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Útdráttur 

 

Markmið þessarar rannsóknar er að kanna samþættingu vinnu og einkalífs. Það hefur 

sýnt sig að vinnutími fólks hefur lengst og álag aukist í samræmi við það. Erfiðara 

getur reynst fyrir einstaklinga að ná jafnvægi á milli vinnu og einkalífs og togstreita 

milli þessara tveggja hlutverka getur valdið vandamálum jafnt í vinnu og einkalífi. 

Sveigjanleiki í starfi er talinn geta auðveldað fólki að ná jafnvægi á milli þessara 

tveggja póla og er þá meðal annars horft til sveigjanlegs vinnutíma, fjarvinnu og 

hlutastarfa. 

Tekin voru eigindleg viðtöl við tíu starfsmenn með ólíkan bakgrunn, fimm starfa í 

einkageiranum og fimm í opinbera geiranum. Tilgangurinn var að kanna viðhorf 

starfsmannanna til samspils vinnu og einkalífs og athuga hvort fram kæmi munur á 

viðhorfum starfsmanna eftir því í hvorum geiranum þeir starfa.  

Niðurstöður rannsóknarinnar benda meðal annars til að starfsánægja sé almennt mikil 

og að meirihluti starfsmanna nái jafnvægi á milli vinnu og einkalífs. Viðmælendur 

voru á sama máli um það að sveigjanleiki í starfi liðkaði fyrir því að þetta jafnvægi 

næðist. Samkvæmt þeim niðurstöðum sem hér komu fram má ætla að starfsmenn í 

einkageiranum njóti fremur sveigjanleika í starfi en starfsmenn hins opinbera. 

Starfsmenn í opinbera geiranum virðast þó hollari sínum vinnustað en starfsmenn í 

einkageiranum.  
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Abstract 

 

The aim of this research is to look into the balance between work and private life of 

individuals. Working hours are generally increasing and therefore also the workload. 

It becomes more difficult for people to obtain a good balance between work and 

private life. The conflict of work/life balance can create problems on both fronts. 

Flexibility at work is considered to make it easier for people to obtain a balance 

between those two opposites. That includes flexible working hours, distance working 

and part-time work. 

 

Ten qualitative interviews were held with ten workers with different backgrounds. 

Five of them work in the private sector and five in the public sector. The purpose was 

to enquire into the position of the workers towards the interaction of their work and 

private life and look at whether there appeared a difference in the worker's position 

depending upon in which sector they worked. 

 

The outcome of the research indicates, among other things, that satisfaction at work is 

generally great and that most workers obtain a good work/life balance. The workers 

agree upon that flexible working hours helped to obtain this balance. In accordance to 

the results it can be assumed that the workers in the private sector have more 

flexibility at work than the workers in the public sector. In spite of that the workers in 

the public sector seem to show more commitment towards their workplace than the 

workers in the private sector. 
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1 Inngangur 

 

Nú vappa ég minnar vinnu til  

á vonlausan kontórinn 

kannski tekst mér að kreista upp bros 

er kitlar mig forstjórinn 

                                       (Mannakorn) 

 
Í nútímasamfélagi er fróðlegt að velta aðeins fyrir sér þeim breytingum sem eru að 

verða á vinnuumhverfinu. Svo virðist sem meiri áhersla sé lögð á sveigjanleika og 

starfsmannastefna fyrirtækja verður sífellt fjölskyldumiðaðri. Stjórnendur virðast í 

auknum mæli farnir að líta til persónulegra þarfa starfsmannsins og gera sér grein fyrir 

gildi mannauðsins fyrir fyrirtækið, framþróun þess og samkeppnisforskot. Viðburðir 

innan fyrirtækja eru einnig farnir að verða fjölskyldumiðaðri. Farið er að óska eftir 

þátttöku maka í skemmtunum utan vinnutíma sem áður voru eingöngu fyrir 

starfsmenn. Má þar meðal annars nefna jólagleði sem hefð hefur verið að halda í 

mörgum fyrirtækjum. Mörg stærri fyrirtæki bjóða einnig upp á jólaball fyrir börn 

starfsmanna og flest fyrirtæki virðast stuðla að auknu heilbrigði starfsfólks síns og 

taka mörg hver þátt í heilsuátaki og niðurgreiðslu líkamsræktar. Stórfyrirtæki eins og 

Google er jafnvel farið að ganga enn lengra og bjóða starfsmönnum upp á ýmsa 

þjónustu á vinnustað svo sem klippingu og nudd.  

 

Á undanförnum árum hefur vinnutími verið að lengjast og samkvæmt tölum frá 

Hagstofu Íslands er meðalfjöldi vinnustunda á öðrum ársfjórðungi ársins 2008 hjá 

fólki í fullu starfi 47 klukkustundir á viku. Atvinnuþátttaka kvenna á Íslandi er 

jafnframt með því mesta sem gerist í heiminum. Það segir sig því sjálft að 

heimavinnandi fólki hefur fækkað og færri stundir gefast til að sinna fjölskyldu- og 

einkalífi. Nútímamaðurinn vill hafa tök á að sinna fjölskyldunni jafnhliða 

starfsframanum. Til að það geti verið mögulegt þarf að vera jafnvægi á milli þessara 
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tveggja póla. Aðili í atvinnuleit byrjar oft á því að kynna sér stefnu fyrirtækis í 

fjölskyldumálum áður en hann ákveður hvort hann hafi áhuga á að leita eftir starfi. 

Helst er horft til sveigjanlegs vinnutíma og hvort möguleiki sé á að vinna starfið að 

hluta til frá heimili.  

 

Í ritgerð þessari verður farið ofan í saumana á samspili vinnu og einkalífs. Gerð verður 

eigindleg rannsókn í þeim tilgangi að fá fram viðhorf nokkurra starfsmanna á ýmsum 

þáttum sem lúta að vinnu og einkalífi. Markmiðið er að rannsaka hvort tengsl séu á 

milli sveigjanleika í starfi og jafnvægis á milli vinnu og einkalífs annars vegar og 

starfsánægju og hollustu starfsmanna hins vegar. Tekin verða viðtöl við tíu 

einstaklinga, fimm í einkageiranum og fimm í opinbera geiranum. Leitast verður við 

að athuga hvort munur sé á viðhorfum starfsmanna eftir því í hvorum geiranum þeir 

starfa. Til að ná þessum markmiðum eru settar fram þrjár rannsóknarspurningar: 

 

1. Hefur sveigjanleiki í starfi áhrif á jafnvægi á milli vinnu og einkalífs? 

2. Hefur starfsánægja áhrif á hollustu starfsmanna? 

3. Er munur á viðhorfum starfsmanna til vinnu og einkalífs eftir því hvort þeir 

starfa í opinbera geiranum eða einkageiranum? 

 

Gagnaöflun felst í fræðilegri umfjöllun um ýmis hugtök tengd vinnu og einkalífi, 

athugun á íslenskum rannsóknum sem tengjast efninu og viðtölum við tíu einstaklinga 

á vinnumarkaði. Niðurstöður rannsóknarinnar verða bornar saman við fyrirliggjandi 

rannsóknir sem fjallað er um í fræðilegum kafla ritgerðarinnar einnig verður leitast við 

að setja þær í fræðilegt samhengi. 

 

Uppbygging ritgerðarinnar er á þann veg að fyrsti kafli er inngangur. Í öðrum kafla 

hefst fræðileg umfjöllun um hugtök tengd efninu. Hann skiptist í sjö undirkafla; 

sveigjanleika, starfsánægju og hollustu, jafnvægi milli vinnu og einkalífs, streitu, 

togstreitu milli vinnu og einkalífs, auðgun og starfsmannastefnu. Í þriðja kafla er 

fjallað um vinnumarkað, atvinnuþátttöku og vinnutíma. Fjórði kafli er um íslenskar 

rannsóknir. Teknar eru fyrir fjórar rannsóknir sem tengjast efni ritgerðarinnar: Könnun 

á starfsumhverfi ríkisstarfsmanna, könnun VR á viðhorfum starfsmanna til vinnustaða 

sinna, rannsókn á auðgun og togstreitu á milli fjölskyldu og starfs og Hið gullna 

jafnvægi sem var fræðsluverkefni á vegum Reykjavíkurborgar og Gallup. Fimmti kafli 
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fjallar um rannsóknina og aðferðafræði sem notuð var. Niðurstöður eru reifaðar í 

sjötta kafla og þær teknar saman í áttunda kafla. Lokaorð koma í kafla níu þar sem 

meðal annars verður leitast við að svara þeim rannsóknarspurningum sem lagt var af 

stað með í upphafi.  
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2 Vinna og einkalíf 

 

Samspil vinnu og einkalífs er margþætt. Það er staðreynd að flestir verja miklum hluta 

vökutíma síns á vinnustað og því er mikilvægt að finna einhvers konar jafnvægi á 

milli þessara tveggja kjölfestuþátta í lífinu. Það sem hentar einum þarf ekki endilega 

að henta öðrum og þættir eins og sveigjanlegur vinnutími og fjarvinna eru nefndir í 

þessu samhengi. Hér á eftir kemur fræðileg umfjöllun um ýmis hugtök sem tengjast 

vinnu og einkalífi og hafa tilgang fyrir rannsókn þá sem á eftir fylgir.  

 

 

2.1 Sveigjanleiki 

 

Laugaveginn rölti ég í ró 

röflaði við sjálfan mig og hló 

þegar klukkan nálgaðist hálfníu 

ég kortið mitt í stimpilklukku sló 

                                 (Mannakorn) 

 

Ein skilgreining á sveigjanleika er sú að stjórnendur skipuleggi starfsemi fyrirtækis 

þannig að innra skipulag endurspegli ytri aðstæður (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 

2002). Önnur skilgreining segir að sveigjanleiki vinnumarkaðar segi til um það hversu 

hratt eða auðveldlega hann geti aðlagað sig að ytri áföllum eða breytingum, svo sem 

efnahagslegum aðstæðum sem upp geta komið (Cazes og Nesporova, 2003). 

Skilgreining sem snýr meira að starfsmanninum er að sveigjanleiki byggist á því að 

hve miklu leyti starfsmaður geti stjórnað hvar hann vinnur vinnuna sína og hvenær 

(Glass og Estes, 1997). Sá skilningur sem hér verður aðallega lagður í hugtakið 

sveigjanleiki snýr að því að hvaða marki starfsmenn geta nýtt sér sveigjanleika til að 
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bæta samþættingu vinnu og einkalífs. Helst verður litið til möguleikans á 

sveigjanlegum vinnutíma, hvort starfsmanni sé gert kleift að velja hvenær hann hefur 

og lýkur vinnudegi, hvort sá möguleiki sé til staðar að vinna lengur eða skemur á 

ákveðnum tíma og vinna sér þá inn tímainneign eða safna tímaskuld sem gerð yrði 

upp síðar eða hvort boðið sé upp á þann valkost að vinna starfið að hluta til eða að öllu 

leyti heima. 

 

Krafan um aukinn sveigjanleika á vinnumarkaði er að miklu leyti til komin vegna 

breytts lagaumhverfis. Til að aðlagast þessum nýju lögum þarf að huga að breyttri 

vinnustaðamenningu og breytingu á vinnufyrirkomulagi. Aukinn sveigjanleiki og 

jafnréttissinnuð starfsmannastefna geta tryggt að starfsmannamál séu í samræmi við 

þessi lagaákvæði. Helstu lagabreytingarnar snúa að fæðingar- og foreldraorlofi, 

veikindarétti vegna barna, tilskipun Evrópusambandsins um vinnutíma og lög um 

jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla til vinnu (Hið gullna jafnvægi, 2000-2001). 

1996 tóku gildi ný lög um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins þar sem eldri lögin 

þóttu úreld. Þrettánda grein þessara laga kveður á um rétt starfsmanna á sveigjanleika í 

starfi, innan vissra marka (Lög um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins nr. 

70/1996).  

 

Aukin atvinnuþátttaka kvenna hefur eflaust haft sitt að segja varðandi sveigjanlegan 

vinnutíma og samþættingu vinnu og einkalífs. Sem og sú staðreynd að feður taka nú 

orðið mun virkari þátt í uppeldi barna og heimilisstörfum en þekktist fyrir nokkrum 

áratugum. Þá var vinnuaflið mun einsleitara en það er í dag, aðallega karlmenn, sem 

oftast áttu konu og börn heima, eða aðra fjölskyldumeðlimi, sem sáu um að 

fjölskyldulífið gengi eins og smurð vél án þess að karlmannshöndin þyrfti að koma 

þar nærri (Bailey, 1991; Bradley, Erickson, Stephenson og Williams, 2004; Higgins 

og Duxbury, 2005; Worldatwork, e.d., bls. 3). Ein helsta hvatning fyrirtækja til að 

innleiða sveigjanlegt vinnufyrirkomulag er að auðvelda starfsfólki að samþætta vinnu 

og einkalíf og draga með því úr togstreitu á milli þessara tveggja póla. Það er beggja 

hagur því starfsmaður sem þarf ekki að hafa áhyggjur af einkalífinu getur betur sinnt 

starfinu (Honeycutt og Rosen, 1997; Kush og Stroh, 1994). 

 

Leiða má líkur að því að ýmsar aðrar breytingar í þjóðfélaginu stuðli að breyttu 

vinnuumhverfi. Til að skipulagsheildir nái árangri þurfa þær meðal annars að geta 



 

13 
 

tekist á við tækninýjungar, hnattvæðingu, breytingar á félagslegu- og pólitísku 

umhverfi, aukna samkeppni og breytingar á mörkuðum (Hughes, Ginnett og Curphy, 

2006). Í svipaðan streng taka Heifetz og Laurie (2002) sem segja að fyrirtæki í dag 

standi frammi fyrir aðlögunarvandamálum sem tengjast þjóðfélagsbreytingum, 

breytingum á markaði, viðskiptavinum, samkeppni og tækniframförum í heiminum. 

Þetta leiði til þess að fyrirtækin verði að fara í allsherjar naflaskoðun, þau þurfi að 

hafa skýr gildi og markvissar framkvæmdaáætlanir og finna nýjar leiðir til að halda 

sér á floti á samkeppnismarkaði. Mikilvægast sé að virkja skipulagsheildina og aðlaga 

starfsemina að þessum breytingum svo fyrirtæki geti þrifist, vaxið og dafnað í 

viðskiptaumhverfi dagsins í dag.  

 

Menning og skipulag fyrirtækja skiptir máli þegar kemur að því hvort bjóða eigi upp á 

sveigjanleika eða ekki. Talað er um hefðbundnar skipulagsheildir og óhefðbundnar 

þar sem hefðbundnar skipulagsheildir byggja á ákveðnum hlutverkum og reglum, 

miklum stöðugleika og mótþróa við breytingar. Óhefðbundnar skipulagsheildir aftur á 

móti einkennast fremur af miklum sveigjanleika og aðlögunarhæfni, samvinnu 

starfsmanna, sameiginlegum ákvarðanatökum innan hópsins og minni áherslu á stöður 

innan fyrirtækis (Riggio, 2008). Stundum er einnig talað um skipulagsheildirnar sem 

vélrænar (skrifræði/regluveldi) og lífrænar (sveigjanleiki) (Riggio, 2008; Árelía Eydís 

Guðmundsdóttir, 2002). Regluveldi getur verið nauðsynlegt, sérstaklega fyrir stór 

fyrirtæki sem búa við stöðugt umhverfi en fyrir fyrirtæki sem búa við óstöðugt 

umhverfi og þurfa að geta brugðist hratt við er sveigjanleiki mikilvægur kostur. 

Sveigjanleikinn getur snúið að tækni, umhverfi, valddreifingu og nýtingu starfsfólks. Í 

nútímasamfélagi hefur gagnrýni á regluveldið aukist og áhersla verið lögð á að 

fyrirtæki geti með sveigjanleika brugðist við samkeppni og tryggt gæði vöru og 

þjónustu. Það gera þau meðal annars með því að veita starfsfólki aukið svigrúm í starfi 

og endurskipuleggja uppbyggingu og stjórnun innan fyrirtækja (Árelía Eydís 

Guðmundsdóttir, 2002). Peter F. Drucker (1999) hefur fjallað um þessar breytingar á 

vinnumarkaði og telur hann að umbylting sé að verða, jafnt á vinnumarkaði í heild og 

í stjórnunaraðferðum. Hann talar um þekkingarstjórnun þar sem ábyrgð starfsmanna 

sé mikil, starfsmenn séu í auknum mæli ráðnir vegna þekkingar sinnar og það sé á 

þeirra ábyrgð að viðhalda sér í starfi og huga að símenntun og endurmenntun. 

Þekkingarstjórnun leggur áherslu á að hlúa að, skapa og viðhalda þekkingu meðal 

starfsmanna. Í síbreytilegum heimi sem byggir á tækni, þekkingu og upplýsingum 
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skipta þættir eins og frumkvæði, sveigjanleiki, skilvirkni og hugmyndaauðgi 

höfuðmáli. Skipulagsheildir verða að vera í stakk búnar til að aðlagast breytingum. 

Innleiða þarf ný viðmið og átta sig á þeirri staðreynd að helsta auðlind hvers fyrirtækis 

er mannauðurinn, upplýsingarnar og þekkingin innan þess. Til að ná árangri á 

samkeppnismarkaði þarf að huga að stærð skipulagsheildar, sveigjanleika vinnuafls, 

stjórnskipulagi, valddreifingu og þátttöku starfsmanna (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 

2000).  

 

Drucker (2001) bendir á þá staðreynd að í þróuðum löndum sé aldursamsetning þjóða 

að breytast, mikil fjölgun sé meðal eldra fólks og fækkun meðal yngra fólks. Þetta 

leiðir til þess að samsetning vinnuafls breytist, sífellt fleiri tilheyra hópnum sem er 

fimmtíu plús og það getur skapað vandamál ef fyrirtækin eru ekki tilbúin að bregðast 

við því. Þessi hópur kemur til með að gera mun meiri kröfur varðandi atvinnu og vill 

aukinn sveigjanleika í starfi. Þessi hópur mun ekki vilja binda sig í vinnu frá níu til 

fimm heldur vill hann frekar koma inn í tímabundin störf, vinna sem ráðgjafar, í 

hlutastörfum og taka að sér sérverkefni (Drucker, 2001). Þessi þróun sem Drucker 

hefur leitast við að greina hefur verið nefnd þróun í átt að sveigjanleika og hafa fleiri 

fræðimenn einnig fjallað um hana (Atkinson, 1985; Handy, 1996; Peters, 1987; 

Rubery og Fagan, 1994).  

 

Ýmsar vísbendingar hafa verið uppi um það að sveigjanlegur vinnutími sé ekki 

endilega trygging fyrir meiri samþættingu vinnu og einkalífs heldur þvert á móti geti 

hann leitt til aukinnar vinnu og álags á starfsmanninn. Í 24 stundum (Hætta á of mikilli 

vinnu, 2008, 15. ágúst) var fjallað um könnun sem gerð var á meðal fræðimanna sem 

hafa mikið sjálfræði í vinnu. Viðmælendur sögðust vinna mikið á kvöldin, um helgar 

og jafnvel um nætur þrátt fyrir að mæta á skrifstofuna að deginum til. Þetta gerðu þeir 

þar sem oft væri mikið ónæði á vinnutíma til að sinna fræðilegum störfum. Að sögn 

Guðbjargar Lilju Rafnsdóttur, dósents í félagsfræði við Háskóla Íslands, er erfitt að 

setja mörk þegar unnið er heima við og meiri líkur á að vinnan smitist yfir á einkalífið 

og frítímann. Líklegt er að vikulegar vinnustundir geti orðið mun fleiri en 40 við 

þessar aðstæður. Í danskri rannsókn sem gerð var á starfsskilyrðum lögfræðinga og 

hagfræðinga (Sveigjanlegur vinnutími leiðir til aukinnar streitu, 2003, 25. nóvember) 

komu svipaðar niðurstöður fram. Þar var sýnt fram á að sveigjanleiki í vinnu leiddi til 

aukinnar streitu og að aukið frjálsræði í vinnu væri notað í enn meiri vinnu með 
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tilheyrandi streitu. Um helmingur þeirra sem voru með sveigjanlegan vinnutíma 

sögðust vinna meira en þeir hefðu annars gert og meðal þeirra voru 37 prósent sem 

fundu fyrir streitu. Fjórðungur taldi að þetta kæmi niður á einkalífinu.  

 

Líta verður til þess að ekki eiga allir kost á að njóta sveigjanleika í starfi. Starfsmaður 

sem er mikilvægur fyrirtæki sínu vegna þekkingar sinnar, reynslu eða hæfni er líklegri 

til að njóta sveigjanleika en starfsmaður sem auðvelt er að skipta út þar sem framlag 

hans í þágu fyrirtækisins byggir ekki á sérstakri þekkingu, þar kemur maður í manns 

stað (Kalleberg og Epstein, 2001). Eðli sumra starfa er ennfremur á þann veg að það 

býður ekki upp á mikinn sveigjanleika. Má þar meðal annars nefna vaktavinnufólk 

eins og hjúkrunarfræðinga og lögreglumenn sem og starfsmenn á veitingahúsum 

(Pulce, 2004). 

