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Formáli 

Skrif þessarar ritgerðar hófust fyrir 9 árum síðan eða á vorönn 2002. Ég átti þá minn 

fyrsta fund með leiðbeinandanum. Hann benti mér á áhugavert verkefni sem hann var 

þátttakandi í og kallaðist „Hið gullna jafnvægi“ og var heimasíða þess, www.hgj.is, mjög 

virk. Ég settist niður og prentaði út heil ósköp af greinum sem var að finna á þessari 

heimasíðu.  

 Þrátt fyrir áhugaverða útskriftarferð til Kúbu það árið varð því miður ekkert af 

námslokum. Ég hætti í viðskiptafræðinni, byrjaði síðan aftur og tók kennsluréttindi á 

mastersstigi áður en mér tókst að komast það langt að sjá fyrir enda námsins. Í 

millitíðinni prófaði ég vinnumarkaðinn, eignaðist 3 börn, giftist menntaskólaástinni og 

var allt annað en aðgerðarlaus. Mappan góða með útprentaða efninu beið þó alltaf á 

vísum stað og fékk aldrei að fara ofan í kassa.  

 Nú þegar ég stóð frammi fyrir því að skrifa ritgerðina þóttu sum gögnin frekar 

gömul og heimasíðan www.hgj.is hafði verið lögð niður. Þá hefur orðið efnahagshrun 

með tilheyrandi áhrifum á ritgerðarefnið. Með aðstoð ýmissa leitarvéla tókst mér smám 

saman að viða að mér nýrri gögnum sem og með aðstoð leiðbeinanda míns, sem ég hitti 

á fundi númer tvö, 9 árum eftir þann fyrsta.  

 Vil ég þakka eiginmanni mínum, Tómasi Sveinssyni, fyrir ómælda þolinmæði í 

minn garð og KR fyrir að gefa honum ástæðu til að vera í góðu skapi. Börnum okkar 

þakka ég fyrir að sætta sig við tímabundið móðurleysi og foreldrum mínum, systkinum 

og vinum fyrir yfirlestur, án þeirra hefði afraksturinn orðið annar.  

 

http://www.hgj.is/
http://www.hgj.is/
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Útdráttur 

Ritgerð þessi fjallar um sveigjanlega starsfmannastefnu og hvort hún sé fjölskylduvæn. 

Spurt var hvaða þróun hefur átt sér stað á vinnumarkaði, hver þörfin er fyrir 

sveigjanlega starfsmannastefnu og hafa fjölskyldur ávinning af henni. Að lokum var 

spurt hvort hægt sé að krefjast þess að starfsmannstefna sé bæði sveigjanleg og 

fjölskylduvæn í efnahagslægð.  

 Ritgerðin er heimildarritgerð sem hófst með því að kynna sér verkefnið „Hið 

gullna jafnvægi“ sem Gallup og Reykjavíkurborg unnu að saman árin 2000-2001. Út frá 

því voru fundnar fleiri heimildir sem studdu við það verkefni sem og að svara 

ofangreindum rannsóknarspurningum. Unnið var með tölur bæði frá Hagstofu Íslands og 

Fæðingarorlofssjóði til að styðja við fræðin.  

Í stuttu máli má segja að sveigjanleg starfsmannastefna er stefna sem segir til 

um hvar, hvenær og hversu lengi vinna er unnin og það geti verið fjölskylduvænt ef vel 

er að staðið. Farið er yfir þróun á vinnumarkaði síðstu áratugi og hvernig þörfin fyrir 

sveigjanlega starfsmannastefnu hefur aukist ár frá ári. Sýnt er fram á að fjölskyldur hafi 

ávinning af sveigjanlegri starfsmannastefnu, en einnig starfsmenn og fyrirtæki. Að lokum 

er sýnt fram á ávinning fyrirtækja og starfsmanna af sveigjanlegri og fjölskylduvænni 

starfsmannastefnu og hvernig það getur aðstoðað fyrirtæki í óvissuástandi og 

efnahagslægð. 
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1 Inngangur 

Atvinnulíf og vinnumarkaðir hafa þróast hratt á undanförnum áratugum. Menntun fólks 

fer stigvaxandi og samkeppni um hæft starfsfólk er alltaf að aukast. Viðhorf fólks til 

fjölskyldulífs hefur einnig breyst þar sem jafnvægis milli vinnu og einkalífs er krafist. Til 

viðbótar bætist óvissa og óstöðugt efnahagsástand sem einkennir umhverfi fyrirtækja í 

dag. Til að mæta þessum breytt aðstæðumgetur verið til hagsbóta fyrir fyrirtæki að 

bjóða upp á sveigjanleika eða auka þann sem fyrir er. Á þann hátt er líklegra að 

auðveldara sé fyrir fyrirtæki að ná markmiðum sínum. 

 Í þessari ritgerð verður skoðað hvað felst í sveigjanleika fyrirtækja og jafnvægi 

milli vinnu og einkalífs, en þessi hugtök haldast nokkuð í hendur. Skoðuð verður þróun á 

vinnumarkaði í sögulegu ljósi með tilliti til samfélagsbreytinga og lagasetninga. 

Ávinningur af því að innleiða fjölskyluvæna starfsmannastefnu er skoðaður út frá bæði 

starfsmanni og fyrirtæki. 

 Til að afmarka efni ritgerðarinnar hafa verið settar fram fjórar 

rannsóknarspurningar. 

1. Hvað er sveigjanleg starfsmannastefna og er hún fjölskylduvæn? 

2. Hvaða þróun hefur átt sér stað á vinnumarkaði? 

3. Hver er þörfin fyrir sveigjanlega starfsmannastefnu og hafa fjölskyldur ávinning 
af henni? 

4. Er hægt að krefjast þess að starfsmannastefna sé bæði sveigjanleg og 
fjölskylduvæn í efnahagslægð? 

Fyrst verður farið yfir sögulegt samhengi og sýnt fram á þörfina fyrir sveigjanleika. Þróun 

vinnumarkaða skiptir máli þegar skoðaðar eru breytingar sem hafa orðið á vinnuafli, 

skipulagi fyrirtækja, samfélaginu, lagasetningum og þingsályktunum. Þá verður farið yfir 

innleiðingu í fjórum þrepum á sveigjanlegri starfsmannastefnu með tilliti til 

fyrirtækjamenningar og líkan Atkinson um „Hið sveigjanlega fyrirtæki“ verður skoðað.  

 Í lok ritgerðar verður gert grein fyrir helstu rannsóknum á sveigjanleika og 

samræmingu vinnu og einkalífs og séð hvernig það virkar í reynd. 
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2 Sögulegt samhengi 

Fyrr á öldum var aðskilnaður milli vinnu og heimilis lítill sem enginn. Heimilisfólk vann 

saman að bæði búskap og heimili. Löngu síðar, við iðnbyltinguna á 19. öld, urðu miklar 

breytingar. Fólksflutningar urðu að veruleika þar sem fólk flutti í bæi og borgir til að 

sækja vinnu enda samfélagið að þróast með öðrum hætti en áður hafði þekkst. Stór 

fyrirtæki urðu til og með þeim sérhæfð störf. Með því jókst eftirspurn eftir 

starfskröftum, einkum karla. Verkaskipting kynjanna fór vaxandi og afleiðingin var sú að 

mikill aðskilnaður varð milli vinnu og heimilis.  

Vinnumarkaðurinn varð fyrir miklum áhrifum frá heimsstyrjöldunum tveimur á 20. 

öldinni. Karlar voru kvaddir í herþjónustu sem hafði í för með sér að konur, sem áður 

störfuðu nær eingöngu innan heimilisins, svöruðu kalli vinnumarkaðarins um 

nauðsynlegt vinnuafl, m.a. vegna hergagnaframleiðslu.  

Fyrirtæki brugðust við aukinni og nauðsynlegri atvinnuþátttöku kvenna með því 

bjóða upp á barnagæslu á vinnustað. Þetta var í fyrsta skipti sem tekið var tillit til 

sérstakra þarfa starfsmanna á vinnustað. Má kalla þetta upphafið að því sem í dag er 

kallað sveigjanleg starfsmannastefna (Guðný Rut Ísaksen, Steinar Ingi Matthíasson, 

Þórey Árnadóttir, 2000).  

Þegar stríðunum lauk, fóru karlarnir aftur í sín gömlu störf og flestar konur fór að 

sinna sínum störfum innan veggja heimilanna. Upp úr miðri 20. öld fóru konur, 

sérstaklega á Vesturlöndum, að mennta sig í auknum mæli og í kjölfarið styrktu þær 

stöðu sína á vinnumarkaði og urðu eftirsóknarvert vinnuafl. Konur héldu áfram að bera 

meiri ábyrgð á fjölskyldunni en karlmenn samhliða því að vera útivinnandi. Vaxandi 

togstreita kvenna hóf að gera vart við sig þar sem þær þurftu að sinna hvorutveggja. 

Árekstrar komu upp milli vinnu og heimilis og hafði það ýmsa erfiðleika í för með sér. 

Afleiðingin var sú að stjórnendur fyrirtækja fóru aftur að leita lausna svo hægt væri að 

nýta vinnuframlag kvenna betur (Guðný Rut Ísaksen o.fl., 2000).  

Fram til byrjunar níunda áratugar síðustu aldar töldu stjórnendur fyrirtækja að aukin 

afköst myndu helst nást með því að auka fjölda starfsmannaen breyting varð á þessu 

þegar meiri áhersla var lögð á framleiðni hvers starfsmanns. Markmiðum þessum var 

náð með því að fara í miklar uppsagnir. Margir töldu að í kjölfarið yrði ekki lögð áhersla á 

að samþætta vinnu- og einkalíf starfsmanna, en raunin varð önnur. Rannsóknir á 
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vinnustöðum hafa sýnt fram á að starfsmenn leggja mikla áherslu á samþættingu vinnu 

og heimilis (Guðný Rut Ísaksen o.fl., 2000). 

Sveigjanleiki á vinnumarkaði byggir á því vinnumynstri sem varð til í iðnbyltingunni. 

Iðnvæðingin er forsenda þeirra lífshátta sem við búum við í dag en einkenni þeirra eru til 

að mynda verkaskipting og sérhæfing, frjálsir viðskiptahættir, neysla og frítími. Á þeim 

tíma voru nýir starfshættir teknir upp og vinnan færðist inn í verksmiðjurnar frá 

heimilum. Lífsgæði jukust og þarfir manna breyttust.   

Auknar vinsældir sveigjanlegra vinnuhátta og fall staðlaðs vinnufyrirkomulags sem 

var áberandi á tímum iðnvæðingar er rakið til þess að starfsfólk og atvinnurekendur 

velja heldur sveigjanleika. Sveigjanleiki býður upp á að starfsmenn sem og 

atvinnurekendur geta skipulagt einkalífið á óháðan og áhrifaríkan hátt, þá geta 

atvinnurekendur einnig skipulagt framleiðslu á skilvirkari og hagkvæmari máta (Edgell, 

2006).  

Nútíma vinnufyrirkomulag með tilkomu hnattvæðingar, kröfu um skilvirkni og 

sveigjanleika eru nátengdar breyttum stjórnunaraðferðum svo sem endurskipulagningu 

vinnuferla, straumlínulögun framleiðsluferla, gæðastjórnun, uppsögnum starfsmanna, 

lágmörkun birgðarhalds, lágmörkun fjárbindinga í rekstri og virkjun mannauðsins (Stefán 

Ólafsson og Kolbeinn Stefánsson, 2005). Erlendar rannsóknir hafa sýnt að vegna aukinna 

uppsagna starfsmanna stórra fyrirtækja hefur vinnuvikan lengst hjá mörgum 

starfsmönnum. Þetta þýðir að samræming vinnu og einkalífs verður sífellt erfiðari og þá 

sérstaklega hjá þeim sem bera ábyrgð á umönnun barna og eldri fjölskyldumeðlimum 

(Hill, Hawkins, Ferris og Weitzman, 2001).  

Kröfur starfsmanna um sveigjanleika í vinnu eru meiri í dag en áður hefur þekkst, í 

kjölfar jafnari fjölskylduábyrgðar virðast mörg fyrirtæki vera að bregðast við þessum 

kröfum. 

  



 

12 

3 Greining á sveigjanleika 

Sveigjanleika í starfi má skipta í þrennt; hvar, hvenær og hversu lengi vinna er unnin 

(Torrington, Hall og Taylor, 2008). Tilhögun sveigjanleika gengur fyrst og fremst út á það 

að ná fram aukinni hagræðingu (Armstrong, 1994). Það getur aukið samkeppnisforskot 

fyrirtækis að bjóða upp á lengri opnunartíma, sem er einmitt einkennandi fyrir nútíma 

þjóðfélag. Mörg fyrirtæki búa þegar yfir sveigjanleika hvað vinnuhag varðar um einhvern 

tíma, þó það sé ekki tilgreint í samningum né í stefnu fyrirtækisins. 

Vinna og heimili eru þeir þættir sem skipta hvað mestu máli í lífi fólks og mestur tími 

fólks fer í það. Þar sem þessir þættir skipa svo veigamikinn sess getur komið til árekstra 

þannig að annað komi niður á hinu með tilheyrandi áhrifum á vellíðan og lífsgæði. Það 

er ýmislegt sem setur fólki skorður við samræmingu fjölskyldulífs og vinnu, þættir á borð 

við fjárhagslegar skuldbindingar, neyslukröfur og samfélagsumhverfi gera það að 

verkum að fólk er tilbúið að leggja á sig umtalsverða vinnu til að halda í ákveðinn lífsstíl. 

Hér á landi búum við við hátt húsnæðisverð, hátt matvælaverð, mikla neysluhyggju, 

mikla skuldsetningu heimilanna og hátt vaxtastig. Það má því segja að tekjuþörf 

heimilanna setji fólki skorður við ákvarðanatöku um vinnutíma (Kolbeinn H. Stefánsson, 

2008). Á Íslandi er atvinnuþátttaka og fjöldi vinnustunda með því mesta sem þekkist í 

Evrópu og hér á landi eru fleiri börn á hverja fjölskyldu en gengur og gerist í löndunum í 

kringum okkur (Guðný Björk Eydal og Stefán Ólafsson, 2006). Það má því ætla að 

fjölskylduvæn starfsmannastefna fyrirtækja sé mikilvæg forsenda samræmingar 

fjölskyldulífs og vinnu í íslensku samfélagi.  

