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Útdráttur 

Markmið þessarar rannsóknar er að komast að því hvernig íslenskum mæðrum í 

stjórnendastöðum gengur að samþætta vinnu og einkalíf. Þá er markmiðið einnig að 

finna út hvaða þættir eru mikilvægastir þegar kemur að slíku samspili og hvernig þeir 

hjálpa til við að láta hlutina ganga upp. Í því samhengi er fjallað um mikilvægi 

fjölskyldunnar og vinnunnar. Þá er fjallað um hlutfall atvinnuþátttöku hér á landi. Einnig 

er greint frá hlutfalli kvenna í stjórnunarstöðum og fjallað um hvað getur valdið því að 

fáar konur sitja í stjórnum eða sinna æðstu stöðu innan fyrirtækja. Þá er fjallað um fyrri 

rannsóknir sem varpa ljósi á þá togstreitu sem getur skapast á milli atvinnuþátttöku 

foreldra og fjölskyldu þeirra. Einnig er fjallað um hvað sé hægt að gera til að sporna við 

því að togstreita myndist á milli atvinnu og einkalífs hjá einstaklingum en þar spilar 

fjölskylduvæn vinnumenning mikilvægan þátt.  

Í þessari rannsókn var notast við eigindlega rannsóknaraðferð (e. Qualitative 

research) til að upplifa tilfinningar kvennanna, hitta þær og sjá í sínu daglega starfi og í 

eðlilegu umhverfi.  

Helstu niðurstöður leiddu í ljós að samspil einkalífs og atvinnu hjá íslenskum 

mæðrum virðist ganga vel upp. Það er ekkert sem gefur til kynna að barneignir séu 

fyrirstaða né heldur hjónaband. Þvert á móti virðist þátttaka maka spila stórt og 

mikilvægt hlutverk í þessu samspili. Mikilvægustu atriðin til að auðvelda samspil 

einkalífs og atvinnu eru stuðningur, sveigjanleiki á vinnustað og viðhorf til álags. Einnig 

hefur starf maka töluverð áhrif. Það sem skiptir þó miklu máli þegar kemur að 

samþættingu einkalífs og atvinnu er viðhorf kvennanna, vilji og metnaður til að láta 

hlutina ganga upp. Það virðist skipta mestu máli að vinnan sé ekki einungis til að afla 

tekna, heldur að hún sé gefandi, nærandi og umfram allt skemmtileg.  
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Abstract  

The aim of this study is to determine how Icelandic mothers in management positions 

succeed in integrating work and their private life. The aim is also to determine which 

factors are most important when it comes to these interactions and how they assist in 

make things work out. In this context the importance of family and work is discussed. 

Then the employment participation rate in Iceland is covered. The percentage of 

women in management positions is reported and possible reasons for the lack of 

women on boards or in senior positions within companies. Previous studies that shed 

light on work-family conflict are discussed. Along with ways to reduce the tension which 

emerges between work and the private life of individuals where family-friendly work 

environment plays an important role. 

A qualitative research method was used to experience the feelings of the women at 

hand, meet them and observe them in their daily work environment. The results of this 

study indicate that the combination of a private life and employment of Icelandic 

mothers seems to be successful. There is no information that implies that neither 

pregnancy nor marriage could be an obstacle. On the contrary, participation of spouses 

seems to play a very important role in this interaction. The most important items to 

facilitate the interaction of privacy and work are support, flexibility in the workplace and 

attitude towards stress. Furthermore the spouse’s area of work has a substantial 

impact. It is also important that women’s attitude, willingness and ambitions toward 

integration between work and private life is focused on making it work out. The most 

important factor is related to the fact that work is not only meant to earn money, but 

that it is also productive, nourishing and most importantly, interesting. 
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1 Inngangur  

Öll gegnum við mörgum og fjölbreyttum hlutverkum í lífinu. Til að mynda er undirrituð 

allt í senn móðir, kærasta, dóttir, systir, vinkona, nemi, barnabarn, frænka, kunningi og 

þannig mætti lengi telja. Hver og einn setur sig í ákveðnar stellingar eftir því hvaða 

hlutverki hann sinnir þá stundina. Samkvæmt Robbins og Judge (2005) væri talsvert 

auðvelt að skilja hlutverkahegðun ef allir gætu valið sé einungis eitt hlutverk (e. role) í 

lífinu. Það getur hins vegar reynt verulega á hvern og einn að ná jafnvægi á milli allra 

þessara hlutverka og við það getur skapast togstreita (e. role conflict). 

Vinna og fjölskylda eru dæmi um ólíka vettvanga þar sem einstaklingur þarf að setja sig í 

ólík hlutverk. Þessir tveir þættir krefjast mikils tíma og orku og uppfylla bæði félagslegar og 

persónulegar þarfir einstaklinga. Fjölskyldan gegnir því lykilhlutverki í lífi fólks að vera athvarf 

væntumþykju, væntinga, ótta, drauma og alls þess sem snertir persónulegar þarfir 

einstaklinga (Cherlin, 1999). Þá líta margir á vinnuna sem eitt af sínum stærstu hlutverkum í 

lífinu en með henni getur einstaklingur skapað sér ákveðið auðkenni og félagslega stöðu. 

Vinnan tekur rúmlega helming af vökutíma einstaklings og þar af leiðandi fer mikill tími í vinnu 

hjá hverjum og einum sem gefur ekki mikinn tíma eftir fyrir fjölskylduna (Sölvína Konráðs, 

1993b). Þessir þættir geta haft jákvæða kosti í för með sér. Til að mynda persónulega velsæld 

og fjárhagslega umbun. Jákvætt samband  milli þessara þátta hefur jákvæð áhrif á heilsu og 

velferð einstaklinga (Burnett, Coleman, Houlston og Reynolds, 2012).  

Hér áður fyrr, þegar konur voru í meirihluta heimavinnandi og karlmenn fyrirvinnan, 

töldu  fræðimenn að vinnan og fjölskyldulíf væru tveir aðskildir þættir. Í dag, hins vegar, 

geta fræðimenn ekki neitað því að vinnan og fjölskyldan hafa áhrif á hvort annað í báðar 

áttir (Allard, Haas og Hwang, 2011). Með aukinni atvinnuþátttöku kvenna fóru 

rannsóknir á sviði togstreitu á milli þessara tveggja þátta að verða áberandi því þá var úr 

vöndu að ráða hver ætti að sjá um heimilið. Í flestum tilfellum eru það konurnar sem 

taka að sér að sinna heimilinu samhliða því að vinna úti (Milkie, Raley og Bianchi, 2009).  

Ýmsar rannsóknir sýna að konur erlendis, sem mennta sig og stefna á starfsframa, fresti 

barneignum og hafi nánast ekki tíma fyrir hjónaband. Þeir einstaklingar sem helga sig 

vinnunni þurfa að geta unnið langa vinnudaga og farið í vinnuferðir. Þetta getur haft þau 
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áhrif að annaðhvort þurfi að víkja, barneignir eða starfsframi. Einnig virðist vera algengt að 

konur sem þegar hafa öðlast starfsframa, fórni honum þegar þær eignast börn (Hewlett, 

2002; Hewlett og Luce, 2005). Á móti kemur að oft vill fylgja sú ímynd af mæðrum að þær 

taki vinnuna sína ekki alvarlega sökum þess að þær þurfi að sinna fjölskyldunni. Aftur á móti 

er gjarnan litið á feður sem ábyrga einstaklinga sem eru gott efni í framkvæmdastjóra eða 

forstjóra (Coltrane, 2004; Hoobler, Wayne og Lemmon, 2009). 