 

 

2.2 Starfsánægja og hollusta 

 

Krónubaslið kennt hefur mér eitt 

og kannski mig til niðurstöðu leitt 

að bestu árum ævi minnar hef ég 

í innantóma kontórvinnu eytt 

                                   (Mannakorn) 

 

Starfsánægja hefur verið skilgreind sem jákvæðar og neikvæðar tilfinningar og viðhorf 

til eigin starfs sem og almennar hugmyndir um eðli starfsins. Starfsánægja 

einstaklings markast af tilfinningum hans og líðan gagnvart starfinu sjálfu, launum, 

mögulegum starfsframa og tækifærum til endurmenntunar, stjórnendum, 

samstarfsmönnum, vinnuálagi og svo framvegis (George & Jones, 1997; Hughes o.fl., 

2006; Riggio, 2008). Misræmi á milli þess sem starfsmaður væntir af starfinu og þess 

sem hann hlýtur getur haft veruleg áhrif á starfsánægju hans og hollustu (Lester og 

Kickul, 2001).  

 

Starfsmaður sem er ekki ánægður í starfi er ólíklegur til að sýna fyrirtækinu hollustu 

og því líklegri til að stökkva til og yfirgefa skútuna ef tækifæri býðst (Higgins og 
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Duxbury, 2005; Hughes o.fl., 2006; Tett og Meyer, 1993). Upp úr 1980 var farið að 

tala um nýja stefnu í starfsmannamálum sem byggði á því að verðlauna starfsmenn í 

samræmi við frammistöðu, að tengja laun við framlag og mikilvægi starfsmanns fyrir 

fyrirtækið og skilvirkni þess. Að baki þessari stefnu lá sú viðurkenning að 

starfsmennirnir væru lykilhráefnið í uppskriftinni að árangri skipulagsheildarinnar og 

með því að árangurstengja laun væri lagður grunnur að því að byggja upp drífandi 

starfslið sem sýndi fyrirtækinu hollustu og tryggð (Beardwell og Claydon, 2007). 

Henrik Holt Larsen (2000) talar um að fyrirtækin verði að gera sér grein fyrir því að 

þau geti ekki lengur einhliða sett reglurnar í samskiptum við starfsmenn. Nauðsynlegt 

sé að viðurkenna að það eru starfsmennirnir sem standa fyrir samkeppnishæfni 

fyrirtækis og mikilvægt að finna hinn gullna meðalveg þarna á milli. Larsen segir að 

einkafyrirtæki séu í auknum mæli farin að innleiða frammistöðutengt launakerfi þar 

sem það virðist hafa hvetjandi áhrif á virkni, hæfni og árangur. Litið er á þetta nýja 

launakerfi sem tæki til að stuðla að frekari hvatningu og hollustu meðal starfsmanna. Í 

Hughes, Ginnett og Curphy (2006) er fjallað um áhrif hvatningar á starfsánægju og 

afköst, að hvatning hafi áhrif á stefnu, áhuga og stöðugleika. Ef fólk finnur að því er 

treyst og fær krefjandi verkefni við hæfi sem það nær að leysa eykur það 

starfsánægjuna. Það er því fyrirtækinu í hag að starfsmanninum séu sköpuð sem best 

starfsskilyrði og honum veittur möguleiki á að vaxa og þroskast í starfi.  

 

Vísbendingar hafa verið uppi um að dregið hafi úr starfsánægju og hollustu meðal 

starfsmanna, það sýna meðal annars niðurstöður úr viðamikilli kanadískri rannsókn 

þar sem fram kom að hollusta starfsmanna hafði minnkað, úr 66 prósentum árið 1990 í 

43 prósent árið 2000. Þetta er áhyggjuefni fyrir atvinnurekendur þar sem starfsmenn 

sem eru ekki mjög hollir fyrirtæki sínu eru líklegir til að taka fleiri frídaga og skipta 

frekar um vinnu en starfsmenn sem eru hollir fyrirtæki sínu. Svipaðar tölur komu fram 

þegar spurt var um starfsánægju. Starfsmenn sem sögðust vera mjög ánægðir í starfi 

voru 61 prósent árið 1990 en aðeins 43 prósent árið 2000 (Higgins og Duxbury, 2005). 

 

Til eru ýmsar aðferðir til að mæla starfsánægju, þar á meðal er mælitæki Evrópsku 

starfsánægjuvísitölunnar (EEI) en því er ætlað að sýna fram á nokkra þætti sem hafa 

áhrif á starfsánægju og hvatningu. Hér fyrir neðan má sjá starfsánægjulíkanið sem 

útskýrir orsakasamhengi og forspá þeirra þátta sem taldir eru hafa áhrif á starfsánægju 

og hvatningu sem síðan hafa áhrif á hollustu og tryggð starfsmanna: 
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Mynd 1: 

 

 

    Starfsánægjulíkanið (HRM-rannsóknir og ráðgjöf, e.d.) 

 

 

Líkanið hér að ofan var upphaflega þróað í Danmörku en er nú notað til mælinga á 

öllum Norðurlöndunum. Það þykir gefa góða yfirsýn yfir viðhorf starfsfólks til þeirra 

meginþátta sem það tekur til og veitir þar með upplýsingar um starfsánægju og 

hvatningu meðal starfsfólks sem og hollustu þess og tryggð. Út frá því er síðan meðal 

annars hægt að spá fyrir um starfsmannaveltu fyrirtækis. Ennfremur þykir mælitækið 

varpa ljósi á samsetningu vinnuafls og gefur þar með góðar upplýsingar varðandi 

starfsmannahald (HRM- Rannsóknir og ráðgjöf, e.d.). 

 

Henrik Holt Larsen (2000) setti fram fremur einfalda flokkun starfsmanna sem byggir 

á hollustu og hæfni. Hann bendir á að ekki sé alltaf augljóst hvernig best sé að virkja 

starfsfólk en með þessari flokkun sé reynt að auðvelda það. Fyrstan í flokki skal telja 

svokallaðan professional expert en það er starfsmaður sem býr yfir mikilli 

sérfræðiþekkingu og er líklegur til að vera í starfi svo lengi sem vinnan er áskorun. 

Þessi starfsmaður er ekki endilega hollur fyrirtækinu. Næstur kemur organizational 
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professional sem er afar tengdur sérfræðiþekkingu sinni og mjög hollur fyrirtækinu. 

Þessi starfsmaður lítur á starf sitt sem framlag í þágu fyrirtækisins. Þá kemur 

deadwood en það er starfsmaður sem býr yfir lágmarkshæfni og finnur ekki fyrir 

mikilli hollustu í garð fyrirtækisins. Ef ekki tekst að auka hæfni og hollustu þessa 

starfsmanns reynir fyrirtækið að losa sig við hann. Að lokum er það organizational 

citizen, starfsmaður sem sýnir mikla hollustu og oft langan starfsaldur en býr ekki yfir 

nema lágmarkshæfni. Í nútímafyrirtækjum er ekki mikið pláss fyrir starfsmann af 

þessari gerð en stjórnendur halda oft að sér höndum samt vegna þeirra fórna sem 

starfsmaðurinn hefur fært í þágu fyrirtækisins.  

 

Innan flestra skipulagsheilda er lögð áhersla á að skapa sér ímynd og tryggð meðal 

viðskiptavina en sú hugsun að þetta eigi einnig við um starfsmenn er nýrri af nálinni. 

Það verður þó stöðugt algengara að fyrirtæki marki sér sérstöðu gagnvart 

starfsmönnum í þeim tilgangi að laða til sín og halda í hæfa starfsmenn. Microsoft og 

Intel eru dæmi um fyrirtæki sem hafa farið þessa leið. Þar hafa menn skapað 

fyrirtækjunum það orðspor að vera krefjandi og framsækin og hafa með því fengið til 

liðs við sig starfsmenn sem taka áskoruninni um að vinna hjá leiðandi fyrirtæki með 

einstaka fyrirtækjamenningu. Hjá Southwest Airlines er farin önnur leið að sama 

marki. Þar er starfsfólkið sett í fyrsta sæti og viðskiptavinirnir í annað sæti því trúin á 

þeim bænum er að vel þjálfað og ánægt starfsfólk sinni viðskiptavininum vel 

(Abrams, 2004).  

 

Alþjóðleg könnun Edelmans á trausti og trúverðugleika hefur sýnt fram á nokkra þætti 

sem eru mikilvægir í huga starfsmanna þegar kemur að því að treysta fyrirtækinu. 

Niðurstöður innan þjóða Evrópusambandsins leiða í ljós að 62 prósent svarenda segja 

það mikilvægast að hlustað sé á þá, 38 prósent nefna það að þekkja stefnu og 

framtíðarsýn fyrirtækis síns og 34 prósent segja mikilvægt að stjórnendur séu 

aðgengilegir starfsmönnum (Jón G. Hauksson, 2007). Ef fyrirtæki vill eiga einhverja 

von um að vinna sér inn hollustu starfsmanns þá þarf að vinna að því fyrst að öðlast 

traust hans. Há fylgni hefur mælst á milli þess að yfirmaður sýni starfsmanni stuðning 

og aukinni starfsánægju, meiri hollustu í garð fyrirtækis, minni streitu, minni 

tilhneigingar til þess að skipta um starf og síðast en ekki síst minni togstreitu á milli 

vinnu og einkalífs (Higgins og Duxbury, 2005). 
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2.3 Jafnvægi milli vinnu og einkalífs 

 

Ritvélar sem ryðja staf á blöð 

rugla mig í höfðinu – ó gvöð 

svo kem ég heim og kveiki á sjónvarpinu 

þar hvort í sínum stól við sitjum glöð 

                                                         (Mannakorn) 

 

Í 21 grein laga um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla er fjallað um 

samræmingu fjölskyldu- og atvinnulífs. Þar segir að atvinnurekendum sé skylt að gera 

nauðsynlegar ráðstafanir til að mögulegt sé fyrir konur og karla að samræma 

starfsskyldur sínar og skyldur gagnvart fjölskyldu. Þetta skal gert meðal annars með 

því að auka sveigjanleika í skipulagningu vinnu og vinnutíma þannig að tekið sé tillit 

bæði til þarfa atvinnulífsins og fjölskylduaðstæðna starfsmanna (Lög um jafna stöðu 

og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008). Í ársskýrslu OECD (OECD, 2008) kemur 

fram að ríkisstjórnir eru farnar að gefa mun meiri gaum að málefnum fjölskyldunnar 

en áður var gert. Þær aðgerðir sem gripið hefur verið til í velferðarmálum svo sem 

foreldraorlof, aukin barnagæsla og sveigjanlegur vinnutími eiga að jafna möguleika 

kynjanna til atvinnuþátttöku og koma í veg fyrir að fólk, oftast konur, þurfi að velja á 

milli vinnu og fjölskyldulífs.  

 

Stöðugt meiri áhersla hefur verið lögð á jafnvægi á milli vinnu og einkalífs og virðast 

flestir geta komið sér saman um að það skipti höfuðmáli, ekki einungis fyrir velferð 

starfsmannsins heldur fyrirtækið í heild sinni. Þróunin hefur verið sú að meiri áhersla 

hefur verið lögð á að semja um atriði sem snúa beint að vinnunni svo sem vinnutíma, 

þjálfun og endurmenntun. Undanfarið hefur þó einnig verið litið til þátta sem snúa 

meira að einkalífinu og áhrifum vinnunnar á það, má þar telja verkefnaálag, yfirvinnu, 

stuðning við fjölskyldur í tengslum við barnagæslu og málefni sem snerta heilsufar 

starfsmannsins beint svo sem aðgangur að líkamsrækt (Spinks og Moore, 2002).  
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Til að starfsmaður geti fundið fyrir því að hann eigi möguleika á að ná jafnvægi á 

milli vinnu og einkalífs þarf að koma til stuðningur yfirmanns. Þessi stuðningur birtist 

í viðurkenningu á vel unnu starfi, uppbyggilegri endurgjöf á vinnu og frammistöðu, að 

hlustað sé á áhyggjur starfsmannsins og ákvarðanir hans studdar, upplýsingaflæði 

milli samstarfsmanna sé gott, leitað sé álits starfsmanns áður en teknar eru ákvarðanir 

varðandi starf hans og að starfsmanni sé treyst fyrir krefjandi verkefnum (Higgins og 

Duxbury, 2005). Niðurstöður fjölmargra rannsókna sem Linda Duxbury (e.d.) hefur 

framkvæmt, ásamt fleirum, hafa sýnt að starfsmenn sem upplifa skort á jafnvægi á 

milli vinnu og einkalífs finna fyrir minni starfsánægju og minni hollustu í garð 

fyrirtækis. Þeir finna einnig fyrir auknu vinnuálagi og eru líklegri til að vera 

fjarverandi af vinnustað en þeir sem segjast finna jafnvægi á milli þessara tveggja 

póla.  

 

Aukin tækni, svo sem farsímar, símboðar, fartölvur og þráðlaus nettengin, hefur gert 

mörkin milli vinnu og einkalífs óljósari hjá þeim starfsmönnum sem nýta sér hana við 

vinnu. Þeir geta þar með unnið vinnuna sína því sem næst alls staðar, heima, á 

kaffihúsi eða í flugvél svo dæmi séu tekin (Perry-Jenkins, Repetti og Crouter, 2000). 

Þetta hefur bæði jákvæðar og neikvæðar hliðar. Starfsmenn geta með þessu að 

einhverju leyti stjórnað því hvar og hvenær þeir vinna vinnuna sína og öðlast þannig 

ákveðinn sveigjanleika í starfi en á móti kemur að yfirmenn geta gert auknar kröfur á 

tíma einstaklingsins og erfitt getur verið að halda utan um unninn tíma. Þetta getur 

leitt til aukinnar streitu í lífi starfsmanna (Bradley o.fl, 2004). Áhrifin geta þó verið 

mismunandi á milli starfsmanna og eru ýmsir þættir sem spila þar inn í. Má þar meðal 

annars nefna að eðli tækninnar skiptir máli og hvernig starfsmaðurinn nýtir hana í 

starfi og hvort ríkjandi sé traust og hollusta í sambandi starfsmanns og stjórnenda 

(Appelbaum, 2002). Rannsókn Higgins og Duxbury (2002) á meðal 33 þúsund 

kanadískra skrifstofumanna sýndi fram á blendnar tilfinningar í garð þessarar nýju 

tækni. Þrjátíu og átta prósent starfsmanna sagði að þessi nýja tækni auðveldaði þeim 

að samræma vinnu og einkalíf á meðan jafnstór hluti svarenda sagði að þessi nýja 

tækni gerði þeim erfiðara að ná jafnvægi á milli vinnu og einkalífs. Sjötíu prósent 

sögðu jafnframt að aukin tækni hefði aukið vinnuálag og streitu á móti sextíu og átta 

prósentum sem sögðu að ný tækni hefði aukið afköst þeirra og gert vinnuna 

áhugaverðari.  
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2.4 Streita 

 

Ein skilgreining á hugtakinu streita er að streita sé fyrst og fremst lífeðlisfræðileg 

viðbrögð við umhverfislegum ógnum. Samkvæmt þessari skilgreiningu þá skapast 

streita af atvikum sem eiga sér stað í vinnuumhverfinu (Seley, 1976). Aðrir hafa viljað 

útvíkka þennan skilning og segja að streita skapist þegar geta og hæfileikar 

einstaklings samræmast ekki þeim kröfum sem gerðar eru í vinnu og á vinnustað. 

Starfsmaður, sem skortir hæfileika til að sinna tilteknu starfi, upplifir þar af leiðandi 

mikla streitu í tengslum við starfið (French, Caplan og Harrison, 1982; French, Rogers 

og Cobb, 1974). Richard Lazarus (1991; Lazarus og Folkman, 1984) segir að streita 

byggist á upplifun starfsmannsins á ákveðnum umhverfisþáttum. Það sem einn lítur á 

sem ógnun getur annar séð sem tækifæri eða áskorun, það sem skiptir máli er hæfni 

einstaklingsins til að bregðast við og leysa þau mál sem upp koma. Riggio (2008) 

skilgreinir streitu sem lífeðlisfræðileg og sálfræðileg viðbrögð við atburði sem talinn 

er vera ógnandi eða þvingandi. Smitferlar (e. spillover) myndast þegar reynsla 

einstaklings við að sinna einu hlutverki hefur áhrif á frammistöðu hans í öðru 

hlutverki. Þó smitferlar geti þannig verið bæði jákvæðir og neikvæðir er þó oftast 

vísað til þeirra sem óæskilegra og er þá talað um hlutverkatogstreitu (Towers, 

Duxbury, Higgins og Thomas, 2006). Einstaklingar geta verið misviðkvæmir fyrir 

hlutverkatogstreitu og eru ákveðnir þættir sem spila þar inn í. Meðal annars má nefna 

formgerð vinnu og fjölskyldu, svo sem hversu mikið unnið er, hvort möguleiki sé á 

sveigjanleika í vinnu, stærð fjölskyldu og aldur barna (Guelzow, Bird og Koball, 

1991; O´Neil og Greenberger, 1994). Ábyrgð, tengsl og þjóðfélagsstaða ásamt 

stuðningi maka og fjölskyldu eru einnig þættir sem geta haft áhrif á 

hlutverkatogstreitu einstaklings, hvort sem er jákvæð eða neikvæð (O´Neil og 

Greenberger, 1994). 

 

Komið hefur fram að streita hefur aukist á undanförnum árum. Könnun sem gerð var 

1990 og svo aftur árið 2000 á meðal tugþúsunda Kanadamanna leiddi í ljós að 20 

prósent einstaklinga fundu fyrir streitu í vinnu árið 1990 á móti 33 prósentum árið 
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2000. Þetta er alvarlegt mál og mikilvægt fyrir atvinnurekendur að huga að þar sem 

starfsmaður sem upplifir streitu í starfi er líklegri til að vera fjarverandi frá vinnu og 

sýna minni framleiðni en starfsmaður sem ekki þjáist af streitu í starfi (Higgins & 

Duxbury, 2005). Það álag sem fylgir því að vinna of marga vinnutíma í hverri viku 

getur meðal annars haft slæm áhrif á andlega og líkamlega heilsu starfsmanns, dregið 

úr vinnuafköstum hans og haft neikvæð áhrif á fjölskyldutengsl hans (Cartwright, 

2000; Sparks, Cooper, Fries & Shirom, 1997). Niðurstöður könnunar Brett og Stroh 

(2003) sýndu að starfsmenn sem vinna mjög langan vinnudag finna fyrir ákveðinni 

fjarlægð frá fjölskyldunni. Einnig að karlkyns stjórnendur sem vinna mikið finna fyrir 

mikilli togstreitu á milli vinnu og einkalífs. 

 

 

2.5 Togstreita milli vinnu og einkalífs 

 

Starfsmenn gera stöðugt meiri kröfur til vinnuveitenda sinna, kröfur sem þekktust ekki 

fyrr á tímum þegar einu væntingar starfsmanna til vinnunnar voru að fá launin sín 

greidd um hver mánaðamót. Það sem hins vegar hefur ekki breyst í áranna rás er sú 

staðreynd að fólk ver meirihluta tíma síns á vinnustað og vinnan hefur mikil áhrif á 

líðan í einkalífi, jafnt jákvæð sem neikvæð. Starfsmaður getur verið í fullnægjandi 

vinnu, þar sem hann upplifir starfsánægju, tilgang og árangur en getur þó fundið fyrir 

álagi og neikvæðum tilfinningum sem hafa áhrif á framkomu hans og hegðun (Riggio, 

2008).  

 

Greenhaus og Beutell (1985) segja togstreitu (e. conflict) á milli vinnu og einkalífs 

myndast vegna ósamrýmanlegra krafna, annars vegar frá vinnu til einkalífs og hins 

vegar frá einkalífi til vinnu, sem eru jafnmikilvægar í huga einstaklings. Greenhaus og 

Beutell telja að þrenns konar ástæður geti legið að baki togstreitunni. Í fyrsta lagi 

þegar vinna og einkalíf gera samtímis kröfur á tíma einstaklingsins, í öðru lagi þegar 

álag eða spenna í vinnu (eða einkalífi) gerir einstaklingnum erfitt fyrir að uppfylla 

væntingar í einkalífi (eða vinnu) og í þriðja lagi þegar hegðun sem krafist er í öðru 

hlutverkinu gerir einstaklingnum erfitt fyrir að sýna hegðun sem krafist er í hinu 
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hlutverkinu. Higgins og Duxbury (2005; Towers, o.fl., 2006) segja að hin mörgu 

hlutverk sem hver einstaklingur gegnir í lífinu svo sem starfsmaður, yfirmaður, maki, 

foreldri, barn, systkini, vinur og svo framvegis geti valdið togstreitu þegar kröfur sem 

gerðar eru fyrir hvert þeirra hvað varðar tíma, þrek og hollustu samræmast ekki. Líkur 

á togstreitu aukast eftir því sem einstaklingurinn þarf að sinna fleiri hlutverkum þar 

sem hvert af þessum hlutverkum keppir um tíma hans og athygli. Meðal þess sem 

veldur því að fólk upplifir togstreitu á milli vinnu og einkalífs (Higgins og Duxbury, 

2005) er niðurskurður innan fyrirtækis, menning innan fyrirtækis, lýðfræðilegar 

breytingar, ónógur stuðningur yfirmanna og tækninýjungar. Samkvæmt Higgins og 

Duxbury er magn togstreitu mælt út frá þremur þáttum; hversu vel einstaklingurinn 

ræður við þau verkefni sem hann þarf að leysa, bæði tengd vinnu og einkalífi, hvaða 

áhrif kröfur sem gerðar eru í vinnu hafa á getu einstaklingsins til að standa við 

skuldbindingar sínar í einkalífinu og hvort fjölskylduábyrgð hindri frammistöðu í 

starfi. 