Gerður Björt Pálmarsdóttir (2005) segir í ritgerð sini að: fjölskylduvæna 

starfsmannastefnu er hægt að skilgreina sem sveigjanleika í starfi, hlunnindi og ýmiss 

konar áætlanir sem styða við fjölskyldumál svo og aðra stuðningsþjónustu við 

starfsmenn“. Gerður nefnir einnig að starfsmannastjóri samræmir markmið starsfmanna 

og fyrirtækis og veitir starfsmönnum nauðsynlegan stuðning svo þeir hámarki framlag 

sitt til fyrirtækis. Fjölskylduvæn starfsmannastefna er ein leiðin til þess, en hún dregur úr 

streitu starfsmanna og aðstoðar við að finna jafnvæg milli vinnu og einkalífs (Gerður 

Björt Pálmarsdóttir, 2005). 

Svo fyrirtæki geti talist fjölskylduvænt þarf öll stjórnun þess, menning og aðgerðir í 

mannauðsmálum að styðja við fjölskylduvæna stefnu og stuðla að jafnvægi milli vinnu 
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og einkalífs. Hvert fyrirtæki mótar sína stefnu sem tekur mið af starfsemi þess, þeim 

markaði sem það starfar ár og þeim starfsmönnum sem þar vinna (Gerður Björt 

Pálmarsdóttir, 2005).  

Eins og greint er frá hér að framan hefur atvinnulíf þróast nokkuð hratt síðustu 

áratugi og þurfa því fyrirtæki og stofnanir sem vilja halda samkeppnisforskoti að laga sig 

að breyttum aðstæðum. Margir þættir spila hlutverk í þessarum breytingum og má t.d. 

nefna upplýsingatækni, alþjóðavæðingu, breytt skipulagsform fyrirtækja, auknar kröfur 

neytenda og ekki síður breyttar kröfur starfsmanna. Starfsumhverfi hefur þróast mikið 

og opnunartími fyrirtækja hefur lengst og bæði kynin hafa breytt viðhorf gagnvart 

fjölskyldulífi (Armstrong, 1994; Hið gullna jafnvægi, 2001). Fyrirtæki keppa ekki lengur 

aðeins sín á milli þegar kemur að því að selja vöru sína eða þjónustu heldur einnig um 

hæftstarfsfólk til að ná samkeppnisforskoti á markaðnum. Eitt af markmiðum 

stefnumiðaðrar mannauðsstjórnunar er að örva starfsmenn til að þróa hæfni sína sem 

ýtir undir stuðning við samræmingu vinnu og einkalífs (Meshcer, Benschop & 

Dorrewaard, 2010). Til að koma til móts við þessar breyttu aðstæður þurfa fyrirtæki að 

bjóða upp á sveigjanleika í starfi sem geta þannig auðveldað sér að ná markmiðum 

sínum (Hið gullna jafnvægi, 2001). Gylfi Dalmann Aðalsteinsson (2006) setur fram í grein 

sinni: „Starfsmannatefna- stefnumiðað plagg eða hátíðaryfirlýsing“ að 

starfsmannastefna sem slík sé ekki gamalt hugtak, eða rétt um 24 ára gamalt hérlendis. 

Fyrirtæki líta á þetta sem yfirlýsingu um hvernig skal staðið að starfsmannamálum, hún 

mótar samskiptareglur og segir starfsmönnum hvað er ætlast til af þeim í starfi (Gylfi 

Dalmann Aðalsteinsson, 2006).  

Ljóst er að sveigjanleg starfsmannastefna hefur ýmsa kosti en einnig takmörk. 

Kenningar um hlutverk einstaklinga benda til þess að ef árekstrar milli vinnu- og 

fjölskylduhlutverka eru lágmarkaðir getur einstaklingurinn betur uppfyllt þau hlutverk 

sem hann gegnir í vinnu (Guðný Rut Isakssen o.fl, 2000). Með sveigjanlegri 

starfsmannastefnu eru neikvæð áhrif hlutverkaárekstra lágmörkuð og jákvæð áhrif 

hámörkuð. Með neikvæðum áhrifum er átt við að neikvæðir atburðir í vinnu eða 

einkalífi einstaklings geta komið niður á hinu. Ef einstaklingur hefur til dæmis ekki 

tækifæri á að sinna nákomnum ættingja sem á við veikindi að stríða, hefur það áhrif á 

líðan hans sem aftur kemur niður á frammistöðu hans í vinnunni. Með því að koma til 
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móts við sérstakar aðstæður og aðstoða starfsmanninn er hægt að minnka neikvæð 

áhrif á vinnu þar sem starfsmaðurinn getur betur sinnt veika ættingjanum. Sama á við 

um jákvæða atburði en þeir geta haft jákvæð áhrif. Ef tekið er mið af dæminu hér að 

framan má segja að ef starfsmanninum líður betur með þá umönnun sem hann getur 

veitt ættingja sínum hefur það jákvæðar afleiðingar í för með sér bæði hvað varðar 

vinnu og einkalíf. Með því að gera sér grein fyrir og bregðast við þessum áhrifum er 

dregið úr hlutverkaárekstrum starfsmannsins og honum líður betur. Vert er að taka fram 

að ólíklegt er að komið verði algjörlega í veg fyrir árekstra milli vinnu og einkalífs og 

raunhæfara er að gera það að takmarki að þeir séu lágmarkaðir.  

Í rannsókn sem Gylfi Dalmann Aðalssteinsson framkvæmdi á starfsmannastefnum 

fyrirtækja, sveitafélaga og stofnanna (2006) eru teknir fram 22 lykilþættir sem 

starfsmannatefna þarf að ná yfir. Margt er hagsýns eðlis eins og ráðningastefna og 

móttaka og kynning nýliða, annað snýr að stefnu fyrirtækisins eins og hlutverk og ábyrgð 

starfsmanna og aðeins tveir þættir snúa að því sem ritgerð þessi fjallar um; mæting og 

viðvera og sveigjanleika þar á og jafnvægi milli fjölskyldu og einkalífs (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2006) Áhugavert er að sjá að í þessari rannsókn eru aðeins fimm 

fyrirtæki, sveitafélög og stofnanir, af átján, innihalda texta um mætingu og viðveru 

starfsmanna. Þrettán þeirra segja eitthvað um jafnvægi fjölskyldu og vinnu.  

Sveigjanleg starfsmannastefna er flókin í framkvæmd og kallar á viðhorfsbreytingu 

innan fyrirtækja eins og fjallað er um hér framar. Ekki er víst að viðhorfsbreytingar nái 

fram að ganga og fé sem lagt hefur verið í stefnumótun og undirbúning mætti flokka 

sem óafturkræfan kostnað. Hugsanlegt er þó að fyrirtæki sem sér fyrir að menning þess 

muni ekki aðlagast sveigjanlegri starfsmannasefnu sé betur sett án hennar.  

Skilgreiningunni á sveigjanleika má skipta í tvo flokka eftir því hvaða afleiðingar 

aukinn sveigjanleiki hefur fyrir fyrirtæki. Annars vegar verið samband launamanna og 

vinnuveitenda og hins vegar skipulag og uppbygging fyrirtækis. Seinni flokkinn verður 

ekki fjallað um í þessari ritgerð. 

3.1 Sveigjanleiki og fyrirtæki 

Fyrirtæki geta aukið sveigjanleika á ýmsan hátt eins og greint verður frá síðar. Aðstæður 

og umhverfi spila stórt hlutverk, markmið og stefna fyrirtækja er misjöfn og aukinn 

sveigjanleiki þeirra getur til að mynda auðveldað stjórnendum að auka framleiðni og 
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auka samkeppnisforskot. Hægt er að nýta nýja tækni, bregðast við breyttum viðhorfum 

og öðrum breytingum sem eiga sér stað til að bæta og byggja upp jákvæða ímynd 

fyrirtækisins. Með því væri hægt að breikka þann hóp fólks sem sækir um starf. 

Jafnframt getur sveigjanleiki aukið starfsánægju fólks og þar af leiðandi dregið úr 

fjarvistum og minnkað starfsmannaveltu. Allt þetta uppfyllir þarfir fyrirtækisins og eins 

starfsfólki þess. Aukinn sveigjanleiki fyrirtækja getur gefið af sér mikinn ávinning með 

litlum sem engum tilkostnaði, en oftast er árangurinn mest sýnilegur í framleiðninni og í 

samkeppninni um að laða að hæfasta starfsfólkið (Hið gullna jafnvægi, 2001).  

Sveigjanleg starfsmannstefnahefur þann kost að hún býður upp á jafnari 

möguleika til atvinnuþátttöku. Konur jafnt sem karlar eiga auðveldara með að samþætta 

fjölskylduábyrgð og starfsframa. Afleiðingin er minni starfsmannavelta sem leiðir til þess 

að kostnaður við þjálfun nýrra starfsmanna lækkar. Gera má ráð fyrir að fyrirtæki sem 

heldur í góða starfsmenn styrki samkeppnisstöðu sína um vinnuafl á markaði þar sem 

það er eftirsóknarvert að starfa hjá fyrirtæki sem leggur metnað sinn í að koma til móts 

við þarfir starfsmanna. Ætla má að starfsánægja verði meiri sem leiðir oft til aukinnar 

framleiðni og gæða um leið og ímynd fyrirtækisins styrkist. Við innleiðingu á 

sveigjanlegri starfsmannastefnu þarf að breyta menningu fyrirtækis og aðlaga hana að 

nýjum gildum. Taka þarf tillit til þeirra erfiðleika sem því getur fylgt en ef 

viðhorfsbreyting á sér stað má leiða að því líkur að meira traust skapist á milli 

starfsmanna og samskipti verði hreinskiptari og meiri. Helstu markmið eru þau að bæði 

starfsmaður og fyrirtæki njóti góðs. Náist þessi markmið er talið að aukinn hagnaður og 

vellíðan fylgi í kjölfarið. 

3.2 Sveigjanleiki og starfsmenn 

Starfsmenn þurfa sveigjanleika ekkert síður en fyrirtæki. Helstu forsendur starfsfólks 

fyrir auknum sveigjanleika á vinnustað geta verið; að geta axlað ábyrgð bæði í atvinnu 

og einkalífi án óhæfilegs álags, að geta sýnt vinnustað sínum tryggð og sveigjanleika, að 

rækta umönnunarhlutverk sitt gagnvart fjölskyldunniog vera stoltur í hverju því hlutverki 

sem hann gegnir bæði í vinnu og einkalífi (Hið gullna jafnvægi, 2001).  

Sveigjanlegri starfsmannstefnu getur fylgt sú hætta að áhrif fyrirtækis á einkalíf 

starfsmanna verði of mikil og mörkin á milli vinnu og einkalífs gætu orðið óskýr. 

Hugsanlega færu starfsmenn í auknum mæli að taka vinnu með sér heim og vinna meira 
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sem kemur það niður á frítíma starfsmannsins. Fyrirtæki geta líka gengið of langt í því að 

ætlast til þátttöku starfsmanna í skemmtunum og ferðum á vegum fyrirtækisins utan 

vinnutíma. Þannig gæti allt sem starfsmaðurinn gerir utan hefðbundins vinnutíma farið 

að tengjast fyrirtækinu meira og minna og býður það upp á að vinnusamfélagið verði of 

stór og ráðandi þáttur í lífi starfsmannsins. Möguleikarnir á því að koma til móts við 

þarfir starfsmanna eru mismiklir eftir eðli þeirra starfa sem þeir sinna innan 

fyrirtækisins. Sem dæmi má nefna er auðveldara að bjóða upp á sveigjanlegan 

vinnutíma starfsmanna á skrifstofu en starfmanna við hefðbundna framleiðslu sem 

bundinn er við framleiðslulínu. Skrifstofustarfsmaðurinn getur unnið hvenær sem er 

dagsins, heima eða heiman en framleiðslulínan starfar á ákveðnum tímum með þann 

fjölda starfsfólks sem þarf. 

3.3 Líkan Atkinson um „Hið sveigjanlega fyrirtæki“ 

Eins og áður segir fjallar ritgerð þessi um sveigjanleika út frá sambandi vinnuveitenda og 

launamanna. Líkan John Atkinson um „Hið sveigjanlega fyrirtæki“ frá 1984 á vel við í 

þessu samhengi. Hann setur þar fram hvernig fyrirtæki geta farið að því að ná fram 

sveigjanleika (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002).  

Samkvæmt Atkinson eru til þrennskonar týpur sveigjanleika og eru þeir: 

virknissveigjanleiki (e. functional flexibility), fjöldasveigjanleiki (e. numerical flexibility) 

og fjárhagssveigjanleiki (e. financial flexibility). Saman mynda þessir þættir „Hið 

sveigjanlega fyrirtæki“. Með því að hluta niður mannafla í kjarnastarfsmenn og 

jaðarstarfsmenn (sjá mynd 1) ætti fyrirtækið að ná sem mestu jafnvægi milli þessarra 

sveigjanleika (Legge, 2005). Ef fyrirtæki staðsetur sig rétt miðað við líkanið getur það 

frekar staðið af sér markaðssveiflur og haldið niðri launum og launatengdum kostnaði. Í 

líkaninu setur Atkinson einnig fram hugmyndir sínar um hvernig má skipta 

starfsmönnum í mismunandi hópa, til að ná fram sveigjanleika (Árelía Eydís 

Guðmundsdóttir, 2002).  

Á mynd 1 sést best, samkvæmt Atkinson, hvernig virknissveigjanleiki, 

fjöldasveigjanleiki og fjárhagssveigjanleiki mynda „Hið sveigjanlega fyrirtæki“.  
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Heimild: Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002, bls. 28 

Mynd 1 Hið sveigjanlega fyrirtæki 

Á myndinni sést að kjarnastarfsmenn eru í miðjunni. Þeir fá frammistöðutengd laun 

og markvissa starfsþróun. Virknissveigjanleiki krefst þesseinnig að þeir geti tekist á við 

fjölbreytt verkefni og að auðvelt sé að færa þá á milli verkefna og starfa. Það gengur 

aðeins upp ef sífelld starfsþróun er í gangi svo að starfsfólk sé hæft til að takast stöðugt 

á við ný og breytileg verkefni (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002; Armstrong 1994; 

Torrington o.fl., 2008; Legge 2005). Til þess að ná fram þessum sveigjanleika þarf að 

hafa jaðarstarfsmenn í kringum kjarnastarfsmennina sem aðstoða við að takast á við 

óvissu og samkeppni á markaði. Kjarnastarfsmenn eru mjög fáir, en í því felst hluti af 

hagræðingunni og einmitt þess vegna sem mikilvægt er að þeir geti auðveldlega flutt sig 

á milli starfa og tekist á við ólík verkefni. Þetta verður til þess að starfsfólk á auðveldara 

með að sinna störfum utan síns sérsviðs og ákveðnir fagmúrar falla. Í 

kjarnastarfsmannahópnum eru nær alltaf stjórnendur, tæknifólk, sérfræðingar og annað 

starfsfólk sem er nauðsynlegt fyrir kjarnastarfsemi fyrirtækisins. Kjarnastarfsmennirnir 

eru í fullu starfi og á hefðbundnum starfssamningum. Kjarnastarfsfólk er ómissandi fyrir 

fyrirtækið og þar af leiðandi óháð markaðssveiflum (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 

2002). Samkvæmt Torrington o.fl. (2008) er megin styrkur virknissveigjanleika sú 

hagræðing sem felst í því að að starfmenn geti auðveldlega tekist á við fleiri störf en sín 

eigin. Fólk er þá upptekið allan daginn við vinnu sína og auðveldara er að fylla í skarðið í 

forföllum en á vinnustöðum sem hafa skýr og aðgreind hlutverk starfsmanna. Þetta ætti 

í reynd að stórauka sveigjanleika fyrirtækja ef rétt er að staðið. Blyton (1998) gerði 
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rannsókn á fyrirtækjum sem tileinkuðu sér virknissveigjanleika, þar er Bretland langt á 

eftir samkeppnisaðilum sínum annarsstaðar í Evrópu. Megin orsök þess telur hann vera 

að símenntun í Bretlandi er ekki mikil og skortur er á þjálfun til stuðnings nýrri 

vinnutilhögun. Stjórnendur þar virðast líta á símenntun sem auka kostnað en ekki 

fjárfestingu.  

