstaklinga þannig að vinna hvers og eins einkenndist af einhliða verkefnum og 

litlum möguleikum að auka eða efla sína fagmenntun og þekkingu. Ósveigjanlegur 

upphafstími í dagvinnu sem fólst í að allir mættu á sama tíma og allir þurftu að klára 

daginn saman auk mikillar óvissu um hvenær vinnudegi lyki vegna eðli starfseminnar.     

  

Hagsmunir fyrirtækisins voru einnig í upphafi nokkuð sýnilegir.  Þegar gögn frá 

þessum tíma eru skoðuð þá kemur í ljós að yfirvinna starfshópsins fór vaxandi sem 

ekki var í takt við betri vélakost og aukna sjálfvirkni. Það voru því sameiginlegir 

hagsmunir beggja aðila að greining færi fram á tilurð yfirvinnu auk þess sem 

fyrirtækið sá tækifæri til að taka upp önnur málefni tengdum vinnuskipulagi, 

vinnutíma og mannaflaþörf.    

Samningurinn  og helstu ákvæði  

Markmið með samninginum var skilgreint í samræmi við ákvæðið um fyrirtækjaþátt 

kjarasamningsins. Hann átti að efla samstarf stjórnenda og starfsmanna með það fyrir 

augum að auka framleiðni fyrirtækisins. Aukin framleiðni átti að skapa ávinning fyrir 

báða aðila. Kostnaður átti að lækka hjá fyrirtækinu og vinnutími yrði betur nýttur.  

Almenn kjör starfshópsins áttu að batna og frítími að aukast.   

Hér á eftir verður gerð stutt grein fyrir helstu ákvæðum samningsins sem snerta beint 

áðurnefnda hagsmuni starfshópsins og fyrirtækisins.      

1. Endurskipulagning vinnu 

 Öll skilgreind vinnusvæði starfshópsins verða eitt vinnusvæði.  

 Verkefnavíxlun þar sem vikulega er skipt um vinnustöð. Með því 

deilist yfirvinna og vinnuálag á réttlátari hátt.   

 Sveigjanlegur upphafstími á vinnudegi.  

 Samnýting á vinnu starfshópsins í byrjun og í lok vinnudags, 

starfsmenn geta því hagað vinnutíma meira að vild og leyst hverja aðra 

af ef það leiðir ekki til aukinnar yfirvinnu.   

      2.  Launakjör  
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 Sem endurgjald vegna þeirra breytinga sem í þessum samningi felast, 

hækka dagvinnulaunin um 15,88%. Á móti lækkar yfirvinnustuðull úr 

1,0385% af dagvinnulaunum í 0,89%.   

 

Í samninginum kemur fram að ávinningur fyrirtækisins felist í því að betri nýting fáist 

á vinnutíma og yfirvinna starfshópsins  minnki sem nemur um það bil 750 klukku-

stundum á ári.  Ennfremur kemur fram, að komi í ljós við endurskoðun í lok ársins 

(1997), að meðalfrávik á unninni yfirvinnu miðað við eðlilegar aðstæður, sé meira en 

20%, þá skuli hækkunin sem varð á dagvinnulaununum (15,88%) tekin til endur-

skoðunar. Í minnisblaði, frá þessum tíma, er gert  ráð fyrir, að vegna ákvæðis um 

vinnu á laugardögum, muni 600 klukkustundir hverfa á ársgrundvelli vegna 

samningsins, gerðar verði breytingar á aðstöðu starfshópsins þannig að auðveldara 

verði að fara á milli verkstöðva og ýmsar aðrar minniháttar breytingar sem geta skipt 

máli við framkvæmd þessa samnings. Það var því gert ráð fyrir einhverjum 

framkvæmdum og kostnaði þar að lútandi í kjölfar þessa samnings.   

Þegar grannt er skoðað er ávinningur hagsmunaaðila mjög mikill. Strax á árinu 1997 

náðist eitt aðalmarkmið fyrirtækisins með fækkun yfirvinnutíma.  Með samninginum 

var betur tryggt að starfsmennirnir hefðu möguleika á frekari starfsþróun þar sem þeir 

gátu, í ríkari mæli, leyst hverja aðra af og lokið verkefnum fyrir starfsfélaga ef þannig 

stóð á hjá einhverjum. Það lækkaði enn frekar kostnað þegar kom að sumarleyfum og 

öðrum fríum. Með nýju vinnutímafyrirkomulagi tókst starfshópnum að ná sínum 

helstu markmiðum, það er að jafna yfirvinnunni milli einstaklinganna, fá meiri 

verkefnavíxlun og jafnframt að tryggja fjárhagslega afkomu sína á þokkalegan hátt. 

Starfshópurinn fékk aukinn sveigjanleika með samninginum og gat því frekar axlað 

eðlilega ábyrgð sína á fjölskyldu- og einkalífi.     

Ef horft er til þróunar á heildartekjum starfshópsins þá jöfnuðust tekjur milli 

starfsmannanna og ákveðnu jafnræði var náð.  Þeir sem höfðu setið að meiri yfirvinnu 

lækkuðu vissulega í heildartekjum milli ára en hækkunin á dagvinnulaun gerði þá 

breytingu sársaukaminni. Hlutfall launagreiðslna vegna yfirvinnu starfshópsins fór úr 

29,2% í 17,55% sem er góður árangur fyrir fyrirtækið. Heildarlaunagreiðslur 

fyrirtækisins lækkuðu ekki mikið enda hækkuðu dagvinnulaunin um 15,88% vegna 

þessa samnings (Upplýsingar úr launabókhaldi fyrirtækisins).  
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Líklegt þykir að sá ávinningur sem starfsfólkið horfði helst til við gerð samningsins 

hafi verið fyrst og fremst verið hærri dagvinnulaun en aukinn frítími sem nýtt vinnu-

fyrirkomulag skapaði, hafi verið ákveðinn bónus.   
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7. Niðurstöður rannsóknar  

Í þessum kafla eru kynntar niðurstöður úr viðtölum rannsakanda við átta viðmælendur.  

Í viðtölunum var fylgt eftir ákveðnum spurningaramma sem útskýrður var í kafla 2 og 

tekur umfjöllunin mið af þeirri uppsetningu.   

Rannsóknarspurningin var eftirfarandi: 

Hvaða þættir hafa (haft) áhrif á nýtingu hagsmunaaðila, á almennum 

vinnumarkaði, á ákvæðinu um fyrirtækjaþátt kjarasamnings og þar með aukinni  

valddreifingu í gerð samninga? 

 

Til að reyna að komast nær afstöðu samningaaðila til valddreifingar í samningsgerð, 

þá á rannsóknin einnig að gefa svar við eftirfarandi spurningu:   

Hvaða forsendur þurfa að vera fyrir hendi til að hagsmunaaðilar á almennum 

vinnumarkaði sjái sér hag í að nýta sér þennan valkost? 

Í viðauka 3 má finna frekari  sundurliðun á þáttagreiningu úr viðtölunum.  

7.1.  Miðstýrð eða valddreifð kjarasamningsgerð   

Í þessum undirkafla eru tengd saman svör viðmælenda við spurningar um þróun í gerð 

kjarasamninga hér á landi og hvernig sú þróun tengist væntingum hagsmunaaðila um 

aukna valddreifingu í samningsgerðinni. Ennfremur er bent á þá kosti og galla sem 

viðmælendur  telja að tengist miðstýrðri og valddreifðri kjarasamningsgerð. 

 

Niðurstöður þessarar rannsóknar sýna greinilega að viðmælendur hafa mismunandi 

viðhorf þegar spurt er um afstöðu þeirra til miðstýrðrar og valddreifðrar kjara-

samningsgerðar. Eins og kemur fram í kafla 2.2. miðaðist val á viðmælendum við 

mismunandi samningaþrep/-stig til að kanna hvort kæmi fram ólík viðhorf til 

rannsóknarspurningar sem gæti tengst mismunandi aðkomu þeirra í samningaferlinu. 

Svo reyndist ekki vera og ekki hægt að greina að sú breyta hefði áhrif á svör þeirra. 
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Það er því ekki gerður neinn greinarmunur á fulltrúum úr verkalýðshreyfingunni í 

meðferð niðurstaðna.  

 

7.1.1.  Miðstýrð kjarasamningsgerð 

Almennt má segja að viðmælendur úr verkalýðshreyfingunni séu þeirra skoðunar að 

heildarsamtök atvinnurekenda (SA) vilji tiltölulega mikla miðstýringu á meðan verka-

lýðshreyfingin vilji virða sjálfstæðan, lögbundin samningsrétt hvers og eins stéttar-

félags. Það kemur meðal annars fram í eftirfarandi tilvitnun: 

 

Þeir hafa meira að segja stillt því upp þannig að það er einn maður í raun 

og veru sem að, nú upp á síðkastið, allir samningar fara í gegnum 

hendurnar á. Og það þýðir það að þegar samningar eru lausir, þá fara 

menn í biðröð og bíða eftir því að fá að fara í viðtal við þennan eina mann.  

 

                    Fulltrúi úr verkalýðshreyfingunni. 