 

 

2.6 Auðgun 

 

Rannsóknir hafa leitt í ljós að þátttaka í hinum ýmsu hlutverkum hefur áhrif á allt líf 

einstaklingsins. Sýnt hefur verið fram á að ánægja í starfi og ánægja í fjölskyldulífi 

auka á ánægju einstaklingsins með lífið og bæta lífsgæði. Einstaklingur sem er 

ánægður jafnt í vinnuhlutverki sínu sem fjölskylduhlutverki upplifir meiri vellíðan en 

einstaklingur sem sinnir aðeins öðru af þessum hlutverkum eða er óánægður í öðru 

hvoru þeirra (Rice, Frone og McFarlin, 1992; Rice, McFarlin, Hunt og Near, 1985). 

Greenhaus og Powell (2006) fjalla um auðgun á milli annars vegar vinnu og einkalífs 

og hins vegar einkalífs og vinnu. Þeir skilgreina auðgun þannig að þátttaka og 

upplifun í einu hlutverki auki lífsgæði í öðru hlutverki. Auðgun á milli vinnu og 

einkalífs (og einkalífs og vinnu) á sér stað þegar reynsla, þekking og færni sem 

einstaklingur öðlast í vinnunni (einkalífinu) gerir hann hæfari til að sinna hlutverki 

sínu í einkalífinu (vinnunni). Ekki er nóg að einstaklingur öðlist reynsluna og færnina 

í öðru hlutverkinu til að auðgun eigi sér stað heldur þarf hann að yfirfæra hana og nýta 

í hinu hlutverkinu þannig að útkoman sé aukin hæfni og bætt frammistaða (Greenhaus 
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og Powell, 2006). Auðgun getur átt sér stað til dæmis þegar einstaklingur sem fær 

þjálfun í því að leysa ágreining í starfi yfirfærir þá þekkingu á fjölskyldulífið og nýtir 

hana til að takast á við ágreining sem upp getur komið á milli fjölskyldumeðlima 

(Carlson, Kacmar, Wayne og Grzywacz, 2006).  

 

 

2.7 Starfsmannastefna 

 

Starfsmannastefna er yfirlýsing skipulagsheildar á starfsumhverfi og tekur sem slík á 

tilgangi og markmiðum starfsmanna og skipulagsheildarinnar sameiginlega. 

Starfsmannastefna er einn angi af almennri stefnu skipulagsheildar í 

starfsmannamálum. Starfsmannastefna er tæki til aðgerða í starfsmannastjórnun og 

hjálpar skipulagsheildum að nýta sem best þann mannauð sem þær búa yfir (Gylfi 

Dalmann Aðalsteinsson, 2006, bls. 134).  

 

Fundnir hafa verið 22 lykilþættir starfsmannastefnu með því að bera saman og skoða 

starfsmannastefnur íslenskra skipulagsheilda (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006, 

bls. 135-137). Þessir þættir taka á flestu því sem viðkemur rekstri 

skipulagsheildarinnar svo sem yfirlýsingu í starfsmannamálum, markmiðum 

starfsmannastefnunnar, gildum skipulagsheildarinnar, hlutverkum og ábyrgð 

starfsmanna, stjórnunarháttum, jafnréttismálum, móttöku og kynningu nýliða, sí- og 

endurmenntun, starfinu og fjölskyldunni svo einhverjir þættir séu nefndir.  

 

Fjölskyldumiðuð starfsmannastefna tekur tillit til þarfa einstaklingsins þegar kemur að 

því að samræma vinnu og einkalíf. Hún veitir foreldrum valkosti á milli vinnu og 

umönnunar fjölskyldunnar og stuðlar að jafnrétti kynjanna þegar kemur að 

atvinnutækifærum (OECD, 2002, bls. 10). Færð hafa verið rök fyrir því að 

fjölskyldumiðuð starfsmannastefna geti auðveldað fyrirtækjum að ráða til sín og halda 

í hæft starfsfólk (Grover og Crooker, 1995; Higgins og Duxbury, 2005). Fólk er ekki 

tilbúið til þess að fórna einkalífinu og fjölskyldunni á altari vinnunnar og lítur því 

stöðugt meira til þess hver stefna fyrirtækis í fjölskyldumálum er áður en það ræður 
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sig til vinnu (Rodgers, 1992). Einnig hefur verið sýnt fram á að starfsmenn fyrirtækja 

sem eru með fjölskyldumiðaða starfsmannastefnu séu hollari fyrirtækinu en 

starfsmenn fyrirtækja sem ekki eru með fjölskyldumiðaða starfsmannastefnu, óháð því 

hvort þeir hagnist sjálfir á kostum hennar (Grover og Crooker, 1995; Higgins og 

Duxbury, 2005). Barnlausir starfsmenn upplifa þó margir hverjir óánægju með 

fjölskyldumiðaða starfsmannastefnu fyrirtækja. Þeir líta svo á að í henni felist 

ósanngirni og mismunun þar sem fríðindi sem í boði eru séu einungis fyrir 

takmarkaðan hóp starfsmanna. Þar eiga þeir  meðal annars við sveigjanlegan 

vinnutíma, foreldraleyfi og barnagæslu. Barnslausir starfsmenn kvarta einnig yfir 

pressu á að vinna meiri yfirvinnu, ferðast meira vegna vinnunnar og vera ekki í 

forgangi þegar kemur að sumarleyfum (Harris, 1997; Picard, 1997; Seligman, 1999).  

 

Aukin áhersla hefur verið á fjölskyldumiðaða starfsmannastefnu undanfarin ár sem 

miðar að því að foreldrar geti samræmt vinnu og fjölskyldulíf. Fyrirtæki eru flest farin 

að setja ákvæði um þetta inn í starfsmannastefnu sína. Í starfsmannastefnu Sjóvá segir: 

,,Leitast er við að gera starfsmönnum kleift að samræma starfsskyldur sínar og skyldur 

gagnvart fjölskyldu með gagnkvæmum sveigjanleika í vinnutíma, hlutastörfum eða 

annarri vinnuhagræðingu, eftir því sem við verður komið.“ (Sjóvá, e.d.). Svipað er 

uppi á teningnum í starfsmannastefnu Vodafone: ,,Vodafone leggur áherslu á jafnvægi 

vinnu og einkalífs. Leitast er við að finna þann milliveg sem hámarkar afköst og 

starfsánægju. Vodafone leggur sig fram um að leysa starfstengd og persónuleg mál í 

samvinnu við liðsmenn.“ (Vodafone, e.d.). Vinnustaðir eru í auknum mæli farnir að 

bjóða upp á sérstök barnaherbergi í viðleitni sinni til að byggja upp sterkari 

fjölskyldustefnu. Þessi barnaherbergi eru meðal annars hugsuð til að koma til móts við 

starfsdaga á leik- og grunnskólum. Foreldrar þurfa þá ekki að taka frí frá vinnu til að 

vera heima hjá börnum sínum heldur geta sinnt starfi sínu í vissu um að vel fari um 

börnin á meðan. Dæmi um fyrirtæki sem farið hafa þessa leið eru Marel, Míla og 

Samskip (Fjölskylduvæn fyrirtæki, 2008). 

 

En það er ekki nóg að setja fram fjölskyldumiðaða starfsmannastefnu, það verður að 

vera vilji á bak við til að framfylgja henni. Þær raddir hafa heyrst sem segja að stefna í 

þessum málum sé oft meira í orði en á borði og þegar til eigi að taka þá sé annað uppi 

á teningnum. Rannsóknir hafa sýnt að þó að fjölskyldumiðuð starfsmannastefna sé 

orðin fremur útbreidd í fyrirtækjum þá veigri fólk sér oft við að nýta þann 
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sveigjanleika sem sagður er vera í boði. Fólki finnst þá að stjórnendur séu því ekki 

hlynntir eða hvetji í það minnsta ekki til þess. Fólk hefur ennfremur áhyggjur af því að 

það að nýta sér sveigjanleika í starfi geti haft áhrif á frama þess innan fyrirtækisins 

(Higgins og Duxbury, 2005; Morris, 1997).  
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3 Vinnumarkaður 

 

Atvinna hefur áhrif á allt líf fólks, ekki aðeins þegar litið er til efnahagslegrar afkomu 

heldur í mun víðari skilningi. Vinnan hefur áhrif á félagslega stöðu einstaklingsins, 

sjálfsmynd hans, persónulegan þroska og lífsafkomu fjölskyldunnar (International 

labour organization, e.d.). Almennt er talað um að vinnumarkaður skiptist í tvennt, 

opinberan geira og einkageira. Rætt hefur verið um að þessir tveir geirar séu að færast 

nær hvor öðrum með nýjum áherslum í stjórnun. Þessar áherslur tengjast því 

viðskiptasjónarmiði að farsælast sé fyrir skipulagsheildina að veita viðskiptavininum 

sem besta þjónustu og starfsmanninum sem mest sjálfræði í starfi til að hann geti sem 

best nýtt hæfileika sína og getu. Í raun er með þessu verið að færa 

stjórnunarhugmyndir úr einkageiranum yfir á opinbera geirann (Argyriades, 2003). 

Þetta sjónarmið endurspeglast í stefnu sem Ríkisstjórn Íslands samþykkti árið 1995 og 

stuðla á að nýskipan í ríkisrekstri. Meginmarkmiðin með þessari stefnu eru að ríkið 

geti sinnt skyldum sínum við borgarana á sem hagkvæmastan, skjótvirkastan og 

árangursríkastan hátt og að gera opinbera þjónustu sem skilvirkasta (Friðrik 

Sophusson, 1996). Þessi stefna var síðan bundin í lög árið 1996 (Lög um réttindi og 

skyldur starfsmanna ríkisins nr. 70/1996) þar sem helstu breytingar frá fyrri lögum 

tóku til aukins sveigjanleika í starfsmannahaldi, aukinnar starfsþróunar, launakjara og 

kynjajafnréttis jafnframt því sem æviráðning ríkisstarfsmanna var afnumin. 

 

 

3.1 Íslenskur vinnumarkaður 

 

Íslenskur vinnumarkaður er á margan hátt sérstakur sé miðað við önnur lönd. Hér er 

mikil miðstýring þar sem stéttarfélög eru sterk en þrátt fyrir það stjórnast laun mikið 

til af efnahagsástandi og markaði (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 1996, bls. 73-75, 
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Ásgeir Jónsson og Sigurður Jóhannesson, 2002). Í uppsveiflu eins og þeirri sem verið 

hefur hérlendis undanfarin ár ber meira á yfirborgunum og sérsamningum innan 

fyrirtækja en þegar harðnar í ári draga flest fyrirtæki saman seglin og styðjast þá 

frekar við kjarasamninga þegar kemur að launasamningum.  

 

Um vinnumarkað gilda ákveðin lög og reglur. Um aldamótin 1900 voru til að mynda 

sett lög sem kváðu á um greiðslu verkkaups, þá var ekki lengur leyfilegt að greiða 

laun í formi varnings eða gamals fatnaðar sem jafnvel tíðkaðist. 1915 voru sett lög 

sem bönnuðu opinberum starfsmönnum að fara í verkfall og eru þess lög að nokkru 

leyti í gildi enn í dag. Vökulög voru sett árið 1921 og voru þau fyrstu lög um 

vinnuvernd hérlendis. Tímamót urðu árið 1938 þegar sett voru lög um stéttarfélög og 

vinnudeilur en þau mörkuðu upphaf réttar stéttarfélaga á almennum markaði til að 

gera kjarasamninga og innihéldu reglur um verkföll (Lára V. Júlíusdóttir, 2007). 

Vinnumarkaðurinn greinist í tvo geira, almennan vinnumarkað og opinberan. Sérstök 

lög gilda um starfsmenn á opinberum vinnumarkaði Í lögum um réttindi og skyldur 

starfsmanna ríkisins nr. 70/1996 segir í fyrstu grein:  

 

Lög þessi taka til hvers manns sem er skipaður, settur eða ráðinn í þjónustu 

ríkisins til lengri tíma en eins mánaðar, án tillits til þess hvort og þá hvaða 

stéttarfélagi hann tilheyrir, enda verði starf hans talið aðalstarf (Lög um réttindi 

og skyldur starfsmanna ríkisins nr. 70/1996).  

 

Lög nr. 94/1986 um kjarasamninga opinberra starfsmanna gilda um þá opinberu 

starfsmenn sem eru félagar í stéttarfélögum og eru ráðnir til starfa hjá ríkinu, 

ríkisstofnunum, sveitarfélögum eða stofnunum þeirra. Þeir launþegar sem ekki falla 

undir skilgreiningu þessara tveggja laga teljast vera starfsmenn í einkageiranum (Lára 

V. Júlíusdóttir, 2007, bls. 22-24). 

 

Mikil atvinnuþátttaka unglinga og eldra fólks hérlendis veldur því að þeir sem teljast 

gjaldgengir á íslenskum vinnumarkaði eru á aldrinum 16-74 ára. Árið 1993 var 

atvinnuþátttaka á Íslandi með því hæsta sem þekktist á Vesturlöndum. Það helgast 

meðal annars af því að íslenskar konur vinna mikið utan heimilis og þeirri staðreynd 

að Íslendingar byrja fyrr á vinnumarkaði og hætta seinna en margar aðrar þjóðir (Ingi 

Rúnar Eðvarðsson, 1997). Breytt aldurssamsetning þjóðarinnar mun leiða til 

hlutfallslegrar fjölgunar eldra fólks og fækkunar yngra fólks á vinnumarkaði á næstu 
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áratugum. Það getur haft í  för með sér viðvarandi skort á vinnuafli sem bregðast þarf 

við með einhverjum hætti, svo sem með innfluttu vinnuafli (Samtök atvinnulífsins, 

2007). Á mynd tvö sem birtist hér á eftir má sjá atvinnuþátttöku á Íslandi skipt eftir 

kyni og ársfjórðungum á árunum 2004 til 2008. 

 

 

 

       Heimild: Hagstofa Íslands 

 

Eins og lesa má út úr þessari mynd þá hefur atvinnuþátttaka á Íslandi aukist á þessu 

tímabili úr um það bil 83 prósentum á fyrsta ársfjórðungi 2004 í tæp 90 prósent á 

öðrum ársfjórðungi 2008. 

 

Atvinnuþátttaka kvenna er almenn á Íslandi og með því mesta sem gerist í heiminum. 

Ef litið er til aldurshópsins 16-74 ára þá eru um 79 prósent kvenna á vinnumarkaði, en 

um 88 prósent íslenskra karla á þessu aldursbili er á vinnumarkaði. Sé atvinnuþátttaka 

íslenskra kvenna borin saman við konur á hinum Norðurlöndunum kemur í ljós að 

atvinnuþátttaka kvenna þar er um 7-9 prósentustigum lægri en hérlendis. Mikil 

atvinnuþátttaka kvenna á skólaaldri spilar þarna inn í en aðeins í Danmörku tekur ungt 

fólk viðlíka þátt í atvinnulífinu og á Íslandi (Eiríkur Hilmarsson, 2002). 
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Samkvæmt tölum frá OECD (Hagstofa Íslands, 2008d) voru Íslendingar með mestu 

atvinnuþátttökuna, 86,6 prósent, þegar aðildarlönd OECD voru borin saman. Fast á 

hæla Íslands komu Sviss, Noregur, Danmörk og Svíþjóð með um 80 prósent 

atvinnuþátttöku og síðan Bandaríkin og Kanada með um 77 prósent atvinnuþátttöku. 

Atvinnuþátttaka kvenna skýrir að miklu leyti þann mun sem fram kemur á 

atvinnuþátttöku þjóðanna. Ísland er í fjórða sæti yfir meðalfjölda unninna stunda á ári 

með 1847 klukkustundir á hvern starfandi íbúa á aldrinum 15-64 ára á árinu 2001. Á 

heildina litið vinna Íslendingar þó fleiri stundir á ári á hvern íbúa í þessum 

aldursflokki en aðrar þjóðir innan OECD þar sem atvinnuþátttaka er meiri hér en í 

samanburðarlöndunum.  

 

 

3.2 Vinnutími 

 

Vinnutími hefur verið að aukast jafnt og þétt undanfarna áratugi og settar hafa verið 

fram ýmsar tilgátur um ástæður fyrir því. Schor (1991) segir að á þenslutímum leitist 

fyrirtæki við að ná fram hagræðingu með því að auka vinnu á starfsmenn sína í stað 

þess að ráða inn nýja, þetta á þó fremur við um stjórnendur og sérfræðinga en almenna 

starfsmenn. Hochschild (1997) sagði í sínum niðurstöðum að starfsmenn sem ynnu 

óvenjulangan vinnudag væru að nota vinnuna sem skálkaskjól fyrir fjölskyldunni. 

Þannig að í stað þess að fara heim og takast á við vandamál innan fjölskyldunnar þá 

leitist starfsmenn eftir því að lengja viðveru sína á vinnustað með aukinni vinnu. 

Komið hefur fram gagnrýni á það að úrtak Hochschild hafi ekki verið nægilega 

lýsandi fyrir vinnumarkaðinn í heild sinni (Brett og Stroh, 2003) og í öðrum 

rannsóknum sem gerðar hafa verið, þar á meðal Maume og Bellas (2001), hafa ekki 

komið fram tengsl á milli viðveru á vinnustað og streitu í sambandi við fjölskyldulífið. 

Hochschild (1997) benti ennfremur á það að fólk skilgreinir sig út frá vinnu sinni. Þó 

svo að fólk geti náð árangri jafnt í einkalífinu sem og í starfinu þá virðist árangur í 

starfi vega þyngra þegar kemur að því að meta stöðu einstaklingsins í þjóðfélaginu.   

 

Rannsóknir Higgins og Duxbury (2005) hafa leitt í ljós að jafnt vinnutími og 

verkefnaálag hafa aukist meðal kanadískra starfsmanna. 1991 sögðust 11 prósent 
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þátttakenda vinna meira en 50 stundir á viku, árið 2001 var þessi tala komin í 26 

prósent. Svipaða þróun má sjá hjá bandarískum starfsmönnum. Juliet Schor (1991) 

komst að því að á tveimur áratugum hafði vinnutími aukist um átta stundir árlega sem 

jafngilti í raun heilum mánuði í aukinni vinnu þegar upp var staðið. Tölur frá 

Alþjóðlegu vinnumálastofnuninni gefa til kynna að á þeim tíma sem liðinn er frá 

rannsókn Schor hafi bandarískir starfsmenn bætt því sem næst fullri vinnuviku við 

vinnuárið (Brett og Stroh, 2003). Hjá Bretum, sem vinna mjög mikið að meðaltali sé 

miðað við starfsmenn í fullu starfi (White, Hill, McGovern, Mills og Smeaton, 2003), 

hefur meðalfjöldi vinnustunda á hvern starfsmann fremur dregist saman en aukist 

síðustu árin. Ekki hefur þó dregið úr fjölda vinnustunda heldur á þetta rætur að rekja í 

breyttri vinnumenningu (Green, 2001). Samkvæmt tölum frá Háskólanum í Groningen 

í Hollandi vinna Íslendingar manna mest í Vestur-Evrópu sé mælt í vinnustundum 

fyrir árið 2005 og vinna jafnmikið og Bandaríkjamenn (Þorvaldur Gylfason, 2007). 

 

Samkvæmt vinnumarkaðsrannsókn Hagstofu Íslands fyrir annan ársfjórðung 2008 var 

meðalfjöldi vinnustunda hjá vinnandi fólki 42,7 klukkustundir á viku, karlar unnu að 

meðaltali 47,4 klukkustundir og konur 36,6 klukkustundir. Hjá fólki í fullu starfi var 

meðalfjöldi vinnustunda 47,0 klukkustundir, 49,8 hjá körlum en 42,4 hjá konum. 