Þessar niðurstöður rannsókna fannst rannsakanda áhugaverðar og út frá því kom 

hugmynd um að skoða stöðuna hér á landi. Neyðast íslenskar konur til að fresta 

barneignum til að öðlast starfsframa? Dæminu var þó snúið við og til þess að skoða það 

nánar var haft samband við konur í stjórnendastöðum sem eiga það allar sameiginlegt 

að vera einnig mæður. Hugmyndin var að komast að því hvernig þeim gengur að sinna 

stjórnendastarfinu samhliða því að vera mæður og eiginkonur. 

Rannsóknarspurningarnar eru því eftirfarandi: 

 Hvernig gengur íslenskum mæðrum í stjórnendastöðum að samþætta vinnu 
og einkalíf? 

 Hvað þarf að vera til staðar svo hægt sé að samþætta vinnu og einkalíf? 

1.1 Uppbygging ritgerðar 

Ritgerðin skiptist í fimm kafla. Í fyrsta kafla er fjallað um markmið ritgerðar ásamt því að 

rannsóknarspurningar eru settar fram. Í öðrum kafla er fræðilegt yfirlit þar sem fjallað er 

um mikilvægi fjölskyldunnar og atvinnuþátttöku kynjanna. Einnig er fjallað um konur í 

stjórnendastöðum, hlutfall þeirra og hvað geti valdið því að þær séu í minnihluta þegar 

kemur að því að sinna stjórnendastöðum. Þá verður fjallað um fjölskyldu og vinnuna 

sem einingu og það samspil eða togstreitu sem getur myndast þar á milli. Fjallað verður 

um hlutverk kynjanna og upplifun þeirra á togstreitu milli einkalífs og atvinnu. Einnig 

verður fjallað um þá hluti sem teljast mikilvægir til að skapa fjölskylduvænt 

vinnuumhverfi. Þriðji kafli fjallar um framkvæmd rannsóknar ásamt lýsingu á 

þátttakendum. Greint verður frá því hvaða rannsóknaraðferð var notuð, hvernig 

gögnunum var aflað og hvernig unnið var úr þeim.  Í fjórða kafla verða niðurstöður 

greiningarinnar á viðtölunum kynntar, þar sem vitnað er í þátttakendur með óbeinum 

eða beinum tilvitnunum. Að lokum verða niðurstöður dregnar saman í umræðu og 

samantekt og rannsóknarspurningum svarað. 
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2 Fræðilegt yfirlit 

Í þessum kafla er fjallað um mikilvægi fjölskyldunnar og vinnunnar. Þá verður fjallað um 

hlutfall atvinnuþátttöku hér á landi. Einnig verður greint frá hlutfalli kvenna í 

stjórnunarstöðum og fjallað um hvað geti valdið því að fáar konur sitja í stjórnum eða 

sinna æðstu stöðu innan fyrirtækja. Þá verður fjallað um fyrri rannsóknir sem varpa ljósi 

á þá togstreitu sem getur skapast á milli atvinnuþátttöku foreldra og fjölskyldu þeirra. 

Einnig verður fjallað um hvað sé hægt að gera til að sporna við því að togstreita myndist 

á milli atvinnu og einkalífs hjá einstaklingum, en þar spilar sveigjanleiki á vinnustað 

mikilvægt hlutverk.  

2.1 Fjölskyldan 

Fjölskyldan hefur lengst af gegnt því lykilhlutverki – sem engin önnur stofnun 
eða þjóðfélagslegar aðgerðir hafa getað hnekkt – að vera frumhópur 
einstaklingsins. Hjónabandið/fjölskyldan, hvort sem hún er formleg eða 
óformleg, er sú umgjörð sem verndar – í lagalegum, siðferðislegum og 
efnahagslegum skilningi – viðkvæm og persónuleg tilfinningabönd, ást karls 
og konu, foreldra og barna. Það er þangað sem maður snýr sér fyrst í gleði 
og sorg, þegar erfiðleikar steðja að og þegar áföngum er náð (Sigrún 
Júlíusdóttir, 2001, bls. 17). 

Fræðimenn hafa í gegnum árin reynt að finna haldbæra skilgreiningu á hugtakinu 

fjölskylda en það hefur reynst þeim erfitt þar sem fjölskyldan sem slík er síbreytilegt 

fyrirbæri (Newman og Grauerholz, 2002; Sigrún Júlíusdóttir, 2001). Sigrún Júlíusdóttir 

(2001) talar um að félagsráðgjafar notist gjarnan við þá víðu skilgreiningu að fjölskylda 

séu þeir einstaklingar sem búa saman. Samkvæmt skilgreiningu Hagstofu Íslands er 

fjölskylda hjón/sambýlisfólk sem eru án barna eða með börn yngri en 18 ára og 

einstæðir foreldrar með börn yngri en 18 ára (Hagstofa Íslands, 2007).  

Fjölskyldur hafa undanfarna áratugi tekið á sig breytta mynd, samhliða 

vitundarvakningu kvenna um að þær gætu einnig átt líf út af fyrir sig. Konum fjölgaði á 

vinnumarkaði og í námi en samhliða því tóku þær enn fulla ábyrgð á heimilislífinu. Um 

miðja síðustu öld var litið á fjölskyldu sem félagslega stofnun sem leysti í sameiningu 

verkefni heima fyrir og utan heimilis þar sem karlinn var fyrirvinnan og konan sá um 

heimilið. Þetta var hin hefðbundna kjarnafjölskylda á þeim tíma (Bradshaw og Hatland, 
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2006). Þá þótti skipta mestu máli að giftast frekar en að giftast af ást (Sigrún Júlíusdóttir, 

2001). Sjónvarpsþættir frá þessum tíma ýttu gjarnan undir þá staðalímynd að 

kjarnafjölskyldan væri víðtekin venja í samfélaginu. Þar birtist á skjánum útivinnandi 

faðir, sem vissi gjarnan allt best, heimavinnandi móðir, sem sá um að allt gengi vel fyrir 

sig á heimilinu og að karlinn hennar og börnin þeirra litu vel út. Það kom fyrir að karlinn 

vissi ekki endilega allt best en þá var það hlutverk konunnar að leiðbeina honum í áttina 

að réttri ákvörðun án þess að láta líta út eins og hún væri að ógna honum né hans 

hlutverki sem heimilisföður á nokkurn hátt. Það má því segja að konur, eins og þær voru 

látnar birtast samfélaginu, hafi látið eftir vald sitt til karlanna (Cherlin, 1999). 

 Frá því að vera efnahagslegt teymi, sem sér um sameiginleg verkefni heimilisins,  

breyttist hjónaband í að vera tveir einstaklingar sem deildu tilfinningum. Þar sem 

hjónaband er ekki lengur byggt á efnahagslegum þáttum heldur tilfinningum hefur 

skilnaðartíðni aukist til muna. Samhliða því hefur giftingum fækkað, fæðingartíðni 

lækkað og fleiri einstaklingar eru frekar í óskráðri eða staðfestri sambúð. Mynd 

fjölskyldunnar hefur því tekið á sig breytingar og margbreytileikinn orðinn meiri og 

fjölskyldan ekki eins stöðug (Bradshaw og Hatland, 2006; Burnett o.fl., 2012). 