 

 

Hér er átt við að þar sem stéttarfélögin koma ekki alltaf  mjög sameinuð að samninga-

borðinu, þá sé þetta leið samtaka atvinnurekenda til að reyna að koma í veg fyrir 

svokallað höfrungahlaup. Þegar höfrungahlaup eigi sér stað, þá stökkvi hvert 

stéttarfélag fram fyrir hvert annað og fái oft eitthvað meira en þeir sem komu á undan. 

Með því að ákveðnir starfshópar fari í gegnum einn aðila er það mat fulltrúa úr verka-

lýðshreyfingunni að með því sé  

 

greinilega verið að stilla af höfrungahlaupið og setja skorður við því. 

 

Annar fulltrúi úr verkalýðshreyfingunni segir  

 

Mér hefur fundist að Samtök atvinnulífsins hafi raunverulega verið að 

draga alla að sínu borði og leggja niður til dæmis vinnuveitendafélögin 

sem einu sinni voru til. Hafi menn það á tilfinningunni að það sé einhver 

tilhneiging þar til að gera valdið dreifstýrðara, þá er það mitt mat, að það 

sé misskilningur. 
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Almennt benda fulltrúar úr verkalýðshreyfingunni á að jafnvel í valddreifðari 

samningaviðræðum, það er þegar stéttarfélög eða landssambönd eru að semja beint 

við einstök fyrirtæki, þá séu fulltrúar frá samtökum atvinnurekenda þar í auknum mæli 

til að setja línurnar.     

       

Fulltrúi frá samtökum atvinnurekenda bendir hins vegar á rétt stéttarfélaganna til að 

gera kjarasamninga fyrir hönd sinna félagsmanna, þau séu þessi lögformlegi aðili um 

samninga um kaup og kjör og eigi því kröfu á viðræðum og gerð kjarasamninga. Hann 

telur ekki mikla miðstýringu í kjarasamningsgerð á Íslandi miðað við önnur lönd. 

Atvinnugreinum og atvinnurekendum hafi fjölgað í samtökunum og það skýri kannski 

umræðuna. 

 

Í fræðilega kafla þessa verkefnis er fjallað um miðstýringu og samráð og hvernig það 

getur birst í kjarasamningsgerð. Í kjarasamningaviðræðunum árin 2004 og 2008 átti 

sér stað víðtækt samráð eða samflot og skýrir einn fulltrúi úr verkalýðshreyfingunni 

þetta á eftirfarandi hátt:  

 

Ef við tökum til dæmis kjarasamningana 2004 á almenna 

vinnumarkaðinum þá eru það stærstu samtökin,.............sem gera í raun og 

veru fyrsta kjarasamninginn og svo koma allir hinir á eftir af því að þá er 

búið að móta í raun og veru línuna um hagstærðirnar.  Þetta fór náttúrulega 

í taugarnar á hinum.  

 

 

Þessir hinir eru þá önnur stéttarfélög sem tilheyra öðrum starfsgreinum eða 

landssamböndum. Ennfremur segir sami fulltrúi að í auknum mæli séu aðildar-

samböndin og stærstu félögin að gera bandalag innan ASÍ og afhenda síðan ASÍ 

einhvers konar umboð til þess að afmarka stóru stærðirnar. Í síðasta kjara-

samningaferlinu á almenna vinnumarkaðinum, árið 2008, hafi í raun stéttarfélögin sem 

höfðu lægstlaunuðu stéttirnar gert með sér samkomulag um að lyfta upp lág-

markstöxtum hinna lægstlaunuðu á meðan aðrir fengu sambærilega taxtahækkanir hjá 

sér sem þýddi hlutfallslega minni launahækkun í prósentum. Fulltrúi úr verkalýðs-

hreyfingunni réttlætir þessa aðferð með eftirfarandi tilvitnun: 

 

Þá getum við sagt að hinir betur launuðu hafi komið til móts við hina verr 

launuðu í einhvers konar samkomulagi. 
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Fulltrúi frá samtökum atvinnurekenda bendir á að kjarasamningaferlið árið 2008 hafi 

ekki verið svo frábrugðið öðrum samningum nema að því leyti að undirritun flestra 

samninga var á sama deginum við landssambönd ASÍ og einstök félög en árið 2004 

var verkafólkið klárað fyrst og í kjölfarið komu iðnaðarmannahópar og verslunar-

mannafélögin. Hann segir jafnframt: 

 

En það lá fyrir ákveðin launastefna um þessar almennu kauphækkanir og 

við vissum það að þegar það hafði verið frágengið gagnvart verkafólkinu, 

þá voru ekki önnur félög að brjóta sig út úr.  

 

Minnkandi þátttaka félagsmanna í atkvæðagreiðslum um kjarasamninga getur verið 

áhyggjuefni fyrir stéttarfélögin og samtakastyrk þeirra. Í september árið 2004 hafði 

SA gert 101 sjálfstæðan kjarasamning sem tók til samtals 62.500 launþega. Stór hluti 

samninganna var gerður í samfloti stéttarfélaga einkum innan landssambanda ASÍ. 

Það vekur athygli að aðeins 18% af  62.500 félagsmönnum sem samningarnir náðu til,  

tóku þátt í atkvæðagreiðslum um samningana (SA-2. september 2004). Einn 

viðmælenda úr verkalýðshreyfingunni telur sig hafa allsterk rök fyrir að það að gera 

ekki stóra samhliða samninga, heldur skipta þeim niður, auki félagslega virkni og 

áhuga og þátttöku í afgreiðslu kjarasamninga.   

Breytingar í umgjörð stéttarfélaga á Íslandi beina athyglinni að stærð stéttarfélaga og 

möguleika minni stéttarfélaga að standa í sjálfstæðu kjarasamningaferli. Viðmælandi 

úr verkalýðshreyfingunni  bendir á að lítil stéttarfélög ráði oft ekki við það flókna ferli 

sem felist í gerð kjarasamnings og mörg minni stéttarfélög  hafi því í auknum mæli 

framselt sitt samningsumboð til viðkomandi landsambands.    

Í umfjöllun fræðilega kaflans var þess getið að niðurstöður ýmissa rannsókna bendi til 

þess að kjarasamningsstigið, það er hvar í híarkísku skipulagi stofnana viðkomandi 

hagsmunaaðila launaákvörðunin er tekin, geti haft talsverð áhrif á efnahag 

viðkomandi lands svo sem verðbólgu og atvinnustig. Þrátt fyrir að fræðimenn hafi 

ekki verið á einu máli um niðurstöðurnar, þá hefur oft, í umræðunni, verið vísað til 

mikilvægis þess að aðilar á efstu samningsstigunum komi sér saman um hvernig 

launaþróun og önnur kjör eigi að birtast á næsta samningstímabili.    
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Fulltrúi frá samtökum atvinnurekenda segir þetta stýra mjög mikið allri umræðu um 

launabreytingar og þetta séu þeir „parametrar“  sem ávallt eru upp á borðinu. Það sé 

iðulega spurt  

 

hvernig er þá einmitt atvinnustigið og er mikil atvinnuleysi, hvernig er 

staða fyrirtækjanna, hvernig er staða gengis, hvernig er staða 

grunnatvinnuveganna og einmitt verðbólgan?   

 

                                           Fulltrúi frá samtökum  atvinnurekenda.    

  

 

Þá er það þannig að menn hafa, með prýðilegum rökum, sýnt fram á að 

Íslendingar hafa oft á tíðum verið að semja um meiri launahækkanir en 

innistæður eru fyrir.             

 

            Fulltrúi úr verkalýðshreyfingunni. 

 

7.1.2.  Valddreifð kjarasamningsgerð  

Afstaða viðmælenda til valddreifðrar kjarasamningsgerðar var almennt jákvæð. Á það 

bæði við um fulltrúa verkalýðshreyfingarinnar og samtaka atvinnurekenda.  

Einn viðmælenda úr verkalýðshreyfingunni telur að hagsmunaaðilar eigi við ákveðinn 

vanda þar sem þeim hafi ekki tekist að skilgreina öll samningsstig. Til séu svokallaðir 

sérkjarasamningar sem byggja á gömlum grunni og ná til ákveðinna afmarkaðra 

starfsgreina með stoð í aðalkjarasamningum. Annar fulltrúi úr verkalýðshreyfingunni 

kemur einnig inn á þetta atriði í eftirfarandi orðum:  

Hins vegar hefur verið svolítil togstreita milli stéttarfélaganna og Samtaka 

atvinnulífsins sem helst vilja mikla miðstýringu og við höfum deilt um 

hvort þetta væri sjálfstæður kjarasamningur og hvort væri sjálfstæður 

verkfallsréttur gagnvart þannig samningi. Stéttarfélögin hafa alveg haldið 

því til haga. 