Atvinnuleysi á þessum tíma mældist 3,1 prósent sem jafngildir því að 5700 manns 

voru án vinnu og í atvinnuleit. Mest atvinnuleysi mældist á meðal fólks á aldrinum 16-

24 ára eða 10,8 prósent (Hagstofa Íslands, 2008a). Meðaltalsvinnutími hefur aukist 

lítillega á milli fyrsta og annars ársfjórðungs 2008. Á fyrsta ársfjórðungi var 

meðalfjöldi vinnustunda hjá vinnandi fólki 40,8 klukkustundir, 45,5 klukkustundir hjá 

körlum og 35,1 klukkustund hjá konum. Hjá fólki í fullu starfi var meðalfjöldi 

vinnustunda 46,2 klukkustundir, 49 klukkustundir hjá körlum og 41,7 hjá konum 

(Hagstofa Íslands, 2008b). Sé litið til annars ársfjórðungs 2007 sjást svipaðar tölur. 

Meðalfjöldi vinnustunda hjá vinnandi fólki var 42,1 klukkustund, 47,4 klukkustundir 

hjá körlum og 35,6 hjá konum. Meðalfjöldi vinnustunda hjá fólki í fullu starfi var 46,6 

klukkustundir, 49,4 hjá körlum og 41,6 hjá konum (Hagstofa Íslands, 2008c).  

 

Á mynd þrjú hér fyrir aftan má sjá meðalfjölda vinnustunda hjá vinnandi fólk fyrir 

hvern ársfjórðung frá árinu 2003 til annars ársfjórðungs ársins 2008.  
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       Heimild: Hagstofa Íslands 

 

Eins og sjá má á myndinni þá eru svolitlar sveiflur á meðalfjölda vinnustunda á milli 

ársfjórðunga. Fæstar stundir eru unnar á fyrsta og fjórða fjórðungi og flestar á þriðja 

fjórðungi. Munurinn er þó ekki afgerandi þarna á milli, frá því að vera tæplega 41 

vinnustund á viku upp í að vera rúmlega 44 stundir.   
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4 Íslenskar rannsóknir 

 

Hér á eftir verður gerð grein fyrir nokkrum íslenskum rannsóknum sem tengjast þeirri 

rannsókn sem hér er fylgt úr hlaði. Fyrsta skal telja Könnun á starfsumhverfi 

ríkisstarfsmanna sem framkvæmd var árið 2006, næst kemur könnun VR Fyrirtæki 

ársins þar sem mæld eru viðhorf starfsmanna til vinnustaðar, þá kemur rannsókn á 

Auðgun og togstreitu milli fjölskyldu og starfs og að lokum verður litið á Hið gullna 

jafnvægi fræðsluverkefni sem Reykjavíkurborg og Gallup stóðu fyrir árin 2000-2001. 

 

 

4.1 Könnun á starfsumhverfi ríkisstarfsmanna 

 

Ómar H. Kristmundsson (2007) er aðalforsvarsmaður viðamikillar rannsóknar á 

starfsumhverfi ríkisstarfsmanna. Könnunin hefur verið framkvæmd tvisvar, fyrst árið 

1998 og síðan árið 2006. Könnun þessi er samstarfsverkefni fjármálaráðuneytisins, 

Stofnunar stjórnsýslufræða og stjórnmála við Háskóla Íslands og ParX 

viðskiptaráðgjafar IBM. Könnunin 2006 tók til rúmlega 16 þúsund ríkisstarfsmanna 

hjá 144 stofnunum, svarendur voru tæplega 10 þúsund. Leitað var eftir viðhorfi 

starfsmanna til hinna ýmsu þátta sem að starfi þeirra snýr, svo sem stjórnunar, 

vinnuaðstæðna og annarra þátta sem hafa áhrif á árangur og líðan í starfi. Hér á eftir 

verða raktar helstu niðurstöður þeirra þátta sem tengjast efni þeirrar ritgerðar sem hér 

er lögð fram. Þær verða síðan bornar saman við niðurstöður sem fást úr rannsókninni 

sem gerð verður í tengslum við þessa ritgerð.  

 

Rúmlega helmingur þátttakenda í könnuninni á starfsumhverfi ríkisstarfsmanna sagði 

að hjá þeirra stofnun væri í gildi skrifleg starfsmannastefna en átta prósent svöruðu að 
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hún væri ekki til staðar. Tæplega 40 prósent svarenda sögðust ekki vita hvort skrifleg 

starfsmannastefna væri í gildi í þeirra stofnun. Í þeim stofnunum þar sem skrifleg 

starfsmannastefna var í gildi sögðu um 60 prósent að henni væri fylgt að nokkru leyti, 

um 20 prósent að henni væri fylgt að öllu leyti og önnur 20 prósent sögðu að henni 

væri alls ekki framfylgt. Í könnuninni árið 1998 kom fram að 20 prósent ríkisstofnana 

væru með skriflega starfsmannastefnu. Þegar spurt var hvort starfsmenn þekktu dæmi 

þess að ráðið væri í störf innan stofnunar þeirra á öðrum forsendum en hæfni 

umsækjenda kom í ljós að 32 prósent svarenda árið 2006 sögðust þekkja dæmi um það 

á móti 39 prósentum árið 1998. Sjötíu og níu prósent þátttakenda segjast upplifa 

ánægju í starfi. Fram kemur í niðurstöðum að lítil fylgni er á milli starfsánægju og 

ánægju með laun eða streitu í starfi. Fylgni mældist á milli starfsánægju og starfsanda 

á vinnustað. Sjötíu prósent þátttakenda töldu líklegt að þeir myndu starfa hjá 

stofnuninni að minnsta kosti næstu tvö árin, þarna hefur aldur greinilega sitt að segja 

þar sem mun fleiri sem komnir eru yfir fimmtugt eru sammála þessari spurningu en 

þeir sem eru undir þrítugu. Svipuð niðurstaða kom fram á streitu og vinnuálagi 2006 

og 1998, 2006 sögðust 22 prósent nær alltaf vera undir miklu vinnuálagi og 40 prósent 

oft, einungis 8 prósent töldu sig ekki búa við of mikið vinnuálag. Tíu prósent finna 

nær alltaf fyrir streitu, 29 prósent oft en stærsti hlutinn, eða 39 prósent, segist stundum 

finna fyrir streitu. Þegar spurt var um jafnvægi á milli vinnu og einkalífs var lítill 

munur á milli svara 1998 og 2006. Sextíu og sex prósent þátttakenda árið 2006 sögðu 

að gott jafnvægi væri á milli vinnu og einkalífs, 19 prósent sögðu svo ekki vera. Ekki 

kom fram marktækur munur á milli kynja í svörum við þessari spurningu (Ómar H. 

Kristmundsson, 2007).  

 

 

4.2 VR 

 

VR, launþegafélag, stendur árlega fyrir könnun meðal félagsmanna sinna á viðhorfum 

þeirra til vinnustaða sinna. Allir félagsmenn VR hafa tækifæri til að taka þátt í þessari 

könnun og í ár bárust svör frá rúmlega 10.300 starfsmönnum. Meðal þeirra þátta sem 

metnir eru í könnuninni eru sveigjanleiki í vinnu, sjálfstæði, stolt, ímynd fyrirtækis og 
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starfsandi (VR, e.d.-a). Undanfarin þrjú ár hafa félagsmenn SFR – stéttarfélags í 

almannaþjónustu átt kost á að taka þátt í könnun VR. Sömu spurningar eru lagðar fyrir 

alla starfsmenn, jafnt innan VR sem SFR, í þeim tilgangi að geta borið saman viðhorf 

starfsmanna í einkageiranum við viðhorf starfsmanna í hinum opinbera geira. 

Niðurstöðurnar úr nýjustu könnun VR, sem byggir á tölum fyrir árið 2007, sýna að 

nokkur munur er á viðhorfum starfsmanna eftir því hvar þeir vinna. Fyrirtæki í 

einkageiranum fá nokkuð hærri einkunn að meðaltali en opinberar stofnanir og hefur 

munurinn þarna á milli aukist á milli ára. Árið 2006 fengu fyrirtæki að meðaltali 4 

prósent hærri einkunn en stofnanir en árið 2007 er þessi munur kominn í 9 prósent. 

Launakjör fá lægstu einkunn hjá starfsmönnum á báðum mörkuðum en einkunnin er 

þó áberandi lægri í opinbera geiranum. Í einkageiranum fær starfsandinn hæstu 

einkunn en sjálfstæði í starfi skorar hæst hjá starfsmönnum í opinbera geiranum. 

Starfsmönnum á vinnumarkaði virðist almennt líða vel, 87 prósent starfsmanna í 

einkageiranum líður á heildina litið vel á sínum vinnustað á móti 84 prósentum 

starfsmanna hins opinbera. Ánægja með sveigjanleika í starfi mælist hærri hjá 

starfsmönnum í einkageiranum, 86 prósent á móti 78 prósentum hjá starfsmönnum 

hins opinbera (VR, e.d.-b). 

 

 

4.3 Auðgun og togstreita milli fjölskyldu og starfs 

 

Auður A. Arnardóttir, Leifur G. Hafsteinsson og Sturla J. Hreinsson (2007) gerðu 

rannsókn á auðgun og togstreitu milli fjölskyldu og starfs. Þau lögðu upp með 

rannsóknarspurninguna: Upplifa karlar og konur á Íslandi mismunandi auðgun og 

togstreitu í störfum sínu og fjölskyldulífi? Rannsóknin, sem var á rafrænu formi, var 

lögð fyrir 150 starfsmenn í fjórum fyrirtækjum. Í niðurstöðum kom meðal annars fram 

að konur finna fyrir meiri auðgun á milli starfs og einkalífs en karlar, sem aftur á móti 

upplifa meiri togstreitu í starfi. Ýmsar tilgátur eru settar fram til að skýra þessar 

niðurstöður en án árangurs og bent er á nauðsyn frekari rannsókna til að reyna að 

skýra þennan kynjamun. 
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4.4 Hið gullna jafnvægi 

 

Reykjavíkurborg stóð árin 2000-2001 fyrir fræðsluverkefninu Hið gullna jafnvægi, 

sveigjanleiki á vinnustað í tíu skrefum. Í tengslum við þetta verkefni framkvæmdi 

Gallup könnun á reynslu og viðhorfi fólks til samræmingar vinnu og einkalífs. 

Niðurstöður þessarar könnunar byggja á svörum 531 launþega á aldrinum 25-65 ára. 

44 prósent aðspurðra kváðust njóta sveigjanlegs vinnutíma. 80 prósent þeirra sem ekki 

höfðu þennan kost sögðust vilja nýta sér sveigjanlegan vinnutíma ef hann væri í boði. 

Sveigjanleiki í starfi, jákvæð vinnustaðamenning og stuðningur stjórnenda hefur mikil 

áhrif þegar kemur að starfsánægju og tryggð sem og ánægju með fjölskyldulífið og 

lífið almennt. Því jákvæðari vinnustaðamenning og því meiri stuðningur yfirmanns 

því jákvæðari reynsla hjá starfsmönnum. Þegar talað er um stuðning yfirmanns er átt 

við skilning hans á þörf fyrir sveigjanleika. Raunverulegur valkostur á sveigjanleika 

hefur þó mun meiri áhrif á upplifun starfsmanna en stuðningur yfirmanns. Þeir sem 

njóta sveigjanleika í starfi telja að vinnan hafi ekki komið í veg fyrir að þeir hafi getað 

sinnt fjölskyldunni og öðru mikilvægu í einkalífinu (Hið gullna jafnvægi, 2000-2001, 

bls. 4-5). 
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5 Rannsókn 

 

Markmið þessarar rannsóknar var að skoða og greina upplifun nokkurra starfsmanna, 

annars vegar í einkageiranum og hins vegar hjá hinu opinbera, á samþættingu vinnu 

og einkalífs. Tilgangurinn var að bera saman viðhorf starfsmanna innan þessara 

tveggja geira í atvinnulífinu og athuga hvort greina mætti einhvern mun þar á milli.  

 

 

5.1 Aðferðafræði 

 

Gerð var eigindleg rannsókn þar sem tekin voru viðtöl við tíu manns, fimm sem starfa 

í einkageiranum og fimm sem starfa innan opinbera geirans. Í eigindlegri rannsókn er 

áhersla lögð á almenna þætti og upplýsingar, leitast er við að fá fram sem flest 

sjónarmið viðmælandans. Í stuttu máli má segja að eigindleg rannsókn byggi á lýsandi 

gögnum, svo sem orðum eða hegðun einstaklingsins. Rannsakandinn þróar tilgátur og 

kenningar út frá þeim gögnum sem hann hefur aflað sér á vettvangi og verður að 

varast að hans eigin skoðanir liti niðurstöðurnar (Taylor og Bogdan, 1984). 

 

Rannsóknarsniðið sem notast var við í þessari rannsókn var hálfopin viðtöl (e. semi-

structured interviews) sem þýðir að rannsakandi leggur upp með viðtalsgátlista sem 

nær utan um viðfangsefnið en hefur ákveðið frelsi, stuðst er við rammann en leyfilegt 

að fara út fyrir hann. Rannsakandi getur brugðist við áhugaverðum svörum með 

frekari spurningum (Bryman og Bell, 2007). Til að nálgast viðmælendur var notað 

snjóboltaúrtak. Snjóboltaúrtak er ekki líkindaúrtak og ekki er hægt að hafa nema 

takmarkaða stjórn á úrtakinu. Byrjað er á að hafa samband við einstakling eða 

einstaklinga sem hafa gildi fyrir rannsóknarefnið og þeir svo fengnir til að koma á 

sambandi við aðra viðmælendur (Bryman og Bell, 2007). Litið var til nokkurra þátta 
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sem tengjast samþættingu vinnu og einkalífs svo sem sveigjanleika, 

starfsmannastefnu, jafnvægi á milli vinnu og einkalífs, togstreitu, viðhorfs yfirmanns 

og hollustu starfsmanns. 

 

 

5.2 Spurningalisti 

 

Spurningalisti sá sem lagt var upp með í viðtölin var unninn með hliðsjón af 

hugmyndum rannsakandans um efnið og þeim upplýsingum sem rannsakandi hafði 

viðað að sér með heimildalestri, ennfremur var að hluta til stuðst við spurningalista 

Ómars H. Kristmundssonar (2007) sem notaður var í könnun á starfsumhverfi 

ríkisstarfsmanna árið 2006. Spurningarnar tóku einnig mið af því að unnt yrði að svara 

rannsóknarspurningum eftir bestu getu. Notaðar voru ákveðnar bakgrunnsspurningar 

til að auðvelda úrvinnslu og samanburð. 

 

 

5.3 Gagnaöflun 

 

Tekin voru viðtöl við tíu einstaklinga á tímabilinu 13. júní til 15. ágúst 2008. Fimm 

viðtöl fóru fram á heimili rannsakanda, fjögur á heimili viðmælanda og eitt á kaffihúsi 

í Reykjavík. Viðmælendur höfðu fyrir viðtalið fengið útskýringu á tilgangi rannsóknar 

ýmist í gegnum tölvupóst eða með símtali.  

 

Þegar kom að viðtölum var rannsakandi búinn að læra spurningalistann að mestu 

utanbókar en studdist við hann í viðtölunum. Í nokkrum tilfellum þurfti að útskýra 

spurningar nánar fyrir viðmælendum og einnig komu svör frá viðmælendum sem 

tengdust spurningum sem komu seinna á listanum. Þá þurfti að grípa þau og snúa 

síðan aftur að spurningalistanum. Í fjórða viðtali kom fram áhugaverður punktur hjá 

viðmælanda sem varð til þess að rannsakandi bætti spurningu við listann. Þeir 

viðmælendur sem áður höfðu svarað fengu þá spurningu senda í tölvupósti og 
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brugðust vel við því að svara henni skriflega og bætti rannsakandi þeim svörum inn í 

viðtal þeirra, ekki náðist í einn viðmælanda. Viðtölin gengu í heild vel, flest voru þau 

á bilinu 25 til 30 mínútur en eitt var áberandi styst aðeins rúmar 15 mínútur. 

Rannsakandi er þó á þeirri skoðun að það sé ekki endilega lengd viðtals sem skiptir 

máli heldur upplýsingarnar sem koma fram í því. Viðmælendur eru afar misjafnir og 

það sem einn getur sagt á fimm mínútum þarf annar fimmtán mínútur til að koma frá 

sér.  

 

 

5.4 Úrvinnsla gagna 

 

Viðtölin voru vistuð í tölvu og vélrituð upp samdægurs. Gögnin voru síðan greind 

samkvæmt eigindlegum aðferðum. Fyrst voru þau lesin ítrekað yfir og síðan kóðuð. 

Eftir þá vinnu voru fundin þemu og voru þau ansi mörg í fyrstu atrennu. Nauðsynlegt 

var að velja og hafna og eftir stóðu þá sjö þemu sem áhugaverðust voru að mati 

rannsakanda; sveigjanleiki í starfi sem greindist í þrjú undirþemu, starfsánægja og 

hollusta, jafnvægi á milli vinnu og einkalífs, togstreita, starfsframi og vinnutími sem 

greindist í tvö undirþemu, auðgun og að lokum starfsmannastefna. Rannsakandi dró 

síðan ályktanir af gögnunum eftir þessa úrvinnslu en reyndi eins og framast var unnt 

að gæta hlutleysis í túlkun og ályktunum.  

 

 

5.5 Viðmælendur 

 

Við val á viðmælendum var notast við snjóboltaúrtak eins og áður hefur verið greint 

frá. Rannsakandi hafði því ekki mikið um valið að segja en stjórnaði þó að því marki 

að viðmælendur þurftu að vera starfandi á vinnumarkaði og eiga fjölskyldu, maka 

og/eða barn/börn. Einnig þurfti rannsakandi að passa upp á það að jöfn skipting væri á 

milli einkageirans og hins opinbera. Ákveðið var að sækja ekki vatnið yfir lækinn í 
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fyrstu tilraun og leita í eiginn rann. Fyrsta viðtalið var því við fjölskyldumeðlim sem 

vitað var að uppfyllti þau skilyrði sem þurfti fyrir rannsóknina.   

 

Viðmælendur voru sem áður segir tíu, þrír karlmenn og sjö konur. Yngsti 

viðmælandinn var 26 ára og sá elsti 56 ára. Menntun þeirra og starfsreynsla er 

fjölbreytt; tveir viðskiptafræðingar, hjúkrunarfræðingur, ljósmóðir, 

framhaldsskólakennari, markaðsstjóri, þjónustufulltrúi, varðstjóri í lögreglunni, 

sjúkraliðanemi í heimahjúkrun og skrifstofumaður. Í niðurstöðum verður vísað í 

viðmælendur eftir starfsheitum. Viðskiptafræðingur eitt er 26 ára karlmaður, í sambúð 

með eitt barn, viðskiptafræðingur tvö er 34 ára kona, einhleyp með eitt barn, 

hjúkrunarfræðingurinn vinnur vaktavinnu, er 41 árs, gift með eitt barn. Ljósmóðir sem 

vinnur dagvinnu, gift með þrjú börn, framhaldsskólakennarinn er 56 ára gamall 

karlmaður, kvæntur þriggja barna faðir, markaðsstjórinn er 37 ára, gift þriggja barna 

móðir. Þjónustufulltrúinn er 35 ára, einhleyp fjögurra barna móðir, varðstjórinn er 39 

ára, kvæntur tveggja barna faðir, sjúkraliðaneminn sem vinnur vaktavinnu, er 41 árs, 

einhleyp tveggja barna móðir og skrifstofumaðurinn er 39 ára, gift þriggja barna 

móðir.  

 

Rannsóknin er þeim takmörkunum háð að viðmælendur eru fremur fáir og verða 

niðurstöður unnar með það í huga. Einnig má segja að efni rannsóknarinnar gefi 

möguleika á skekktum niðurstöðum þar sem það er hjartfólgið flestum einstaklingum. 

Hver vill ekki hafa sem mestan og bestan tíma til að sinna fjölskyldunni eða hefur að 

minnsta kosti ekki viljann til að gefa annað upp í formlegu viðtali. Til styrkleika má 

þó kannski telja að bakgrunnur viðmælenda er afar ólíkur og því fæst víðara 

sjónarhorn.  
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6 Niðurstöður 

 
Hér á eftir fara niðurstöður úr rannsókn þeirri sem gerð var á samþættingu vinnu og 

einkalífs. Tekin verða fyrir þau þemu sem rannsakanda fannst áhugaverðust þegar 

garfað hafði verið í viðtölunum. Þessi þemu eru; sveigjanleiki í starfi, starfsánægja, 

jafnvægi á milli starfs og einkalífs, togstreita, starfsframi og vinnutími, auðgun og 

starfsmannastefna.   

 

 

6.1 Sveigjanleiki í starfi 

 

Það er afar algengt viðhorf þegar spurt er um sveigjanleika í starfi að horft sé 

eingöngu á vinnutíma. Hvort möguleiki sé á að byrja fyrr eða hætta seinna ef svo ber 

undir eða vinna lengur einn daginn og styttra þann næsta. Sú var ennfremur raunin í 

byrjun hjá velflestum viðmælendum í þessari rannsókn en þegar dýpra var kafað kom 

í ljós að ýmislegt gerjaðist undir yfirborðinu.  