Fjöldasveigjanleiki tekur aðallega á hvernig fyrirtækið tekst á við óvissu í 

umhverfinu. (Torrington o.fl 2008). Þetta felst í því að útvega jaðarstarfsmennmeð hraði 

eða fækka því með litlum fyrirvara, þannig er aðeins sá fjöldi starfandi sem fyrirtækið 

þarfnast hverju sinni. Þetta næst með tvennum hætti; annars vegar með því að breyta 

ráðningarsamningum þannig að fjölbreytni starfa aukist og hins vegar með því að breyta 

vinnufyrirkomulagi. Jaðarstarfsmenn eru til dæmis: hlutastarfsmenn, nemar, verktakar, 

fólk með tímabundna samninga og ráðgjafar (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002; 

Torrington o.fl, 2008, Armstrong 1994; Legge 2005). Jaðarstarfsmenn hafa annarskonar 

samninga en kjarnastarfsmenn og ná þannig fram fjöldasveigjanleika. Á mynd 1 sést 

hvernig jaðarstarfsmenn raðast í kringum kjarnastarfsmenn.Jaðarstarfsmenn innihalda 

tvennskonar týpur af starfsmönnum; annarsvegar ritara, starfsmenn á skrifstofu og aðra 

ósérhæfða starfsmenn. Þessir starfsmenn eru oftar en ekki í fullri vinnu hjá fyrirtækinu, 

en hafa ekki sömu ábyrgð og völd og kjarnastarfsmenn. Mikil starfsmannavelta er oft 

einkennandi fyrir þessi störf, en ef fyrirtækið nýtir sér fjöldasveigjanleika ætti að vera 

auðvelt að fylla þau skörð sem tæmast eða segja upp fólki þegar þörf er á. Þetta eru 

oftast starfsmenn í sérverkefnum, starfsmenn með tímabundna samninga, verktakar, 

árstíðarbundnir starfsmenn og svo má lengi telja. Í þessum hópi eru einnig ráðgjafar 

sem starfa alla jafna í öðrum fyrirtækjum en koma inn í fyrirtækið í skamman tíma 

(Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002).  

Hugmyndin um fjárhagslegan sveigjanleika byggir á þeim tveimur sveigjanleikum sem 

þegar hafa verið nefndir. Fyrirtækið þarf að geta lagað launakostnað að fjárhagsstöðu 

sinni á hverjum tíma. Þess vegna eru kjarnastarfsmenn hafðir eins fáir og hægt er hverju 

sinni og jaðarstarfsmenn nýttir eftir þörfum. Laun eru frammistöðutengd og með þeim 

hætti er hægt að lækka launakostnað, þar sem mest af starfseminni er útvistað eða 

boðin út (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002). Þannig má segja að fjárhagslegur 
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sveigjanleiki noti sveigjanlegt launakerfi til að standa undir kostnaði við annað hvort 

virknissveigjanleikan eða fjöldasveigjanleikann (Armstrong 1994; Legge 2005).  

Þrátt fyrir að líkan Atkinsson geti verið einfalt greiningartæki sem auðvelt er að 

tileinka sér, er það ekki hafið yfir gagnrýni. Helsta gagnrýnin gengur út á að það er ekki 

ljóst hvort það er lýsandi eða hagnýtt. Væri það lýsandi myndi það greina þróun 

undanfarinna ára og hagnýtt ef það aðstoðaði fyrirtæki við að finna lausn á vandamálum 

sínum. Fræðimönnum hefur mörgum þótt líkanið mótsagnakennt hvað þetta varðar. Þá 

hefur einnig þótt skorta samhangandi vísindaleg gögn til að styðja við þær alhæfingar 

sem það setur fram (Árelía Eydís Guðmundsdóttir 2002; Legge 2005; Salamon 2000). 

Vert er í kjölfarið á þessu að skoða hinn fjórða mögulega sveigjanleika sem líkanið 

býður upp á, þótt Atkinson hafi ekki greint frá honum. Þessi flokkur kallast 

stundasveigjanleiki (e. temporal/time flexibility). Hann gengur út á að breyta því mynstri 

klukkustunda sem unnar eru annað hvort í byrjun eða lok vinnudags. Það er svar við 

mismikilli þörf á starfsfólki eftir opnunartíma. Fyrirtæki geta brugðist við þessum 

sveigjanleika með því að nota ársbundna tímasamninga (e. annual hours contracts), 

hlutastörf, deilivinnu og sveigjanlega vinnutíma (Torrington o.fl., 2008, Armstrong 

1994). Sveigjanlegur vinnutími hjálpar vinnuveitendum að hafa opnunartímann lengri en 

hefðbundinn vinnutími er og starfsfólk getur þá líka hagað sínum vinnutíma eftir 

ákveðnum hentugleika. Stundasveigjanleiki er því mjög hentugur í nútímasamfélagi, þar 

sem auknar kröfur eru gerðar um opnunartíma og þjónustu (Torrington o.fl., 2008). 

Margir skrifstofumenn sem vinna hjá einkafyrirtækjum í Reykjavík nýta sveigjanleika 

með því að hafa frjálsa mætingu milli 8:00-9:00 á morgnanna og vinnudegi milli 16:00-

17:00.  

3.4 Innleiðing sveigjanlegrar starfsmannastefnu 

Rannsóknir sýna að það hefur jákvæð áhrif á starfsemi fyrirtækja að innleiða 

sveigjanlega starfsmannastefnu. Slíkir vinnustaðir eiga auðveldara með að halda í og 

laða að nýja starfsmenn. Einnig fækkar fjarvistum starfsmanna og tryggð þeirra við 

fyrirtækið eykst. Starfsmenn helga sig frekar sömu markmiðum og stjórnendurnir og 

framleiðni fyrirtækjanna eykst (Pitt-Casouphes, Fassler og Googins, 1998).  

Margar leiðir eru mögulegar til að innleiða sveigjanleika á vinnustað, en mikilvægt er 

að stjórnendur láti framkvæma þarfagreiningu svo sveigjanleikinn verði aðlagaður að 
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raunverulegum þörfum starfsmanna. Þá þarf að ígrunda vel hvaða leiðir eru valdar svo 

líkurnar aukist á að vel takist til.  

Við innleiðingu á sveigjanlegri starfsmannastefnu er hægt að greina fjögur þrep sem 

segja til um hversu langt fyrirtækin ganga. Umhverfið getur verið ráðandi þáttur við 

innleiðingu slíks sveigjanleika eins og gerð og eðli fyrirtækja, skoðanir stjórnenda á 

starfsmannamálum og samstarf stjórnenda og starfsmanna (Guðný Rut Ísaksen, o.fl, 

2000) Hér á eftir verða þrepin fjögur útskýrð. 

3.5 Þrep 1 

Á fyrsta þrepi er álitið að fjölskylduábyrgð sé fyrst og síðast hlutverk kvenna. 

Stjórnendur eru ekki hlynntir sveigjanlegri starfsmannastefnu og nýtur hún ekki sérstaks 

fylgis innan fyrirtækisins, en það viðhorf má m.a. rekja til stjórnendanna. Þeir telja þó að 

með því að koma að einhverju leiti til móts við starfsfólk muni tryggð starfsfólks aukast 

og fjarvera minnka. Áherslan er því á hagræna þætti öðru fremur.  

Fyrirtækjamenningu má skilgreina sem samheiti yfir þau gildi, trú, skilning og 

hugsunarhátt sem starfsmenn tiltekins fyrirtækis hafa þróað og tileinkað sér. Stefnan er 

að miklu leiti háð viðhorfum og stjórnunarháttum innan skipulagsheildar. Þegar nýjir 

starfsmenn eru ráðnir þarf að hafa í huga hvort fyrirtækjamenningin henti þeim.  

Hvort fyrirtækjamenning er veik eða sterk má sjá út úr þeim sameiginlega skilningi 

sem starfsmenn leggja til menningarinnar. Sterk menning einkennist af samþykki meðal 

starfsmanna um ákveðin gildi, viðhorf og venjur innan fyrirtækisins og er samofin 

notkun fyrirtækisins á athöfnum, siðum, táknum, sögu og tungumáli. Fyrirtækjamenning 

hefur mikla þýðingu fyrir alla markvissa stjórnun því ef vel tekst til við að stilla hana 

saman við markmið fyrirtækisins eru meiri líkur á því að fyrirtækið styrki stöðu sína á 

samkeppnismarkaði (Daft, 1995).  

Þar sem stjórnendur fyrirtækja hafa takmarkaðan áhuga á sveigjanlegri 

starfsmannastefnu er erfitt að innleiða hana því hún verður ekki hluti af menningu 

fyrirtækisins. Fyrirtækjamenning í fyrirtækjum á þrepi eitt er yfirleitt karllæg og konur 

eru taldar bera hitann og þungann af fjölskylduábyrgð. Tengsl vinnu og einkalífs eru 

viðurkennd að litlu leiti (Guðný Rut Ísaksen, Steinar Ingi Matthíasson, Þórey Árnadóttir, 

2000). 
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Þar sem konur eru ólíklegri til að skilja að vinnu og einkalíf getur reynst þeim erfitt að 

öðlast frama innan fyrirtækjamenningar sem er karllæg. Slík menning er hindrun til 

jafnra tækifæra kynjanna innan fyrirtækjanna þar sem hún gefur síður möguleika á 

sveigjanleika (Gilligan, 1982).  

Flest fyrirtæki eru vélræn að einhverju leiti, en. Einkenni vélrænnafyrirtækja eru 

meðal annars þau að reglur eru mikilvægar og skilvirkni og áreiðanleiki sömuleiðis. Öll 

þekking og stjórnun kemur ofan frá og boðskipti eru lóðrétt (Daft, 1997). Vélrænt 

skipulag er viðeigandi í efnahagslegum stöðugleika og þessar skipulagsheildir eru oft 

þekktar fyrir regluveldi (sjá mynd 2).  

Á þessu þrepi er brugðist við vandamálum með lágmarksbreytingum á 

skipulagsheildinni þannig að hún geti áfram starfað óbreytt. Einnig er einkenni vélrænna 

skipulagsheilda mikið vald og áhrif stjórnenda. Afleiðing þessa fyrirkomulags að 

innleiðing sveigjanlegrar starfsmannastefnu er allt að því ómöguleg.  

3.6 Þrep 2 

Skipulagsheildir á þrepi tvö hafa tileinkað sér það sama og skipulagsheildir á þrepi eitt 

en hafa gengið lengra í innleiðingu sveigjanlegrar starfsmannatefnu. Stjórnendur eru 

tilbúnir að taka þátt og koma á breytingum í átt að sveigjanlegri starfsmannastefnu. Litið 

er á fjölskylduábyrgð sem ábyrgð beggja kynja og sveigjanleg starfsmannastefna er orðin 

hluti af stefnumótun innan fyrirtækisins sem hefur áhrif á alla ákvörðunartöku innan 

þess (Guðný Rut Ísaksen, Steinar Ingi Matthíasson, Þórey Árnadóttir, 2000).  

 Innleiðing stefnunnar er hugsanlega orðinn hluti af starfi tiltekins starfsmanns 

sem er ábyrgur fyrir framkvæmd hennar og þróun. Menningin styður þó ekki enn við 

stefnuna og er sveigjanleiki aðeins veittur ef um sérstakar aðstæður er að ræða. Til 

dæmis þyrftu starfsmenn að leita til stjórnenda í hverju tilviki fyrir sig þurfi þeir að nýta 

sveigjanlega vinnutilhögun til dæmis vegna veiks barns.  

 Ráðandi viðhorf innan fyrirtækja hefur áhrif á hugsun og hegðun starfsmanna og 

mótar ráðandi menningu. Stjórnendur og starfsmenn verður að vera kunnugt um 

ríkjandi viðhorfum þannig að þeir séu meðvitaðir um hverju þeir vilja breyta og hvernig 

skal fara að því. Forsenda allra stefnubreytinga er að breyting verði á ríkjandi viðhorfi og 

hugsunarhætti. Á þrepi tvö hefur stefna verið mótuð en er ekki orðin hluti af menningu 

fyrirtækisinsþví viðhorfsbreyting hefur ekki fylgt þessari stefnubreytingu. Önnur ástæða 
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fyrir því að sveigjanleg starfsmannastefna gæti átt erfitt uppdráttar er að viðbrögð 

fyrirtækisins einkennast enn af vélrænu skipulagi. Megináherslan er enn á að fækka 

fjarverum starfsmanna án tillit til hugsanlegra þarfa þeirra, yfirmaður veitir leyfi ef um 

sérstakar aðstæður er að ræða sem gefur til kynna að stjórnunarformið er lóðrétt. 

Skipulag hefur áhrif á viðhorf og viðhorf aftur á menningu, og verður þetta til þess að 

breytingar eru þungar í vöfum (Guðný Rut Ísaksen, Steinar Ingi Matthíasson, Þórey 

Árnadóttir, 2000).  

3.7 Þrep 3 

Á þrepi þrjú hafa stjórnendur fyrirtækja gert sér grein fyrir að ríkjandi menning 

fyrirtækis og nýjar áherslur í starfsmannamálum verða að styðja við hvora aðra. Áhersla 

stjórnenda er aðallegaað virkja og bæta samskipti sem og að miðla upplýsingum innan 

fyrirtækja. Starfsmenn eru meðvitaðir um jákvætt viðhorf stjórnenda til sveigjanlegrar 

starfsmannastefnu og eru því viljugri til að nýta sér hana. Stjórnendur leggja sig fram við 

að upplýsa starfsmenn um þá möguleika sem eru í boði og hvetja til þess að þeir séu 

nýttir. Fyrirtækið hefur áttað sig á því að vel skipulögð og ígrunduð starfsmannastefna 

skilar sér í sterkari stöðu á markaði (Guðný Rut Ísaksen, Steinar Ingi Matthíasson, Þórey 

Árnadóttir, 2000).  