 

Eins og áður hefur komið fram í skilgreiningum á ólíku samningsformi, þá eru 

sérkjarasamningar sérsamningar milli eins eða fleiri stéttarfélaga við eitt eða fleiri 

fyrirtæki í sömu starfsgrein. Sérkjarasamningur er borinn sérstaklega upp til  atkvæða-

greiðslu meðal starfsmanna í einstökum fyrirtækjum eða fyrirtækjasamsteypu sem 

eiga aðild að viðkomandi samningi og þá oftast á sama tímapunkti og verið er að loka 

aðalkjarasamningum. Fulltrúi samtaka atvinnurekenda leggur áherslu á mikilvægi þess 
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að þessir hópar sem hafa sérkjarasamninga séu búnir að klára sín samningamál áður 

en gengið er frá aðalkjarasamningi og þannig sé hægt að loka hringnum. Hins vegar 

geti sú staða komið upp að aðalkjarasamningur sé samþykktur með þeim hugsanlegu 

breytingum á réttarákvæðum og fleiru sem í því felst en síðan er sérkjarasamningurinn 

felldur og menn standa þá frammi fyrir því  

að þarna er einhver hópur sem ekki er undir friðarskyldu og heldur þá 

áfram í einhverjum kjaraviðræðum og þvingunarúrræði með beitingu 

verkfalla og því um líkt.   

                                 Fulltrúi frá samtökum atvinnurekenda. 

Sérkjarasamningar eru barn síns tíma  að mati fulltrúa frá samtökum  atvinnurekenda 

sem í auknum mæli á frumkvæði að því að þessum samningum sé breytt yfir í annað 

samningsform og þannig takmarka þetta kjarasamningsform sem þó er nokkuð 

valddreift.   

7.1.3.  Samráðsskipan og aðkoma ríkisvaldsins  

Almennt voru viðmælendur í rannsókninni á þeirri skoðun að aðkoma ríkisvaldsins 

við frágang kjarasamninga á almennum vinnumarkaði sé það sem er framtíðin; 

þríhliða samkomulag aðila vinnumarkaðins með félagsmálapökkum, skattaívilnunum 

og öðrum þáttum sem greiða fyrir kjarasamningsgerðinni. Einn fulltrúi úr 

verkalýðshreyfingunni benti á að í gegnum miðstýrða samninga geti aðilar beitt 

ríkisvaldið frekari þrýstingi til að taka á efnahagsumhverfinu. Annar fulltrúi úr 

verkalýðshreyfingunni leggur áherslu á að ákvörðun hagsmunaaðila um að leita til 

ríkisvaldsins sé tekin á hverjum tíma, fyrir hverja samninga. Hans afstaða kristallast 

kannski best í eftirfarandi tilvitnun: 

þegar ríkið ákveður einhliða um það hvað sé til skiptanna, þá skipti öllu 

máli hvernig sé skipt.  

  

                

Fulltrúi frá samtökum atvinnurekenda tekur ekki eins sterkt til orða um nauðsyn þess 

að ríkisvaldið komi að samningsgerð en afstaða hans birtist kannski betur í  

eftirfarandi tilvitnun: 

 

Alþýðusambandið hefur ekki litið á það sem neikvætt að Samtök 

atvinnulífsins skuli vera að semja með þessum hætti vegna þess að það 

gefur þá kost á að það sé verið að klára mjög stóran hluta vinnumarkaðins 
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í einu, með ákveðinni launastefnu, sem gerir þá frekar mögulegt að fá þá 

einhverjar yfirlýsingar einmitt af hálfu þriðja aðila eins og ríkisins 

varðandi þá einstakar breytingar sem samningsaðilar vilja kannski gjarnan 

sjá varðandi aðkomu ríkisins.  

 

                      Fulltrúi frá samtökum atvinnurekenda.  

 

Þjóðarsáttarsamningarnir árið 1990 eru taldir hafa haft mikil áhrif á þróun í 

kjarasamningsgerð hér á landi. Áður hefur komið fram að breytt hugarfar hagsmuna-

aðila hafi þar breytt miklu og aðilar hafi í auknum mæli tekið mið af hagstærðum og 

þróun efnahagsmála í landinu. En hvernig verður svona samráð til?  Stjórnvöld hafa 

oft og tíðum verið yfirlýsingaglöð um vilja sinn til víðtæks samráðs við aðila 

vinnumarkaðins en það skýrir ekki allt. Það kemur fram frá einum fulltrúa úr verka-

lýðshreyfingunni að svona tillögugerð sé alltaf ákvörðunartaka á hverjum tíma fyrir 

sig. Verkalýðshreyfingin reyni að ná samkomulagi við SA um tiltekin atriði og síðan 

er það bara ákvörðun hvort menn fari saman með tillögugerðina til stjórnvalda eða 

ekki. Í þessu samhengi er mikilvægt að benda á að þetta geta verið atriði sem ganga 

þvert á sjónarmið atvinnurekenda. Með þessu samráði verkalýðshreyfingarinnar og 

SA eru menn ekki aðeins að ræða sameiginlega nálgun á ákveðnum málum heldur eru 

menn einnig að búa til sameiginlega nálgun um lausnina.    

 

Það kemur einnig fram hjá fulltrúa verkalýðshreyfingarinnar að fyrir síðasta kjara-

samningaferli á almenna vinnumarkaðinum hafi ASÍ og SA komið sameiginlega að 

tilllögugerð um breytingar á skattakerfinu en það hafi fallið í grýttan farveg hjá 

stjórnvöldum.   

 

 Það er ýmislegt sem bendir til að þar hafi hagsmunaaðilar ofmetið sinn pólitíska styrk 

og stjórnvöld hafi talið eðlilegra að hagsmunaaðilar byrjuðu alla vega kjarasamninga-

ferlið áður en stjórnvöld kæmu með einhverjar yfirlýsingar um að þau ætluðu að 

“greiða fyrir”  kjarasamningum með ákveðnum hætti.    

 

Áður hefur verið bent á að með auknum styrk verkalýðshreyfingarinnar, faglegum og 

pólitískum, geti hún haft meiri áhrif og aukið samráð sé í raun viðurkenning á því að 

markmiðum efnahagsstefnunnar verði ekki náð án þess að hafa samráð við verka-

lýðshreyfinguna. 
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7.2.  Fyrirtækjaþáttur kjarasamnings 

Fyrirtækjaþáttur kjarasamnings er eitt af valddreifðari samningsformum sem kjara-

samningar milli hagsmunaaðila á almennum vinnumarkaði hafa heimilað. Eru þá 

einstaklingsbundnu ráðningarsamningarnir undanskildir. Eins og áður hefur komið 

fram er sérstakt ákvæði í kjarasamningum sem heimilar þetta samningsform, undir 

ákveðnum formerkjum. Á grundvelli þessa ákvæðis um fyrirtækjaþátt geta starfshópar 

innan fyrirtækja samið við stjórnendur fyrirtækjanna um skilgreind starfskjör og 

vinnuskilyrði við uppfyllt ákveðin skilyrði (sjá viðauka 2).  

Þar sem rúmur áratugur er síðan þetta ákvæði var sett inn í kjarasamninga þótti 

áhugavert að rannsaka í hve miklum mæli fyrirtæki og starfshópar eru að nýta sér 

þennan sveigjanleika. Þetta samningsform er ekki þvingað, það er að segja hvor aðili 

fyrir sig getur óskað eftir viðræðum um samning á grundvelli fyrirtækjaþáttar en það 

er ekki skylda mótaðilans að fara í viðræður um slíkan samning. Rannsóknin leiddi í 

ljós að engar heildarupplýsingar liggja fyrir um nýtingu á þessu ákvæði, hvorki hjá 

Samtökum atvinnulífsins né hjá þeim stéttarfélögum sem leitað var til. Það er þó 

skoðun viðmælenda að þeir samningar séu ekki margir í dag. Hins vegar bentu 

fulltrúar úr verkalýðshreyfingunni á að þrátt fyrir ákvæði um upplýsingaskyldu til 

stéttarfélaganna um gerð slíkra samninga, þá væri vitað að ýmislegt væri gert án þeirra 

vitundar. Miklar væntingar hafi skapast þegar ákvæðið var sett inn í samningana árið 

1997 en síðan hafi fjarað undan áhuga manna af mörgum ástæðum. Meginmarkmið 

þessa verkefnis er að skýra hvaða þættir hafi haft þar áhrif. Í dag segjast menn 

umgangast þetta ákvæði með allt öðru hugarfari en þegar það var sett.    

Þegar niðurstöður úr viðtölunum eru skoðaðar þá er áhugavert að setja umfjöllunina í 

eftirfarandi samhengi:  

 

 Var eitthvað í samskiptum aðila á vinnumarkaði sem ýtti undir þróun á nýju 

samningsformi? 

 Hvaða aðstæður voru í fyrirtækjunum sem urðu til þess að áhugi var fyrir nýju 

samningsformi? 

 Hver átti ávinningur starfsfólks að vera? 

 Af hverju hefur fjarað undan þessu samningsformi?  
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 Hver á aðkoma stéttarfélaga, í samningum milli starfsfólks og fyrirtækja, að 

vera?   