Margbreytileikinn lýsir sér einna best í þeim ólíku fjölskyldugerðum sem eru til staðar í 

samfélaginu í dag. Dæmi um slíkar fjölskyldugerðir, fyrir utan hina hefðbundnu 

kjarnafjölskyldu sem áður hefur verið nefnd, er einforeldrisfjölskylda. Slíkt 

fjölskyldumynstur samanstendur af konu eða karli sem býr eitt með barni eða börnum 

sínum (Fjölmenningarsetur, e.d.; Sigrún Júlíusdóttir, 2001).  

Stjúpfjölskyldur eru annað dæmi um fjölskyldugerð. Í þeirri fjölskyldu kemur annar 

eða báðir einstaklingar með börn af fyrra sambandi inn í nýju fjölskylduna (Sigrún 

Júlíusdóttir, 2001). Oft er vísað til þess að þessi fjölskyldugerð hafi orðið til við þá miklu 

aukningu í skilnaðartíðni fyrir nokkrum áratugum en raunin er sú að þær hafa alltaf verið 

til. Algengara var í þá daga að slíkar fjölskyldugerðir yrðu til við andlát maka annars aðila 

eða beggja. Raunin í dag er hins vegar sú að algengast er að slíkar fjölskyldur myndist í 

kjölfar skilnaða eða sambúðarslita (Félags og tryggingamálaráðuneytið, 2009).  

Enn eitt dæmi um fjölskyldugerð er fjölskylda einstaklinga af sama kyni án barna eða 

með eigin börnum eða ættleiddum (Sigrún Júlíusdóttir, 2001). Hér á landi var 

hjúskaparlögum breytt árið 2010 með þeim hætti að þau ná til tveggja einstaklinga í 
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staðfestri sambúð í stað einungis á milli karls og konu (Lög um hjúskap nr.31/1993 með 

áorðnum breytingum 162/2010). Með þessari lagabreytingu geta því einstaklingar af 

sama kyni látið presta, sýslumenn eða forstöðumenn skráðra trúfélaga og 

lífsskoðunarfélaga gefa sig saman í staðfesta sambúð eða hjónaband 

(Fjölmenningarsetur, e.d.; Siðmennt, 2012). Samkynhneigðir sem eru í staðfestri samvist 

eða í hjónabandi mega ættleiða börn og eignast börn með tæknifrjóvgun 

(Fjölmenningarsetur, e.d.). 

2.2  Atvinna  

Með tilkomu hnattvæðingar og aukinni tækni hefur vinnumarkaðurinn breyst frá því 

sem hann var (Crompton, Lewis og Lyonette, 2010). Þessi breyting hefur veitt starfsfólki 

mikinn sveigjanleika varðandi hvar og hvenær þeir stunda vinnu sína og að sama skapi 

aukast kröfur starfsfólks um aukið frjálsræði í starfi (Billet, 2006; Feldman, 2002; Helga 

Jóhannesdóttir, 2004).  

Vinnan er okkur nauðsynleg varðandi fjárhagslegt öryggi. Margir hverjir líta einnig á 

vinnuna sem eitt af stærstu hlutverkunum í lífinu því með vinnunni getur einstaklingur 

skapað sér ákveðið auðkenni og félagslega stöðu. Starfstitill er til að mynda einkenni 

sem flestir nota til að lýsa sjálfum sér og aðgreina sig frá öðrum (Poelmans, Driscoll og 

Beham, 2009; Sölvína Konráðs, 1993b). Ríflega helmingur vökutíma einstaklings fer í 

vinnu og margir hverjir eyða meira en hálfri ævinni í að mennta sig og þar með leggja 

grunninn að starfsvettvangi. Það er því mikilvægt að hver og einn finni vinnu sem veitir 

þeim ánægju (Sölvína Konráðs, 1993b).  

Viðhorf til vinnu er einstaklingsbundið en það sem ræður helst för fer eftir því með 

hvaða hætti einstaklingur hefur valið sér starf. Sá sem velur vinnu vegna utanaðkomandi 

þvingana er líklegri til að líta á að vinnan sé eingöngu ætluð til að afla sér tekna. Aftur á 

móti eru þeir sem velja starf út frá áhugasviði sínu líklegri til að líta á að vinnan sé 

skemmtileg, nærandi, gefandi og markmið í sjálfu sér (Sölvína Konráðs, 1993a). Árelía 

Guðmundsdóttir (2011) talar um mikilvægi þess að finna köllun sína sem er áhugavert 

að skoða frekar í þessu samhengi. En sumir líta svo á að lífið sé ekki til neins nema þeir 

fylgi köllun sinni. Hún segir jafnframt að erfitt getið verið fyrir einstaklinga að hlusta á 

sína innri rödd því það sé auðvelt að láta strauminn ráða för og fara frekar eftir því sem 

öðrum finnst að eigi að gera. Það að ná árangri í starfi krefst mikillar vinnu, styrks og 
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úthalds. Það sem einkennir þá sem eru reiðubúnir að leggja slíkt á sig er að þeir hafa 

fundið sína hillu í lífinu (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2011).  

2.2.1 Starfsánægja  

Starfsánægja (e. Job satisfaction) byggir á tilfinningum starfsmanns til sinnar eigin 

reynslu í starfi. Tilfinningin snýr einnig að fyrri reynslu og núverandi væntingum og 

möguleikum til starfsins. Starfsánægja lýsir sér einnig í jákvæðum eða neikvæðum 

viðhorfum og upplifun starfsmanns til vinnunnar. Það sem hefur einnig áhrif á 

starfsánægju eru vinnuaðstæður, samskipti við aðra starfsmenn og stjórnanda, 

möguleiki á að þróast í starfi og laun (Landy og Conte, 2010 ). Starfsánægja er mikilvæg 

bæði vinnustöðum og starfandi einstaklingum. Hún endurspeglar bæði viðhorf 

einstaklinga og starfsemi vinnustaðar, en það að starfsmaður sé ánægður í starfi styður 

við það að vel sé komið fram við hann. Starfsánægja stuðlar líka að bættri heilsu og betri 

líðan starfsfólks (Spector, 1997). Starfsánægja er einstaklingsbundin og fer eftir 

væntingum einstaklinga til vinnu sinnar og að hvaða leyti starfið uppfyllir þær 

væntingar. Starfsánægja hefur einkum verið skoðuð með tilliti til frammistöðu, fjarvista 

og starfsmannaveltu (Bruck, Allen og Spector, 2002; Landy og Conte, 2010 ). Fræðimenn 

hafa ekki verið á eitt sáttir hvort að ánægja í starfi stuðli að betri frammistöðu 

starfsfólks eða hvort ekkert samband sér þar á milli (Rainey, 2003; Saari og Judge, 2004). 

Þá hefur verið sýnt fram á sterkt samband milli starfsánægju og starfsmannaveltu. 

Sambandið er á þá leið að því ánægðari sem starfsmaður er í starfi þeim mun minni líkur 

eru á að hann hætti í starfinu. Einnig er sambandið milli starfsánægju og fjarvista á þá 

leið að þeim mun ánægðari sem starfsmaður er þeim mun minni líkur eru á að hann taki 

sér leyfi án sérstakrar ástæðu (Hardy, Woods og Wall, 2003; Lambert, Lynne Hogan og 

Barton, 2001; Roelen, Koopmans, Notenbomer og Groothoff, 2011). 

2.2.2 Atvinnuþátttaka  

Skilgreining á atvinnuþátttöku eða vinnuafli er hlutfall starfandi og atvinnulausra af 

mannfjölda. Undir atvinnuþátttöku teljast því bæði þeir sem eru starfandi og þeir sem 

eru atvinnulausir (Hagstofa Íslands, 2013a). 