Á þessu þrepi er skipulag að færast úr því vélræna skipulagi sem einkenndi fyrirtæki á 

þrepi eitt og tvö yfir í lífrænna skipulag. Lífrænt skipulag felur í sér að ákvörðunarvald er 

dreift, reglur eru fáar, þekking og stjórnun verkefna geta legið hvar sem er innan 

fyrirtækis og samskipti eiga sér stað með láréttum hætti. Boð eru ekki eingöngu send 

ofan frá og niður heldur eiga sér einnig stað á milli einstaklinga og deilda í fyrirtækinu 

sem halda skipulagsheildinni gangandi. Lífrænt skipulag hentar vel í breytilegu umhverfi.  

Flæði upplýsinga og virk boðskipti eru grundvöllur þess að hægt sé að byggja upp 

virka sveigjanlega starfsmannastefnu. Undir vélrænu skipulagi nær hún engri kjölfestu. 

Fyrirtækið leggur áherslu á að starfsmenn nýti sér sveigjanleika og kemur það ekki niður 

á frama þeirra innan fyrirtækisins og á það við um bæði kynin. Stjórnendur gera ráð fyrir 

að starfsmenn séu traustsins verðir og leggja áherslu á að meta þarfir starfsmanna með 

tilliti til þess að ná fram því besta í hverjum og einum. Menningin í þessum fyrirtækjum 

þarf að einkennast af hvatningu og trausti. Samspil þessara þátta er liður í að auka 

skilvirkari stefnu starfsmanna og fyrirtækis.  
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Það sem einkum skilur þrep þrjú frá þrepum númer eitt og tvö er að viðhorfsbreyting 

hefur átt sér stað og endurspeglast í menningu fyrirtækisins. Þegar umhverfið breytist 

kallar það á að fyrirtækið breytist að sama skapi og fyrirtæki á þrepi þrjú vinnur 

markvisst að því að aðlaga sig. Fyrirtæki eiga oft í erfiðleikum með að breytast nógu 

hratt, en ástæðuna má rekja til þess að andstaða er oft við nýjar áherslur eða íhaldssemi 

við gamlar reglur og viðteknar venjur. Stjórnendur gætu til dæmis átt erfitt með að gefa 

frá sér völd en valddreifing verður að eiga sér stað á grundvelli jákvæðs viðhorfs, trausts 

á starfsmenn og trú að þeir séu færir um meiri sjálfsstjórn (Guðný Rut Ísaksen, Steinar 

Ingi Matthíasson, Þórey Árnadóttir, 2000).  

Stjórnendur verða að treysta því að starfsmenn misnoti ekki aðstöðu sína og að þeir 

vinni að markmiðum fyrirtækisins á sínum eigin forsendum að teknu tilliti til annarra 

hlutverka sem þeir sinna. Fyrirtæki á þrepi þrjú hefur tileinkað sér þessi viðhorf og lítur á 

menninguna sem tæki til samræmingar, ef menningin styður sveigjanleika 

starfsmannastefnu þá á hún möguleika á að festast í sessi.  

3.8 Þrep 4 

Fyrirtæki á þrepi fjögur hafa gert sér grein fyrir að starfsmannastefna skilar sér í aukinni 

arðsemi til fyrirtækisins og frekari þróun hennar er haldið áfram. Búið er að skapa 

umhverfi og menningu þar sem farvegur sveigjanlegrar starfsmannastefnu hefur verið 

ruddur. Þá þarf að huga að því hvernig skal leysa dagleg verkefni af hendi með tilliti til 

sveigjanleika. Vinnuferlar eru skoðaðir og aðlagaðir til að ná fram markmiðum 

fyrirtækisins.  

Fyrirtæki á þrepi fjögur hafa öll einkenni lífræns skipulags. Litið er á vinnu sem hluta 

af stærri heild. Umhverfi og líðan innan sem utan vinnunnar eru samþætt kerfi. Innan 

fyrirtækisins hefur togstreita milli vinnu og einkalífs verið lágmörkuð. Skilin milli vinnu 

og einkalífs eru ekki eins skörp og á fyrri þrepum.  

3.9 Samantekt 

Hér að framan hefur verið fjallað í stuttu máli um fjögur þrep við innleiðingu á 

sveigjanlegri starfsmannastefnu. Á þrepum eitt og tvö eru fyrirtæki búin að átta sig á 

neikvæðum afleiðingum hlutverkaárekstra milli vinnu og einkalífs og tekið sín fyrstu 

skref til að draga úr þeim. Á þrepum þrjú og fjögur hafa skipulagsheildir nálgast 
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samþættingu vinnu og einkalífs á heildrænan hátt.Allir innan fyrirtækisins gera sér grein 

fyrir víxlverkun vinnu og einkalífs.  
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4 Ólík form sveigjanleika 

Umhverfi fyrirtækja skiptir miklu máli þegar sveigjanleiki þeirra er ræddur og 

endurspeglar það skipulag þeirra. Sveigjanleiki er oft svar við óvissu, en þróun innra 

skipulags fyrirtækis breytist eftir því sem óvissa eykst eins og sést hér á mynd 2 (Árelía 

Eydís Guðmundsdóttir, 2002).  

 

 

Heimild: Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002, bls. 25 

Mynd 2 Aðlögun fyrirtækja vegna óvissu í umhverfinu 

Á myndinni má sjá hvernig sveigjanleiki er tiltekinn sem eitt af skipulagsformum 

fyrirtækis. Hér má glögglega sjá hvernig umhverfi fyrirtækja endurspegla innra skipulag 

þeirra. Í vaxandi óvissu þróast skipulag fyrirtækisins. Eftir því sem ytra umhverfi breytist 

gerir það meiri kröfur umaðlögunarhæfni og sveigjanleika innra skipulags. Þegar óvissa 

eykst og starfsemin verður fjölbreyttari t.d. í framleiðsluháttum eða þjónustu þarf 

skipulagið að verða lífrænna (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002).  

 Samkvæmt Armstrong (1994) má ná fram aukinni hagræðingu með því að bjóða 

upp á nokkra meginflokka sveigjanleika. Þeim má skipta í sex flokka eftir því hvaða svið 

falla undir þá: Samningsbundinn sem segir til um sveigjanleikann í starfssamningi, 

tímabundinn til dæmis vaktavinna og sveigjanlegar vinnustundir, starfsbundinn, 

þekkingarbundinn sem gengur út á að geta sinnt mismunandi störfum, 

skipulagslegabundinn nýting verktaka og hlutastarfsmanna og launabundinn gefur til 
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kynna notkun á sveigjanlegu umbunarkerfi. Verkefnið „Hið gullna jafnvægi“ (2001) og 

Torrington o.fl (2008) bæta við þetta fjórum flokkum; sjálfkjörinni styttingu 

vinnutímasem gengur út á að fólk minnki við sig vinnu sem nemur um 5-50% gegn lægri 

launum á fyrirfram umsömdum tíma. Deilistarf, en þá deila tveir með sér sama starfinu 

og öllu sfem því viðkemur eins og ábyrgð, launum, orlofi og öllu sem tilheyrir því að vera 

í fullu starfi. Þekkt dæmi er að ræstingarfólk vinnur saman eitt verk og annar aðilinn fær 

greitt og gera þeir svo upp sín á milli. Starfsárssamningur gengur út á að fyrirfram er 

skilgreint til eins árs í senn hvert heildarvinnumagnið verður. Heima og fjarvinna, en þá 

vinnur fólk jafnvel erlendis eða heima við t.d. við símasölu, en þessi tilhögun verður 

sífellt þægilegri vegna tækninýjunga í fjarskiptabúnaði. Á móti kemur að heima- og 

fjarvinna getur valdið meira áreiti og erfiðleikum við að aðskilja heimili og vinnu.  

 Þá má ekki gleyma að sveigjanleiki verður einnig að vera eftirsóknarverður í 

augum starfsmanns og hefur skýrsla „Hins gullna jafnvægis“ (2001) bent á ákveðin 

þægindi séð frá sjónarhóli starfsmannsins. Með því að bjóða upp á sveigjanleika telja 

fyrirtæki sig eiga auðveldara með að halda í verðmæta starfsmenn. Þar sem samkeppnin 

er mikil um starfsmennverður að huga að mikilvægi þess í augum fyrirtækja. Dæmi um 

eftirsóknarverðan sveigjanleika er árstíðarvinna sem þýðir að hluta úr ári er starfsmaður 

frá vinnu launalaust, til dæmis vegna skólalokana. Ráðningar- eða starfshlé en það 

inniber með sér launalaust leyfi í ákveðinn tíma. Slíkir samningar eru fyrirfram 

tímagreindir og endurkoma ákveðin fyrir leyfi. Starfsmenn geta svo reynt að óska eftir 

sveigjanleika tilað samræma betur vinnu og fjölskylduábyrgð ení það verður farið síðar.  

4.1 Formlegur og óformlegur sveigjanleiki 

Fyrr í þessari ritgerð hefur verið gerð grein fyrir ólíkum leiðum við að bjóða upp á 

sveigjanleika í starfi, sem og hvernig má fara að því að innleiða sveigjanleika. Flest það 

sem þegar hefur verið rætt er formlegt og samningsbundið og því ekki hlaupið að því að 

breyta því með stuttum fyrirvara.  

 Önnur gerð sveigjanleika sem er óformlegri og hefur minna verið fjallað um af 

fræðimönnum hafa Hall og Atkinson (2006) greint. Samkvæmt þeim má skilgreina 

óformlegan sveigjanleika sem getuna til að breyta fyrirfram skilgreindum vinnutíma með 

stuttum fyrirvara eða getuna til að ákveða sjálfurupphaf og lok vinnutíma. Með þessu er 

hægt að aðlaga skuldbindingar starfsmanna utan vinnu. Þessi sveigjanleiki er ákveðinn 
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af næsta stjórnanda, án aðkomu hærra settra stjórnenda og krefst ekki breytinga á 

gildandi starfssamningi sem þegar er í gildi milli vinnuveitanda og launþega (Hall og 

Atkinson, 2006). Með þessu má skilja óformlegan sveigjanleika sem svo að hann sé í 

raun viðbót við samningsbundna vinnutilhögun. 

 Rannsókn Hall og Atkinson (2006) sýnir fram á að eftirspurn eftir formlegum 

sveigjanleika á vinnustað er mun meiri en atvinnurekendur geta boðið upp á. Aftur á 

móti er óformlegur sveigjanleiki á vinnustað mun algengari og betur metinn en formlegi 

sveigjanleikinn og á það bæði við stjórnendur sem og starfsmenn. Það að fólk hafi meiri 

stjórn á vinnutilhögun sinni er megin ástæða þess að starfsmenn kunni að meta 

óformlegan sveigjanleika. Stjórnendur geta hagnast á vinnuafli sem er tilbúið til að vera 

sveigjanlegt í starfi. Það má leiða líkur að því að í efnahagsþrengingum eins og nú ganga 

yfir, geti aukinn sveigjanleiki á vinnustað hjálpað fyrirtækjum að bregðast við óvissu. 

Tafla 1 skýrir muninn á óformlegum og formlegum sveigjanleika samkvæmt Hall og 

Atkinsson (2006, bls. 8).  

Tafla 1 Formlegur og óformlegur sveigjanleiki 

 Formlegur vinnusveigjanleiki Óformlegur vinnusveigjanleiki 

Sveigjanleiki fyrir 

starfsmann 

Starfsmönnum finnst það ekki stjórna sér 

sjálft. Þar sem formlegur sveigjanleiki 

næst er hann metinn og varinn. 

Starfsmenn hafa aukna stjórn á vinnutíma 

sínum. Mikils metið og aðgengilegt, án 

fjárhagslegs kostnaðar. Árangur veltur þó á 

færni og sanngirni stjórnanda.  

Sveigjanleiki fyrir 

stjórnanda 

Lítill sveigjanleiki, en einhver stjórnun 

getur náðst í upphafi samningagerðar. 

Minni stjórnun þegar ákveðið 

samkomulag af sveigjanleika hefur verið 

ákveðið og undirritað.  

Stjórnendur hafa aukna stjórnun þar sem 

samningagerð er sífellt í gangi sem orsakar 

„velja og hafna“ aðferð.  

 

Ávinningur af sveigjanleika getur verið mikil fyrir fyrirtæki og starfsmenn. Með 

sveigjanlegu vinnufyrirkomulagi getur verið auðveldara fyrir fyrirtæki að svara aukinni 

samkeppni á markaði og hvatt til að starfsmenn aðlagi vinnutímann að öðrum 

hlutverkum í lífi sínu auk annars sem þegar hefur verið nefnt.  

Samkvæmt verkefninu „Hinu gullna jafnvægi“ (2001) er hætta á að 

atvinnurekendur nýti sveigjanleikann með neikvæðum hætti og gangi gegn réttindum 

starfsmanna, til dæmis varðandi veikindarétt, takmörkun starfsöryggis, takmörkun 
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tekjumöguleika, lengingu vinnutíma eða þrengra val um vinnutíma. Einnig hefur reynst 

erfitt að sinna stjórnunarþættinum í sveigjanlegu umhverfi og tryggja stöðugleika og 

gæði þjónustunnar, til dæmis hvernig best sé að hafa eftirlit með þeim sem vinna 

heima- eða fjarvinnu, sem er talin vandmeðförnust. Innleiðing sveigjanleika er ekki 

vandræðalaus og margir þættir sem þarf að sinna. Auk þeirra valkosta sem eru í boði um 

hvar, hvenær og hversu lengi vinnan er unnin, svo sem fyrirkomulag launaútreikninga, 

starfsmannamál, aukin upplýsingaöflun o.s.frv. Kostnaður við þessa þætti ætti samt sem 

áður að breytast í ávinning áður en langt um líður. Stærsti vandinn við að innleiða 

sveigjanleika á árangursríkan hátt eru erfiðleikarnir við að sannfæra millistjórnendur um 

að takast á við aukið sveigjanlegt vinnufyrirkomulag. Stjórnendur sem hafa umsjón með 

teymisvinnu finnst sveigjanlegt vinnufyrirkomulag oft standa í vegi fyrir 

frammistöðutengdum markmiðum, því sveigjanleg vinna fyrir suma, þýðir meiri vinna 

fyrir aðra (Torrington o.fl, 2008). Svo sveigjanlegt vinnufyrirkomulag sé mögulegt og 

árangursríkt er mikilvægt að skilningur, umburðarlyndi og stuðningur sé milli stjórnenda 

og samstarfsfólks (Hið gullna jafnvægi, 2001).  