7.2.1. Sérstakar aðstæður sem ýttu undir þróun á nýju samningsformi  

Hægt er að velta fyrir sér hvort sérstakar aðstæður hafi verið til staðar á vinnumarkaði 

eða í samskiptum á vinnumarkaði á því tímbili sem fyrirtækjaþáttur kjarasamnings 

kom inn í almenna kjarasamninga. Viðmælendur benda á ýmis atriði sem að öllum 

líkindum hafi ýtt undir þessa þróun. Í fyrsta lagi var í gangi umræða um að kjara-

samningar væru of fastir, það er vantaði sveigjanleika svo sem í tengslum við 

vaktavinnu og skilgreiningu á dagvinnutíma. Í öðru lagi er nefnt að fyrirtækin hafi 

borið fyrir sig að það hafi vantað upp á að þau gætu með beinum hætti rætt við sína 

starfsmenn og komið með sértækar lausnir sem hentuðu betur starfsemi fyrirtækjanna 

og starfsfólksins. Þar hefði hinn hefðbundni kjarasamningur verið talinn ákveðin 

hindrun. Í þriðja lagi voru aðilar uppteknir af hugmyndum um markaðslaun og áherslu 

frá launataxtaflokkum í slíkt kerfi og setningu lágmarkslauna. Í raun hafi fyrirtæki 

gefið í skyn að þau væru tilbúin að deila ávinningi, sem næðist til dæmis með breyttu 

vinnufyrirkomulagi, milli fyrirtækisins og viðkomandi starfsfólks. Að lokum telja 

viðmælendur að sterk umræða í þjóðfélaginu um aukna áherslu á fjölskylduvæna 

starfsmannastefnu fyrirtækja og meira jafnvægi milli starfs- og einkalífs hafi einnig átt 

sinn þátt í þessarri þróun.   

7.2.2.  Áhugi atvinnurekenda fyrir nýju samningsformi 

Fulltrúi frá samtökum atvinnurekenda bendir á að stór hluti samningsgerðar árið 1997 

hafi snúist um fyrirtækjaþátt kjarasamnings og hafi mjög margir aðilar komið að 

frágangi þessa kafla. Atvinnurekendur hafi fyrst og fremst verið að hugsa um aukinn 

sveigjanleika og aukna samkeppnishæfni fyrirtækjanna. Hægt væri frekar að gera 

breytingar á fyrirtækjaþætti þótt aðalkjarasamningur væri ekki á uppsagnarfresti.  Það 

hafi hins vegar ekki verið hugsunin að brjóta upp þáverandi kerfi þannig að launa-

þátturinn færi inn í fyrirtækjaþáttinn nema í formi afkastatengdra launakerfa sem 

kæmu bæði fyrirtækjunum og starfsfólkinu til góða. Það hafi síðar komið í ljós hve 

miklar formkröfur stéttarfélögin gerðu til þessa samningsforms.  Erfitt væri oft og 

tíðum að skilgreina nákvæmlega ávinning og stéttarfélögin hafi lagt áherslu á mikla 

upplýsingagjöf frá fyrirtækjunum og sú krafa gerði það að verkum að áhugi 

fyrirtækjanna var ekki mikill. Auk þess sé mjög niðurneglt um hvað megi semja. 
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Staðan er önnur núna því jafnt og þétt hafa aðalkjarasamningar orðið ítarlegri og     

náð yfir fleiri starfsgreinar. Þá minnki þörfin fyrir svona fyrirtækjaþátt og aðra 

sérsamninga.   

7.2.3.  Ávinningur starfsfólks  

Ýmis ný tækifæri urðu til fyrir starfsfólk inni í fyrirtækjunum með þessu samnings-

formi. Áður hefur verið komið inn á fjölskylduvænni starfsmannastefnu þar sem meira 

tillit er tekið til fjölskyldu- og einkalífs starfsfólks. Endurskipulagning starfa er gerð 

auðveldari inni i fyrirtækjunum með þessu nýja samningsformi. Margt bendir til að 

aukin áhersla á mannauðsstjórnun hafi auðveldað nýtingu á fyrirtækjaþættinum meðal 

annars í formi aukinna samskipta og frammistöðuhvetjandi umbunakerfa. 

Dreifing á valdi, kannski frá tiltölulega stórum stéttarfélögum til starfsmanna og 

fulltrúa starfsmanna inni í fyrirtækjunum hefur gefið trúnaðarmannakerfinu aukið 

vægi. Aukið hlutverk trúnaðarmanna og annarra fulltrúa starfsfólks í fyrirtækjunum 

hafa styrkt aðkomu þeirra að samningsgerðinni og samskiptum við stjórnendur 

fyrirtækjanna.  

Hryggbeinið í virku stéttarfélagi er trúnaðarmannakerfið og það eru til þeir 

trúnaðarmenn sem funkera alveg eins og eitt stéttarfélag á ýmsum smærri 

vinnustöðum.  

 

                             Fulltrúi úr verkalýðshreyfingunni.  

 

 

Fræðimenn, sem hafa skoðað hugmyndafræðina á bak við fyrirtækjasamninga, hafa 

bent á að aukin fræðsla og þjálfun sé mikilvæg forsenda til þess að slík samningsgerð 

gefi aukna hlutdeild í ávinningi fyrir báða hagsmunaaðila. Styrkja þurfi trúnaðar-

mannakerfið og gera þannig trúnaðarmönnum auðveldara að mæta stjórnendum 

fyrirtækjanna við samningaborðið (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2000b).  

 

Það kom skýrt fram hjá meirihluta fulltrúa úr verkalýðshreyfingunni að þeir telja að 

betur megi gera í  uppfræðslu og leiðbeiningum til trúnaðarmanna varðandi fyrirtækja-

þáttinn. Þessi valkostur sé þó alltaf kynntur og yfirfarinn á námskeiðum fyrir 

trúnaðarmenn. Það sé ekki sjaldan sem stéttarfélögin þurfi að laga það sem aflaga 

hefur farið í samningum starfshópa í fyrirtækjum og stjórnenda þeirra. Ójafnræði sé 
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mikið milli starfsfólks og stjórnenda fyrirtækja, aðilar eru ekki að mætast á jafnræðis-

grundvelli. Stjórnendur sitja inni með allar upplýsingar og útreikninga og það skýri 

meðal annars af hverju stéttarfélagið þurfi að koma að þessum samningum með einum 

eða öðrum hætti.    

 

Að framansögðu er margt sem bendir til að almennt hafi stéttarfélögin sinnt þessari 

fræðslu vel í upphafi en síðan hafi af einhverjum ástæðum fjarað undan því.  

Vissulega er bent á að trúnaðarmannakerfið sé missterkt, sterkara jafnvel á lands-

byggðinni og val á trúnaðarmönnum sé stundum ómarkvisst. 

 

Trúnaðarmenn eru bara mismunandi og sumir hafa orðið trúnaðarmenn af 

því að þeir eru fyrst og fremst góðir félagar. Þeir þurfa ekki endilega að 

hafa mikla talnalega þekkingu til að bera eða þann bakgrunn og þá skiptir 

miklu máli að það ríki traust um það að tölur sem menn er að ræða um séu 

réttar.  

 

                                Fulltrúi úr verkalýðshreyfingunni.  

 

 

Bent er á að fyrirtækjamenning hafi verið að breytast í takt við breytingar í sam-

félaginu og þessar auknar kröfur eigenda fyrirtækja um hámarksarðsemi hafi áhrif á 

áhuga fyrirtækjanna til að skipta ávinningi milli starfsmanna og fyrirtækja.  

 

Menn vilja fá hagræðingu en það á ekki að vera hagræðing sem fer að 

einhverju leyti í vasa launamanns hefur alfarið yfir til atvinnurekandans.  

 

                             Fulltrúi úr verkalýðshreyfingunni.  

 

 

7.2.4.  Minni nýting á fyrirtækjaþætti kjarasamnings 

Sú þróun sem orðið hefur í gerð kjarasamninga er talin hafa (haft) áhrif á áhuga 

fyrirtækja á að nýta sér ákvæðið um fyrirtækjaþátt kjarasamnings. Kjarasamningar í 

dag eru sveigjanlegri ef horft er til upptöku vaktavinnu og skila á vinnustundum á 

skilgreindu dagvinnutímabili, efniskaflar fyrir einstaka starfshópa hafa í auknum mæli 

verið settir inn í heildarkjarasamninga í stað þess að gera sérsamninga.  
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Það er voða lítið sem kallar á svona fyrirtækjaþátt nema þegar fyrirtækin 

eru hugsanlega að reyna að fella niður einhverja gamla sérkjarasamninga.  

 

 

Í raun þurfi ekki neinn fyrirtækjaþátt til að yfirborga laun.  

 

                                            Fulltrúi frá samtökum atvinnurekenda. 

 

 

Atvinnurekendum þykja þær formkröfur sem stéttarfélögin gera til samninga á 

grundvelli fyrirtækjaþáttar nokkuð íþyngjandi. Kröfur eru um upplýsingaskyldu til 

starfsmanna um rekstur, afkomu, starfsmannastefnu og framtíðarsýn. Þá eigi alltaf að 

skilgreina einhvern ávinning eins og kemur fram í kaflanum um fyrirtækjaþáttinn og 

samkvæmt skýrum forsendum skipta ávinningi milli starfsmanna fyrirtækisins. Þetta 

finnst atvinnurekendum erfitt og kalli á mjög mikla upplýsingagjöf frá fyrirtækjunum.  

Þá er gert ráð fyrir að samningur sem byggir á fyrirtækjaþætti  sé  „lifandi samningur“ 

sem ávallt er í endurskoðun á samningstímabilinu.   