Atvinnuþátttaka á Íslandi er ein sú mesta á Vesturlöndum (Guðný Björk Eydal og 

Stefán Ólafsson, 2006). Um áramótin 2011-2012 var atvinnustig Íslands hæst allra landa 
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í Evrópu, þrátt fyrir að hafa lækkað um fimm prósentustig frá árinu áður (Stjórnarráð 

Íslands, 2012). Seinni hluta árs 2012 var fjöldi einstaklinga á vinnumarkaði 176.800, eða 

rétt tæplega 80% þjóðarinnar, þar af 168.400 (75%) starfandi og 8.400 (4,6%) 

atvinnulausir. Frá síðari hluta árs 2011 til seinni hluta árs 2012 hafði starfandi 

einstaklingum fjölgað um 3.000 og atvinnulausum fækkað um 2.200. Hlutfall kvenna á 

vinnumarkaði í lok árs 2012 var 76,1% á móti 81,4% karla. OECD meðaltalið yfir þátttöku 

kvenna er 55,8%. Ef tölur frá lok árs 2011 eru bornar saman kemur í ljós að þátttaka 

kvenna hefur aukist um 1,9 prósentustig en þátttaka karla lækkað um 1,3 prósentustig 

(Hagstofa Íslands, 2013a). Þetta háa atvinnustig eykur líkur á að fyrirvinnur á hverju 

heimili séu tvær (Stjórnarráð Íslands, 2012). Íslendingar verja einnig almennt löngum 

tíma í launaða vinnu samanborið við flestar aðrar þjóðir (Kolbeinn H. Stefánsson, 

2008b). Meðalfjöldi vinnustunda á Íslandi hjá þeim einstaklingum sem voru í fullu starfi 

seinni hluta árs 2012 var 44,1 klukkustund á viku, 46,7 hjá körlum og 40,5 hjá konum og 

21,7 klukkustund hjá þeim sem voru í hlutastarfi (Hagstofa Íslands, 2013a).  

2.2.3 Atvinnuþátttaka kvenna 

Upp úr miðri tuttugustu öldinni voru konur almennt ekki úti á vinnumarkaðnum. 

Vinnumarkaðurinn var vettvangur karlanna og konurnar sáu um heimilið (Sigrún 

Júlíusdóttir, 2001; Williams og Boushey, 2010). Á seinni hluta 20. aldar urðu þó miklar 

breytingar þar á sem skilaði sér í aukinni atvinnuþátttöku kvenna. Einnig breyttust 

áherslur töluvert hvað varðar stefnumótun fjölskyldumála. Mikill hluti þessarar 

aukningar var á meðal mæðra (Burnett o.fl., 2012; Guðný Björk Eydal, 2005). Konur fóru 

einnig að sækja í sig veðrið hvað varðar kröfu um jafnrétti og sjálfsvitund og sóttu í 

auknum mæli í framhalds- og háskólanám (Sigrún Júlíusdóttir, 2001). Frjálslyndari og 

nútímalegri viðhorf fólks urðu meira áberandi og íhaldssamari sjónarmið eins og að 

hlutverk konunnar væri fyrst fremst að hugsa um heimili og börn fengu að víkja 

(Kolbeinn H. Stefánsson, 2008a). 

Um alla Evrópu hefur atvinnuþátttaka kvenna verið að aukast undanfarna áratugi. 

Atvinnuþátttaka giftra kvenna hefur einnig breytt kynjahlutverkum og ögrað 

fyrirvinnuhlutverki karlanna (Gyða Margrét Pétursdóttir, 2012). Til að mynda jókst 

atvinnuþátttaka mæðra barna undir 18 ára í Bandaríkjunum frá árunum 1975 til 2009 úr 

rúmlega 47% í tæplega 72% (Bianchi, 2011). Atvinnuþátttaka íslenskra mæðra er með 
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því hæsta sem gerist samanborið við aðrar vestrænar þjóðir (Guðný Björk Eydal, 2004). 

Sýnt hefur verið fram á sterkt samband milli mikillar atvinnuþátttöku mæðra og 

opinberrar dagvistunarþjónustu. Einnig hefur verið talað um að efnahagsleg staða 

kvenna og viðhorf í samfélaginu hafi áhrif á atvinnuþátttöku mæðra (Guðný Björk Eydal, 

2006).  

Guðný Björk Eydal (2004) gerði rannsókn um það hvernig íslenskir foreldrar höguðu 

atvinnuþátttöku og umönnun barna á fyrstu þremur æviárum þeirra. Niðurstöður sýndu 

að mæður draga verulega úr atvinnuþátttöku sinni á fyrstu æviárum barns og að auki 

styttist vinnutími þeirra eftir fæðingu barns. Milkie o.fl. (2009) greina einnig frá því að 

mæður ungra barna í Bandaríkjunum dragi verulega úr atvinnuþátttöku sinni og vinna 

þá gjarnan ekki fullt starf, sem síðan breytist eftir því sem börnin eldast. Aftur á móti 

breytist atvinnuþátttaka feðra ekkert eftir aldri barna þeirra.  

Þessi aukning kvenna á vinnumarkaði og í framhaldsnámi hefur gert það að verkum að 

bilið sem áður var á milli kynjanna í þessum efnum hefur nánast horfið og víða er það svo að 

hlutfall kvenna í háskólanámi er hærra en karla (Guðný Björk Eydal og Stefán Ólafsson, 

2005). Einnig er ekki mikill munur á atvinnuþátttöku kvenna og karla, en munurinn liggur í 

vinnutíma þar sem konur vinna að jafnaði skemur en karlar (Forsætisráðuneytið, 2004). 

Launamunur kynjanna er þó ennþá til staðar og sýna síðustu mælingar Hagstofu Íslands 

(2013b) að óútskýrður launamunur kynjanna hafi verið 18,1% árið 2012. Guðný Björk og 

Stefán (2005) benda á að samhliða aukinni þátttöku kvenna hefur fæðingum fækkað og 

fæðingu fyrsta barns seinkað á Vesturlöndum. Samkvæmt þeim þýðir þessi staðreynd að 

þegar kemur að því að samræma menntun, starfsframa og fjölskyldulíf hjá ungu fólki hafi 

eitthvað þurft að víkja.   

2.2.4 Konur sem stjórnendur 

Konur um allan heim eru í miklum minnihluta þegar kemur að þátttöku í stjórnum eða í 

hlutverki æðsta stjórnenda innan fyrirtækja (Jón Snorri Snorrason, 2012b). Því til 

staðfestingar er hægt að líta á árlegan lista sem er gefinn út  í Bandaríkjunum með 500 

stærstu fyrirtækjunum þar í landi (e. Fortune 500). Af þessum 500 fyrirtækjum voru 20 

þeirra með konur í forstjórastöðu (e. CEO) árið 2012 og var slegið met það ár í fjölda kvenna 

í æðstu stöðu fyrirtækis en árið áður voru þær 12. Þrátt fyrir metfjölda árið 2012 eru þetta 

einungis 4% af 500 stærstu fyrirtækjunum. Í janúar 2013 bættist ein kona í hóp forstjóra og 
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eru þær því orðnar 21. Hlutfall þeirra er þó enn lágt eða 4,2%.  Þá hafa eitt af hverjum tíu 

fyrirtækjum enga konu í stjórn fyrirtækisins (Bosker, 2012; Catalyst, 2013). 