 

 

6.1.1 Sveigjanlegur vinnutími 

 

  „...þá deyr svona sveigjanleikinn eða í mínum huga gerir hann það...” 

 

Þessi tilvitnun er höfð eftir markaðsstjóra í mjög rótgrónu fyrirtæki á 

höfuðborgarsvæðinu þar sem hann lýsir tilfinningu sinni fyrir því að þurfa að stimpla 

sig í og úr vinnu. Markaðsstjóri þessi upplifir lítinn sveigjanleika í starfi og finnur 
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fyrir því sem hann kallar þvingandi áhrif þess að hafa stimpilklukku á vinnustaðnum. 

Tilfinningin fyrir því að vinnutíminn sé alveg njörvaður niður í átta tíma á dag og eins 

og hann segir þá er bindingin orðin þrúgandi þegar þú þarft að ,,...bíða eftir að það líði 

fjórar mínútur svo þú getir stimplað þig út.“ Markaðsstjóri þessi segist hafa ráðið sig í 

upphafi til vinnustaðarins með þeim formerkjum að geta notið sveigjanleika í 

vinnutíma til að geta sinnt aðkallandi fjölskyldumálum. En þegar til á að taka þá sé 

veruleikinn ekki alveg svo einfaldur og viðhorfið innan fyrirtækisins ekki nógu 

jákvætt þó í raun sé ekki mikið sagt beinum orðum. Gefum markaðsstjóranum orðið: 

 

„...þetta er meira í orði en á borði, þetta er möguleiki en það eru ákveðnar 

hömlur...eitthvað sem dregur frekar úr því en hitt að maður nennir því bara 

ekki, þú veist þetta er bara leiðinda vesen sko.” 

 

Flestir viðmælendur í rannsókninni voru þó á því að þeir byggju við nokkurn 

sveigjanleika í starfi. Framhaldsskólakennarinn talar um breytingu á starfi kennarans. 

Fyrir nokkrum árum var talað um það að fólk veldi kennarastarfið af þremur ástæðum; 

júní, júlí og ágúst og var þar verið að vísa til þess langa sumarfrís sem kennarar nutu. 

Það viðhorf hefur líka heyrst að þessir kennarar séu nú bara aldrei í vinnu, farnir heim 

á miðjum degi og svo endalaus frí. Veruleiki kennarastarfsins hefur þó breyst með 

lengingu skólaársins, breyting sem sést reyndar betur á starfi grunnskólakennarans en 

framhaldsskólakennarans, þar sem lenging skólaársins er meiri. Bundin viðvera 

kennara hefur ennfremur aukist mikið á síðustu árum og þar með hefur dregið 

verulega úr þeim sveigjanleika sem mörgum þótti hvað mestur kostur við 

kennarastarfið. Framhaldsskólakennarinn segist líta svo á að það sé í raun ekki hægt 

að tala um sveigjanlegan vinnutíma hjá sér: 

 

„...þetta er eins og svolítið þannig að þú farir inn á færiband...þetta er bara 

tölva sem setur upp hvenær þú átt að vera að vinna...“ 

 

Framhaldsskólakennarinn segir að aftur á móti megi líta til þess að hann njóti meiri 

sveigjanleika í öðrum þáttum starfsins en beinni kennslu. Allt sem snýr að 

undirbúningi, yfirferð og hugarstarfi tengdu skólanum geti hann unnið fyrir utan þann 

fasta vinnutíma sem kennslan setur honum. Sjúkraliðaneminn sem vinnur við 
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heimahjúkrun á sumrin og með skólanum á veturna segist ekki búa við sveigjanlegan 

vinnutíma sem slíkan, hann verður að mæta á ákveðnum tíma og hætta á ákveðnum 

tíma án þess að eiga möguleika á að skreppa frá ef svo ber undir. Hans sveigjanleiki 

felst í því að geta valið hvaða daga hann vill vinna og er þokkalega sáttur við það eins 

og sakir standa í dag. Í svipaðan streng tekur hjúkrunarfræðingurinn: 

 

„...náttúrulega ekki þannig að ég geti ráðið því hvenær ég mæti í vinnuna en 

ég get svolítið stjórnað vinnuhlutfalli og hvernig vaktir ég tek...“ 

 

Viðskiptafræðingarnir tveir segjast báðir búa við mikinn sveigjanleika í starfi þrátt 

fyrir að þeir vinni mjög ólíka vinnu, viðskiptafræðingur eitt vinnur á 

endurskoðunarskrifstofu og viðskiptafræðingur tvö vinnur í  heildsölu. Þeir eru 

sammála um það að vinnuveitendur þeirra séu mjög sveigjanlegir hvað varðar tíma og 

að aðaláherslan sé lögð á það að klára fyrirliggjandi verkefni á réttum tíma. 

Viðskiptafræðingur tvö orðar þetta á þennan hátt: 

 

„...sko ég er bara ráðin til að vinna mitt starf og á bara að vera fljót að því ef 

ég vil losna á réttum tíma sko þannig að þú veist, það er bara undir mér komið 

og hvað ég vil vinna starf mitt vel sko...” 

 

Viðskiptafræðingur tvö segist í raun ráða því mikið til hvenær hann mæti í vinnu og 

hvenær hann hætti ...að ég sé svona sirka við á milli níu og þrjú...það er í raun bara 

mín samviska sem stjórnar því... Viðskiptafræðingur eitt segir að vinnuveitendur sínir 

líti svo á að sveigjanlegur vinnutími henti bæði starfsmanni og fyrirtæki og það sé 

eflaust ein meginástæða fyrir því að þeir séu svona jákvæðir gagnvart því 

fyrirkomulagi: 

 

„...mjög sveigjanlegt hvenær maður vinnur vinnuna. Maður getur sleppt því að 

mæta einn daginn og unnið það upp þann næsta...á meðan maður klárar fyrir 

deadline.“ 
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Skrifstofumaðurinn tekur að nokkru undir þetta, hann vinnur við bókhald og segir að 

vinnutími sinn sé ekki alveg niðurnjörvaður, meira sé litið til þess hvort hann skili 

sínu verki, að hann klári þau verkefni sem fyrirliggjandi eru hverju sinni.  

 

Nokkrir viðmælenda nefndu þann möguleika að vinna starf sitt heiman frá sér sem 

mögulegan kost á sveigjanleika en sýndist þó sitt hverjum um ágæti þess. Flestir voru 

þó hlynntir þeim möguleika en hann var ekki í boði nema hjá fáum viðmælenda. Það 

liggur náttúrulega í hlutarins eðli að hjúkrunarfræðingur, ljósmóðir, varðstjóri og 

starfsmaður í heimahjúkrun geta ekki unnið starf sitt heiman frá sér en aðrir 

viðmælendur töldu sig flestir eiga kost á þessum möguleika. Framhaldsskólakennarinn 

sagðist vinna hluta af sinni undirbúningsvinnu heima en reyna þó að stilla því í hóf 

fremur en hitt. Skrifstofumaðurinn var jákvæður gagnvart þessum möguleika fyrir sína 

parta en var ekki alveg viss um að vel yrði tekið í það á sínum vinnustað, hann sagði: 

 

„...væri kannski hægt ef aðstæður væru þannig tímabundið en ekki að það sé 

verið að semja um hlutina alveg út úr svona norminu sko... hægt að hliðra til í 

einhvern tíma kannski.“ 

 

Þjónustufulltrúinn tók svipaðan pól í hæðina og sagði: 

 

„...ekki held ég í þessu starfi sem ég er í í dag... sjálfsagt að einhverjum hluta 

ef ég lenti í þannig aðstæðum að ég yrði að vera heima hjá mér...“ 

 

Markaðsstjórinn sagði að þessi möguleiki væri til staðar hjá sér, hann væri með 

tengingu og kæmist inn á vinnugögn sín heiman frá sér en það væri fremur neikvætt 

viðhorf á vinnustaðnum gagnvart því að fólk færi heim til að vinna eða kæmi ekki í 

vinnu en ætlaði að vinna heiman frá sér: 

 

„...þá kemur alltaf þetta að maður þarf að skrá sig einhvers staðar og 

blablabla ég meina svona óþarfa skriffinnska og svona.“ 

 

Jákvæðasta viðhorfið gagnvart heimavinnu jafnt frá sjónarmiði starfsmanns og 

stjórnenda kom frá viðskiptafræðingi tvö. Hann segir þann möguleika alveg opinn og 
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fyrirtækið sjái þeim starfsmönnum sem þurfa fyrir tölvu og nettengingu ásamt því að 

niðurgreiða síma. Viðskiptafræðingi tvö finnst þetta góður kostur og telur ekki að 

þetta leiði til aukins vinnuálags fremur að þetta gefi honum tækifæri til að sýna meira 

vinnuframlag og skapa þar með aukna velvild á vinnustað. Viðskiptafræðingur eitt var 

aftur á móti ekki eins hrifinn af þessum valmöguleika sem vissulega er til staðar á 

hans vinnustað líka. Fyrirtækið sér starfsmönnum fyrir tölvum til að vinna á heima og 

einnig geta starfsmenn komist inn á vinnusvæðið eftir lokun þannig að auðvelt er að 

vinna utan skrifstofutíma. Viðskiptafræðingur eitt segir: 

 

„...að taka vinnuna með sér heim sem ég tel ekkert sniðugt, bæði vegna þess að 

ég tel það bitna á vinnunni sem maður innir af hendi og ég tel það ekki passa 

við heimilislífið. Vinnan á að vera á vinnustaðnum.“ 

 

 

6.1.2 Sveigjanleiki og fjölskyldulíf 

 

Áhugavert er að líta á það hvaða skoðun viðmælendur höfðu á áhrifum sveigjanleika 

eða skorti á honum á fjölskyldulífið. Allir viðmælendur fyrir utan 

framhaldsskólakennarann sögðu að sveigjanleiki væri mjög mikilvægur fyrir 

fjölskyldulífið og gæti haft úrslitaáhrif á gott jafnvægi á milli vinnu og einkalífs. 

Framhaldsskólakennarinn segist líta svo á að hans sveigjanleiki liggi í því að 

kennarastarfið sé í raun skorpuvinna, álagið komi á ákveðnum tímapunktum svo sem á 

haustin og þá þurfi bara að stilla sig inn á það: 

 

„...ég er sko í eðli mínu svona vertíðarkarl ... ég náttúrulega ég rek ættir mínar 

til til sjómennskunnar ... þannig að það hefur alltaf fallið mér mjög vel að 

vinna í svona skorpum svona eins og skólastarfið er...” 

 

Ljósmóðirin telur að sveigjanleiki sé mjög mikilvægur: „...sérstaklega fyrir 

fjölskyldufólk, það skiptir öllu máli að geta aðeins stjórnað sínum tíma...”. 

Hjúkrunarfræðingurinn var á sama máli og sagði að ákveðinn sveigjanleiki, svo sem 

að hafa eitthvað um vinnutíma sinn að segja, geti skipt höfuðmáli þegar kemur að því 

að fá fólk í vinnu og ekki síður að halda fólki ánægðu í vinnu.  
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Allir viðmælendur í þessari rannsókn sögðust fá ákveðinn sveigjanleika og skilning 

frá vinnuveitendum vegna málefna sem snerta fjölskylduna. Flestir höfðu lent í 

einhverjum vandamálum og höfðu yfirhöfuð fengið jákvæð viðbrögð frá sínum 

yfirmönnum. Þjónustufulltrúinn sem hefur mikla og fjölbreytta reynslu á 

vinnumarkaði segist aldrei áður hafa fundið jafnmikinn skilning af hálfu 

vinnuveitenda og hann gerir nú. Gefum honum orðið: 

 

„...ég væri örugglega búin að missa vinnuna einhvers staðar annars staðar, ég 

er eiginlega nokkuð ,,sure“ með það...væri örugglega búið að segja mér upp 

vegna veikinda barna og svona.“ 

 

Viðskiptafræðingur eitt lenti í alvarlegum veikindum nýfædds barns síns og fann fyrir 

miklum skilningi og stuðningi frá sínum yfirmönnum í þeim erfiðleikum. Hann þurfti 

að vera frá vinnu í nokkrar vikur meðan á þessu stóð en hélt stöðu sinni og fullum 

launum þrátt fyrir að vera tiltölulega nýbyrjaður á vinnustaðnum þegar þetta var. 

Kannski er frekar að vænta sveigjanleika og skilnings af hendi vinnuveitenda ef um 

alvarlegri áföll er að ræða. Ljósmóðirin í það minnsta segist hafa fundið ákveðinn 

pirring vegna fjarvista hennar úr vinnu þegar börn hennar á leikskólaaldri  fengu 

hlaupabólu með hálfsmánaðar millibili: 

 

,,...af hverju léstu ekki bólusetja þau til að þurfa ekki að vera heila viku heima 

með hvoru þeirra...“ 

 

Markaðsstjórinn var afar óhress með þann litla sveigjanleika sem honum var sýndur 

þegar hann þurfti að vera nokkuð frá vinnu vegna aðlögunar ungs sonar á leikskóla: 

 

„...þá tikkaði bara allt sumarfríið út á það það var ekkert verið að taka neitt 

tillit eða svona enginn sveigjanleiki með það sko...“ 

 

Viðskiptafræðingur tvö hafði aðra sögu að segja þegar hann stóð frammi fyrir því að 

ung dóttir komst ekki inn í gæslu eftir skóla. Vinnuveitendur hans sýndu mikinn 

skilning og sveigjanleika í því máli. Viðskiptafræðingur tvö gat unnið vinnu sína 
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heima eins mikið og hann þurfti og ekkert vandamál var að hafa barnið með í vinnuna 

ef svo bar undir. Það er greinilega mikill velvilji í garð starfsmanna á þeim bænum þar 

sem ekkert tiltökumál þótti að sýna sveigjanleika þegar nokkrir starfsmenn tóku sig til 

og hófu að iðka leikfimi á vinnutíma: „...þá bara tókum við lengri hádegismat og það 

var bara ekkert mál.”  

 

 

6.1.3 Æskilegur sveigjanleiki 

 

Þegar ljósmóðirin var spurð um hvernig sveigjanleika hún myndi helst kjósa sagði 

hún: 

 

„...mér finnst að það ætti að vera þannig alls staðar að fjölskyldan sé höfð í 

fyrirrúmi og vinnan sé svona einhvern veginn sniðin utan um það sem þarfir 

fjölskyldunnar segja fyrir um...” 

 

Í draumaveröld væri þetta kannski mögulegt en raunveruleikinn er þó líklega sá að 

taka verður tillit til fleiri þátta en þeirra sem snúa að fjölskyldunni. 

Skrifstofumaðurinn telur í það minnsta að ekki sé tekið nægjanlegt tillit til þarfa 

starfsmannsins þegar kemur að skipulagningu starfa. Hans skoðun er sú að: 

 

„...auðvitað eru það alltaf fyrst hagsmunir fyrirtækisins, eða mér finnst það, ég 

held að það sé svoleiðis alltaf, það er bara misáberandi hversu þarna langt er 

gengið í því.” 

 

Þegar varðstjórinn, sem starfar á lítilli stöð á landsbyggðinni og býr við afar 

takmarkaðan sveigjanleika í dag, var spurður út í æskilegan sveigjanleika sagði hann:  

 

„Það er mjög erfitt, þetta er svo lítill vinnustaður sko...við þurfum náttúrulega 

að dekka ákveðinn tíma sólarhrings sko...en maður verður náttúrulega líka að 

hérna sýna skilning sko ef að ef að það er ekki hægt að koma því við.” 
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Viðmælendur í þessari rannsókn voru flestir á einu máli um það að æskilegasti 

sveigjanleikinn snerist um vinnutímann, það að hafa eitthvað um það að segja hvenær 

vinnan væri innt af hendi. Sjúkraliðaneminn taldi að sá sveigjanleiki sem kæmi sér 

best væri í sambandi við vinnutímann: 

 

„...auðvitað myndi maður vilja hafa þannig að maður gæti mætt kannski 

seinna þennan dag og unnið lengur... þá þarf maður ekki alltaf að vera að fá 

frí þegar maður þarf að gera eitthvað í sambandi við skólann eða hjá 

börnunum eða svona.” 

 

Flestir viðmælenda lögðu einnig áherslu á það að líta ætti til þeirra verkefna sem þeim 

væri ætlað að inna af hendi fremur en þann tíma sem þeir væru á vinnustað. 

Skrifstofumaðurinn sagði: „...ekki hvenær þú mætir og hvenær þú hættir heldur meira 

svona að þú skilir þínu starfi. Markaðsstjórinn tekur undir þetta og segir:  

 

„...svo fremi sem þú skilar þínu verkefni sem þú ert ráðinn upp á og það sé 

hægt að ná í þig á þessum innan þessa tímaramma á milli kannski 9-5 ... þá 

finnst mér það þó þú sért ekki alltaf á þessum stað að maður geti farið og 

unnið heima.” 

 

Hjúkrunarfræðingurinn telur sveigjanleika afar mikilvægan en gerir sér grein fyrir því 

að innan hennar vinnustaðar, sem er Landspítalinn, getur verið erfitt í framkvæmd að 

innleiða hann. Hann segist hafa upplifað það að sveigjanleiki innan spítalans sé 

mismunandi á milli deilda, það fari í raun eftir viðkomandi deildarstjóra fremur en 

heildarstefnu spítalans hversu mikill sveigjanleiki sé í boði. Sveigjanleiki 

hjúkrunarfræðingsins felst, eins og áður hefur komið fram, helst í þeim möguleika að 

hafa áhrif á starfshlutfall og hvernig vaktir hann tekur. Hans skoðun er sú að það að 

hafa eitthvað um vinnutíma að segja leiði til þess að: 

 

„Fólk fær þá tilfinningu um það að það hafi eitthvað um það að segja hvenær 

það vinnur...ég held hundrað prósent að þetta geti haft áhrif á starfsánægju.” 
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6.2 Starfsánægja og hollusta 

 

Samspil starfsánægju og sveigjanleika er kannski ekki alveg ljóst en samkvæmt 

niðurstöðum úr þeim viðtölum sem hér er unnið með virðist það haldast í hendur að 

njóta sveigjanleika í starfi og vera ánægður í starfi. Það verður þó að segjast eins og er 

að einungis einn starfsmaður af þeim tíu sem rætt var við, markaðsstjórinn, var 

virkilega óánægður í starfi og það var einnig hann sem taldi sig njóta hvað minnsta 

sveigjanleika og skilnings hjá sínum vinnuveitendum. Markaðsstjórinn telur að innan 

hans fyrirtækis sé ríkjandi menning sem tekur mið af því að fyrirtækið er yfir hundrað 

ára gamalt og þar sé ekki mikill vilji til að gera breytingar: „...það er voða gömul 

hugsun einhvern veginn sem er innprentuð inn í menninguna, mjög merkilegt sko...”. 

Aðrir starfsmenn sem við var rætt voru ánægðir eða þokkalega ánægðir í starfi. Sumir 

voru ánægðir af því að starf þeirra hentaði núverandi fjölskylduaðstæðum þeirra vel en 

töldu að þeir myndu jafnvel skipta um starf ef aðstæður breyttust. Viðskiptafræðingur 

tvö segir að þrátt fyrir að önnur störf heilluðu kannski meira þá sé hann ánægður í 

þessu starfi þessa stundina ekki eingöngu vegna þess sveigjanleika sem hann nýtur 

heldur ekki hvað síst vegna starfsandans: 

 
„...kannski aðallega út af starfsandanum... og þessu líflega umhverfi... það er 

léttur andi þarna... bara hópur af fávitum sem hefur bara gaman af því að 

grínast... okkur leiðist ekki í vinnunni.” 

 

Þjónustufulltrúinn var sama sinnis, sagðist ekki hafa séð sig í anda ílendast í 

skrifstofustörfum en sættir sig við starfið þar sem það henti aðstæðum hans, hann fái 

mikinn skilning hjá vinnuveitendum sínum og sé yfirhöfuð mjög ánægður í starfi. 

Hann orðar þetta svo: 

 
„...ég er rosalega ánægð með þessa vinnu og mér líður vel í starfinu en ég er í 

rauninni númer eitt, tvö og þrjú í henni út af fjölskyldunni, þetta hentar bara 

núna, vinnutíminn hentar...”  
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Nokkrir viðmælendur nefndu að það að eiga kost á endurmenntun og starfsþróun 

stuðlaði að aukinni ánægju í starfi. Skrifstofumaðurinn sagði að innan hans fyrirtækis 

væri stuðlað að endurmenntun en ennfremur væri boðið upp á árlegan styrk til þess að 

sækja námskeið að eigin vali. Hann taldi það mjög jákvætt og það skapaði jákvæðan 

anda meðal starfsfólks. Þjónustufulltrúinn sagði að starfsmenn innan síns fyrirtækis 

væru hvattir til að auka við menntun sína til að auka færni sína í starfi.  