 

Viðhorfið var kannski orðið þetta að fyrirtækið var í sjálfu sér ekki að fá 

neitt úr úr þessum samningi. Kannski eru báðir aðilar ennþá svo 

óþroskaðir til að fá svona sveigjanleika, ..........það er ennþá þessi 

tortryggni sem veldur því að þessi sveigjanleiki sem þessi fyrirtækjaþáttur 

átti að vera og menn áttu að fá eitthvað út úr honum, þá var þetta meira 

orðið fætingur. Svo er þetta kannski komið út í að starfsmenn vilja alltaf fá 

eitthvað en vilja ekki gefa neitt í staðinn og til hvers á þá að vera að gera 

svona samninga?  

 

                            Starfsmannastjóri í stóru fyrirtæki.  

 

 

Fulltrúi frá samtökum atvinnurekenda bendir einnig á að það ríki ákveðin tortryggni 

varðandi aðkomu stéttarfélaganna á þessu. Sumir atvinnurekendur treysta sér heldur 

ekki til að taka, að hluta til, kjaraviðræðurnar inn í fyrirtækin, starfsfólk fer að mynda 

meiri heild, býr til kröfugerð og velur í samninganefnd.     

Afstaða fulltrúa úr verkalýðshreyfingunni endurspeglar meira vonbrigði með rýra 

útkomu fyrir starfsfólkið í gegnum fyrirtækjaþáttinn. Ennfremur hafi berlega komið í 

ljós að fyrirtæki hafi ekki verið tilbúin að deila ávinningi og veita nauðsynlegar 

upplýsingar til starfsmanna.  
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að þetta hafi aldrei verið nóg kjöt á beinunum til þess að menn væru að 

fylgja þessu eitthvað eftir.  

 

 

það er búið að breyta kjarasamningum í raun og veru þannig að réttur 

einstaklingsins til persónubundinna kjara, hann er orðinn sterkari, honum 

er fylgt meira eftir. 

 

                                      Fulltrúar úr verkalýðshreyfingunni.  

 

Almennt má segja að fulltrúar úr verkalýðshreyfingunni töldu, að samtakavilji 

starfsfólks hafi að sumu leyti dofnað og mætti kannski tengja það aukinni umræðu um 

markaðslaun og einstaklingsbundna bónusa og frammistöðukerfi. Á uppgangstímum 

hafi fólk ekki þurft að sækja í samstöðuna eins og áður. Það gæti breyst núna  í þeirri 

efnahagsstöðu sem ríkir í landinu. Bent var á að yngri kynslóðir félagsmanna hafi 

minni tengingu við baráttu verkalýðsins á upphafstímum hans.   

7.2.5.  Aðkoma stéttarfélaga í samningum milli starfsfólks og fyrirtækja 

Það kemur greinilega fram í svörum viðmælenda að ákveðin tortryggni ríkti í 

samningaviðræðunum þegar ákvæðið um fyrirtækjaþáttinn var til umræðu í kjara-

samningunum árið 1997.  

 

Sattast að segja mætti þetta mjög mikilli tortryggni hjá stéttarfélögunum, 

þeim fannst þá að verið væri að fara framhjá félögunum, að fyrirtækin 

ætluðu að fara að sníða samningana algerlega að eigin þörfum með 

einhverju samkomulagi við starfsmennina og draga þannig auðvitað úr 

áhrifum stéttarfélaganna og samningsgerð stéttarfélaganna.  

 

                      Fulltrúi frá samtökum atvinnurekenda.  

 

Afstaða fulltrúa úr verkalýðshreyfingunni var meira blönduð og  ýmislegt sem bendir 

til að atvinnugrein eða starfsgrein skipti þar einhverju máli. Þannig virðist afstaða 

fulltrúa stéttarfélaga sem tengjast framleiðslufyrirtækjum nokkuð stífari en fulltrúa 

annarra stéttarfélaga. Kemur þetta í ljós í eftirfarandi tilvitnunum: 

 

Þessi almenni kjarasamningur er orðinn svona almennur og það komu upp 

svo misjöfn sjónarmið og við vorum í rauninni að færa okkur nær fólkinu 

og í rauninni hafði fólkið meiri möguleika á að taka afstöðu til ýmissa 

sérþátta innan fyrirtækis og hafa þannig áhrif á, hugsanlega sín kjör með 
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einhverjum umbunum í þessu og taka þá líka tillit til hagsmuna 

fyrirtækisins....Það kæmi nær ákvörðuninni.  

  

Stéttarfélögin hafa náttúrulega samningsréttinn til þess að semja um kaup 

og kjör fyrir sína félagsmenn og ég hef nú ekki séð að verkalýðsfélögin 

vilji missa af því tækifæri að hafa þau völd. En þau, á sama tíma, verða að 

gæta hagsmuna félagsmanna sinna.  

    

                Fulltrúar úr verkalýðshreyfingunni.  

 

Fulltrúar úr verkalýðshreyfingunni voru flestir á því að ef fyrirtækin færu að nýta sér, í 

auknum mæli, þennan fyrirtækjaþátt kjarasamninga, þá myndi það hafa einhver áhrif á 

vald stéttarfélaganna. Bent var á að í mörgum tilvikum sé aðkomu starfsmanna stéttar-

félaga ekki óskað þegar félagsmenn þeirra eru í viðræðum við stjórnendur fyrir-

tækjanna. Töldu þeir slíkt fyrirkomulag frekar rýra möguleika viðkomandi starfshópa 

til að ná meira viðunandi niðurstöður en ella. Starfsfólk hafi mismunandi sterka 

málsvara inni í fyrirtækjunum og meirihluti fulltrúa úr verkalýðshreyfingunni taldi 

vantraust ríkja á milli aðila við samningaborðið.   

Við höfum svolítið viljað hafa hlutina hjá okkur og halda fast í þá og ekki 

verið tilbúin til að skoða hlutina, við erum svolítið ferköntuð í skoðunum  

en það hefur verið að breytast.   

 

En það er líka spurning um vilja þeirra sem stýra fyrirtækjunum, það hefur 

verið, að mínu mati, afskaplega misjafnt hversu heppin stéttarfélög hafa 

verið með stjórnendur fyrirtækja á hverju svæði.  

 

                             Fulltrúi úr verkalýðshreyfingunni.  

 

 Þetta var þó ekki algilt og má greina viðhorfsmun hjá fulltrúum þeirra stéttarfélaga 

sem vildu færa ákvörðunina nær fólkinu; þeir voru jákvæðari í afstöðu sinni til 

stjórnenda fyrirtækja. 

Meðal þess sem fulltrúum úr verkalýðshreyfingunni finnst vera miður í meðferð á 

þessum fyrirtækjaþætti er tregða fyrirtækja til að deila ávinningi og upplýsa um 

afkomu fyrirtækisins. Ennfremur benda þeir á að það sé ekki verið að nýta þennan 

kafla um fyrirtækjaþátt á réttan hátt þegar eingöngu er breytt yfirskrift á samningi, til 

dæmis þegar sérkjarasamningur verður samningur á grundvelli fyrirtækjaþáttar. 

Grundvallarmunur sé á þessum samningsformum. Fyrirtækjaþáttur er gerður undir 
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friðarskyldu og án beinnar aðkomu stéttarfélagsins auk þess sem slíkur samningur á að 

vera í sífelldri endurskoðun. Í gegnum sérkjarasamninga er til dæmis hægt að boða til 

skyndiverkfalla á forsendum þess ákvæðis í kjarasamningi og jafnframt hefur  stéttar-

félagið beina aðkomu að gerð slíks samnings. Við gerð samnings á grundvelli 

fyrirtækjaþáttar þá er ekki sjálfgefið að stéttarfélögin komi þar að. Starfsfólk sem er í 

viðræðum við sína stjórnendur eiga að upplýsa stéttarfélögin um viðræðurnar en að 

öðru leyti er samningsgerð og frágangur í höndum samningsaðila. Þarna er grund-

vallarmunur á þessum tveimur samningsformum.  

Í síðasta kjarasamningaferli (2008) gerðu hagsmunaaðilar bókun í kjarasamningum 

um endurskoðun á ákvæðinu um fyrirtækjaþátt kjarasamninga.  Samkvæmt fulltrúa frá 

samtökum atvinnurekenda kom fram tillaga frá einu stéttarfélaganna um breytingar á 

þessum kafla þannig að stéttarfélögin gætu sjálf haft meira frumkvæði að gerð 

fyrirtækjaþáttar og gætu þannig kallað eftir einhverjum viðræðum inni í fyrirtækjunum 

um gerð slíks samnings. Það hafi verið ákveðin lending að gera þessa bókun en það 

hafi ekki verið hugsunin með ákvæðinu um fyrirtækjaþátt að kjarasamningsgerðin 

væri í raun í tveimur stigum. Samtök atvinnurekenda vilja frekar einfalda þennan kafla 

og draga úr áðurnefndum formkröfum.  