Hér á landi eru konur einnig í miklum minnihluta stjórnenda (Forsætisráðuneytið, 

2004). Staða kvenna í áhrifastöðum er einnig töluvert lægri en karla hér á landi eins og 

mynd 1 gefur til kynna. Í stöðu ráðherra og ráðuneytisstjóra er hlutfall kynjanna þó 

jafnt, en fjórar konur og fjórir karlmenn eru ráðherrar og fjórar konur og fjórir karlmenn 

ráðuneytisstjórar (Stjórnarráð Íslands, E.d.). 

 

Jafnréttismál eru ofarlega í huga margra og eru eitt af aðalmálum stjórna í fyrirtækjum 

um allan heim að koma á jafnari kynjaskiptingu. Hér á landi hefur þetta gengið hægt og 

vegna þess hafa nú verið sett lög um kynjakvóta (Jón Snorri Snorrason, 2012). Alþingi 

hefur samþykkt lög þess efnis að í stjórnum hlutafélaga, opinberra hlutafélaga og 

lífeyrissjóða með fleiri en 50 starfsmenn skal hvort kyn eiga fulltrúa í stjórn þegar stjórn 

er skipuð þremur mönnum og þegar stjórnarmenn eru fleiri en þrír í slíkum félögum skal 

tryggt að hlutfall hvors kyns sé ekki lægra en 40% fyrir lok árs 2013 (Lög um hlutafélög 

nr. 2/1995). Hlutfall kvenna hér á landi í stjórnum fyrirtækja er rétt í kringum 3%. 

Kvenfélagasamband Íslands vekur athygli á hversu lágt þetta hlutfall er og nefnir að með 

komandi kynjakvótalögum vill sambandið hefja sérstakt átak þar sem konur eru hvattar 

til að bjóða sig fram í stjórnir fyrirtækja (Morgunblaðið, 2013). 

Ein af ástæðum fyrir þessum mikla mun gæti legið í því að konur virðast síður sækjast 

eftir stjórnunarstöðum en karlar (Forsætisráðuneytið, 2004). Þá ber einnig að nefna hið 

svokallaða glerþak (e. Glass ceiling). Glerþakið er hugtak sem lýsir þeim ósýnilegu 

Mynd 1 - Hlutfall karla og kvenna í áhrifastöðum Heimild: Hagstofa Íslands 2012 
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hindrunum sem koma í veg fyrir að konur komist í stjórnunarstöður (Wirth, 2001). Herdís 

Þorgeirsdóttir nefnir í viðtali við tímaritið Frjálsa verslun (2006b) að þrátt fyrir að konur séu 

orðnar menntaðri en áður og vinna vel eru þær gjarnan fyrir neðan þetta glerþak. Að 

hennar mati er það svo að karlarnir eru búnir að ákveða að konurnar geti verið í stöðu 

millistjórnanda en fái ekki að stjórna ferðinni sjálfar (Svava Jónsdóttir, 2006b). Ein leið fyrir 

konur til að brjóta sér leið í gegnum glerþakið er gott tengslanet, en það hefur sýnt sig að 

konur eiga ekki eins auðvelt með að mynda tengslanet og karlmenn (Forret og Dougherty, 

2004). Guðný Guðbjörnsdóttir greinir frá því í viðtali við Frjálsa verslun (2006a) að karlar 

sem vinna svipuð störf halda frekar hópinn en konur, fara saman í veiði eða eru saman í 

einhvers konar klúbbum og þar af leiðandi styrkjast tengslanetin. Hún nefnir að konur eru 

gjarnan utanvelta þegar kemur að því að falla í hópinn og talar hún um mikilvægi 

ráðstefnunnar, Tengslanet – Völd til kvenna, fyrir þær konur sem sinna stjórnendastöðu. 

Herdís var forsprakki þessarar ráðstefnu sem var fyrst haldin árið 2004. Tilgangur 

ráðstefnunnar er að styrkja tengslanet kvenna og eru áhersluefnin ávallt þau hvernig rétta 

eigi hlut kvenna í atvinnulífinu  (Svava Jónsdóttir, 2006b). 

Guðný nefnir í sama viðtali við Frjálsa verslun að leiðtogahlutverkið sé kynjað og þar 

af leiðandi viðurkenna sumir karlmenn ekki konur sem yfirmenn sína og styður það orð 

Herdísar hér að framan að einhverju leyti. Guðný bendir einnig á að mikilvægt sé fyrir 

fyrirtæki að hafa margbreytileika í stjórnun og að þessi krafa kemur frekar seint hingað 

til lands og erfitt þykir fyrir konur að komast að. Margar stjórnir fyrirtækja byggjast á 

litlum klúbbum sem erfitt að komast að í og oft tengist þetta eignarhlut í fyrirtækjum 

eða pólitískum tengslum (Svava Jónsdóttir, 2006a). 

2.3 Fjölskyldan og vinnumarkaðurinn 

Það þykir liggja í augum uppi að starfsframi einstaklinga tengist á einn eða annan hátt 

við þeirra persónulega líf. Vinna og fjölskylda hafa óneitanleg áhrif á hvort annað í báðar 

áttir. Greinarmunur hefur verið gerður á því hvort vinnan hafi áhrif á fjölskyldulíf eða 

hvort fjölskyldan hafi áhrif á vinnuna. Í því samhengi virðist vera að vinnan bitni meira á 

fjölskyldulífi einstaklinga og þá oftar í neikvæðum skilningi hvað varðar tíma- og 

orkuleysi (Poelmans o.fl., 2009).  

Með aukinni tíðni kvenna á vinnumarkaði hefur þörfin fyrir jafnvægi á milli atvinnu- 

og fjölskyldulífs, í fjölskyldum þar sem báðir aðilar vinna úti, aukist (Feldman, 2002). 
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Með nútímatækni eins og tölvum og farsímum, sem gerir fólki kleift að vera tengt allan 

sólarhringinn eru skilin á milli vinnu og heimilis orðin mun minni og getur sett jafnvægið 

þar á milli úr skorðum (Hið gullna jafnvægi, 2001). 

2.3.1 Togstreita milli atvinnu og fjölskyldulífs 

Undanfarna áratugi hefur verið mikill áhugi á að rannsaka og skilja sambandið á milli 

atvinnu og einkalífs og togstreitunni sem það getur valdið (Greenhaus og Singh, 2003; 

Poelmans o.fl., 2009). Það sem hefur einna mest vakið áhuga á slíkum rannsóknum er 

fjölgun kvenna á vinnumarkaði og sú staðreynd að báðir aðilar hjónabands/sambúðar 

sækjast í auknum mæli eftir starfsframa þó að ung börn séu á heimilinu. Einnig hefur 

einstæðum foreldrum fjölgað og einnig þeim einstaklingum sem þurfa að hugsa um ung 

börn, fatlaða eða aldraða fjölskyldumeðlimi samhliða því að stunda vinnu. Þessir þættir 

hafa allir verið beintengdir við kenningar um það sem skapar togstreitu á milli vinnu og 

fjölskyldulífs (Breaugh og Frye, 2008; Hið gullna jafnvægi, 2001). Rauði þráðurinn í 

þessum rannsóknum er sá að bæði vinnan og fjölskyldan þarfnast tíma og orku 

(Poelmans o.fl., 2009).  