Framhaldsskólakennarinn sagði að á hans vinnustað væri mikið gert til að efla 

starfsandann og það hefði sitt að segja varðandi almenna starfsánægju hjá 

starfsmönnum. Það sem hann sagði að hefði þó hvað mest áhrif á hann hvað 

starfsánægju varðaði var að: 

 
„...við fáum líka oft svona jákvæða eða endurgjöf á störf okkar og það 

náttúrulega styrkir starfsandann...og við erum bara nokkuð ánægð...” 

 

Hans skoðun er reyndar einnig sú að það að ögra sjálfum sér og skipta um vinnustað 

sé hollt bæði einstaklingnum og starfinu. Hann segist hafa upplifað það að breyttur 

starfsvettvangur virki sem vítamínsprauta fyrir starfið og tilfinningu einstaklingsins 

fyrir því. Markaðsstjórinn var sammála þessu og sagðist hafa skipt um starf í kjölfar 

fæðingarorlofs af þessum sökum:  

 
„Mér fannst ég vera orðin svona hálfgert húsgagn á gamla staðnum og það 

væri ágætt að hrista svolítið upp í sér.”  

 
Þrátt fyrir að vera ekki yfir sig ánægður á nýjum vinnustað er hann samt sáttur við 

breytingarnar fyrir sig persónulega.  

 

Ljósmóðirin sem er ánægð með sinn starfsvettvang er ekki alveg jafnánægð með þá 

umbun sem hún hlýtur. Hún er afar óánægð með launakjör sín og segir að þrátt fyrir 

að hafa aukið við sig menntun þá hafi laun hennar lækkað. Síðan þegar hún breytti um 

vinnustað og fór að vinna dagvinnu sem hentaði betur fjölskylduaðstæðum hennar þá 

lækkuðu laun hennar enn meira. Gefum ljósmóðurinni orðið: 

 
„... þetta er eiginlega ömurlegt því mér finnst vinnan mjög skemmtileg og er í 

rauninni að uppfylla allar mínar óskir en það er náttúrulega bara 

niðurlægjandi þegar maður lækkar í launum...” 



 

51 
 

 
Þegar viðmælendur voru spurðir að því hvort þeir sæju fyrir sér að þeir yrðu áfram í 

núverandi starfi eftir tvö til þrjú ár svaraði helmingur játandi en þó með þeim 

formerkjum að þeir ætluðu sér nú ekki endilega að verða ellidauðir í þessu starfi. Þrír 

sögðu þann möguleika alveg opinn en ef eitthvað betra byðist yrði það tekið alvarlega 

til athugunar. Tveir viðmælendur sögðust ekki sjá fyrir sér að vera á sama vinnustað 

eftir þennan tíma og eru báðir farnir að hugsa sér til hreyfings. Markaðsstjórinn vegna 

almennrar óánægju í starfi og ljósmóðirin vegna óánægju með launakjör, hún segir:  

 
„...ef að mér byðist eitthvað annað sem væri betur borgað þá myndi ég stökkva 

á það strax.”  

 
Það er ekki nokkur spurning að það er allra hagur að starfsfólk sé sem ánægðast í 

vinnunni. Það getur haft áhrif á afkomu fyrirtækis að vera með óánægt starfsfólk 

innanborðs og þurfa að bera kostnaðinn við að missa fólk úr starfi og ráða annað í þess 

stað. Markaðsstjórinn er með þetta alveg á hreinu þegar hann segir: 

 
„...ég sé engan hag í því hvorki fyrir mig né fyrirtækið ef ég er þarna þegar ég 

er ekkert sérstaklega ánægð, er ekki með hugann við verkið kannski, það er 

hvorki gott fyrir mig né þau sko.” 

 

 

6.3 Jafnvægi á milli vinnu og einkalífs 

 

Allir viðmælendur í þessari rannsókn voru sammála um mikilvægi þess að ná jafnvægi 

á milli vinnu og einkalífs, þessara tveggja póla í lífi flestra einstaklinga, og það væri 

eitthvað sem þeir myndu hafa ofarlega í huga ef þeir hyggðu á breytingar hvað starf 

varðaði. Þjónustufulltrúinn segist leggja mikið upp úr því að ná þessu jafnvægi 

sérstaklega þar sem hann er einn með fjögur börn. Þegar hann þáði núverandi starf var 

það ekki síst vegna þess sveigjanleika og skilnings á fjölskylduaðstæðum sem í boði 

var: 
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„...en maður hefur verið að leita kannski eftir vinnu sem væri hægt að 

samræma meira einkalífinu og fjölskyldunni... og það hefur tekist mjög vel í 

þessari stöðu.”  

 

Velflestir viðmælenda sögðust ná fremur góðu jafnvægi á milli vinnu og einkalífs, það 

var helst sjúkraliðaneminn sem kvartaði yfir ójafnvægi þarna á milli en hans aðstæður 

eru líka sérstakar þar sem hann er í námi og vinnu jafnhliða því. Þannig að hann sá 

fram á betri tíð að námi loknu. Sjúkraliðaneminn sagðist hafa kosið að starfa hjá hinu 

opinbera fremur en í einkageiranum vegna þess viðhorfs sem hann varð fyrir í 

starfsviðtölum þegar hann var í starfsleit. Mikið var spurt um fjölskylduaðstæður og 

þá aðallega veikindi barna: 

 
„Ég athugaði í einkageiranum.... því ég ætlaði að fara í skrifstofuvinnu.... þá 

fann maður alveg sko... veikindi hjá börnum sko það var nú bara eitthvað sem 

aðrir gátu séð um, ekki þessi starfskraftur sko. Ég upplifði það alls staðar bara 

svona... ég ákvað að snúa mér bara frá því.” 

 
Viðskiptafræðingur tvö sagðist hafa hugsað markvisst um það hvernig hann best næði 

jafnvægi á milli vinnu og einkalífs þegar hann var að leita sér að vinnu. Hann valdi 

það starf sem hentaði hans fjölskylduaðstæðum í dag: 

 
„...að skoða fleiri störf þar sem að ég þurfti að vera lengri vinnudaga... meiri 

ferðalög erlendis og svoleiðis það hentaði bara ekki mínum 

fjölskylduaðstæðum sko, þó að þau séu spennandi þá geymi ég þau aðeins...” 

 
Varðstjórinn segist eiga auðveldara með að ná jafnvægi á milli vinnu og einkalífs eftir 

að hann hóf vaktavinna heldur en þegar hann vann eingöngu dagvinnu. Hann segist 

iðulega hafa mun meiri tíma með fjölskyldunni núna meðal annars þar sem hann eigi 

stundum frí fyrripart dags og geti varið honum í faðmi fjölskyldunnar sem hann hafði 

ekki tök á áður. Hann segist vera í betri tengslum við fjölskyldulífið af þeim sökum. 

Þetta kemur ekki alveg heim og saman við reynslu hjúkrunarfræðingsins og 

ljósmóðurinnar af vaktavinnunni. Hjúkrunarfræðingurinn segist finna fyrir því að 

jafnvægi milli vinnu og einkalífs raskist þegar hann þarf að vinna um helgar og á 

hátíðum og upplifir það að hann missi af ýmsum viðburðum sem fjölskyldan tekur 

þátt í vegna þess. Hjúkrunarfræðingurinn tók þá ákvörðun að vinna einungis sjötíu 

prósent vinnu til að eiga meiri möguleika á jafnvægi sem og sveigjanleika í vinnu. 
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Hann segir vaktavinnu þreytandi sérstaklega til lengdar og verði erfiðari eftir því sem 

árunum fjölgar:  

 
 „...vera að vinna á kvöldin og svo strax morguninn eftir án þess að hafa 

sofið almennilega á milli. Ég verð að segja að ég er eiginlega búin að fá nóg 

af vaktavinnu og fann það vel þegar ég var í skólanum á síðasta ári hversu 

mikill munur það er að eiga frí á sama tíma og aðrir fjölskyldumeðlimir.” 

 
Upplifun ljósmóðurinnar af vaktavinnu er svipuð. Hún tók þá ákvörðun í kjölfar 

fæðingarorlofs að hætta í vaktavinnu og fara í dagvinnu þar sem hún gat ekki hugsað 

sér að halda áfram í vaktavinnu og þurfa að vinna um helgar og hátíðar: 

 
„...þrátt fyrir að það skilaði sér í miklu minni launum en það bara skiptir máli 

sérstaklega þegar maður er kominn með börn sko að eiga frí þegar þau eru í 

fríi.” 

 

Yngsti viðmælandinn í hópnum, viðskiptafræðingur eitt, sagðist ekki hafa leitt hugann 

mikið að jafnvægi á milli vinnu og einkalífs áður en hann hóf störf á núverandi 

vinnustað: 

 
„...en það myndi alveg klárlega skipta máli næst þegar ég myndi sækja um 

vinnu. Maður verður að hafa tíma fyrir sína og ekki tapa sér alveg í vinnunni.” 

 

Hann telur sig þó ná ágætis jafnvægi í dag og reynir að varast það að vinna of mikið 

og reynir að stilla yfirvinnunni og helgarvinnunni í hóf. Hann segist þó hafa fundið 

fyrir því að hafa ekki nægan tíma fyrir fjölskylduna en ,,...reyni markvisst að vera 

meira heima hjá mér en hitt.” Hann segist hafa vítin til að varast þau á sínum 

vinnustað þar sem hann sjái marga vinna ansi mikla yfirvinnu og eiga erfitt með að 

slíta sig frá vinnunni. Hann nefndi dæmi af endurskoðanda sem gat ekki verið rólegur 

í sumarfríi sínu og kom til vinnu um það bil tvisvar í viku og jafnvel oftar á 

sumarfrístímanum og var þá jafnvel í vinnu hálfan daginn.  
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6.4 Togstreita 

  

Þrátt fyrir að flestir viðmælendur segist ná jafnvægi á milli vinnu og einkalífs þá 

kannast þeir einnig flestir við að hafa upplifað togstreitu á milli vinnu og einkalífs. 

Þjónustufulltrúinn og ljósmóðirin sögðust ekki upplifa þessa togstreitu en aðrir voru 

sammála um að hún væri til staðar. Framhaldsskólakennarinn sagðist þó varla geta 

talað um togstreitu á milli vinnu og fjölskyldu. Hann viðurkenndi þó að reyna að 

takmarka þann tíma sem hann eyddi í vinnuna á heimilinu og sagði: „...ég reyndar 

bara legg vinnuna í hæfilegum skömmtum á hana [konuna, A.R.] sko.” Sú togstreita 

sem aðrir viðmælendur könnuðust við tengdist í flestum tilvikum áhrifum vinnunnar á 

fjölskylduna. Viðskiptafræðingur eitt var sá eini sem talaði einnig um togstreitu frá 

fjölskyldunni til vinnunnar. Hann segist alveg eiga það til að hugsa um vinnuna þegar 

hann er samvistum við fjölskylduna, það sé þá aðallega þegar mikið álag er í vinnunni 

og fyrirliggjandi eru verkefni sem þarf að klára fyrir ákveðinn tíma. Hann segist þó 

oftar finna fyrir togstreitu sem fylgir því að eyða of miklum tíma í vinnunni: 

 
„... já kannski þannig lagað, sérstaklega þegar maður þarf að fara að vinna 

um helgar. Fjölskyldan vill þá kannski náttúrulega frekar hafa mann heima og 

gera eitthvað með þeim. Já það kemur alveg fyrir... sérstaklega kannski eftir 

einhverjar tarnir.”  

 
Markaðsstjórinn segist finna fyrir meiri togstreitu núna en oft áður. Meginástæðuna 

fyrir því segir hann vera þá að þar sem hann er tiltölulega nýbyrjaður í starfi þá sé 

sumarfríið af skornum skammti. Hann hefur miklar áhyggjur af því að börnin gangi 

svo til sjálfala og eyðir heilmiklum tíma í að hugsa um þau og fjarstýra heimilinu með 

símhringingum. Skrifstofumaðurinn upplifir ákveðna togstreitu og finnur fyrir því að 

erfitt sé að uppfylla öll þau hlutverk sem hann gegnir. Hann segir: 

 
„...að það sé ákveðin togstreita í gangi yfir því hvernig að þú ætlar að 

samræma þetta allt saman... þó ég sé komin með þetta gömul börn  [8-14 ára, 
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A.R.] þá þurfa þau líka sína athygli, þau þurfa ákveðið feedback í sambandi 

við skólann og svona og hlutirnir gerast ekkert af sjálfu sér.” 

 

Hjúkrunarfræðingurinn finnur aðallega fyrir togstreitu í sambandi við það að vera 

móðir og vinna vaktavinnu. Dóttirin eigi erfitt með að skilja af hverju mamma þarf að 

vinna þegar aðrir eiga frí en makinn sýnir fullan stuðning og skilning á aðstæðum: 

 

„... er oft erfitt að skilja af hverju ég þurfi að vinna á jólum til dæmis og ekki 

alveg skilningur á því... af hverju ertu að taka þessa vakt þú getur alveg fengið 

frí. ... ég finn alveg fyrir togstreitu þá... við komumst til dæmis ekki í heimsókn 

út á land til foreldra og fjölskyldu hans [eiginmannsins, A.R.] af því ég þarf að 

vinna... þannig að ég finn alveg fyrir togstreitu þannig...” 

 

Sjúkraliðaneminn finnur fyrir afar mikilli togstreitu og þá sérstaklega gagnvart 

dætrum sínum tveimur, sérstaklega þeirri yngri sem er þrettán ára. Það var greinilega 

mikið tilfinningalegt álag sem íþyngdi honum þar sem hann þurfti ítrekað að harka af 

sér á meðan verið var að ræða þessi mál. Hann sagðist fá lítinn skilning á því að vera 

að leitast við að bæta kjör sín, og fjölskyldunnar þá um leið, með því að vera að afla 

sér menntunar og fá þar með aukin réttindi og hærri laun fyrir vinnu sína. Hann lýsti 

þessari togstreitu svo: 

 
„...og yngri dóttir mín  er mjög óhress með mömmu sína, hún [móðirin, A.R.] 

er aldrei heima, það er mikil togstreita þar í gangi, akkúrat eins og er. Henni 

finnst ég bara alltaf vera í vinnunni og þegar ég er í skólanum líka... ég er þá 

bara aldrei heima... og þegar ég er heima þá hef ég bara ekki tíma fyrir 

hana.” 

 
Varðstjórinn talar um óljós skil á milli vinnu og einkalífs. Hann segir fólk ekki hika 

við að stöðva hann þegar hann er úti í búð að versla með fjölskyldunni og vilji tala við 

hann sem lögreglumann þó hann sé ekki á vakt þá stundina, einnig sé hringt heim til 

hans í tíma og ótíma. Hann segir að í raun sé það þannig að það að vera lögreglumaður 

á fámennum stað merki að hann sé lögreglumaður í 24 tíma á sólarhring og 

fjölskyldan öll með. Hann hefur ennfremur fundið fyrir togstreitu vegna áhrifa vinnu 

hans á aðra fjölskyldumeðlimi og þá einkum unglingsdóttur hans. Henni þótti oft erfitt 

að pabbinn væri löggan á svæðinu og fannst það koma niður á frelsi sínu sem 
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unglings. Þá fékk hann oft að heyra: „...pabbi ég vildi að þú værir að gera eitthvað 

annað getur þú ekki farið að vinna einhvers staðar annars staðar...” Varðstjórinn var 

eini viðmælandinn í þessari rannsókn sem nefndi smitferla (e. spillover) frá vinnu yfir 

á einkalífið. Hann segir að sem lögreglumaður þá upplifi hann margt erfitt og 

átakanlegt hjá mannfólkinu og þurfi oft að takast á við afar krefjandi mál, andlega 

jafnt sem líkamlega. Hann segir að þetta hafi þau áhrif að hann eigi oft erfitt með að 

samsama sig vandamálum í lífi fjölskyldunnar og þá sérstaklega barnanna: 

 
„... sko þessi smávægilegu vandamál heima fyrir... sko þetta er svo lítið sko að 

það tekur því ekki ég er alveg viss um að maður hérna... þegar krakkarnir 

koma með einhver svona vandamál til manns sem að eru kannski stór í þeirra 

augum... en manni finnst þetta bara ekki vera þess vert að hérna... þetta er ekki 

vesen sko.” 

 

 

6.5 Starfsframi og vinnutími 

 

Rannsakanda fannst áhugavert að kanna hvort starfsmenn teldu að fylgni væri á milli 

starfsframa innan þeirra vinnustaðar og vinnumagns. Það er að segja hvort saman færi 

það að vera tilbúinn að vinna mikið og fá stöðuhækkun. Einnig fannst rannsakanda 

áhugavert að skoða það hversu mikið viðkomandi starfsmenn unnu, hvort mikið væri 

um yfirvinnu og hvort sú yfirvinna væri alltaf að vali starfsmanns.  

 

 

6.5.1 Starfsframi 

 

Þegar spurt var um það hvort möguleikar á starfsframa færu saman við vinnuframlag 

viðkomandi starfsmanns kom fram nokkur munur á viðhorfi annars vegar starfsmanna 

í einkageiranum og hins vegar starfsmanna í opinbera geiranum. Skemmst er frá að 

segja að starfsmenn í einkageiranum sögðu allir að þeir teldu fremur litið til annarra 

þátta en þess hversu mikið viðkomandi starfsmaður ynni þegar kæmi að því að veita 
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stöðuhækkanir. Viðskiptafræðingur eitt taldi að það að vinna mikið hefði eflaust áhrif 

á möguleika starfsmanns á stöðuhækkun en það hefði ekki úrslitaáhrif að hans mati. 

Viðskiptafræðingur tvö tók í sama streng og sagði að í hans fyrirtæki væri fremur litið 

til árangurs í starfi og frumkvæði starfsmanns en hversu mörgum vinnustundum hann 

skilaði í hverjum mánuði. Markaðsstjórinn var sama sinnis og sagði að þeir sem sýndu 

áhuga, frumkvæði og árangur ættu greiðari leið upp metorðastigann. 

Þjónustufulltrúinn sagði að í sínu fyrirtæki væri litið meira til þess hvort starfsmaður 

sinnti starfi sínu vel og hvort hann væri tilbúinn að auka við þekkingu sína til að geta 

veitt viðskiptavinum betri þjónustu. Skrifstofumaðurinn sagði sína tilfinningu vera þá 

að þetta væri beggja blands, meira væri þó litið til áhuga og frumkvæðis.  

 

Þeir opinberu starfsmenn sem rætt var við í þessari rannsókn höfðu flestir aðra sögu að 

segja. Framhaldsskólakennarinn sagði að innan hans stofnunar væri ákveðinn 

valdapíramídi sem hreyfðist ekki mikið. Ef óbreyttur kennari hyggði á starfsframa 

væri vissulega litið á frumkvæði hans og virkni en ekki skemmdi fyrir ef viðkomandi 

væri: 

 
„...tilbúinn að taka að sér alls konar verkefni þá styrkir það stöðu manns innan 

skólans og manni er umbunað fyrir það á einhvern hátt...” 

 

Sjúkraliðaneminn sagði að innan sinnar stofnunar þyrfti að sýna fram á mikið 

vinnuframlag til að eiga möguleika á stöðuhækkun: ,,... til þess að ná hærra upp þá 

þarftu að vinna meira...” Ljósmóðirin segist sjálf hafa reynt að koma sér á framfæri 

innan sinnar stofnunar án árangurs. Hún hafi verið afar ötul við að taka að sér 

aukaverkefni en hafi að eigin sögn ekki fengið það metið að verðleikum. Hennar 

reynsla er sú að ekki sé litið til menntunar, áhuga eða frumkvæðis þegar kemur að 

stöðuhækkun. Hún hafi komið til starfa full áhuga, tekið að sér ýmis verkefni og sinnt 

hlutum sem í raun voru ekki í hennar verkahring en það hafi engu skilað henni. Hún 

segist vera búin að gefast upp og sinni nú eingöngu sínum störfum: 

 
„... ef þú ætlar þér einhvern starfsframa eða ert að hugsa um einhverja æðri 

stöðu innan heilsugæslunnar þá þarftu að vinna mikið, 100 prósent vinnu að 

minnsta kosti. Það þýðir ekki að vera í einhverju prósentustarfi og ætla sér 
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eitthvað áfram og ég held að þú þurfir líka að vera svolítið dugleg að ota þér 

og pota þér áfram. 

 
Hjúkrunarfræðingurinn vill ekki meina að þetta sé raunin innan hans stofnunar. Hann 

segir reyndar að í einhverjum tilvikum geti starfshlutfall skipt máli en menntun, 

reynsla og fyrri störf skipti meira máli þar sem allar stöðuveitingar þurfi að fara eftir 

ákveðnum leiðum, meðal annars þurfi að auglýsa allar lausar stöður. Varðstjórinn 

telur að eðli starfs síns sé þannig að líta þurfi til annarra þátta þegar kemur að 

stöðuveitingum en þess hversu mikið viðkomandi vinnur eða er tilbúinn að vinna: 

 
„...ég held að svona í rauninni... kannski þankagangur þinn og hvernig þú 

tekur á málum að það skiptir miklu meira máli... upp á það hvort þú færð 

einhverjar stöður eða svoleiðis heldur en heldur en hérna hvort þú ert tilbúinn 

til þess að vinna allan sólarhringinn...” 