4.2 Atvinnuþátttaka og sveigjanleiki 

Eins og fyrr er getið hefur þróun á atvinnumarkaði haft áhrif á eftirspurn eftir því að 

samræma vinnu og einkalíf betur. Konur á vinnumarkaði hafa verið þær sem helst hafa 

kallað eftir jafnvægi þar á milli, en karlar þó í auknum mæli. Undanfarinn áratug hefur 

lagasetning sem kveður á um fjölskyldustefnu og aðrar aðgerðir sem ýta stoðum undir 

fjölskylduna líka verið áberandi.  

Foreldra- og fæðingarorlofsréttindi hafa verið stóraukin á síðustu árum, þá 

sérstaklega réttur feðra til töku fæðingarorlofs. Þetta helst í hendur við aðrar 

samfélagsbreytingar sem hafa orðið síðustu áratugi. Hér áður fyrr helguðu giftar konur 

og mæður sig heimili sínu, en karlarnir voru fyrirvinnurnar og unnu utan heimilis. 

Veruleikinn er annar í dag því konur eru almennt betur menntaðar en áður og vinna í 

launaðri vinnu utan heimilis í auknum mæli. Árið 1935 unnu 35,8% kvenna utan 

heimilisen 60% árið 1960. Auk þess fóru konur fram á sömu réttindi til jafns við karla 

(Ingólfur V. Gíslason, 2007). Aukin krafa hefur einnig orðið um að umönnun barna og 

fjölskyldu sé í jöfnum höndum karla og kvenna. Kynin sinna einnig til jafns störfum innan 

heimilisins og eru þau ekki lengur skilgreind sem sérstök karl- og kvenhlutverk. Í dag 
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sinna bæði karlar og konur hlutverki fyrirvinnu og þykir jafn sjálfsagt að konur jafnt sem 

karlar stefni á starfsframa (Ásta Snorradóttir, 2005).  

 

 

*Tölur fyrir árið 2011 eru frá 1. ársfjórðungi 

Heimild: Hagstofa Íslands a 

Mynd 3 Atvinnuþátttaka kvenna á Íslandi árin 1991-2011 

Eins og sést á mynd 3 hefur atvinnuþátttaka kvenna á aldrinum 16-74 ára verið mjög 

mikil. Hér sést að atvinnuþátttaka er mest árið 2000 eða 79% en minnst er hún í 74,9% 

árið 1991. Þrátt fyrir að þessar tölur nái ekki yfir langt tímabil þá sést að atvinnuþátttaka 

hefur farið stigvaxandi frá árinu 1991 en hefur tekið miklum breytingum síðan 1935 

þegar hún var aðeins 35,8%. Á mynd 3 sést að atvinnuþátttaka kvenna fer minnkandi 

eftir efnahagshrun. Af tölum um atvinnuleysi má þó sjá að karlar eru fjölmennari á 

atvinnuleysisskrá (Hagstofa Íslands, e.d.), og því spurning hvort konur fari frekar í nám 

þegar atvinnutækifærum fækkar, eða hvort þær eru heimavinnandi eða jafnvel í 

fæðingarorlofi. Frjósemi íslenskra kvenna hefur aukist síðustu ár, eins og komið verður 

að hér síðar.  
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*2011 tölur eru aðeins frá 1. ársfjórðungi 

Heimild: Hagstofa Íslandsb 

Mynd 4 Atvinnuleysi karla og kvenna árin 2003-2011 

Á mynd 4 má sjá að karlar eru meirihluti atvinnulausra og svo virðist sem atvinnuleysi 

kvenna fari minnkandi á meðan atvinnuleysi karla stendur í stað. Erfitt er að segja til um 

hvers vegna atvinnuleysið hefur þróast svona án þess að rannsakað það nánar.  

Atvinnulífið hefur tekið miklum stakkaskiptum með aukinni atvinnuþátttöku kvenna 

en hún hafði í för með sér breytt hugarfar og breytta fjölskylduhætti. Staða kvenna á 

vinnumarkaði hefur tekið stakkaskiptum með breyttum viðhorfum, aukinni 

atvinnuþátttöku og aukinni menntun (Stefán Ólafsson og Kolbeinn Stefánsson, 2005).  

Staðan í dag er sú að margar konur eru komnar út á vinnumarkaðinn og þær eru í meiri 

mæli farnar að taka að sér stöður sem aðeins karlar sinntu áður. Erlendar rannsóknir 

sýna að frá 1960 hefur atvinnuþátttaka kvenna sem eiga börn þrefaldast (Eitzen og Zinn, 

2004). Atvinnuþátttaka mæðra hefur aukist talsvert á síðasta áratug.Þegar tölur frá 

árunum 1991 og 2000 eru skoðaðar kemur í ljós að aukningin á atvinnuþáttttöku mæðra 

sem eiga börn undir skólaaldri er meiri en mæðra sem eiga eldri börn. Vinnustundir á 

viku mæðra lengdist meira en vinnutími barnlausra kvenna (Valgerður Magnúsdóttir, 

2002).  

Hugmyndin um karla sem fyrirvinnu og konur sem mæður og húsmæður eru á 

undanhaldi. Nú er yfirleitt talað um tvær fyrirvinnur en það þýðir samt ekki að staða 
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kynjanna sé jöfn á vinnumarkaði. Staðreyndin er sú að laun kvenna eru oftast lægri en 

laun karla, konur eru því ekki jafnokar karla í þessu tilliti og það styrkir það fyrirkomulag 

að megin ábyrgð þeirra sé á umönnun barna og verkum heimilis (Gyða Margrét 

Pétursdóttir og Þorgerður Einarsdóttir, 2007; Hill o.fl. 2001).  

4.2.1 Lagaleg þróun á vinnumarkaði 

Miklar breytingar hafa átt sér stað innan lagarammans sem getur orsakað það að fleiri 

karlar og konur sjái sveigjanleika í starfi sem möguleika til að geta betur tekið þátt í 

fjölskyldulífi sínu.  

Fyrst ber að nefna lög um 40 stunda vinnuviku nr. 88/1971 með áorðnum 

breytingum. Þegar lögin eru lesin má greina að starfsmaður og vinnuveitandi geta samið 

að miklu leyti um vinnufyrirkomulagið sín á milli. Það sem þó þarf að taka tillit til er að 

ekki sé farið fram úr þeim tíma sem leyfilegur er og hvíldartími sé virtur. Þetta eykur 

sveigjanleika beggja aðila.  

Alþingi samþykkti árið 1997 þingskjal 1230 um mótun opinberrar fjölskyldustefnu 

og aðgerðir til að styrkja stöðu fjölskyldunnar. Meginforsendur hennar eru að styrkja 

stöðu og velferð fjölskyldunnar og snerta verkefni hennar öll svið þjóðlífsins. Hún byggir 

fyrst og fremst á: 

1. að velferð fjölskyldunnar byggist á jafnrétti karla og kvenna og sameiginlegri 
ábyrgð á verkskiptingu innan hennar, 

1. að fjölskyldan er vettvangur tilfinningatengsla 

2. að fjölskyldulíf veiti einstaklingum, einkum börnum, öryggi og tækifæri til að 
þroska eiginleika sína til hins ýtrasta.  

Fjölskyldustefnan inniheldur einnig aðgerðir, þar á meðal má nefna stofnun á opinberu 

fjölskylduráði, úrbætur á stöðu barnafjölskylda og réttur beggja foreldra til 

fæðingarorlofs þar sem sérstaklega var litið á að auka rétt feðra til fæðingarorlofs.  

Sex árum síðar varð réttur feðra til töku fæðingarorlofs orðinn jafnlangur og réttur 

mæðra og hafa margir nefnt það sem helsta sigur beggja kynja í jafnréttismálum 

nútímans.  

Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008 er fyrst og fremst 

að: „koma á og viðhalda jafnrétti og jöfnum tækifærum kvenna og karla og jafna þannig 
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stöðu kynjanna á öllum sviðum samfélagsins. Allir einstaklingar skulu eiga jafna 

möguleika á að njóta eigin atorku og þroska hæfileika sína óháð kyni“. Þessu markmiði 

má ná með ýmsum hætti en þarna er atvinnurekendum gert að gera nauðsynlegar 

ráðstafanir til að gera báðum kynjum kleift að samræma vinnu sína og einkalíf 

Starfsmönnum er einnig auðveldað að hefja störf á ný eftir fæðingar- og foreldraorlof 

eða annars konar leyfi frá vinnu vegna fjölskylduaðstæða.  

 Lög nr. 27/2000 um bann við uppsögnum vegna fjölskylduábyrgðar starfsmanna 

styrkja enn fremur stöðu fjölskyldunnar og ýta undir að starfsfólk geti samræmt 

einkalífið og vinnuna: „Óheimilt er að segja manni upp störfum eingöngu vegna 

fjölskylduábyrgðar sem hann ber. Með fjölskylduábyrgð er átt við skyldur starfsmanns 

gagnvart börnum, maka eða nánum skyldmennum sem búa á heimili hans og greinilega 

þarfnast umönnunar hans eða forsjár, svo sem vegna veikinda eða fötlunar“.  

Því má velta fyrir sér þar sem réttur starfsmanna er orðinn mjög mikill, að 

erfiðara sé fyrir fólk að fá vinnu þar sem það er ljóstað þeir hafi ríkum fjölskylduskyldum 

að gegna, t.d. vegna fjölda barna, aldraðs foreldris eða fatlaðs skyldmennis. 

Vinnuveitendur gefa þessum starfsmönnum hugsanlega ekki sama tækifæri og öðrum 

sem bera minni fjölskylduábyrgð þegar ráða á nýjan starfsmann eða veita stöðuhækkun.  

4.2.2 Fæðingarorlof 

Sérstakt leyfi kvenna frá launavinnu í kjölfar meðgöngu, fæðingar og umönnunar barna 

hefur þekkst á Norðurlöndum í nokkurn tíma. Við lok 19. aldar og upphaf 20. aldar voru 

fyrstu lagaákvæðin sett í Noregi, Svíþjóð og Danmörku. Breytingar á lögum og reglum 

um fæðingarorlof eru nátengdar breytingum á samfélagslegri stöðu karla og kvenna sem 

orðið hafa á 20. öld. Hugsunin á bak við fæðingarorlof og þær breytingar sem hafa orðið 

á því grundvallast á nauðsyn verndar móður og barns en tryggja þarf að aðstæður 

móður séu með þeim hætti að hvorugu þeirra stafi hætta af. Hugsunin var einnig sú að 

fæðingarorlof viðhaldi frjósemi, helst þannig að hún sé ekki lægri en þarf til náttúrulegs 

viðhalds þjóðar eða um 2,1 barn á hverja konu. Á 20. öldinni jókst mikilvægi 

atvinnuþátttöku kvenna. Þegar kemur að mikilvægi fæðingar- og foreldraorlofs er vert 

að huga að þýðingu mannauðs en ekki má fara svo að barneignir leiði til þess að konur 

hrekist af vinnumarkaði eða séu settar í jaðarstöðu. Mikilvægi fæðingarorlofs er einnig 

fólgið í því að ekki sé hægt að mismuna konum í kjölfar þess að eignast barn og stunda 



 

33 

launavinnu. Lög nr. 95/2000 um fæðingar- og foreldraorlof eru mikilvægt skref í átt til 

jafnréttis en með þeim lögum er körlum gert að auka hlut sinn við umönnun barna sinna 

(Ingólfur V. Gíslason, 2007).  

 

 

Heimild: Hagstofa Íslands c 

Mynd 5 Frjósemi á hverja konu á Íslandi á árunum 2000-2010 

Barneignir hafa lengi verið fleiri á hverja konu hér á landi en víðast hvar á 

Vesturlöndum. Mynd 5 sýnir að það á enn við, þrátt fyrir að árin 2001 og 2001 skeri sig 

úr þegar frjósemi fer niður fyrir 2,0. Frjósemi eykst enn og hefur aukist eftir 

efnahagshrunið og farið yfir 2,1 og 2,2 síðustu tvö ár. Þetta gæti stafað af því að konur 

eiga erfiðara með að finna vinnu við hæfi og ákveða því að eiga börn á meðan engin 

spennadi störf eru í boði, ef miðað er við að atvinnuþátttaka hefur einnig lækkað meðal 

kvenna, eins og áður hefur verið nefnt. Með löggjöf og kjarasamningum um fæðingar- 

og foreldraorlof hefur náðst mikilvægur árangur við að auðvelda launafólki að samræma 

fjölskyldulíf og atvinnu (Jón Sigurðsson, Margrét Kristmannsdóttir, Gunnar Björnsson, 

Guðlaugur Stefánsson og Maríanna Traustadóttir, 2008). 

Langt fram á síðustu öld tóku karlar almennt ekki fæðingarorlof og stjórnendur 

fyrirtækja litu á konur sem verðminni starfskrafta sökum þarfa þeirra til að sinna 

móðurhlutverkinu. Til að draga úr þessari mismunun og jafna virði kynjanna í augum 

stjórnenda þurfti að hafa fæðingarorlofið þannig að allir sætu við sama borð. Árið 2000 

voru miklar breytingar gerðar á lögum um fæðingarorlof. Markmið þeirra var að 

börnumvar tryggð samvistir við bæði föður og móður auk þess að foreldrum sé gert 

kleift að samræma fjölskyldulíf og vinnu. Árið 2001 fengu feður einn mánuð í 
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sjálfstæðan fæðingarorlofsrétt, 2002 voru þetta orðnir tveir mánuðir og þrír mánuðir ári 

síðar. Í dag er fæðingarorlof sem foreldrar hafa hvort um sig þrír mánuðir, að auki hafa 

þau þrjá mánuði sem þau geta skipt á milli sín að vild. Samtals eru þetta 9 mánuðir. Í 

fjölburafæðingum bætast við þrír mánuðir fyrir hvert barn sem sem foreldrar geta skipt. 

Til viðbótar við þetta var leiddur í lög sá möguleiki að starfsmaður gat með sérstöku 

samkomulagi við vinnuveitanda sinn skipt fæðingarorlofinu á mismunandi tímabil eða 

minnkað starfshlutfall og verið í orlofi á móti, allt þangað til barn verður 18 mánaða. 

Sérstöku foreldraorlofi var einnig bætt við lögin en þar kemur fram að hvort foreldri um 

sig á rétt á 13 vikna launalausu orlofi til að annast barn sitt allt til átta ára aldurs 

(Ingólfur V. Gíslason, 2007).  

 Margt í lögunum bætir rétt starfsmanna. Má þar nefna vernd þungaðra kvenna 

en þar er vinnuveitanda gert skylt að breyta án launalækkunar, vinnuskilyrðum eða 

vinnutíma þungaðrar konu, konu sem nýlega hefur alið barn eða konu með barn á 

brjósti ef ætla má að öryggi hennar eða heilbrigði sé í hættu. Starfsmönnum, óháð kyni, 

er einnig tryggt að ráðningasamningar þeirra haldist óbreyttir á meðan orlofi stendur og 

eins er óheimilt að segja honum upp vegna orlofsins. Þungaðar konur hafa einnig þessi 

réttindi (Ingólfur V. Gíslason, 2007).  