7.3.  Almenn þróun í kjarasamningsgerð 

Viðmælendur voru almennt á þeirri skoðun að ekki væri mikilla breytinga að vænta í 

kjarasamningsgerð hvað form snerti. Umræðan litist svolítið af því hvað er að gerast í 

nágrannalöndunum, þá sérstaklega í Danmörku án þess að aðilar séu endilega að taka 

allt þaðan. Almennt er hægt að álykta af svörum viðmælenda að verkalýðshreyfingin 

sé jákvæð fyrir að horfa til annarra Evrópulanda þegar kemur að samningsformi og 

nýjungum í samskiptum á vinnumarkaði svo sem skipulagsmálum, kjarasamningum 

yfir landamæri og samráðshópum starfsfólks og stjórnenda fyrirtækja. Það var hins 

vegar alveg skýr afstaða fulltrúa samtaka atvinnurekenda að vegna þess hve vinnu-

löggjöfin er mismunandi í Evrópulöndum þá er samningsform og samskipti ekki 

mikið til skoðunar hjá þeim. Heildarsamtök atvinnurekenda í öðrum löndum hafi oft 

ekki mikið hlutverk og samningamál séu oft í höndum á starfsgreinafélögunum og 

sambanda innan atvinnurekendafélaganna í stað heildarsamtakanna.          
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Það er ljóst að samtök atvinnurekenda vilja fækka sem mest sérkjarasamningum með 

því að gera þá að fyrirtækjaþætti kjarasamnings í viðkomandi fyrirtækjum, enda kom 

fram að stéttarfélögin eru ekki tilbúin til að leggja af slíka samninga nema eitthvað 

annað samningsform komi í staðinn.   

Margt bendir til þess að stærð stéttarfélaga geti haft áhrif á framtíðarþróun í gerð 

kjarasamninga hér á landi. Mörg minni stéttarfélaganna eru í sameiningarferli og með 

því að félagseiningar verða stærri, þá verða meiri líkur á því að menn geti ráðið við 

meiri valddreifingu í samningsgerð. Hins vegar kemur fram hjá langflestum við-

mælendum í þessari rannsókn að umgjörðin um fyrirtækjaþáttinn þurfi að breytast 

talsvert til að samningsaðilar sjái sér hag í að nota slíkt samningsform.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

64 

 

 

8. Umræða og lokaorð  

Valddreifing í gerð kjarasamninga er ekki sjálfgefin. Mismunandi valddreifingu má 

skoða út frá því að hvaða marki stéttarfélög og samtök atvinnurekenda  eiga aðkomu 

að gerð kjarasamninga eða annarra samninga á milli starfsfólks og stjórnenda 

fyrirtækja sem lúta að launum og starfskjörum.  

 

Í inngangi þessa verkefnis var varpað fram rannsóknarspurningu sem snýr að aukinni 

valddreifingu í gerð samninga milli starfshópa í fyrirtækjum og stjórnenda þeirra.  

Skipulag aðila vinnumarkaðarsins og lagaumgjörð setur þessari valddreifingu 

ákveðnar skorður. Jafnframt er mikilvægt að líta heildstætt á samskipti hagsmunaaðila 

á vinnumarkaði.  

 

Hér á landi er hugmyndafræði heildarhyggjunnar grunnurinn fyrir samningaferli milli 

hagsmunaaðila en með aukinni valddreifingu sem felst í ólíku samningsformi, eru þeir 

sömu aðilar tilbúnir til að gefa nýjum lausnum tækifæri. Í rannsókninni kom meðal 

annars fram að ýmislegt bendir til þess að miðstýring í gerð kjarasamninga minnki 

flækjustigið meðal atvinnurekenda. Er það í samræmi við greiningu Elvander á 

samtakavilja atvinnurekenda sem hann segir að stjórnist af því á hvern hátt megi halda 

samskiptum við stéttarfélögin sem mest í lágmarki. Viðmælendur úr verkalýðs-

hreyfingunni telja hins vegar tiltölulega litla  miðstýringu vera þeim megin, það sé 

meira um sameiginlega sýn á hvaða launþegahópa eigi að leggja áherslu á hverju 

sinni. Grunneiningin sé hvert stéttarfélag fyrir sig en þau stilli sig saman og taki 

sameiginlega niðurstöðu. Með slíka hugmyndafræði í farteskinu taki verkalýðs-

hreyfingin ábyrgari afstöðu til sanngjarnari launadreifingu en ekki síður að samtaka-

mátturinn styrki baráttuna gegn viðsemjendum og geti komið í veg fyrir átök um 

skiptingu á efnahagslegum gæðum.  
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Efnisumgjörð kjarasamninga hefur verið að breytast og hafa aðilar á vinnumarkaði 

lagt áherslu á að bregðast við aðstæðum hverju sinni. Fyrirtækjaþáttur kjarasamnings 

er eitt dæmi um það. Aðilar vinnumarkaðarins eru sammála um og hafa lagt áherslu á 

að kjarasamningar séu lágmarkssamningar og því sé hægt að útfæra samningana 

frekar úti í fyrirtækjunum. Ekki sé hægt að semja, í aðalkjarasamningum, um alla 

einstaka þætti sem koma upp í rekstrarumhverfi fyrirtækja. Það er því eðlilegt að vera 

með fleiri samningsform. Með nýtingu á valddreifðara samningsformi geti fyrirtæki 

brugðist við aðstæðum í einstökum deildum fyrirtækja eða hjá ýmis konar starfs-

hópum á betri hátt frekar en þegar allt er niðurnjörvað. Á þann hátt telja viðmælendur 

í rannsókninni að fyrirtækjaþáttur kjarasamnings hafi gildi. Marginson og Sisson 

benda á, að stærri fyrirtækin eigi að minnsta kosti að geta hagnýtt sér bæði miðstýrða 

og valddreifða samninga. Yfirleitt hafi kjarasamningar hæfilegan sveigjanleika  til að 

útfæra það mesta en valddreifingu megi hins vegar frekar tengja við framsal á 

rekstrar- og fjárhagslegri ábyrgð til einstakra skipulagsheilda.  

 

Greining á tveimur samningum sem lýst er frekar í kafla 6.3.1. og gerðir eru á 

grundvelli fyrirtækjaþáttar kjarasamnings geta varpað frekari ljósi á ólíkar nálganir 

sem valddreifð samningsgerð heimilar.        

 

Breytingar í umhverfi fyrirtækja svo sem breytt efnahagsgerð, aukin tækni- og 

alþjóðavæðing og endurskipulagning starfa hafa kallað á aukinn sveigjanleika á vinnu-

markaði og nýja sýn hagsmunaaðila  á vinnumarkaði. Það beinir sjónum að annars 

vegar hlutverki stéttarfélaganna og hins vegar að stjórnun inni í fyrirtækjunum. 

Niðurstöður rannsóknarinnar benda til að hagsmunaaðilar leggi töluvert á sig til að 

mæta áskorunum í umhverfinu.       

 

Fram kom hjá fulltrúum verkalýðshreyfingarinnar að þeir telja að stéttarfélög og 

markviss mannauðsstjórnun fyrirtækjanna eigi samleið. Er það í samræmi við 

skoðanir margra fræðimanna. Mannauðsstjórnunin í fyrirtækjunum hafi í raun auðgað 

á margan hátt samskipti stéttarfélaga og fyrirtækjanna með breyttri aðferðafræði til 

dæmis í lausn ágreiningsmála. En hins vegar megi ýmislegt betur fara og kalla 
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viðmælendur úr verkalýðsstétt eftir auknu samráði við stjórnendur fyrirtækjanna á 

samningstímabilinu til að leysa ágreiningsmál áður en þau verða að vandamáli.   

Viðmælendur eru allir sammála um að með aukinni, miðstýrðari kjarasamningsgerð 

sem hefur einkennt samskipti síðasta áratug, hafi kjarasamningar í auknum mæli tekið 

mið af efnahagsástandi landsins hverju sinni, verðbólgu og atvinnustigi.  Með því séu 

aðilar á ábyrgan hátt að standa vörð um velferðarþjóðfélagið og aðkoma þriðja aðila, 

stjórnvalda, gerð auðveldari. Margt bendir til að hagsmunaaðilar hafi að leiðarljósi 

niðurstöður rannsóknar Calmfors og Driffills frá árinu 1988 þar sem skoðaðar eru 

þjóðhagslegar afleiðingar við mismunandi samningsform.  Síðari rannsóknir benda þó 

til að fleiri breytur hafi þar áhrif.   

 

Niðurstöður þessarar rannsóknar benda til að margvíslegar ástæður hafi áhrif á áhuga 

hagsmunaaðila á almennum vinnumarkaði á að nýta sér valddreifðari samningsform 

og þar með fyrirtækjaþátt kjarasamninga.  Heldur hefur fjarað undan nýtingu fyrir-

tækja og starfshópa á þessu samningsformi þar sem hagsmunaaðilar telja ákvæðið um 

fyrirtækjaþáttinn nokkuð flókið. Að öðru leyti hafa aðilar mismunandi sýn á hagnýtt 

gildi samningsformsins eins og það stendur í dag. Jafnt og þétt hafa hagsmunaaðilar 

tekið á ósveigjanleika í aðalkjarasamningum með því að gera þá efnismeiri og láta þá 

ná til fleiri ólíkra starfsstétta. Það er því líkegt að hagsmunaaðilar sjái minni þörf á að 

fara út í tiltölulega flóknar samningaviðræður í nánustu framtíð á grundvelli kaflans 

um fyrirtækjaþáttinn. Núverandi aðstæður á vinnumarkaði gefa þó ærin tilefni til að 

fyrirtækin biðli til starfsfólks um gerð slíkra samninga  til að skapa viðunandi 

starfsaðstæður inni í fyrirtækjunum. Hagsmunaaðilar þurfa að sjá valddreifingu sem 

raunverulegan valkost í samningsgerð til að samningsvaldið færist nær þeim 

einstaklingum sem taka starfskjör eftir viðkomandi samningi. 