 

 

6.5.2 Vinnutími 

 

Flestir viðmælendur í þessari rannsókn vinna fulla vinnu og níu af tíu viðmælendum 

eiga það sameiginlegt að vinna einhverja yfirvinnu. Framhaldsskólakennarinn segir að 

innan hans vinnustaðar sé yfirvinna mjög almenn og segist sjálfur reyna að krækja í 

eins marga yfirvinnutíma og mögulegt sé til að lyfta laununum aðeins. Hann segir: 

 
„Ég myndi nú kjósa bara að vinna minna og vera bara í sko hreinni stöðu 

sko... og hérna mér fyndist það bara alveg nóg sko. En hérna lífið er öðruvísi á 

Íslandi.” 

 
Sjúkraliðaneminn vinnur sextíu prósent vinnu á veturna þegar skólinn er í gangi en 

100 prósent vinnu á sumrin. Hann segir að á sumrin sé yfirleitt mikið um yfirvinnu og 

þá sé ekki alltaf spurt hvort viðkomandi sé tilbúinn til þess að vinna meira: 

 

„... þá vantar svo mikið í vinnuna þegar sumarfríin eru þannig að maður tekur 

extra vaktir og auðvitað er ætlast til þess að allir taki eitthvað af  þeim... það 
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er ekki hægt að komast undan því neitt... nema maður hafi einhverjar alveg 

sérstakar ástæður til þess.” 

 
Varðstjórinn segir að í raun fylgi ákveðin yfirvinna starfinu. Það sé ekkert hægt að 

komast undan því og að meðaltali vinni lögreglumennirnir á hans stöð fimmtíu tíma í 

yfirvinnu á mánuði. Ef hann fengi að ráða myndi hann ekki vinna svona mikla 

yfirvinnu: 

 
„...ég myndi helst ekki vinna neina yfirvinnu ef ég kæmist upp með það sko... 

en svo náttúrulega líka... maður horfir líka á það að hérna fastalaunin... í 

lögreglunni eru lág þannig að hérna... þú verður í rauninni að vinna einhverja 

yfirvinnu til þess að hafa einhver laun.” 

 
Hjúkrunarfræðingurinn sem er í sjötíu prósent starfshlutfalli segist vinna yfirvinnu en 

oftar af nauðsyn en vilja, þar sem oft er skortur á starfsfólki innan deildarinnar. 

Ljósmóðirin vann yfirvinnu í formi námskeiða sem haldin voru fyrir verðandi foreldra 

en vegna skipulagsbreytinga á hún ekki kost á því lengur og finnst eftirsjá af því. 

Skrifstofumaðurinn segir að á sínum vinnustað sé ekki mikið um yfirvinnu en segir að 

á álagstímum sé: „...svona frekar ætlast til þess að maður vinni yfirvinnu.” 

Viðskiptafræðingur tvö reynir að vinna sem minnsta yfirvinnu og segir að innan síns 

fyrirtækis sé mikill skilningur á því, svo lengi sem takist að klára fyrirliggjandi 

verkefni innan vinnurammans sé ekki þrýst á um yfirvinnu. Þjónustufulltrúinn segir að 

í sínu tilfelli sé ekki krafist yfirvinnu en hún er í boði ef viðkomandi starfsmaður er 

tilbúinn að vinna hana. Hann segir að upp komi álagstímar þar sem nauðsynlegt sé að 

vinna yfirvinnu til ljúka verkefnum á réttum tíma. Þegar viðskiptafræðingur eitt var 

spurður út í yfirvinnu sagði hann: „Já, í raun bara eins mikið og maður vill og er 

tilbúinn til að vinna.”  

 

Allir viðmælendurnir voru sammála um að ef þeir ættu þess kost óháð öllu öðru 

myndu þeir vilja vinna minna en þeir gera. Skrifstofumanninum fannst nóg um 

lífsgæðakapphlaupið á Íslandi í dag og sagði:  

 
„Minna... bara þetta er svolítið mikið að vera með heimili og í fullri vinnu og 

vel það... ég held að svona eins og íslenskt samfélag er að heimavinnandi 

konur eiga ekkert mikið upp á pallborðið í samfélaginu það er bara svona 
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normið. Þannig að þetta er eiginlega svona ætlast til þess að það vinni allir úti 

og það helst 150 prósent vinnu... en mér finnst það ekki eðlilegt”  

 
Viðskiptafræðingur eitt taldi að finna þyrfti hinn gullna meðalveg í þessu eins og öðru 

og lýsti því á þennan hátt: 

 
„Ég held að það sé hvorki hollt að vera of mikið heima eða að heiman og ég 

tel mig ekki sinna einu of lítið.” 

 

 

6.6 Auðgun 

 

Í ljósi þess langa tíma sem flestir einstaklingar verja á vinnustað var athyglisvert að 

velta fyrir sér hvort viðmælendur í þessari rannsókn finni fyrir auðgun á milli vinnu og 

einkalífs. Viðmælendur voru á því að þetta væri eitthvað sem þeir hefðu ekki velt 

mikið fyrir sér en við nánari athugun voru þeir flestir sammála því að vinnan auðgaði 

einkalífið á einhvern hátt og einnig að einkalífið auðveldaði þeim oft að sinna 

hlutverkum sínum í vinnunni. Viðskiptafræðingur tvö lýsir þessu á eftirfarandi hátt: 

 
„...ég er náttúrulega að læra svo mikið um heilsu og heilbrigða næringu og 

svona í vinnunni að það náttúrulega er alveg hellingur sem ég get tekið með 

mér heim og eins náttúrulega er það alltaf svona eitthvað í einkalífinu líka sem 

maður tekur með sér í vinnuna sko bara að hitta vinina sem eru í 

markaðsmálum líka...” 

 
Þjónustufulltrúinn tekur undir þessi orð viðskiptafræðings tvö og segir að sú reynsla 

sem hann hefur fengið í sínu starfi við að aðstoða fólk sem oft á í miklum erfiðleikum 

fjárhagslega hafi gefið sér aukið sjálfsöryggi í einkalífinu. Hann segir ennfremur að 

reynsla hans í einkalífinu, sérstaklega hvað snertir ýmiss konar mótlæti og að takast á 

við veikindi barna sinna, hafi hjálpað honum til þess að standa fast á sínu og gefið 

honum þolinmæði og umburðarlyndi sem hann síðan yfirfæri á starf sitt með 

skjólstæðingum sínum og sé þar með betur í stakk búinn til að takast á við oft andlega 

erfitt starf. Framhaldsskólakennarinn nefnir að þau miklu mannlega samskipti sem 

felast í starfi hans geri hann færari í umgengni við vini og kunningja. Hann nefnir 
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ennfremur að sú þekking sem hann býr yfir tengd starfinu leiði til þess að oft sé leitað 

til hans í einkalífinu. Hjúkrunarfræðingurinn segir að sú reynsla sem hann hefur af því 

að eiga og umgangast fatlaða systur geri honum auðveldara fyrir í samskiptum við 

skjólstæðinga sína á geðdeild. Hann segir ennfremur að það sem hann hefur upplifað í 

gegnum vinnu sína geri það að verkum að hann kann betur að meta það sem hann á 

heima: „...og maður skammast sín stundum að vera að röfla yfir hinu og þessu.” 

Sjúkraliðaneminn segir starf sitt bæði skemmtilegt og gefandi og það fylgi honum inn 

í einkalífið: 

 
„...það auðveldar manni svona  sýn á lífið heima fyrir... og það að eiga 

heilbrigð börn heima, já það hefur sitt að segja líka... það gefur hvort öðru, 

það gerir það...” 

 
Varðstjórinn vill meina að það að eiga gott einkalíf auðveldi honum að standa sig 

betur í starfi, hann fái mikinn stuðning og skilning heima fyrir sem skili sér í betra 

jafnvægi í vinnu. Aðspurður um hvort það sé eitthvað í vinnu hans sem auðgi 

einkalífið segir hann: 

 
„...sko ég efast um að það sé neitt í vinnunni minni sem hjálpar mér að standa 

mig betur í einkalífinu vegna þess að vegna þess að það hefur oft verið talað 

um það að hérna lögreglumenn þeir verða svo tilfinningalega frosnir sko.” 

 

Markaðsstjórinn segir að bara það að vera úti á vinnumarkaðinum sé ákveðin auðgun 

fyrir fjölskyldulífið og það að eiga börn og fjölskyldu sé einnig mikil auðgun fyrir 

vinnuna. Hann segir að það að fá tækifæri til að takast á við lífið á tveimur 

vígstöðvum geri það að verkum að: „...þá verður maður... víðsýnni, svona yfirhöfuð.” 

Ljósmóðirin tekur undir þetta og segir: 

 
„...sko, ég fæ að sinna mínu starfi sem ég er menntuð til og finnst gaman að 

vinna, þá er ég svolítið að gera það líka fyrir mig og það svona gefur mér það 

sem ég þarf á að halda þannig að ég get þá gefið fjölskyldunni meira. Ég trúi 

því að ef ég er fullnægð í því sem ég er að gera þá hafi ég meira að gefa...en 

svo aftur á móti... sérstaklega börnin mín þau gefa mér mjög mikið innlegg í 

vinnuna mína...” 
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6.7 Starfsmannastefna 

 

Segja má að fremur afgerandi niðurstaða hafi fengist við spurningunni um það hvort 

skrifleg starfsmannastefna væri til staðar á vinnustað viðmælenda. Af þeim fimm 

starfsmönnum sem starfa í einkageiranum sögðu fjórir að til væri starfsmannastefna í 

þeirra fyrirtæki en sögðu hana ekki vera mjög virka og enginn þeirra þekkti nógu vel 

til hennar til að geta sagt nánar frá henni. Af þeim fimm starfsmönnum innan opinbera 

geirans sem þátt tóku í þessari rannsókn sögðust tveir ekki vita hvort skrifleg 

starfsmannastefna væri til staðar innan stofnunarinnar, einn sagði að hún væri ekki til 

staðar og tveir sögðu að stefnan væri til staðar en þeir þekktu ekki vel til hennar.  

 

Eini starfsmaður einkageirans sem svaraði því neitandi að til væri starfsmannastefna í 

sínu fyrirtæki var viðskiptafræðingur tvö en hann vinnur jafnframt á langfámennasta 

vinnustaðnum af þeim sem þátt tóku í rannsókninni, heildarfjöldi starfsmanna er 

einungis fjórtán. Markaðsstjórinn starfar í fyrirtæki sem telur um það bil tvö hundruð 

starfsmenn. Hann lýsir starfsmannastefnu síns fyrirtækis á eftirfarandi hátt: 

 
„...jú hún er einhvers staðar inn á heimasíðunni en hún er ekkert endilega sem 

hangir uppi og hérna... og fólk er ekkert endilega neitt með hana sko... það er 

ekkert sérstaklega mikið verið að dreifa henni eða flíka henni eða neitt þannig 

fínnst mér ég meina ég þurfti að leita hana svolítið uppi sko þegar ég byrjaði 

sko, ég einmitt tékkaði á þessu sko...” 

 
Innan fyrirtækis skrifstofumannsins starfa um fimm hundruð manns. Hann sagði að 

starfsmannastefnan væri til en hann hefði ekki kynnt sér hana sérstaklega og gæti þar 

af leiðandi ekki tjáð sig um hana. Hann sagði ennfremur: „... ekkert þannig að maður 

sé heilaþveginn af þessu... en ég er viss um að það liggur meira að segja á netinu.” 

Viðskiptafræðingur eitt segist ekki hafa orðið var við að starfsmannastefnu 

fyrirtækisins hafi verið flaggað neitt sérstaklega en: „...ég held að það sé til eitthvað 

word-skjal einhvers staðar á sameiginlegu drifi.” Þjónustufulltrúinn starfar í tvö 

hundruð manna fyrirtæki. Hann segist ekki hafa lesið starfsmannastefnuna en verið sé 
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að: „... virkja hana rosalega vel núna...” Hann talar um fimm kjörorð en man ekki 

alveg hver þau eru: 

 
„...ég man þetta ekki, þetta er svona virk starfsmannastefna að allir séu góðir 

við hvort annað og hjálpi og komi þá með uppbyggilega gagnrýni ef hennar er 

þörf. Þannig að það er já hún er til þessi starfsmannastefna og það er verið að 

virkja hana meira.” 

 
Ljósmóðirin segist hvergi hafa rekist á starfsmannastefnu innan sinnar stofnunar og 

hún sé þá alla vega ekki virk ef hún er til. Hún segir að aftur á móti sé starfsmannaráð 

til staðar sem hún sitji í en það sé grútmáttlaust og valdalaust. 

Framhaldsskólakennarann minnir að einhvern tíma hafi verið minnst á 

starfsmannastefnu við hann. Hann segir að hlutirnir eigi að vera gagnsæir og að 

starfandi sé jafnréttisnefnd sem hugi að því að ekki sé kynjamunur í sambandi við 

stöðuveitingar. Meira geti hann ekki tjáð sig um þetta mál. Sjúkraliðaneminn telur 

nokkuð víst að til sé starfsmannastefna innan sinnar stofnunar: „...alveg örugglega, ég 

hef bara ekki séð hana enn þá... henni er ekki haldið neitt að manni alla vega.” 

Varðstjórinn segir starfsmannastefnu nýtilkomna á sínum vinnustað: „...en hérna, nei 

ég tel nú að henni sé ekki fylgt, hún er ekki virk.” Hjúkrunarfræðingurinn segir að 

hann hafi uppgötvað starfsmannastefnuna fyrir tilviljun þegar hann var að leita að 

öðru á heimasíðu stofnunarinnar. Hann segist ekki hafa skoðað hana nákvæmlega en 

muni til þess að talað hafi verið um samþættingu vinnu og einkalífs og að starfsfólk 

ætti rétt á því vaktahlutfalli sem hentaði best aðstæðum þess. Hann hefur þetta að 

segja um starfsmannastefnuna: „Nei, ég myndi ekki segja að hún væri virk, ekki þegar 

fólk veit ekki í hverju hún felst.” Orð markaðsstjórans hér á eftir eru athyglisverð og 

ekki laust við að í þeim geti falist sannleikskorn miðað við þá niðurstöðu sem lýst er 

hér að ofan: 

 

„... þetta er voða flott á pappírunum... sko í upphafi þá býrðu til svona og 

svona og svona og svo seturðu þetta einhvers staðar og svo bara gleymist þetta 

og svo er dustað af þessu rykið og hægt að segja að þetta sé til sko.” 
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7 Umræður 

 

Í umræðum þeim sem fara hér á eftir dregur rannsakandi fram það sem honum þótti 

markverðast í niðurstöðunum og leitast við að setja það í fræðilegt samhengi.  

 

 

7.1 Sveigjanleiki 

 

Gefi niðurstöður þessarar rannsóknar einhverjar vísbendingar um viðhorf starfsmanna 

almennt er ljóst að sveigjanleiki í starfi skiptir miklu máli þegar kemur að því að 

samþætta vinnu og einkalíf. Viðmælendur sögðu allir að þeir hefðu hugað að 

sveigjanleika áður en þeir réðu sig til starfa eða myndu gera það áður en þeir réðu sig 

til nýrra starfa. Sá sveigjanleiki sem virðist algengastur samkvæmt þessum 

niðurstöðum er tengdur vinnutíma og viðveru á vinnustað, að starfsmaður geti innan 

viss tímaramma stjórnað því hvenær hann hefur vinnu á daginn og hvenær hann 

hættir. Sem og sá möguleiki að vinna starfið að einhverju leyti heiman frá ef svo ber 

undir. Í fljótu bragði virðist sem starfsmenn í einkageiranum njóti meiri sveigjanleika 

en starfsmenn í opinbera geiranum og kemur það heim og saman við niðurstöðu VR-

könnunarinnar þar sem 86 prósent starfsmanna í einkageiranum voru ánægðir með 

sveigjanleika í starfi en 78 prósent starfsmanna innan opinbera geirans voru ánægðir. 

Þetta eru heldur hærri tölur en birtust í könnun sem Gallup gerði í tengslum við 

fræðsluverkefnið Hið gullna jafnvægi sem Reykjavíkurborg stóð fyrir á árunum 2000-

2001 þar sem 44 prósent aðspurðra sögðust njóta sveigjanleika í starfi í formi 

sveigjanlegs vinnutíma. Ennfremur kom fram í þeirri könnun að 80 prósent þeirra sem 

ekki nutu sveigjanleika hefðu áhuga á að nýta sér þann kost ef hann stæði til boða. 

Þessi samanburður gefur til kynna að sveigjanleiki í starfi hafi aukist hin síðari ár.   
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Allir sem rætt var við í einkageiranum að þessu sinni sögðust eiga kost á 

sveigjanlegum vinnutíma og flestir sögðu þann möguleika opinn að vinna frá 

heimilinu. Þeir opinberu starfsmenn sem rætt var við geta aftur á móti ekki stjórnað 

sínum vinnutíma. Þeirra sveigjanleiki felst í öðru svo sem að velja það starfshlutfall 

sem best hentar þeirra aðstæðum eða að velja ákveðnar vaktir eða ákveðna daga sem 

henta þeim best að vinna. 

  

En málið er ekki alveg svona einfalt því eins og fram kom þá voru sumir viðmælenda 

á því að möguleiki til sveigjanleika væri stundum meiri í orði en á borði. Dæmi um 

það er fyrirtækið sem býður upp á sveigjanleika í öðru orðinu en innleiðir 

stimpilklukku með mikilli eftirfylgni í hinu orðinu. Starfsmaður þess fyrirtækis er ekki 

sáttur við þann sveigjanleika sem hann taldi sig hafa ráðið sig til og finnur fyrir 

ákveðinni mótstöðu þegar hann hyggst nýta sér sveigjanleika í verki. Einnig má spyrja 

sig hvort það sé raunhæfur sveigjanleiki að geta kosið lægra vaktahlutfall þegar 

veruleikinn í þjóðfélaginu er sá að flestir neyðast til að vinna fulla vinnu og vel það til 

að ná endum saman.  

 

Nokkrir viðmælenda nefndu að breytingar á vinnuumhverfinu með aukinni tækni 

leiddu til aukins sveigjanleika í starfi. Fyrirtækin eru farin að sjá starfsmönnum fyrir 

fartölvum, símum og nettengingu á heimilum til að gera þeim kleift að sinna starfinu 

heiman frá sér. En sitt sýnist hverjum um ágæti þess og séu viðskiptafræðingarnir tveir 

teknir sem dæmi um það þá fannst öðrum þessi möguleiki afar jákvæður og hefði góð 

áhrif á jafnt starf sem einkalíf á meðan hinum fannst þessi möguleiki fremur 

neikvæður og gæti leitt til aukins álags á heimili með auknu vinnuálagi sem gæti 

mögulega komið niður á gæðum vinnuframlagsins. Þetta má heimfæra á rannsókn 

Higgins og Duxbury (2001) sem sýndi fram á að starfsmenn skiptust í tvær öndverðar 

fylkingar þar sem önnur sagði að aukin tækni auðveldaði samræmingu vinnu og 

einkalífs en hin að aukin tækni torveldaði samræmingu vinnu og einkalífs. 

 

Samkvæmt niðurstöðum sem hér hafa komið fram finnst flestum mikilvægara að litið 

sé til vinnuframlags fremur en viðveru á vinnustað og sjá möguleika á sveigjanleika 

fólginn í því að vera ráðinn til ákveðinna verkefna heldur en að vera fastur á vinnustað 
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á milli níu og fimm. Æskilegasti sveigjanleikinn sé fólginn í því að geta stjórnað 

sínum vinnutíma innan ákveðins ramma. Þarna er ákveðinn samhljómur við 

framtíðarstarfsmann Drucker (2001) sem mun frekar líta á sig sem verktaka en 

starfsmann.  

 

Leiða má líkur að því að stjórnendur sýni almennt skilning og veiti sveigjanleika í 

málefnum sem snerta fjölskylduna. Allir viðmælendur í þessari rannsókn höfðu 

reynslu af því, hvort sem það tengdist veikindum eða dauðsföllum innan 

fjölskyldunnar eða öðrum erfiðum aðstæðum sem upp geta komið, að fá fullan 

skilning og svigrúm frá sínum vinnuveitendum til að vinna úr sínum málum.  