 Samkvæmt Ingólfi V. Gíslasyni (2007) hefur orðið verulegur árangur af setningu 

laganna, sérstaklega hvað varðar aukinn rétt feðra til fæðingarorlofs. Á mynd 5 má 

glögglega sjá meðaldagafjölda sem karlar og konur nýttu af fæðingarorlofi sínu á 

árunum 2001-2010.  
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*Tölur fyrir árið 2010 eru til 1. júlí 2010 

Heimild: Fæðingarorlofssjóður a 

Mynd 6 Nýting fæðingarorlofs 

Mynd 6 sýnir að síðan ný lög um fæðingarorlof voru samþykkt, og með þeim 

réttur foreldra stóraukinn, hækkaði meðaldagafjöldi sem karlar taka sér í fæðingarorlof 

fyrstu árin. Árið 2001, fyrsta árið eftir gildistöku laganna, er dagafjöldinn kominn í 39 

daga. Árið 2004, þegar feður höfðu þrjá mánuði í sjálfstæðan fæðingarorlofsrétt, hafði 

þessi dagafjöldi ríflega tvöfaldast eða 96 dagar, eða rúmir þrír mánuðir. Dögum kvenna 

fækkaði lítillega fyrstu árin eftir gildistöku laganna, en innan skekkjumarka. Það er 

greinilegt af þessari mynd að dæma að lögin hafa haft tilskilin áhrif og stuðla að því 

markmiði sem þeim var sett, að barn eigi jafnan rétt á samvistum við báða foreldra sína. 

Á mynd 6 sést að efnahagshrunið hefur haft þau áhrif að mæður taka styttra orlof en 

áður og orlof feðra fer minnkandi. Má túlka það þannig að vegna skerts hlutfalls af 

meðaltekjum og að hámarksgreiðsla orlofs hefur lækkað. Efnahagsástandið hefur því 

greinilega haft áhrif á töku fæðingarorlofs bæði mæðra og feðra.  

0

20

40

60

80

100

120

140

160

180

200

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010*

Meðaldagafjöldi karla Meðaldagafjöldi kvenna



 

36 

 

2009A Hámarksgreiðslur 1.janúar til 30. júní 2009 

2009B Hámarksgreiðslur 1. júlí til 31. desember 2009 

*Árið 2010 voru hámarksgreiðslur einnig skertar í 75% af heildarlaunum 

Heimild: Fæðingarorlofssjóður b 

Mynd 7 Hámarskgreiðsla í fæðingarorlofi árin 2005 til 2010 

 Vert er að taka fram að fyrir árið 2005 var ekkert hámark til greiðslu úr 

Fæðingarorlofssjóði og aðeins stuðst við 80% af launum starfsmanns, ári fyrir fæðingu 

barns. Á mynd 7 sést glögglega hvernig efnahagshrunið hefur dregið úr 

hámarksgreiðslum úr 535.700 kr á mánuði árið 2008 í 300.000 kr árið 2010. Takið eftir 

að árið 2009 skipti máli hvort barn fæddist fyrir 1. júlí 2009 eða eftir, en 

hámarksgreiðslu var breytt á miðju ári.Árið 2010 voru greiðslur einnig skertar niður í 

75% af launum umfram 200.000 kr. Reiknireglunni á bakvið greiðslurnar hefur verið 

breytt ítrekað, en ekki verður farið í það nánar hér.  

Þessar breytingar á lögum um fæðingarorlof hafa verið byltingakenndar og rennt 

styrkum stoðum undir rétt starfsmanna. Breytingarnar stórjuku getuna til að samræma 

betur einkalíf og atvinnuna og gera körlum jafnt sem konum kleift að eiga starfsframa og 

vænlegt einkalíf. Árið 2005 tók Ingólfur V. Gíslason (2007) viðtal við níu feður sem tóku 

lengra fæðingarorlof en bundið var við þá. Meginástæða þess að þeir tóku lengra orlof 

var vinnumarkaðsstaða konunnar því hún taldi sig ekki geta verið svo lengi frá vinnustað 

sínum. Miðað við þessar niðurstöður má ætla að fyrirtækið sem móðirin hefur unnið hjá 
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falli illa að líkani Atkinson um „Hið sveigjanlega fyrirtæki“, því það byggist á að 

kjarnastarfsmenn geti auðveldlega flakkað á milli starfa og tileinkað sér starfshætti 

samstarfsmanna sinna. Í þessu tilfelli virðist sem enginn hafi auðveldlega geta gengið í 

störf kvennanna sem voru í þessum tilvikum kjarnastarfsmenn í sínum fyrirtækjum, og 

þar með völdu þær þann kostinn að taka vinnuna fram yfir fjölskyldulífið.  

Í þessum kafla höfum við séð að atvinnuþátttaka kvenna hefur minnkað eftir 

efnahagshrunið haustið 2008, frjósemi hefur aukist en dögum í fæðingarorlofi hefur 

fækkað. Má túlka það svo að konur hafi frekar farið út af vinnumarkaðnum við 

efnahagshrun og eignast börn. Þær taka sér þó styttra fæðingarorlof en áður enda hafa 

hámarksgreiðslur verið lækkaðar umtalsvert og því líklegt að fjölskyldur hafi í raun ekki 

efni á að foreldrar taki fullt orlof. Upphaflegur tilgangur laganna bæði varðandi rétt 

foreldra til töku fæðingarorlofs, rétt barna til samvista við báða foreldra sína sem og 

greiðslur á meðan á því stendur hafði þau áhrif sem ætlast var til af þeim (Bryndís 

Jónsdóttir, 2001). Það má þó segja að með aðgerðum stjórnvalda eftir efnahagshrun 

hafi dregið úr því að foreldrar nýti rétt sinn til töku fæðingarorlofs og má rekja það beint 

til lækkun hámarksgreiðslna úr honum.  
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5 Samræming vinnu og fjölskyldulífs 

Fræðimenn og rannsakendur hafa skoðað og fjallað um samræmingu vinnu og 

fjölskyldulífs og fjölmargar rannsóknir hafa verið gerðir um það efni. Síðar í þessum kafla 

verður reynt að gera þessu skil og fara yfir hvaða þættir það eru sem hafa mest áhrif. Þá 

verður einnig skoðaður ávinningurinn og sá kostnaðursem samræming vinnu og 

fjölskyldulífs hefur. Síðast í þessum kafla verða takmarkanir sveigjanleikans dregnir fram 

í ljósi fræðanna.  

5.1 Samræming vinnu og einkalífs, skilgreining 

Í ritgerð þessari hefur hugtakið „samræming vinnu og einkalífs“verið notað án þess að 

skýra það frekar. Mikilvægt er þó að skilgreina frekar til að fyrirbyggja misskilning. Þetta 

hugtak hefur ólíka merkingu í hugum fólks og því misjafnt hvernig fólk vill, getur eða 

þarf að breyta vinnutilhögun sinni til að ná fram þessu samræmi. Oft er rætt um þetta 

sem „jafnvægi milli vinnu og einkalífs“ (e. work life balance). Galinsky (2003) bendir á að 

hugtakið jafnvægi gefi til kynna að bæti maður við annað taki maður frá hinu, t.d. að ef 

maður vinnur meira þá tekur maður frá einkalífi eða öfugt. Því má skilja hugtakið sem 

annaðhvort-eða hugtak. Komið geta upp sérstök vandamál þegar starfsmaður nær 

hvorki að skila því sem er ætlast til af honum í vinnu né einkalífi (Inga Hanna 

Guðmundsdóttir og Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2005). Þrátt fyrir kenninguna um 

jafnvægi sýnir Galinsky (2003) fram á að jafnvægi þurfi ekki endilega að þýða að með því 

að auka annað minnki hitt, því fólk sem er í góðri vinnu er líklegra til að líða vel þar og 

hefur það jákvæðari áhrif á einkalífið en hjá fólki sem ekki er ánægt í vinnu. Á þann hátt 

getur vinnan aukið við einkalífið án þess að það komi niður á vinnunni.  

Rannsókn Kolbeins H. Stefánssonar fyrir Rannsóknarstöð þjóðmála (2005) fjallar um 

álag í vinnu og á heimili og um árekstra vinnu og heimilis. Í henni kemur fram að þrátt 

fyrir almennt jákvætt viðhorf til vinnu vill umtalsverður fjöldi Íslendinga draga úr 

vinnuálagi og verja meiri tíma í aðra hluti. Rannsóknin byggir á gögnum „The 

International Social Survey Programme“ um fjölskyldulíf og breytt kynhlutverk sem 

safnað var árið 2002. Í rannsókninni kemur einnig fram að árekstrar vinnu og heimila eru 
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tíðari hér á landi en í vestrænum samanburðarlöndum sem skýrist að mestu af löngum 

vinnutíma. Þrátt fyrir þessar niðurstöður telja Íslendingar almennt hvorki vinnu sína né 

heimili mikla streituvalda í lífinu. Nær helmingur svarenda, 49,4%, telur sig skorta tíma 

til að ljúka þeim verkefnum sem þeir þurfa til að sinna heimilinu. Aðeins hærra hlutfall 

karla en kvenna telur sig skorta tíma til heimilisstarfa eða 51,3% á móti 47,8% (Kolbeinn 

Stefánsson, 2008). Þetta eru athyglisverðar niðurstöður þar sem rannsóknir hafa sýnt að 

konur beri meiri þunga af ábyrgð heimilis (Andersen, 2006; Hochschild, 1989). Ísland er í 

meðallagi hvað tímaleysi til heimilisstarfa varðar miðað við vestrænu 

samanburðarlöndin. Þegar kemur að því hvort einstaklingarnir telji heimili sitt 

streituvaldandi kemur fram að tæpur fjórðungur telur heimili sitt streituvaldandi en þrír 

af hverjum fjórum telur það ekki, en vert er að hafa í huga að fleiri þættir en vinnuálag 

geta valdið streitu á heimili, t.d. ósætti fjölskyldumeðlima. Þegar kynjamunur er 

skoðaður í þessu ljósi kemur fram að konur telja heimilið frekar streituvald en karlar eða 

26,9% á móti 19,5%. Þegar litið er til þess hvort einstaklingarnir telji vinnusína utan 

heimilis streituvaldandi kemur í ljós að meirihlutinn eða 54,2% telur svo ekki vera en 

40,7% telur hana vera það. Aðeins hærra hlutfall karla en kvenna telur vinnuna 

streituvaldandi eða 42,1% karla á móti 39,3% kvenna. Einnig kemur í ljós að hærra 

hlutfall kvenna en karla er mjög ósammála því að vinnan sé streituvaldur eða 32,7% 

kvenna á móti 27,2% karla (Kolbeinn Stefánsson, 2008).  

Kannanir hafa sýnt að þjóðarframleiðsla Íslendinga er með því hæsta innanlanda 

OECD ef miðað er við höfðatölu en í lægri kantinum ef miðað er við fjölda vinnustunda. 

Vegna þessa má segja að það sé einkenni á launavinnu Íslendinga að þeir séu lengi í 

vinnunni en afkasti ekki endilega miklu. Ein skýring á þessu er sú að löngum vinnutíma 

fylgi gjarnan minnkandi afköst til lengri tíma litið og hafa rannsóknir stutt það.  

5.2 Fjölskyldulíf og sveigjanleiki 

Á vinnustað getur sveigjanleiki skipt alla aðila máli. Oftast er talað um að fólk með ung 

börn þurfi á auknum sveigjanleika í starfi að halda en það eru mun fleiri sem hafa sömu 

þarfir. Þetta er óháð aldri, kyni, fjölskyldustöðu og starfi innan fyrirtækis. Allir þessir 

hópar geta þurft á því að halda að geta gripið til sveigjanleika í vinnu. Það hefur mjög 

jákvæð áhrif á viðhorf til vinnustaðar að fólk viti af því að sveigjanleiki sé til staðar, þrátt 

fyrir að að það þurfi ekki á honum að halda á þeim tíma. Viðhorf fólks til sveigjanleika 
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eru afar ólík. Þannig getur verið mikill munur hvers hver og einn óskar til að geta betur 

samræmt vinnu sína við einkalífið (Hið gullna jafnvægi, 2001). Margir einblína á að ungt 

fólk og foreldrar sem er að byggja upp starfsferil vilji sveigjanlegan vinnutíma til að geta 

sinnt börnum sínum, en oft vill eldra fólk vill stundum minnka við sig vinnu smátt og 

smátt án þess að þurfa að stoppa starfsferilinn alveg. Sveigjanleiki er því mikilvægur 

starfsfólki því flestir vilja ná árangri bæði í vinnu og einkalífi. Bæði fyrirtæki og starfsfólk 

græða á því að vita hvað það er sem veldur árekstrum á vinnustað því líðan starfsfólks 

hefur mikið að segja um árangur fyrirtækja, fjölskylda og einstaklinga (Inga Hanna 

Guðmundsdóttir og Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2005).  

 Verkefnið „Hið gullna jafnvægi“ (2001) fékk Gallup til að framkvæma fyrir sig 

könnun sem sýnir hvernig sveigjanleiki hefur áhrif á lífsgæði fólks bæði beint og óbeint. 

Samkvæmt henni, þá upplifir fólk meiri starfsánægju, tryggð gagnvart fyrirtækinu, 

ánægju með fjölskyldulíf og lífið almennt með auknum sveigjanleika.  

 

(Heimild: Hið gullna jafnvægi, 2001, bls. 13) 

Mynd 8 Áhrif sveigjanleika á lífsgæðin 
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Mynd 8 sýnir hvernig stuðningur stjórnenda við sveigjanleika, sveigjanleiki í starfi og 

vinnustaðarmenning hafa áhrif á hvernig starfsfólk upplifir sveigjanleikann. Ef þessir 

þættir eru jákvæðir eykur það lífsgæði fólks og þar með ætti fólk að eiga auðveldara 

með að samræma betur vinnuna við einkalífið. Aftur á móti geta þættir eins og 

stjórnunarábyrgð, fjölskylduábyrgð, vinnutími og persónueinkenni valdið neikvæðri 

upplifun og dregið úr ánægju starfsmanns. Það skiptir því miklu hversu jákvæður 

starfsmaðurinn er sjálfur hversu góð upplifun hans verður (Inga Hanna Guðmundsdóttir 

og Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2005).  

5.3 Sveigjanleiki og fyrirtækjamenning 

Jones (2007, bls. 177) skilgreinir fyrirtækjanningu: „að hún er samansafn 

sameiginlegra gilda og venja sem stjórna samskiptum milli starfsfólks og eins 

samskiptum við fólk utan fyrirtækisins“.  