Togstreita milli atvinnu og fjölskyldu (e. Work – family conflict) byggir einna helst á 

hlutverkakenningu (e. Role theory) en sú kenning snýr að því hvernig spenna skapast á 

milli þeirra hlutverka sem hver og einn gegnir (Poelmans o.fl., 2009) Þessi innri barátta 

ólíkra hlutverka, til að mynda í vinnu og fjölskyldulífi, getur síðan skapað togstreitu og 

gert einstaklingum erfitt fyrir að uppfylla skyldur heimilisins vegna vinnu og öfugt 

(Greenhaus og Singh, 2003). Þar sem flestar skyldur vinnunnar og heimilis eru 

framkvæmdar á sitthvorum staðnum þykir það nánast ómögulegt að sinna þeim 

skyldum á sama tíma (Voydanoff, 1988).  

Togstreitan þarna á milli birtist einna helst á þremur sviðum. Togstreita vegna tíma, þar 

sem einstaklingur er annaðhvort líkamlega eða andlega upptekinn í öðru hvoru hlutverki, 

sem tekur þá tíma frá hinu. Togstreita vegna spennu, þar sem spenna eða álag í einu 

hlutverki getur gert það að verkum að erfitt er að sinna öðru hlutverki. Togstreita tengd 

við hegðun, sem getur myndast þegar væntingar til hegðunar í einu hlutverki fara ekki 

saman við þær væntingar sem krafist er í öðru hlutverki (Greenhaus og Beutell, 1985). 

Ýmsar rannsóknir hafa sýnt fram á að því meiri tíma sem einstaklingur eyðir við vinnu 

þeim mun meira álagi er hann undir. Togstreitan á milli vinnu og einkalífs getur því 
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aukist og það valdið mikilli streitu. Þá getur togstreitan einnig haft neikvæð áhrif á 

mætingu starfsmanns til vinnu, frammistöðu hans, starfsánægju og heilsu (Breaugh og 

Frye, 2008; Burnett o.fl., 2012; Spector o.fl., 2009; Poelmans o.fl., 2009). Það getur 

einnig skapað meiri togstreitu að eiga barn en það bætir við töluverðri fjölskylduábyrgð. 

Þar spilar fjöldi barna einnig stórt hlutverk, en eftir því sem börnin eru fleiri þeim mun 

meiri togstreita getur myndast (Spector o.fl., 2009). Ein mest rannsakaða breytan sem 

virðist hafa mikil áhrif á togstreitu milli atvinnu og einkalífs er starfsánægja. Sambandið 

þar á milli er á þá leið að eftir því sem togstreitan á milli atvinnu og einkalífs eykst, þeim 

mun minni er starfsánægjan (Bruck o.fl., 2002; Spector o.fl., 2009).  

2.3.1.1 Togstreita og kynjamunur 

Bilið milli kynjanna hefur minnkað töluvert undanfarinn áratug og viðurkennt er að bæði 

útivinnandi móðir og faðir upplifi togstreitu á milli vinnu og fjölskylduábyrgðar. Þar af 

leiðandi þurfa báðir foreldrar að vera reiðubúnir að finna jafnvægi þar á milli og þurfa á 

sveigjanleikanum að halda. Þrátt fyrir það styðja margar rannsóknir það að mæður 

virðast upplifa meiri togstreitu en feður (Bernas og Major, 2000; Burnett o.fl., 2012; 

Dilworth, 2004; Lippe, Jager og Kops, 2006). Hoobler, Wayne og Lemmon (2009) töluðu 

þó um í rannsókn sem þær gerðu á viðhorfi stjórnenda til árekstra heimilis og fjölskyldu, 

að þó konur upplifi ekki endilega meiri togstreitu en karlarnir að þá virðist vera að 

stjórnendur þeirra, hvort sem um ræðir konur eða karla, líti svo á að konur upplifi meiri 

togstreitu á milli vinnu og einkalífs. Það sem ýtir eflaust undir þá skoðun er sú 

staðalímynd að oftar er gert ráð fyrir því að konur sjái um heimilið sem veldur því að 

aðrir gætu haldið að krafan frá bæði heimili og vinnu sé þeim þungbær (Hoobler o.fl., 

2009). Þó Hoobler, Wayne og Lemmon tali um staðalímynd konunnar þá greinir Hein 

(2005) frá því, í könnun sem gerð var árið 2000 á vinnandi einstaklingum í Evrópu, að 

64% útivinnandi kvenna sjái um eldamennsku á hverjum degi í að minnsta kosti 

klukkustund, á móti 13% karlmönnum. Sama könnun sýndi fram á að 63% útivinnandi 

kvenna sjái um heimilisstörf í að minnsta kosti klukkustund daglega, á móti 12% 

karlmanna (Hein, 2005). Konur eru einnig oftar aðal umönnunaraðilinn á heimilinu, eru 

oftar heima með veiku barni og eyða meiri tíma einar með börnunum, hafa knappari 

tíma til að sinna skyldum sínum og taka meiri ábyrgð heima en karlarnir (Burnett o.fl., 

2012; Dilworth, 2004). Það má því í rauninni segja að flestar konur vinni tvær vaktir á 
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hverjum degi, fyrri vaktina á vinnustaðnum (launaða vinnu) og seinni vaktina á heimilinu 

(ólaunaða vinnu) (Hochschild, 2003). Rannsókn sem gerð var á útivinnandi foreldrum 

leikskólabarna í Bandaríkjunum, leiddi í ljós að þó að útivinnandi mæður í fullri vinnu 

vinni að jafnaði sjö klukkustundum skemur á viku í launaðri vinnu en karlar í fullri vinnu, 

vinna þær tólf klukkustundum lengur á viku en karlar í ólaunaðri vinnu heimavið. Sama 

rannsókn leiddi ennfremur í ljós að útivinnandi mæður í fullri vinnu eyða að jafnaði 

minni tíma í frístundir, sjónvarpsáhorf og tíma með öðrum fullorðnum en útivinnandi 

feður og upplifa það gjarnan að þær þurfi að gera marga hluti í einu og séu ávallt í 

kapphlaupi við tímann (Milkie o.fl., 2009).  

Konur virðast einnig frekar hætta í tímafreku eða krefjandi starfi til að eiga meiri tíma 

með fjölskyldu sinni (Hewlett og Luce, 2005). Einnig er áhugavert að skoða rannsókn 

Þorgerðar Einarsdóttur og Gyðu Magnúsdóttur (2004), um möguleika karla og kvenna til 

fæðingarorlofs og fjölskylduþátttöku, í þessu samhengi. Þar töluðu þær um að 

foreldrahlutverk hér á landi virðist frekar vera kynbundið þar sem flestir feðurnir, sem tóku 

þátt í rannsókninni, litu fyrst og fremst á sig sem fyrirvinnur. Í öllum tilvikum nema einu voru 

mæðurnar aðal umönnunaraðilarnir en höfðu engu að síður mikinn metnað í starfi.   