      

Glöggt má sjá að rannsaka þarf frekar hvaða þættir eru að hafa áhrif á áhuga 

hagsmunaaðila á valddreifingu í gerð kjarasamninga til að fá samanburð við 

niðurstöður úr þessari rannsókn. Hér er fyrst og fremst átt við trúnaðarmenn og 

starfshópa inni í fyrirtækjunum sem gert hafa samninga á grundvelli fyrirtækjaþáttar 

kjarasamnings. En einnig er áhugavert að rannsaka viðhorf stjórnenda sem hafa 
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reynslu af valddreifðari samningsgerð. Eru þau viðhorf samhljóma viðhorfi fulltrúa frá 

samtökum atvinnurekenda? Hafa gerðir samningar haft einhver afgerandi áhrif á 

samskipti hagsmunaaðila? Áhugavert er einnig að skoða hvort valddreifing í gerð 

kjarasamninga aukist í efnahagslegri niðursveiflu hvort sem það er á grundvelli 

ákvæðis um fyrirtækjaþáttinn eða á grundvelli annarra samningsforma.  Niðurstöður 

rannsóknarinnar vekja upp fleiri spurningar og getur rannsóknin því verið framlag til 

frekari rannsókna. 
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Viðauki 2   

(www.efling.is   Sótt 1. apríl 2009 af  http://www.sgs.is/Files/Skra_0030939.pdf.) 

 

V. KAFLI  Fyrirtækjaþáttur kjarasamninga 

 
5.1.   Markmið  

Markmið fyrirtækjaþáttar kjarasamnings er að efla samstarf starfsfólks og stjórnenda á 

vinnustað með það fyrir augum að skapa forsendur fyrir bættum kjörum starfsfólks 

með aukinni framleiðni.  

Markmiðið er að þróa kjarasamninga þannig að þeir nýtist báðum aðilum til aukins 

ávinnings. M.a. er stefnt að styttri vinnutíma með sömu eða meiri framleiðslu. Við það 

skal ávallt miðað að skilgreindur ávinningur skiptist milli starfsmanna og fyrirtækis 

eftir skýrum forsendum.  

5.2.   Viðræðuheimild  

Að jafnaði taki fyrirtækjaþáttur til allra starfsmanna sem kjarasamningar hlutaðeigandi 

félaga taka til. Heimilt er þó að gera sérstaka samninga á einstökum afmörkuðum 

vinnustöðum, sé um það samkomulag.  

Viðræður um fyrirtækjaþátt fara fram undir friðarskyldu almennra kjarasamninga og 

skulu teknar upp með samkomulagi beggja aðila. Þá komi skriflega fram til hverra 

samningnum sé ætlað að ná.  

Þegar viðræður hafa verið ákveðnar er hlutaðeigandi verkalýðsfélögum og samtökum 

vinnuveitenda tilkynnt um það. Rétt er báðum aðilum, starfsmönnum og 

forsvarsmönnum fyrirtækis, að leita ráðgjafar hjá samningsaðilum. Geta aðilar hvor 

um sig eða í sameiningu ákveðið að kalla til fulltrúa samningsaðila til ráðuneytis við 

samningsgerðina, strax eftir að viðræður hafa verið ákveðnar.  

5.3.   Fulltrúar starfsmanna - forsvar í viðræðum  

Trúnaðarmenn stéttarfélags skulu vera í forsvari fyrir starfsmenn í viðræðum við 

stjórnendur fyrirtækisins. Trúnaðarmanni skal heimilt að láta fara fram kosningu um 

tvo til fimm menn til viðbótar í samninganefnd eftir fjölda starfsmanna og mynda þeir 

þá sameiginlega samninganefnd.  

Trúnaðarmanni og kjörnum fulltrúum í samninganefnd skal tryggður eðlilegur tími til 

að sinna undirbúningi og samningsgerð í vinnutíma. Ennfremur skulu þeir njóta 

sérstakrar verndar í starfi og óheimilt að láta þá gjalda starfa sinna í samninganefnd. 

Þannig er óheimilt að segja þeim upp störfum vegna starfa þeirra í samninganefnd.  

Á vinnustöðum þar sem trúnaðarmenn eru í tveimur stéttarfélögum eða fleiri, skulu 

þeir koma sameiginlega fram fyrir hönd starfsmanna í þeim tilvikum að 

http://www.efling.is/
http://www.sgs.is/Files/Skra_0030939.pdf
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fyrirtækjasamningurinn hafi áhrif á stöðu þeirra. Við þessar aðstæður skal þess gætt að 

fulltrúi fyrir allar hlutaðeigandi starfsgreinar taki þátt í viðræðum og það eins þótt 

samninganefndin kunni að stækka af þeim sökum.  

Þar sem trúnaðarmenn hafa ekki verið skipaðir, getur hlutaðeigandi stéttarfélag 

starfsmanna beitt sér fyrir kosningu samninganefndar.  

5.4.   Upplýsingamiðlun  

Áður en gengið er til gerðar fyrirtækjasamnings skulu stjórnendur upplýsa 

trúnaðarmenn og aðra í samninganefnd um stöðu, framtíðarhorfur og 

starfsmannastefnu fyrirtækisins.  

Trúnaðarmaður á rétt á upplýsingum um launagreiðslur á þeim vinnustað sem hann er 

fulltrúi fyrir að því marki sem nauðsynlegt er til að framfylgja ákvæðum 

fyrirtækjasamningsins.  

Á gildistíma fyrirtækjasamnings skulu trúnaðarmenn upplýstir um framangreind atriði 

og áherslur í rekstri tvisvar á ári. Þeir skulu gæta þagmælsku um þessar upplýsingar að 

því marki sem þær eru ekki til opinberrar umfjöllunar.  

5.5.   Heimil frávik  

Heimilt er með samkomulagi í fyrirtæki, milli starfsmanna og fyrirtækis, að aðlaga 

ákvæði samningsins þörfum vinnustaðarins með frávikum varðandi eftirgreinda 

efnisþætti, enda náist samkomulag um endurgjald starfsmanna.  

a. Sveigjanlegt dagvinnutímabil. Heimilt er að semja um að 

dagvinnutímabil verði frá kl. 07:00-19:00.  

b. Fjögurra daga vinnuvika. Heimilt er að ljúka fullum vikulegum 

vinnuskilum dagvinnu á fjórum virkum dögum þegar lög eða aðrir 

samningar hamla því ekki.  

c. Vaktavinna. Heimilt er að taka upp vaktavinnu með minnst tveggja 

vikna fyrirvara. Vaktatímabil standi ekki skemur en einn mánuð í senn.  

d. Yfirvinnuálag í dagvinnugrunn. Heimilt er að færa hluta yfirvinnuálags 

í dagvinnugrunn.  

e. Orlof fyrir yfirvinnu. Heimilt er að semja um að safna saman 

yfirvinnutímum og taka í stað þeirra orlof í jafn margar klukkustundir á 

virkum dögum utan háannatíma fyrirtækisins. Yfirvinnutímarnir koma 

til uppsöfnunar og greiðast síðar í dagvinnu en yfirvinnuálagið er greitt 

út.  

f. Neysluhlé. Heimilt er að semja um annað fyrirkomulag neysluhléa en 

greinir í aðalkjarasamningi.  

g. Orlof. Heimilt er að ráðstafa hluta orlofs til að draga úr starfsemi eða 

loka á tilteknum dögum utan annatíma fyrirtækis.  

h. Afkastahvetjandi launakerfi. Heimilt er að þróa afkastahvetjandi 

launakerfi án formlegra vinnurannsókna þar sem það þykir henta að 

mati beggja aðila.  
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i. Tilfærsla fimmtudagsfrídaga. Heimilt er að semja svo um á vinnustað 

að samningsbundið frí vegna uppstigningardags og sumardagsins 

fyrsta, sem báðir eru ávallt á fimmtudögum, sé flutt á annan virkan dag, 

t.d. föstudag eða mánudag, eða tengt annarri frítöku starfsmanna.   

Frávik frá almennum reglum kjarasamningsins umfram ofangreind mörk eru því 

aðeins heimil að fyrir liggi samþykki viðkomandi stéttarfélags og samtaka 

vinnuveitenda.  

5.6.   Endurgjald starfsmanna  

Takist samkomulag um aðlögun ákvæða kjarasamnings að þörfum fyrirtækis eða 

önnur frávik frá vinnuskipulagi, sem samkomulag hefur verið gert um, skal jafnframt 

samið um hlutdeild starfsmanna í þeim ávinningi sem fyrirtækið hefur af breytingum.  