Fyrirtækjamenning skiptir höfuðmáli þegar starfsmenn vilja ná jafnvægi milli vinnu og 

einkalífs. Sýnt hefur verið fram á að fjölskylduvæn fyrirtækjamenning geti leitt til meiri 

starfsánægju, betri frammistöðu og aukinna afkasta sem skilar sér í minni 

starfsmannaveltu í fyrirtækinu. Enn fremur felur fjölskylduvæn fyrirtækjamenning í sér 

að stefna fyrirtækisins sé að taka tillit til þeirra fjölbreyttu hlutverka sem starfsmenn 

gegnir. Þetta ýtir undir að fólk nái frekar jafnvægi milli ólíkra hlutverka sinna 

(Jafnréttisstofa, e.d).  

Þegar fyrirtækjum tekst að tileinka sér aukinn sveigjanleika og samfélagið þróast 

samhliða er líklegt að fyrirtækið og menning þess þróist samhliða því. Aukinn 

sveigjanleiki fyrirtækja, og sveigjanlegur og fyrirsjáanlegur vinnutími eru talin vera 

lykilatriði við að skapa fjölskylduvæna fyrirtækjamenningu (Jafnréttisstofa, e.d.). Önnur 

atriði sem eru mjög mikilvæg til að ýta undir fjölskylduvæna fyrirtækjamenningu er að 

skapa opið andrúmsloft á vinnustaðnum. Það felst í því að starfsmenn ræði 

fjölskyldumál og einkalíf sitt sín á milli. Samkvæmt Jones (2007) eru stjórnendur í 

forystuhlutverki við að skapa fyrirtækjamenninguna og opið andrúmsloft. Ein leið til að 

ýta undir jafnvægi milli heimilis og einkalífs er að skipulegga uppákomur utan vinnutíma 

þar sem starfsmenn geta boðið með sér sínum nánustu svo sem börnum, maka eða vini 

(Jafnréttisstofa, 2007).  
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Fyrirtækjamenning getur verið bæði jákvæð og neikvæð. Fyrirtækjamenning sem er 

jákvæð getur skapað fyrirtækjum mikla farsæld. Jákvæður vinnustaðaandi eykst og 

vinnuumhverfið verður mjög ánægjulegt fyrir flestir starfsmenn. Jákvæð 

fyrirtækjamenning ýtir undir góða samvinnu, gott upplýsingaflæði og hjálpar til við að 

laða að hæfustu og bestu starfsmennina. Neikvæð fyrirtækjamenning er andstaðan við 

þá jákvæðu en hún getur haft þau áhrif að starfsmenn vilji ekki sýna andstöðu þó þeir 

viti betur, andmæla ekki eða gera aðra hluti sem stangast á við það sem stjórnanda 

þætti best (Kilmann, 2000).  

5.4 Fjölskylduvæn starfsmannastefna 

Hugtakið fjölskylduábyrgð felur í sér ábyrgð einstaklings á umönnun og velferð barna, 

maka, foreldra,annarra ættinga og heimilisstörfum (Linda Rut Benediktsdóttir, 1999). 

Aðstæður bæði fyrirtækja og starfsmanna hafa breyst samanber mikla 

atvinnuþátttöku kvenna, lagabreytingar og samfélagslega og vinnumarkaðslega þróun 

undanfarin ár og áratugi. Starfsfólk vill geta náð jafnvægi milli vinnu og einkalífs og það 

verða árekstrar ef vinnumarkaðurinn nær ekki að aðlaga sig að fullu í samræmi við þessa 

þróun. Þá getur komið upp spenna sem getur skaðað bæði starfsfólk og fyrirtæki. Ein 

lausn á því er að innleiða fjölskylduvæna starfsmannastefnu (Linda Rut Benediktsdóttir, 

1999). Linda Rut Benediktsdóttir (1999, bls. 2) skilgreinir fjölskylduvæna 

starfsmannastefnu: „Fjölskylduvæn starfsmannastefna er markviss stefna fyrirtækisins 

sem gerir starfsmönnum kleift að samhæfa starf og fjölskylduábyrgð, fyrirtækjum til 

hagsbóta og starfsmönnum til aukinna lífsgæða“. Er þetta í fullkomnu samræmi við 

kenningu Galinsky (2003) um að atvinnan og einkalífið geti bætt hvort annað upp án 

þess að það bitni hvort á öðru. Það má því skilgreina fjölskylduvæna starfsmannastefnu 

eins og hér að ofan, en hún þarf þó alltaf að taka mið af því hvernig fyrirtækið er sem á 

að innleiða hana í. Fyrirtæki starfa á mismunandi markaði og skipulag þeirra er mjög 

fjölbreytt. Það er því mikilvægt að starfsmannastefna fyrirtækisins sé sérsniðin að því og 

starfsfólki þess.  

Fyrirtæki hagnast á því að vera aðlaðandi vinnustaður, bæði vegna orðspors síns og 

eins til að geta náð til sín hæfasta starfsfólkinu og draga úr starfsmannaveltu. Skýr og 

fjölskylduvæn starfsmannastefna hjálpar fyrirtækjum að ná þessum markmiðum 

(Jafnréttisstofa, 2007; Linda Rut Benediktsdóttir, 1999). Samkvæmt Ingu Hönnu 
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Guðmundsdóttur og Árelíu Eydísi Guðmunsdóttur (2005) geta stefnur fyrirtækja og 

aðferðir sem taka á undanförum árekstra milli atvinnu og einkalífs verið mjög gagnlegar 

við að draga úr árekstrum og finna jafnvægi.  

Stærsta hlutverkið í að móta fjölskylduvæna starfsmannastefnu leika stjórnendur. 

Mikilvægt er að það sé gert í samvinnu við starfsmenn svo hagsmuna allra sé gætt. 

Stjórnendur þurfa að sýna stuðning við starfsmenn því þannig er best hægt að tryggja að 

tekið sé á vandamálum þegar þau koma upp. Fjölskylduvæn starfsmannastefna virkar 

aðeins ef stjórnendur tileinka sér það viðhorf að það er fyrirtækinu jafnt sem 

starfsmönnum þess til hagsbóta að vinna og einkalíf styrki hvort annað en stangist ekki á 

(Linda Rut Benediktsdóttir,1999) 

Stjórnendur sem fyrirmyndir í fyrirtækinu leika lykilþátt í því að fá stefnuna til að 

virka í reynd og því er mikilvægt að þeir fari sjálfir eftir henni. Þar með þurfa stjórnendur 

að passa sig á því að samræma vinnu sína og einkalíf. Stefnan ein og sér er ekki 

nægjanleg heldur er nauðsynlegt að stjórnendur sýni viljann í verki (Inga Hanna 

Guðmunsdóttir og Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2005).  

5.5 Raunveruleiki sveigjanleika og samræmingar 

Sveigjanleiki á vinnustað og samræming vinnu og einkalífs eru hugtök sem ekki eru ný af 

nálinni, en umræðan hefur aukist undanfarin ár. Margar rannsóknir hafa verið gerðar 

um hvernig starfsmenn nýta sér sveigjanleika í starfi og hvort starfsmenn séu að finna 

hið gullna jafnvægi milli vinnu og einkalífs í raun. Margir sinna fleiri en einu hlutverki í lífi 

sínu og því er hlutverkatogstreita eitthvað sem getur komið upp (Ásta Snorradóttir, 

2005).  

Hér á eftir verður greint frá áhugaverðum rannsóknum á þessu sviði og dregin 

upp mynd af því hvernig jafnvægi vinnu og einkalífs er að virka í reynd og hvaða þættir 

það eru sem skipta máli þegar kemur að því að ná betra jafnvægi milli hlutverkanna sem 

fólk gegnir í lífi sínu.  

5.5.1 Íslenskar aðstæður  

Íslenskir starfsmenn vinna almennt langan vinnudag og atvinnuþátttaka beggja kynja er 

með því mesta sem þekkist, sé miðað við þau lönd sem við berum okkur oftast saman 

við. Það kemur því ekki á óvart að árekstrar milli vinnu og einkalífs eru tíðari á Íslandi en 
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á Vesturlöndum almennt, en vinnan þrengir frekar að einkalífinu en að því sé öfugt farið, 

með tilheyrandi áhrifum á andlega líðan starfsmanna og lífsgæði þeirra. Ástæðan er 

aðallega sú að almennt ríkir meiri sveigjanleiki í einkalífi en í vinnu. Leitin að hinu gullna 

jafnvægi milli vinnu og einkalífs er því eitt það mikilvægasta sem fólk í samfélagi 

nútímans stendur frammi fyrir. Ef vinna og einkalíf þrengja að hvort öðru er líklegt að 

það komi niður á bæði gæðum vinnuframlags og eins heimilislífinu. Afköst, ánægja og 

lífsgæði minnka (Kolbeinn H. Stefánsson, 2008).  

 Í könnun sem Gallup framkvæmdi fyrir verkefnið „Hið gullna jafnvægi“ (2001) 

kemur í ljós að eftirspurn eftir sveigjanlegum vinnutíma er töluvert meiri en framboðið. 

Starfsmenn á aldrinum 25-34 ára er það sem hefur mestan áhuga á sveigjanlegum 

vinnutíma, enda er það aldurinn þar sem flestir stofna fjölskyldu. Af þessu fólki voru 

aðeins 44% með sveigjanlegan vinnutíma en 80% hefðu nýtt sér hann væri hann í boði. 

Ef stuðningur stjórnenda við þarfir starfsmanna er til staðar, er fólk almennt ánægðara 

en annars. Meiri sveigjanleiki gefur starfsmönnum tilfinninguna um að vinnan taki síður 

tíma frá einkalífinu.  

 Galinski (2003) rannsakaði hvernig fólk nær jafnvægi milli vinnu og einkalífs með 

því að skoða hversu oft starfsmenn tóku vinnuna framyfir einkalífið og öfugt. Líkt og í 

könnun „Hins gullna jafnvægis“ (2001) kom í ljós að fólk í góðri vinnu og með meiri 

stuðning á vinnustað, er líklegra til að fara heim í betra skapi með aukna orku til að 

takast á við einkalífið. Flestar rannsóknir ganga út frá því að vinna sé meginástæða 

vandamála sem koma upp þegar kemur að því að finna jafnvægi milli vinnu og einkalífs. 

Inga Hanna Guðmundsdóttir og Árelía Eydís Guðmundsdóttir (2005) hafa í sinni 

rannsókn komist að því að þrýstingur í vinnu eða einkalífi er aðalástæða þess að fólk 

nær ekki að samræma það sem skildi. Annað hlutverkið veldur því að starfsmenn sinnir 

ekki hinu eins og það óskar og því verða árekstrar. Upplifun, von og huglægt mat hefur 

því mikið að gera með hvernig einstaklingar ná að samræma vinnu sína og einkalíf. Það 

að ná jafnvægi milli vinnu og einkalífs snýst ekki eingöngu um þær klukkustundir sem 

unnar eru eða hvernig þær eru nýttar. Það snýst einnig um orku, skap og hvernig fólk 

forgangsraðar í lífi sínu. Hversu jákvæðir starfsmenn eru helst í hendur við hvernig þeir 

líta á jafnvægi vinnu og einkalífs. Jákvæðir einstaklingar eru líklegri til að finnast þessi 

samræming ekki vandamál. Þeim gengur betur að samræma en þeim sem ekki eru 
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jákvæðir. Mikil neikvæðni getur þar með orðið til þess að jafnvægi á milli hlutverkanna 

fer úr skorðum. Ásta Snorradóttir (2005) bendir á að hugarástand skipti miklu máli 

hvernig einstaklingar forðast að vinna úr neikvæðri streitu. Tímastjórnun, skipulagning, 

sveigjanlegur vinnutími og forgangsröðun er ekki næg, heldur þarf einnig að horfa inn á 

við og ákveða hvað þeim þykir mikilvægt og hvernig þeir vilja verja tíma sínum. Ef fólk 

lítur til dæmis á daglegt líf sem hættuástand er líklegt að streituferli fari af stað í 

líkamanum. Með því að draga úr þessu ferli er hægt að auka jafnvægið milli vinnu og 

einkalífs. Það að fólk breyti hugsunarhætti sínum og líti á atburði eins „ég kem alltaf of 

seint“ eða „ég stend mig aldrei nógu vel“ sem einstaka atvik sem hægt er að hafa stjórn 

á og þannig draga úr streituástandinu. Þess í stað ætti að hugsa „ég kom of seint í dag, 

en næst skipulegg ég mig betur og kem í veg fyrir að þetta gerist aftur“. Þannig má 

afstýra hættuástandi og einstaklingurinn gefur sér von og sleppir pirringnum og 

vonleysinu sem fylgir neikvæðninni.  

 Í rannsókn Hall og Atkinson (2006) eru færð rök fyrir því aðaukin stjórn yfir 

vinnutíma veiti starfsmönnum meiristjórn á sumum sviðum vinnu sinnar og jafnframt 

einkalífi sínu. Flestir starfsmenn leita eftir því að auka stjórn sína á vinnu sinni, hvernig 

og hversu mikið fer eftirþví hvernig fólk lítur á hugtakið „stjórn“ og hvað fólk heldur að 

það gefi því. Stjórn getur flokkast sem bæði „ytri“ og „innri“, hvernig fólk upplifir það fer 

eftir persónuleika, lífsreynslu og starfsumhverfi. Fólk sem trúir á innri stjórn lítur á hluti 

sem það upplifir sem afleiðingu af þeirra eigin gjörðum en aftur á móti líta þeir sem trúa 

á ytri stjórn ekki á þeirra gjörðir í orsakasambandi við útkomuna. Þannig mun það hafa 

áhrif hvaða augumstarfsmenn lítastjórnina hvernig það hefur áhrif á jafnvægi vinnu og 

einkalífs.  