2.3.1.2 Togstreita og vinnumarkaðurinn 

Togstreitan á milli vinnu og fjölskylduábyrgðar hefur einnig áhrif á vinnumarkaðinn, 

bæði út frá framboðs- og eftirspurnarhliðinni. Það sem tengist framboðshliðinni; 

framboði á starfsfólki, er að það virðist vera tilhneiging hjá pörum sem eru bæði 

útivinnandi og sjá um fjölskyldu, að annar aðilinn reyni að sinna vinnunni eins mikið og 

hann geti og hagi sér eins og hinn „fullkomni“ starfsmaður sem getur sinnt vinnunni 

hundrað og tíu prósent. Í því tilviki er það oftast nær maðurinn sem sinnir þessu 

hlutverki. Á móti kemur að hinn aðilinn, sem er þá oftast konan, leitar eftir vinnu sem 

hentar vel að sinna samhliða fjölskyldulífi, eins og hlutastarfi eða vinnu þar sem hægt er 

að vinna heima að einhverju leyti. Einnig eiga konur það til að hverfa tímabundið frá 

vinnumarkaðnum sem gerir það erfiðara fyrir þær að komast aftur inn á hann þar sem 

100% vinna er venjan (Hein, 2005; Hill o.fl., 2008). Athyglisvert er að skoða í þessu 

samhengi, rannsókn Hill o.fl. (2008). Þar kom fram kúrfulaga (e. Curvilinear) samband, 

sem lýsir sér þannig að enginn munur var á barnlausum körlum og konum yngri en 35 

ára þegar kom að því að sækjast eftir að minnka við sig vinnu að einhverju leyti. Aðeins 
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meiri munur var hjá þeim sem áttu barn á leikskólaaldri, þar sóttust mæður frekar eftir 

því en feður að minnka við sig vinnu eða vinna heima. Mesti munurinn á kynjunum var 

hjá þeim einstaklingum sem eiga bæði barn á leikskóla og á skólaaldri. Þar voru mæður í 

miklum meirihluta þeirra sem sækja eftir því að minnka við sig vinnu eða vinna 

hlutastarf. Munurinn minnkaði síðan aftur eftir því sem börnin urðu eldri, en hjá þeim 

einstaklingum sem eiga börn á skólaaldri, þ.e. eldri en sex ára. Munurinn hvarf síðan 

nánast aftur þegar um var að ræða barnlausa einstaklinga eldri en 45 ára. 

Hvað varðar eftirspurnarhliðina þá þykir oft fylgja sú ímynd af konum að þær taki 

vinnuna sína ekki alvarlega sökum þess að þær þurfi að sinna fjölskyldunni. Þessi ímynd 

virðist sprottin í samhengi við að gott starf sem býður upp á mikla möguleika krefst þess 

að starfsmaðurinn sé reiðubúinn að vinna langan vinnudag og leggja mikið á sig sem 

krefst mikillar orku. Á móti kemur að ekki virðist vera mikil barnagæsla í boði fyrir þá 

sem vinna þetta langan vinnudag og þessi ímynd af hinum „fullkomna“ starfsmanni 

getur takmarkað möguleika mæðra á starfsframa. Það er litið á það sem svo að 

mæðurnar geti ekki skilað eins miklu vinnuframlagi sökum þess að þær gætu yfirgefið 

vinnuna fyrir fjölskylduna. Enda virðist þykja sjálfsagðara, enn þann dag í dag, að konur 

frekar en karlar fórni starfsframa sínum fyrir heimilið (Hein, 2005; Kolbeinn H. 

Stefánsson, 2008a). Óréttlætið í þessu sést vel á því að þegar karlmenn verða feður er 

gjarnan litið svo á að með því séu þeir orðnir mun ábyrgari og þar af leiðandi gott efni í 

framkvæmdarstjóra eða forstjóra (Coltrane, 2004).  

Sylvia og Carolyn (2005) benda á í könnun, sem framkvæmd var árið 2004 á 2.443 

háskólagengnum konum og 653 karlmönnum til samanburðar, að karlar og konur hætta 

sjálfviljug í vinnu vegna ólíkra ástæðna. Um það bil 39% kvenna og 24% karla sögðust 

hafa yfirgefið starfsferil sinn sjálfviljug á einhverjum tímapunkti. Þegar tölurnar eru 

skoðaðar hráar virðist ekki mikill munur þar á en þegar skoðað er betur hvað liggur þar 

að baki blasir við annar raunveruleiki. Helstu ástæður þess að konurnar hættu í starfi var 

fyrst og fremst til að hugsa um fjölskylduna (44%), þar á eftir kom að þær vildu bæta við 

sig menntun eða annarri þjálfun (23%) og í síðasta sæti var að breyta um starfsvettvang 

(12%). Þessu er algjörlega öfugt farið hjá körlunum í þessari rannsókn. Helsta ástæðan 

fyrir því að hafa hætt í vinnu var sú að þeir vildu breyta um starfsvettang (29%), þar á 

eftir var ástæðan sú, eins og hjá konunum, að þeir vildu bæta við sig menntun eða 
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annarri þjálfun (25%) og í neðsta sæti var fjölskyldan ástæðan (12%) (Hewlett og Luce, 

2005). Þrátt fyrir þessa aukningu kvenna á vinnumarkaði virðist þó vera að ábyrgðin 

heima fyrir hafi ekki farið úr höndum þeirra og yfir til karlanna. Þrátt fyrir að báðir 

foreldar séu úti á vinnumarkaði þýðir það ekki að karlmenn verji jafn miklum tíma með 

börnum sínum og konur. Karlarnir eru þó hægt og rólega farnir að minnka vinnutímann 

og orðnir meiri þátttakendur í uppeldi barna sinna en áður (Gyða Margrét Pétursdóttir, 

2012; Hill o.fl., 2008). 

Ímynd karlmennskunnar virðist lifa að einhverju leyti og sú staðalímynd að þeir séu 

fyrirvinnan virðist ýta undir það að karlar upplifa mikla pressu að standa sig í vinnu, skila 

af sér löngum vinnudögum og miklu framlagi til að geta séð fjárhagslega fyrir fjölskyldu 

sinni (Hein, 2005). Karlinn er oftar en ekki með hærri laun en konan og því er atvinna 

hans frekar í forgangi. Þeir upplifa sig oft á tíðum meira skuldbundnir vinnunni heldur en 

fjölskyldunni (Gyða Margrét Pétursdóttir og Þorgerður Einarsdóttir, 2007). Togstreitan 

sem þeir upplifa er þannig háttað að krafa um mikla vinnu dregur úr dýrmætum tíma 

sem þeir myndu annars geta eytt með fjölskyldunni á meðan konur upplifa togstreitu á 

milli þess að reyna að samræma fjölskylduábyrgð og kröfu um að standa sig vel í vinnu 

(Hein, 2005). Kolbeinn Stefánsson (2008b) talar um í rannsókn sinni, sem unnin var úr 

gögnum úr alþjóðlegri könnun um fjölskyldulíf og breytt kynhlutverk, að mikill hluti 

Íslendinga væri sáttur við vinnutíma sinn en þó var mikill fjöldi sem vildi draga úr 

honum. Ef einungis var horft til karla vildi mikill meirihluti þeirra draga úr vinnutíma og 

verja tíma með fjölskyldu sinni.  

2.3.2 Hlutverk kynjanna  

Ýmsar kenningar eru uppi varðandi muninn á kynjunum og eru fræðimenn ekki sammála 

um hvað valdi þessum mun. Oftast eru kenningar í þá veru að kynjamunur sé 

annaðhvort félagslega mótaður eða eðlisbundinn (Guðný Guðbjörnsdóttir, 2007). 

Áhugavert er að skoða kenningarnar í samhengi við það sem fjallað hefur verið um hér 

að framan varðandi togstreitu á milli fjölskyldu og atvinnu og þau hlutverk sem kynin 

sinna. Líffræðilegar skýringar á muni kynjanna eru algengar og vinsælar. Hér áður fyrr 

var talað um hlutverk konunnar í ummönnunarhlutverki sem eðlilegan þátt í 

samfélaginu, þar sem konur ganga með og ala af sér börn (Andersen, 1983). 