Hlutur starfsmanna getur komið fram í fækkun vinnustunda án tilsvarandi skerðingar á 

tekjum, greiðslu fastrar upphæðar á mánuði eða ársfjórðungi, hæfnisálagi, 

prósentuálagi á laun eða fastri krónutölu á tímakaup eða með öðrum hætti, allt eftir 

því hvernig um semst. Í samningnum skal þó koma skýrt fram í hverju ávinningur 

fyrirtækis felst svo og endurgjald til starfsmanna. Hvort tveggja er frávik frá 

kjarasamningi og getur fallið niður við uppsögn skv. gr. 5.7.  

5.7.   Gildistaka, gildissvið og gildistími  

Samkomulag um fyrirtækjaþátt skal vera skriflegt og skal það borið undir alla þá sem 

samkomulaginu er ætlað að taka til í leynilegri atkvæðagreiðslu sem hlutaðeigandi 

samninganefnd starfsmanna stendur fyrir. Samkomulag telst samþykkt ef það fær 

stuðning meirihluta greiddra atkvæða. Hlutaðeigandi stéttarfélag skal ganga úr skugga 

um að umsamin frávik og endurgjald fyrir þau, heildstætt metið, standist ákvæði laga 

og kjarasamninga um lágmarkskjör. Hafi ekki komið tilkynning um annað innan 

fjögurra vikna telst samningurinn samþykktur af beggja hálfu.  

Heimilt er að láta fyrirtækjasamning gilda tímabundið til reynslu í allt að þrjá mánuði 

og ganga þá endanlega frá efni hans í ljósi reynslunnar. Annars skal gildistími 

ótímabundinn. Að ári liðnu getur hvor aðili farið fram á endurskoðun. Náist ekki 

samkomulag um breytingar innan tveggja mánaða getur hvor aðili sagt 

fyrirtækjasamningi lausum með sex mánaða fyrirvara m.v. mánaðamót. Að þeim tíma 

liðnum fellur hvort tveggja niður, umsamdar breytingar og hlutdeild starfsmanna í 

ávinningi. Til að uppsögn sé bindandi þarf hún að hljóta stuðning meirihluta 

hlutaðeigandi starfsmanna í samskonar atkvæðagreiðslu og viðhöfð var við gildistöku 

samningsins. Segi vinnuveitandi upp fyrirtækjaþætti samnings skulu launahækkanir 

honum tengdar þó aðeins ganga til baka í þeim mæli sem nemur þeim kostnaðarauka, 

sem leiðir af upptöku fyrri samningsákvæða.  

Fyrirtækjaþáttur kjarasamninga taki ekki gildi fyrr en 6 mánuðum eftir gildistöku 

aðalkjarasamnings.  
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5.8.   Áhrif fyrirtækjasamnings á ráðningarkjör  

Breytingar á ráðningarkjörum sem leiða kunna af fyrirtækjasamningi eru bindandi 

fyrir alla hlutaðeigandi starfsmenn hafi þeir ekki mótmælt formlega gerð samningsins 

við stjórnendur fyrirtækis og samninganefnd starfsmanna áður en til atkvæðagreiðslu 

kom.  

Ákvæði fyrirtækjasamnings gilda jafnt um þá starfsmenn sem við störf eru þegar 

samningur er samþykktur skv. ákvæðum þessa kafla sem og þá sem síðar ráðast til 

starfa, enda hafi þeim verið kynnt efni hans við ráðningu.  

5.9.   Meðferð ágreinings  

Komi upp ágreiningur innan fyrirtækis um skilning eða framkvæmd 

fyrirtækjasamnings og ekki tekst að leysa hann með viðræðum á milli aðila á 

vinnustað er starfsmönnum rétt að leita aðstoðar hlutaðeigandi stéttarfélags eða fela 

því málið til úrlausnar.  

Náist ekki samkomulag um mat á áhrifum uppsagnar skv. lokamálslið 2. mgr. gr. 5.7. 

getur hvor aðili skotið honum til úrskurðar óháðs aðila sem aðilar koma sér saman um. 

65% kostnaðar greiðist af fyrirtæki og 35% af starfsmönnum.  
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Viðauki 3        Samantekt úr viðtölum 

 

1. Hvaða þættir hafa (haft) áhrif á nýtingu hagsmunaaðila, á almennum 

vinnumarkaði, á ákvæðinu um fyrirtækjaþátt kjarasamnings og þar meiri 

valddreifingu í gerð samninga? 

 

 Efnisinnihald kjarasamninga þar sem ýmist hefur skort heimildir til 

ákveðins sveigjanleika eða ramminn talinn of þröngur 

(markaðslaunahugmyndir, vinnutími, o.fl.) 

 Efnisinnihald kjarasamninga hefur tekið breytingum þannig að kjara-

samningar innihalda í auknum mæli fleiri kafla/ákvæði sem tekur á hinum 

ýmsu starfsgreinum.  

 Kjarasamningur er lágmarkssamningur og nær almennt yfir almenn réttindi 

og skyldur á vinnumarkaði. Yfirleitt nær kjarasamningur ekki yfir hið 

sértæka.  Sértækar lausnir má setja  í fyrirtækjaþáttinn.  

 Væntingar um aukið hagræði og meiri sveigjanleika í starfsemi fyrirtækja.  

 Starfsfólk með væntingar um betri starfskjör og aukinn sveigjanleiki.   

 Aukin áhersla fyrirtækjanna á mannauðsstjórnun.  

 Breytingar á störfum, ný starfsemi.  

 Aukin áhersla verkalýðsfélaga á menntun/fræðslu trúnaðarmanna sinni. 

 Fjölskylduvænni starfsmannastefna í fyrirtækjum.  

 Atvinnugrein fyrirtækis.   

 Aðstöðumunur sem felst meðal annars í að  atvinnurekandinn er með allar 

fjárhagslegar upplýsingar og bókhald.  

 Fólk er tregt til breytinga. Vantraust starfsmanna á atvinnurekandanum. 

 Samningur á grundvelli fyrirtækjaþáttar er gerður undir friðarskyldu. 

 Aðilar eiga samskipti á grundvelli samnings vegna breytinga.  

 Hlutfall erlendra starfsmanna í fyrirtækjum  

 Trúnaðarmannakerfi missterkt.  

 Stéttarfélögin gera umfangsmiklar efniskröfur, formkröfur um efni þessara 

samninga, um upplýsingaskyldu til starfsmanna.  
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 Dreifing á valdi í stórum verkalýðsfélögum.  

 Afskipti verkalýðsfélaga – ýmist of mikil að mati atvinnurekenda eða ekki 

á réttum tímapunkti.  

 Ótti verkalýðsfélaga við að missa völd/áhrif.  

 Samninginn á að bera undir stéttarfélag, stéttarfélag getur komið með 

ábendingar til breytinga.  

 Trúnaðarmenn kalla einhliða á fulltrúa verkalýðsfélaganna að samninga-

viðræðum.  

 Atvinnurekendur eru ekki endilega fúsir til að taka kjaraviðræður svona 

„kollektívt”  inn í fyrirtækin.  Vilja síður mæta sinu fólki sem hóp.  

 Ekki áhugi hjá atvinnurekendum að skipta ávinningi af aukinni hagræðingu 

og meiri sveigjanleika.  

 Hótanir starfsfólks um uppsögn á fyrirtækjaþætti. 

 Aukin áhersla fyrirtækja á einstaklingsbundna samninga.  

 Nálægð við starfsfólk orðin of mikil.  

 Atvinnurekendur vilja frekar fela sig inni í heildinni.   

 Kaflinn um fyrirtækjaþáttinn talinn of þungur og flókinn og setja mönnum 

of miklar skorður. 

 Frekar niðurneglt hvað má semja um í þessum fyrirtækjaþætti.  

 Sérkjarasamningum í auknum mæli breytt í fyrirtækjaþátt (aðeins 

nafnabreyting að mestu leyti) 

 Óvissa hvernig endalok slíks samnings skuli vera.   

 

2. Hvaða forsendur þurfa að vera fyrir hendi til að hagsmunaaðilar á 

almennum vinnumarkaði sjái sér hag í að nýta sér þennan valkost? 

 

 Aukið hagræði og sveigjanleiki  

 Bætt kjör og aukinn sveigjanleiki  

 Atvinnurekandinn tilbúinn að veita upplýsingar um fjármál og rekstur 

viðkomandi deildar/fyrirtækis.  

 Meiri mannauðsstjórnun inni í fyrirtækjunum  
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 Starfsmenntakerfi félagsmanna/trúnaðarmanna verkalýðsfélaga 

 Hæfileg afskipti stéttarfélaga  

 Minni formkröfur um efnisinnihald  

 Aukið jafnræði milli hagsmunaaðila 

 Aukið traust milli hagsmunaaðila  

 Lifandi samningur milli hagsmunaaðila og vilji til samráðs  

 Aukin samskipti  

 Samskiptamódel, sem byggir á trúnaði milli aðila og virðingu  

 Virkt trúnaðarmannakerfi innan fyrirtækja  

 Skýrari línur hvernig á að fara út úr svona samningi 
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