 

 

7.2 Starfsánægja og hollusta 

 

Það er margt sem spilar inn í þegar kemur að starfsánægju einstaklingsins en á 

heildina litið virðast starfsmenn ánægðir í vinnunni. Samkvæmt niðurstöðum þessarar 

rannsóknar virðist þó ekki vera fylgni á milli starfsánægju og hollustu þar sem níu af 

tíu viðmælendum finna fyrir starfsánægju en þrátt fyrir það gætu fimm af tíu 

viðmælendum hugsað sér að skipta um starfsvettvang. Þessi niðurstaða er ekki í 

samræmi við Hughes, Ginnett og Curphy (2006) sem segja fylgni á milli starfsánægju 

og hollustu.  

 

Líta verður til þess að starfsánægja er afrakstur margra samverkandi þátta eins og 

meðal annars má sjá á starfsánægjulíkaninu sem kynnt er í fræðilegum kafla 

ritgerðarinnar. Niðurstöður þær sem kynntar eru hér að ofan sýna fram á að 

starfsmaður getur fundið fyrir starfsánægju án þess að vera sáttur við alla þætti 

starfsánægjulíkansins. Ljósmóðirin til að mynda er ánægð með starf sitt og 

starfsskilyrði, samstarfsfólk og næsta yfirmann en hún er ekki ánægð með laun sín og 

kjör eða yfirstjórnun innan stofnunarinnar. Hún upplifir starfsánægju en er samt 

tilbúin til að stökkva frá borði ef eitthvað betra býðst og er í raun farin að líta í 

kringum sig eftir öðru starfi. Viðskiptafræðingarnir eru báðir ánægðir í starfi en væru 

þó tilbúnir að breyta til ef svo bæri undir.  
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Eins og fram kom í fræðilega kaflanum þá eru uppi vísbendingar um það að almennt 

hafi dregið úr hollustu og starfsánægju starfsmanna (Higgins og Duxbury, 2005). Eftir 

vinnu við þessa ritgerð vill rannsakandi meina að ekki hafi dregið úr hollustu 

starfsmanna sem slíkri heldur hafi starfsmenn einungis yfirfært hana frá fyrirtækinu 

yfir á eigið skinn. Mögulega mætti skýra þá staðreynd að helmingur viðmælanda væri 

fús til að skipta um vinnu með vísun í þekkingarstarfsmann Drucker (1999) og 

professional expert Larsen (2000). 

 

Starfsánægja mælist afar há í þessari litlu rannsókn, níu af tíu segjast vera ánægðir í 

starfi, og spurning hvort viðmælendur séu sérstaklega jákvæðir eða hvort viðhorf 

þeirra endurspegli raunveruleikann. Sé litið til könnunar Ómars H. Kristmundssonar 

(2007) má sjá að 79 prósent opinberra starfsmanna segjast vera ánægðir í starfi. Í 

könnun VR (VR. e.d.b) var spurt um líðan starfsmanna á vinnustað og sögðu 87 

prósent starfsmanna einkageirans að þeim liði á heildina litið vel á sínum vinnustað en 

84 prósent starfsmanna opinbera geirans voru sama sinnis. Þannig að segja má að 

almenn vellíðan í starfi og starfsánægja sé mikil meðal íslenskra starfsmanna.  

 

 

7.3 Jafnvægi á milli vinnu og einkalífs 

 

Athyglisverður munur kom fram á reynslu annars vegar varðstjórans og hins vegar 

hjúkrunarfræðingsins og ljósmóðurinnar af vaktavinnu og áhrifum hennar á 

heimilislífið. Varðstjórinn, sem er karlmaður, segir vaktavinnuna auðvelda honum að 

ná jafnvægi á milli vinnu og einkalífs. Hann segist vera í betri tengslum við daglegt líf 

fjölskyldunnar en áður. Ljósmóðirin og hjúkrunarfræðingurinn, sem eru konur, hafa 

aðra reynslu af vaktavinnunni. Ljósmóðirin hætti í vaktavinnu vegna erfiðleika við að 

samræma hana fjölskyldulífinu og hjúkrunarfræðingurinn hefur valið að vinna sjötíu 

prósent vaktavinnu til að ná frekar jafnvægi á milli vinnu og einkalífs. Freistandi er að 

ætla að þessi munur sé kynbundinn og væri fróðlegt að skoða það nánar.  
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Annars sögðust viðmælendur yfirleitt eiga auðvelt með að ná jafnvægi á milli vinnu 

og einkalífs. Það var einna helst sjúkraliðaneminn sem talaði um ójafnvægi og hann 

upplifði einnig mestu togstreituna gagnvart fjölskyldunni en það má eflaust skýra með 

því að hann þarf ekki bara að ná jafnvægi á milli vinnu og einkalífs heldur líka á milli 

skólans og einkalífsins. Sextíu og sex prósent opinberra starfsmanna (Ómar H. 

Kristmundsson, 2007) sögðust ná góðu jafnvægi á milli vinnu og einkalífs 

 

 

7.4 Togstreita 

 

Nær allir viðmælendur finna fyrir togstreitu, flestir frá vinnu til fjölskyldu. Þrátt fyrir 

að starfið sé fullnægjandi og starfsánægja sé til staðar finna þeir fyrir álagi og 

togstreitu tengda starfinu sem smitast yfir á einkalífið og hefur í þessum tilvikum 

neikvæð áhrif á það (Riggio, 2008). Viðmælendur kvarta aðallega yfir því að hafa 

ekki nægan tíma til að sinna fjölskyldunni eða geta ekki veitt henni óskipta athygli. 

Nokkrir viðmælenda segja togstreituna felast í því að erfitt sé að samræma ólík 

hlutverk (Higgins og Duxbury, 2005; Towers o.fl., 2006), oftast er þá nefnt hlutverk 

starfsmanns annars vegar og móður hins vegar. Varðstjórinn segir skilin milli 

hlutverka óljós og finnur fyrir álagi þar sem leitað er til hans sem opinbers 

starfsmanns hvort sem hann er í vinnunni eða ekki. Hann nefnir ennfremur smitferla 

(Towers o.fl., 2006) sem birtast í því að í vinnunni þurfi hann oft að vera 

tilfinningalega frosinn til að geta tekist á við hin ýmsu mál. Hann segir þetta leiða til 

þess að hann eigi einatt erfitt með að setja sig í spor fjölskyldumeðlima og sýna þeim 

hluttekningu eða samsama sig vandamálum þeirra. 

 

7.5 Starfsframi og vinnutími 

 

Áhugaverðar niðurstöður komu í ljós þegar spurt var hvort starfsmenn teldu að tengsl 

væru á milli starfsframa og þess hversu mikið starfsmaður væri tilbúinn til að vinna. 
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Enginn viðmælenda sem starfa í einkageiranum taldi svo vera en þrír af fimm 

starfsmönnum innan opinbera geirans sögðust telja að tengsl væru þarna á milli. 

Þessar niðurstöður eru sérstaklega áhugaverðar sökum þeirra ströngu reglna sem 

gildandi eru í opinbera geiranum varðandi ráðningar. Starfsmenn í einkageiranum 

sögðu að mun frekar væri litið til þátta eins og menntunar, áhuga, frumkvæðis og 

hæfni þegar kæmi að stöðuhækkunum. Einn viðmælenda í opinbera geiranum sagðist 

hafa fundið það á eigin skinni að ekki væri umbunað fyrir áhuga, frumkvæði og virkni 

og viðurkenndi uppgjöf. Sá drifkraftur sem hefði einkennt hann þegar hann hóf störf 

innan stofnunarinnar væri uppurinn og nú færi hann bara á sinn bás og sinnti sínum 

störfum samviskusamlega. Þessi viðmælandi og einn annar úr opinbera geiranum tóku 

svo djúpt í árinni að segja að frumskilyrði fyrir því að ná starfsframa innan þeirra 

vinnustaða væri að vinna mikið. Starfsmenn sem ynnu hlutastarf væru ekki 

gjaldgengir þegar kæmi að stöðuhækkunum.  

Í könnun Ómars H. Kristmundssonar (2007) var spurt að því hvort starfsmenn þekktu 

dæmi þess að ráðið væri í störf innan þeirra stofnunar á öðrum forsendum en hæfni 

umsækjenda. Þó sú spurning sé ekki alveg sú sama og spurð var í þeirri rannsókn sem 

hér er kynnt tengjast þær þó að einhverju leyti. Í könnun Ómars kom fram að 32 

prósent svarenda sögðust þekkja dæmi um að ráðið hefði verið í starf á öðrum 

forsendum en hæfni. Í þessari rannsókn sögðust þrír af fimm svarendum úr opinbera 

geiranum telja að litið væri fremur á viðveru í vinnu en hæfni þegar kæmi að 

starfsframa innan stofnunarinnar. 

 

Flestir viðmælenda vinna fulla vinnu og allir, nema einn, segjast vinna yfirvinnu 

reglulega. Viðmælendur voru á sama máli um að ef þeir ættu þess kost þá myndu þeir 

vinna minna en þeir gera í dag. 

 

Það virðist vera ákveðinn stigsmunur á eðli yfirvinnunnar eftir því í hvorum geiranum 

starfsmaður starfar. Í einkageiranum er yfirvinnan mikið til tengd ákveðnum 

verkefnum sem starfsmaður þarf að klára innan ákveðinna tímamarka og hefur ekki 

alltaf mikið um það að segja hvort hann vinnur yfirvinnuna eða ekki. Innan opinbera 

geirans virðist yfirvinnan oft vera nokkurs konar skylda sem helgast að nokkru af 

þeirri staðreynd að opinberar stofnanir glíma oftar en ekki við manneklu, má 

sérstaklega benda á heilbrigðiskerfið og menntakerfið í því sambandi. Eins nefndi 
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hluti opinberu starfsmannanna lág laun sem ástæðu þess að þeir sæktust eftir 

yfirvinnu, þeir neyddust til að vinna yfirvinnu til að hífa launin aðeins upp. Þessi 

skýring á yfirvinnu heyrðist ekki frá starfsmönnum í einkageiranum og freistandi er í 

ljósi þess að draga þá ályktun að þetta styrki útbreidda skoðun um að laun í 

einkageiranum séu hærri en í opinbera geiranum. Í VR-könnuninni fengu launakjör 

lægstu einkunn hjá starfsmönnum beggja geira en áberandi lægri þó hjá starfsmönnum 

opinbera geirans. Einnig er freistandi að leiða að því líkur í ljósi þessara niðurstaðna 

að yfirvinna sé almennari innan opinbera geirans.  

 

 

7.6 Auðgun 

 

Viðmælendur í þessari rannsókn höfðu ekki velt því fyrir sér hvort þeir fyndu auðgun 

á milli vinnu og einkalífs eða einkalífs og vinnu. Eftir íhugun sögðu þó níu af tíu að 

þeir teldu svo vera. Meirihlutinn var á því að auðgun ætti sér stað á báða vegu, að 

einkalífið auðveldaði þeim að takast á við hluti í vinnunni og að vinnan gæfi þeim 

ákveðinn innblástur í einkalífið. Sumir viðmælenda sögðu að í vinnunni öðluðust þeir 

þekkingu sem þeir gætu yfirfært á einkalífið og nefndu í því samhengi meðal annars 

heilbrigða lífshætti og hollustu, færni í mannlegum samskiptum, umburðarlyndi og 

þolinmæði. Á móti kom að ýmislegt í einkalífinu gerði þá færari um að takast á við 

krefjandi verkefni í vinnunni, svo sem að takast á við og sigrast á mótlæti og að eiga 

vísan stuðning og skilning fjölskyldumeðlima. Einn viðmælenda sagði að bara það að 

fá tækifæri til að sinna því starfi sem hann hefði menntað sig til og veitti honum 

andlega fullnægju leiddi til þess að hann hefði meira að gefa fjölskyldu sinni og nyti 

samvistanna við hana betur en ella.  
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7.7 Starfsmannastefna 

 

Starfsmannastefna, að ekki sé talað um fjölskyldumiðaða starfsmannastefnu, er þetta 

tískubóla, eitthvað sem allir verða að hafa og geta flaggað en ekki endilega 

framfylgja?  

 

Við fyrstu sýn virðist sem algengara sé að fyrirtæki séu með skriflega 

starfsmannastefnu heldur en stofnanir þar sem fjórir af fimm starfsmönnum 

einkageirans sögðu slíka stefnu til í sínu fyrirtæki en einungis tveir starfsmenn 

opinbera geirans sögðu að slík stefna væri til staðar innan þeirra stofnunar. Við nánari 

eftirgrennslan kom í ljós að flestir þeirra sögðust ekki þekkja nógu vel til þessarar 

stefnu til að geta sagt frá henni og meirihlutinn taldi stefnuna ekki mjög virka. En 

þetta segir ekki alla söguna því að þegar dýpra var kafað reyndust viðmælendur 

þekkja til ýmissa þeirra lykilþátta sem starfsmannastefna tekur til. Flestir þekktu til 

stefnu fyrirtækis eða stofnunar í fjölskyldumálum sem og stefnu hvað varðar sí- og 

endurmenntun. Atriði eins og hvernig standa ætti að móttöku og kynningu nýrra 

starfsmanna var einnig eitthvað sem flestir könnuðust við. Nokkrir minntust á viðtekin 

gildi innan vinnustaðar og viðmælandi úr opinbera geiranum talaði um stefnu í 

jafnréttismálum og að hlutir innan stofnunar eigi að vera gagnsæir þrátt fyrir að 

kannast ekki við starfsmannastefnu sem slíka. 

 

Séu þessar niðurstöður bornar saman við niðurstöður í könnun Ómars H. 

Kristmundsson (2007) á starfsumhverfi ríkisstarfsmanna kemur ákveðin samsvörun 

fram. Tveir af fimm svarendum úr opinbera geiranum segja að skrifleg 

starfsmannastefna sé til í þeirra stofnun á móti rúmlega fimmtíu prósentum í könnun 

Ómars. Aðrir tveir segjast ekki vita hvort til sé skrifleg starfsmannastefna sem er 

samsvarandi því hlutfalli sem fram kom í könnun Ómars. Einn svarandi sagði að 

skrifleg starfsmannastefna væri ekki til í sinni stofnun, átta prósent svarenda í könnun 

Ómars höfðu sömu sögu að segja.  

 



 

72 
 

Sú staðreynd að starfsmenn þekkja til nokkurra lykilþátta starfsmannastefnu bendir til 

að skrifleg starfsmannastefna sé að öllum líkindum útbreiddari en niðurstöðurnar segja 

til um. En spurningin sem eftir stendur er sú hvort starfsmannastefna sé meira í orði en 

á borði eins og heyrðist hjá þátttakendum í rannsókninni. Starfsmannastefna getur í 

það minnsta varla verið mjög markviss eða virk ef starfsmenn hafa ekki fulla vitneskju 

um tilvist hennar eða innihald.  
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8 Lokaorð 

 

Vaknaði í morgun klár og hress 

klæddi mig í föt og sagði bless 

sólin skein og fuglar sungu í trjánum 

borgin var ei byrjuð daglegt stress 

    (Mannakorn) 

 

Nú þegar komið er að lokum þessarar ritgerðarvinnu og hægt að líta til baka yfir 

farinn veg verður að segjast eins og er að þrátt fyrir blóð, svita og tár þá hefur þessi 

tími verið ánægjulegur. Lagt var af stað í upphafi með það að leiðarljósi að kanna 

viðhorf nokkurra starfsmanna til samspils vinnu og einkalífs. Þetta efni er í mínum 

huga afar áhugavert og fróðlegt að skoða það út frá hinum ýmsu sjónarhornum. Þær 

raddir virðast alltaf verða háværari sem tala um aukið álag, aukna vinnu, minni tíma 

fyrir fjölskylduna og svo framvegis. Það var því ánægjuleg upplifun í viðtölum 

tengdum þessari vinnu að heyra að jákvæður tónn var í flestum viðmælendum og 

starfsánægja, jafnvægi og auðgun er eitthvað sem flestir gátu samsamað sig við. Lítum 

á svör við rannsóknarspurningum þeim sem lagt var upp með: 

 

1. Hefur sveigjanleiki í starfi áhrif á jafnvægi á milli vinnu og einkalífs? 

Viðmælendur í þessari rannsókn voru sammála því að möguleiki á sveigjanleika 

auðveldaði jafnvægi á milli vinnu og einkalífs. Þrátt fyrir að starfsmenn í 

einkageiranum virðist eiga meiri möguleika á sveigjanleika í starfi sögðust nær allir 

viðmælendur upplifa jafnvægi þarna á milli. Sveigjanleiki sem stuðlar að jafnvægi er 

ekki eingöngu bundinn við það að geta ráðið hvar eða hvenær vinna er framkvæmd 

heldur ekki hvað síst sveigjanleika og skilningi yfirmanna á aðstæðum fjölskyldunnar. 
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Ef marka má reynslu þessara viðmælenda má segja að yfirmenn stuðli almennt að 

jafnvægi á milli vinnu og einkalífs með skilningi á aðstæðum starfsmanna. 

2. Hefur starfsánægja áhrif á hollustu starfsmanna? 

Starfsánægja virðist ekki hafa bein áhrif á hollustu starfsmanna. Þessi niðurstaða er í 

mótsögn við það sem fram kom í fræðilega kaflanum um fylgni á milli starfsánægju 

og hollustu. Sú sem þetta skrifar telur að breytingar á vinnuumhverfinu og aukin 

menntun spili þarna inn í. Það virðist liðin tíð að starfsmaður ráði sig til fyrirtækis 

með það í huga að starfa sem lengst og helst að fá gullúr fyrir dygga þjónustu eftir 25 

ár. Sú hugsun er frekar til staðar að ráða sig til nokkurra ára í senn og breyta þá til. 

Starfsmenn hugsa fyrst og fremst um eigin frama og hvað hentar þeirra 

fjölskylduaðstæðum hverju sinni, þar liggur hollustan. 

3. Er munur á viðhorfum starfsmanna til vinnu og einkalífs eftir því hvort þeir starfa í 

opinbera geiranum eða einkageiranum? 

Segja má að ákveðinn munur hafi komið fram á milli starfsmanna þessa tveggja geira 

en þeir eiga þó meira sameiginlegt en hitt. Sá munur sem aðallega kom fram var 

tengdur þeim sveigjanleika að geta stjórnað vinnutíma sínum. Samkvæmt þessum 

niðurstöðum virðast opinberir starfsmenn búa við minni sveigjanleika en aðrir 

starfsmenn. Opinberir starfsmenn virðast hollari sínum vinnustað þar sem einungis 

einn opinber starfsmaður hafði hugsað sér til hreyfings á móti þremur í 

einkageiranum. Áhugaverður munur kom fram á möguleikum til starfsframa innan 

vinnustaðar. Þrír af fimm opinberum starfsmönnum sagði að litið væri meira til 

vinnuframlags en hæfni, menntunar eða frumkvæðis þegar kæmi að stöðuhækkunum 

innan vinnustaðar en enginn starfsmaður í einkageiranum tók undir þetta sjónarmið.  

 

Freistandi er að leggja í frekari bollaleggingar út frá þessum niðurstöðum. Til að 

mynda væri gaman að skoða frekar hvort hollustu opinberra starfsmanna megi að 

einhverju leyti skýra út frá því starfsöryggi sem talað er um að ríkið bjóði upp á. 

Gefum viðmælanda í þessari rannsókn orðið: „...eins og maðurinn sagði þegar þú ert 

kominn á spenann hjá ríkinu þá ertu á spenanum hjá ríkinu nema eitthvað mikið 

gerist.” Eins væri fróðlegt að rannsaka nánar samhengið á milli starfsframa og 

vinnuframlags, hvort þær vísbendingar sem hér hafa komið fram eigi raunverulega við 

rök að styðjast eða ekki. Áhugavert væri einnig að skoða nánar áhrif vaktavinnu á 
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jafnvægi á milli vinnu og einkalífs og hvort sá vísir að kynjamun sem hér kom fram sé 

til staðar. Ekki má heldur gleyma að áhugavert væri að skoða þessi mál út frá 

kynjafræðunum. Ekki síst í ljósi þeirra umræðu sem farið hefur sem eldur í sinu um 

heimsbyggðina undanfarna daga og tengist vali á varaforsetaefni annars 

forsetaframbjóðandans í Bandaríkjunum. Umræða sú snýst að mestu leyti um það 

hvort frú Palin geti nú sinnt því krefjandi embætti sem varaforsetastarfið er þar sem 

hún er móðir fimm ungra barna. Minna má í því sambandi á barnalán fyrrverandi 

forsætisráðherra Breta, Tony Blair, bæði fyrir og í embætti. Sú sem þetta ritar minnist 

þess ekki að það hafi verið talið honum fjötur um fót í starfi.  

 

Rannsókn þessi veitir vísbendingar um viðhorf starfsmanna til vinnu og einkalífs og 

bætir vonandi einhverju við það sem áður hefur verið skrifað um þessi mál. Helsti 

styrkur þessarar rannsóknar liggur í breidd viðmælenda og þeirra ólíka bakgrunni. 

Helstan lærdóm sem draga má af þessum niðurstöðum er að stjórnendur ættu að gefa 

enn nánari gaum að líðan starfsmanna sinna því það er allra hagur að starfsmenn séu 

sáttir í leik og starfi.  
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