 Vinnuveitendur gefa oft út að þeir vilji að starfsmenn geti fundið jafnvægi milli 

vinnu og einkalífs. Meshcer o.fl. (2010) rannsökuðu heimasíður fjölmargra fyrirtækja og 

skoðuðu áhvaða hátt var ýtt undir að fólk gæti samræmt betur vinnu og einkalíf. Þrátt 

fyrir að vefsíðurnar létu fyrirtækin líta út fyrir góðan stuðning við þetta efni mátti lesa 

línanna á milli. Ef fólk kaus að fara þessa leið í starfi yrði það að velja og hafna. Þetta 

sýnir fram á að hér er hugtakið jafnvægi í raun annað hvort-eða hugtak en ekki bæði- og 

eins og Galinsky (2003) setti fram. Þegar samræmingaraðgerðir fyrirtækjanna voru 

skoðaðar nánar kom í ljós að þær voru mjög kynjaskiptar. Eins virtist umönnun barna 
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vera helsta ástæða þess að fólk ætti að nýta sér einhverskonar sveigjanleika í starfi, og 

var það þá helst að það væri ætlað konum. Ef karlar ættu að nýta sér sveigjanleika þá 

væri það til annars en umönnunar barna. Einkalíf kvenna er því skilgreint sem umönnun 

en einkalíf karla mun fjölbreyttara eins og t.d. að stunda nám, ferðast, stunda íþróttir og 

fleira í þeim dúr. Flestar vefsíðurnar settu fram viðmið um hver hinn fullkomni 

starfsmaður er; sem er alltaf við, tekur vinnu fram yfir einkalíf og er alltaf tilbúnn til að 

leggja aðeins meira á sig en aðrir. Miðað við hvernig samræmingaraðgerðir milli vinnu 

og einkalífs eru settar fram lítur helst út fyrir að konur séu þeir starfsmenn sem helst 

vilja nýta sveigjanleika, því geta þær ekki verið „hinn fullkomni starfsmaður“, en það 

geta karlar verið. Samkvæmt þessu eru þeir sem eru færir um að njóta aukins jafnvægis 

milli vinnu og einkalífs, þeir sem færa fórnir af starfsframa sínum en leggja sig aukalega 

fram í vinnu (Meshcer, 2010). Meshcer o.fl (2010) benda jafnframt á að aðgerðir til 

samræmingar vinnu og einkalífs ekki sem rétt heldur sem forréttindi sem fyrirtæki bjóða 

upp á og að starfsfólk ætti að vera þakklátt fyrir.  

5.6 Takmörk sveigjanleika og samræmingar atvinnu og einkalífs 

Mikil fylgni er milli stöðu einstaklinga innan fyrirtækis og eftir hverju þeir óska til að geta 

samræmt vinnu og einkalífs betur. Menntað fólk, stjórnendur og sérfræðingar hafa hvað 

mestan sveigjanleika í starfi. Á þann hátt geta þessir aðilar skipulagt vinnu sína og 

frítíma til að koma mest  til móts við þau hlutverk sem þeir gegna utan vinnu. Þessum 

störfum fylgir þó oft meiri ábyrgð og sérhæfni sem getur myndað álag sem bitnar á 

fjölskyldulífinu. Kröfur sem gerðar eru til þessa fólks eru oft árangursdrifnar og mikil 

pressa lögð á það. Minna menntaða starfsmenn skortir oft aukinn sveigjanleika í starfi 

ená mótikemur að kröfur eru ekki eins miklar og því ekki um eins mikið andlegt álag að 

ræða (Linda Rut Benediktsdóttir, 1999). Torrington o.fl (2008) benda á að oft er talað 

um sveigjanleika í starfi og samræmingu vinnu og einkalífs eins og það sé opið fyrir alla 

og að allir geti tileinkað sér. Aftur á móti á það ekki við því að oftast er möguleikinn á að 

vinna heima og annarskonar sveigjanlegt vinnufyrirkomulag aðeins forréttindi fólks sem 

hefur mikla menntun að baki, eða er hátt sett innan fyrirtækisins. Fólk í þessum störfum 

hefur nefnilega mun meiri áhrif á vinnuferlið sem það er í.  
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6 Jafnvægi fjölskyldu og einkalífs í efnahagskreppu 

Í þessari ritgerð hefur verið nefnt að með því að gefa starfsmönnum möguleika á 

sveigjanleika aukist framleiðni, ánægja og hollusta gagnvart vinnustaðnum. Í þeirri 

efnahagskreppu sem Ísland gengur nú í gegnum verður þó að taka með í reikninginn að 

aðrir þættir geta haft bæði jákvæð og neikvæð áhrif á þessa þætti. Þetta ástand hefur 

leitt það af sér að mörgum hefur verið sagt upp í fyrirtækjum vegna þess að þörf hefur 

verið á að fækka starfsmönnum og má ekki gleyma þeim sem halda starfi sínu en 

rannsóknir sýna að uppsagnir annarra starfsmanna hafa áhrif á starsfánægju, hollustu 

og líðan þeirra (Eiríka Guðrún Ásgrímsdóttir og Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2010).  

 Við uppsögn vakna sterk viðbrögð, ekki einungis hjá þeim sem verða fyrir 

uppsögnum heldur líka hjá þeim sem eftir sitja. Afleiðingar innan fyrirtækisins geta verið 

margvíslegar til að mynda getur starfsandinn versnað, veikinafjarvistir aukist, framleiðni 

dregist saman og tryggð og hollusta við fyrirtækið getur minnkað (Ingrid Kuhlman og 

Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2008). 

 Rannsókn Eiríku Guðrúnar Ásgrímsdóttur og Gylfa Dalmann Aðalsteinssonar 

(2010) leiddi í ljós að að millistjórnendur fundu fyrir því að uppsagnir starfsmanna og 

óróanum sem skapaðist í kringum þær hafi haft neikvæð áhrif á starfsanda og þar af 

leiðandi starfsánægju. Starfsmönnum hefur fundist sem sálfræðilegi samningurinnn hafi 

verið rofinn sem aftur gefur vísbendingar um að dregið hafi úr starfsánægju hjá þeim 

hluta starfsmanna. Þá hafi millistjórnendur merkt bæði aukna hollustu gagnvart 

fyrirtækinu sem og dvínandi hjá almennum starfsmönnum sem eftir urðu í fyrirtækinu 

við uppsagnir annarra (Eiríka Guðrún Ásgrímsdóttir og Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 

2010).  
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7 Lokaorð 

Í ritgerð þessari hefur verið farið yfir sögulegt samhengi atvinnulífs og vinnumarkaða á 

Íslandi. Þetta hefur verið skoðað í samhengi við almennar samfélagsbreytingar sem hafa 

falið í sér aukna atvinnuþátttöku kvenna og kröfur um jafnvægi milli vinnu og einkalífs. 

og einnig lagasetning sem taka á lengd vinnuviku, um jafna stöðu karla og kvenna, lög 

um bann við uppsögnum vegna fjölskylduábyrgðar og fæðingarorlofslög.  

Fyrirtæki keppast við að ná til sín hæfu starfsfólki með því að bjóða upp á 

fyrirtækjamenningu sem hvetur til jafnvægis milli vinnu og einkalífs. Viðhorf fólks hefur 

breyst mikið á undanförnum árum og krefjast bæði karlar og konur þess að geta 

samræmt vinnu og fjölskyldulíf án þess að annað bitni á hinu. Fyrirtæki hafa mörg hver 

komið til móts við þetta með því að bjóða upp á sveigjanleika sem felur í sér hvar, 

hvenær og hversu lengi vinna er unnin.  

Ávinningur þess að innleiða fjölskylduvæna starfsmannastefnu var skoðaður frá 

sjónarhorni starfsmanns sem og fyrirtækis. Sveigjanleg starfsmannastefna er stefna sem 

gefur starfsmönnum ákveðna stjórn á eigin vinnutíma og annarri vinnutilhögun. Hún er 

fjölskylduvæn ef starfsmaður lítur ekki á það sem svo að vinna taki tíma frá 

fjölskyldulífinu. Einnig ef fyrirtæki styðja starfsmenn í að finna jafnvægi þannig að annað 

auðgi hitt. Vinnumarkaður hefur þróast á þann veg undanfarna áratugi að konur eru 

mikilvægir og verðmætir starfsmenn sem hann má ekki missa. Lög hafa verið sett sem 

gera konur jafnréttháar og karla og hefur það haft veruleg áhrif bæði á atvinnuþátttöku 

kvenna sem og þátttöku karla í umönnun fjölskyldu. Þörfin fyrir sveigjanlega 

starfsmannastefnu er nokkur þá sérstaklega hjá ungum starfsmönnum með börn. 

Eftirspurnin eftir sveigjanleika er meiri en framboðið og myndu fjölskyldur hafa ávinning 

af slíku, en einnig fyrirtæki. Starfsmenn fá tilfinningu fyrir að þeir hafi stjórn á eigin 

vinnutíma og lífi og hefur það jákvæð áhrif á fjölskyldulíf þeirra. Starfsmenn sýna meiri 

tryggð og hafa jákvæðara viðhorf gagnvart fyrirtæki ef sveigjanleiki er í boði. Sýnt hefur 

verið fram á að starfsmenn sem njóta sveigjanleika í starfi séu tryggir fyrirtæki sínu, 

minnki fjarveru, auki framleiðni og helga sig frekar sömu markmiðum og stjórnendur 

fyrirtækis, en þeir starfsmenn sem ekki njóta sveigjanleika. Því má segja að krafan um 

sveigjanleika sé mjög eðileg og í raun gætu fyrirtæki haft ávinnig af því að bjóða upp á 

slíkt. Sveigjanleiki í efnahagslægð er að sama skapi fjölskylduvænn þar sem sveigjanleiki 
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gefur starfsmönnum ákveðna stjórn á vinnutíma sínum sem hefur jákvæð áhrif á bæði 

vinnu og fjölskyldulíf. 

Líkan Atkinson um „Hið sveigjanlega fyrirtæki“ skoðað og sást þá hvernig 

fyrirtæki geta brugðist við óvissu með því að hafa fáa kjarnastarfsmenn sem geta gengið 

í störf hvers annars, en fyrirtækið búi yfir ákveðnum fjölda jaðarstarfsmanna sem styðja 

við kjarnastarfsmennina og starfsemi fyrirtækisins. Þá var farið var yfir innleiðingu á 

sveigjanlegri starfsmannastefnu í fjórum þrepum með tilliti til fyrirtækjamenningar. Þar 

sást glögglega að eftir því sem fyrirtæki eru vélrænni hafa þau minni aðlögunarhæfni og 

fjölbreytni og geta síður brugðist við óvissum í umhverfinu. Einnig var formlegur og 

óformlegur sveigjanleiki skoðaður bæði fyrir starfsmann og stjórnanda.  

Atvinnuþátttaka kvenna hefur vaxið jafnt og þétt undan farin tuttugu ár með 

fáum undantekningum, en svo virðist sem atvinnuþátttaka kvenna fari minnkandi eftir 

efnahagshrun, en þó er erfitt að fullyrða um slíkt þar sem tölur frá árinu 2010 eru hærri 

en árinu á undan og tölur frá árinu 2011 aðeins frá fyrsta ársfjórðungi. Atvinnuleysi karla 

og kvenna hefur haldist nokkuð í hendur fram að efnahagshruni en eftir það margfaldast 

atvinnuleysi karla miðað við kvenna. Atvinnuleysi kvenna virðist fara minnkandi en 

atvinnuleysi karla standa í stað. Karlar sinntu mikið störfum sem urðu illa úti í 

efnahagshruni eins og byggingariðnaði og tengdum greinum á meðan konur hafa frekar 

sinnt störfum í grunnþjónustu eins og í skólum og umönnun, getur það skýrt muninn á 

atvinnuleysi kynjanna en þó er hægt að fullyrða um það án þess að gera frekari 

rannsóknir, sem væri fróðlegt að gera. Frjósemi hefur einnig aukist bæði eftir gildistöku 

nýrra laga um fæðingarorlofsrétt foreldra sem og eftir efnahagshrun. Nýting 

fæðingarorlofs hefur minnkað bæði hjá körlum og konum þrátt fyrir aukna frjósemi og 

má því spyrja sig að því hvort fjölskyldur almennt hafa ekki efni á að fullnýta 

fæðingarorlof og fara fyrr út á vinnumarkaðinn eftir að hámarksgreiðslur hafa verið 

skertar umtalsvert, eða hvort konur séu almennt komnar út af vinnumarkaðinum og 

eiga því ekki lengur rétt á fullum greiðslum úr fæðingarorlofssjóði. Áhugavert væri að 

rannsaka slíkt í framhaldi af þessari ritgerð.  

Samræming vinnu og fjölskyldulífs hefur oft verið kallað jafnvægi milli vinnu og 

einkalífs og gefur það þá mynd að ef annað er meira en hitt sé ekkert jafnvægi lengur. 

Hins vegar hafa rannsóknir sýnt fram á að starfsmenn í góðri vinnu líði almennt vel þar 
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og hefur það jákvæð áhrif á einkalífið. Þannig getur vinnan aukið við einkalífið án þess 

að það komi niður á henni. Ekki má binda sveigjanleika við starfsmenn sem eiga ung 

börn, enda fleiri með þörf fyrir sveigjanleika til dæmis eldra fólk sem vill minnka við sig 

vinnu í þrepum. Einnig hefur það jákvæð áhrif á starfsmenn almennt að vita af 

möguleikanum á sveigjanleika þótt þeir þurfi ekki að nýta hann þá stundina. Jákvæð 

fyrirtækjamenning ýtir undir góða samvinnu og laðar að hæfustu starfsmennina en í 

neikvæðri fyrirtækjamenningu er líklegra að starfsmenn geri hluti sem stangast á við það 

sem stjórnandi ætlast til af þeim. Innleiðing fjölskylduvænrar starfsmannastefnu getur 

gert fyrirtæki að aðlaðandi vinnustað, átt þátt í því að auðveldara er að ná til sín hæfasta 

starfsfólkinu og dregið úr starfsmannaveltu. Það er ávinningur fyrir fyrirtækin sem og 

starfsmenn. Fjölskylduvæn starfsmannastefna virkar aðeins með stjórnendum sem sýna 

starfsfólki sínu stuðning og tileinka sér það viðhorf að það sé starfsmönnum jafnt sem 

fyrirtæki til hagsbóta að vinna að jafnvægi vinnu og einkalífs.  

Í ritgerðinni hefur verið bent á að hugarástand einstaklinga skiptir höfuðmáli 

varðandi hvernig unnið er úr streitu og jákvæðni helst í hendur við viðhorf til þess að 

finna jafnvægi milli vinnu og einkalífs. Sveigjanleiki virðist bindast stöðu starfsmanna 

innan fyrirtækis, starfsmenn sem hafa menntun og/eða eru stjórnendur hafa mestan 

sveigjanleika í starfi en jafnframt bera þeir meiri ábyrgð og hafa meiri sérhæfni en hinn 

almenni starfsmaður sem getur myndað álag sem bitnar á einkalífinu. Sveigjanleiki er 

minni hjá minna menntuðum starfsmönnum en á móti kemur að kröfur til þeirra og 

ábyrgð er minni. Sumir hafa bent á að sveigjanleiki í starfi sem forréttindi hinna vel 

menntuðu og hátt settu innan fyrirtækis, enda hafa þeir meiri áhrif á vinnutilhögun sína 

en hinn almenni starfsmaður.  

Fyrirtæki, samfélagið, starfsmaður og fjölskylda hans njóta góðs af því að 

jafnvægi milli vinnu og einkalífs sé náð og hlutverkaárekstrar litlir sem engir. Hér hefur 

verið sýnt fram á að sveigjanleg starfsmannastefna getur verið fjölskylduvænn kostur ef 

vel er farið með það traust sem myndast milli fyrirtækis og starfsmanns.  
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