Eðlishyggjan er síðan náskyld líffræðilegu skýringum á mun kynjanna. Eðlishyggja gerir 
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ráð fyrir því að kynin fæðist með ólíka eiginleika og skapgerð.  Kenningin alhæfir um 

eiginleika kynjanna og stillir körlum og konum upp sem andstæðum. Algengt er í þessu 

samhengi að tala um móðureðli kvenna og að það sé þeim eðlislægara en körlum að 

vera tilfinningasamari og umhyggjusamari. Að sama skapi gerir karlkyns staðalímyndin 

ráð fyrir því að þeir séu virkari og árásargjarnari í eðli sínu (Berglind Rós Magnúsdóttir, 

Guðrún M. Guðmundsdóttir, Jóna Pálsdóttir, Kristín Ástgeirsdóttir og Kristín Jónsdóttir, 

2010). Einnig  eru til kenningar sem beina sjónum sínum að konunum sjálfum, að þær 

séu heftar því uppeldi sem þær hlutu og fastar í hefðbundnu kvennahlutverki (Guðný 

Guðbjörnsdóttir, 2007). 

Hægt er að nálgast viðfangsefnið, samþættingu fjölskyldulífs og atvinnu, á þrenns konar 

hátt hvað varðar hlutverk kynjanna. Í fyrsta lagi er um að ræða hið hefðbundna líkan af 

iðnvæddum samfélögum. Það líkan var ríkjandi á fyrri hluta 20. aldarinnar. Það sem hélt 

jafnvægi á milli fjölskyldu og atvinnulífs á þessum tíma byggði á nálgun um mismunandi 

hlutverk kynjanna þar sem karlmaðurinn var fyrirvinnan og konan heimavinnandi.  

Önnur nálgun byggir einnig að sumu leyti á eðli og hlutverki kynjanna en þó er tekið 

tillit til þátttöku kvenna á vinnumarkaði. Hlutverk þeirra á vinnumarkaði þótti þó ekki á 

sama stigi og karlanna þar sem enn var litið á að fjölskyldan væri ábyrgð kvennanna. Til 

að koma jafnvægi á fjölskyldulíf og atvinnu þykir það í höndum kvenna að taka sér langt 

mæðraorlof eða stytta vinnutímann sinn til að þær hafi meiri tíma með fjölskyldu sinni. 

Þessari nálgun fylgir það sjónarhorn að það sé alfarið hlutverk kvenna að taka sér leyfi 

frá vinnu til að sinna fjölskyldunni.  

Þriðja nálgunin byggir á jafnrétti kynjanna og tekur mið að því að konur og karlar hafa 

svipuðum hlutverkum að gegna bæði þegar kemur að vinnu og fjölskylduábyrgð. Fylgjandi 

þessari nálgun er fjölskyldustefna fyrirtækja sem byggir á því að leyfa báðum kynjum að 

koma á jafnvægi á milli atvinnu og fjölskyldulífs. Þetta líkan byggir á því að samþætting 

atvinnu og fjölskyldulífs sé liður í því að skapa fullkomið jafnvægi á milli kynjanna á 

vinnumarkaði. Að sama skapi geta konur skapað sér sess á vinnumarkaði til jafns við 

karlanna og feðurnir tekið meira þátt í uppeldi barna sinna (Crompton o.fl., 2010). Þessi 

síðasta nálgun er áhugaverð og hefur Guðný Guðbjörnsdóttir (2007) velt því fyrir sér hvort 

skólakerfið taki nægilega mikið mið af þeirri þjóðfélagsbreytingu sem orðið hefur og hvort 

börnin séu undirbúin undir framtíð með breyttri hlutverkaskiptingu kynjanna. 
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2.4 Samþætting fjölskyldu og atvinnu 

Til að hægt sé að samræma fjölskyldu og atvinnulíf þarf að vera vilji af beggja hálfu og til 

að allt gangi upp þarf að taka mið af þeim þörfum sem vinnustaðurinn og fjölskyldan 

krefst í samráði við starfsmenn (Hugrún R. Hjaltadóttir, 2011). Það er ekki sjálfgefið að 

það sé auðvelt að samþætta þessa tvo hluti og hafa margir leitað á það ráð að seinka 

barneignum fram eftir aldri, eignast færri börn eða jafnvel hætta við barneignir til að 

geta öðlast starfsframa og sinnt vinnu (OECD, 2008).  

Alþingi samþykkti árið 1997 þingsályktun (Þingskjal 1230, 1996-1997) um opinbera 

fjölskyldustefnu hér á landi. Þar segir: „Fjölskyldan er hornsteinn íslensks samfélags og 

uppspretta lífsgilda. Ríkisstjórn og sveitarstjórnum á hverjum tíma ber að marka sér 

opinbera stefnu í málefnum fjölskyldunnar í því skyni að styrkja hana og vernda án tillits 

til gerðar hennar og búsetu“. Þar segir jafnframt að „almenn markmið stjórnvalda við 

framkvæmd fjölskyldustefnu sé að skapa skilyrði til að ná jafnvægi milli fjölskyldulífs og 

atvinnu“. Einnig skal leggja áherslu á jafna ábyrgð beggja foreldra til að sinna 

heimilishaldi í uppeldi barna sinna. 

21. grein laga um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008  kveða einnig 

á um að atvinnurekendur skuli gera nauðsynlegar ráðstafanir til að gera konum og 

körlum kleift að samræma starfsskyldur sínar og ábyrgð gagnvart fjölskyldu. Það sem 

felst í þessum ráðstöfunum er aukinn sveigjanleiki í skipulagningu á vinnu og vinnutíma 

þar sem tekið er tillit til þarfa fjölskyldu og atvinnulífs. Með því er átt við að auðvelt sé 

fyrir starfsmenn að koma aftur eftir fæðingarorlof eða rétt til að taka leyfi frá vinnu 

vegna óviðráðanlegra aðstæðna sem upp geta komið innan fjölskyldunnar. Að sama 

skapi er ólöglegt að segja starfsmanni upp vegna fjölskylduábyrgðar sem hann ber. 

Undir skilgreiningu á fjölskylduábyrgð falla skyldur starfsmanns gagnvart börnum sínum, 

maka eða nánum skyldmennum sem búa á heimili hans og þarfnast umönnunar vegna 

veikinda eða fötlunar (Lög um bann við uppsögnum vegna fjölskylduábyrgðar 

starfsmanna nr.27/2000). 

Tólfta grein laga um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla (nr. 10/2008) fjallar 

jafnframt um skyldur sveitarstjórna um að koma á jafnréttisnefnd til að fjalla um jafna 

stöðu karla og kvenna innan viðkomandi sveitarfélags. Reykjavíkurborg hefur gefið út 

aðgerðaráætlun í jafnréttismálum til ársins 2015. Þar á meðal er aðgerðaráætlun um að 

http://www.althingi.is/dba-bin/unds.pl?txti=/wwwtext/html/lagasofn/140b/2000027.html&leito=fj%F6lskyldu%E1byrgt/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0a/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0an/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0ar/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0ara/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0ari/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0ast/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0asta/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0astan/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0astar/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0asti/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0astir/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0astra/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0astrar/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0astri/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0asts/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0astur/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0i/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0ir/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0ra/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0rar/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0ri/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0s/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0u/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0um/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0ur/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0ust/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0ustu/0fj%F6lskyldu%E1byrg%F0ustum#word2
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samræma fjölskyldu- og atvinnulíf. Reykjavíkurborg vill vinna að því að skapa 

starfsmönnum aðstæður til að samþætta kröfur frá fjölskyldu og atvinnu eins og kostur 

er. Stefna Reykjavíkurborgar er einnig á þá leið að starfsmenn geti notið sveigjanleika í 

starfi og að einstaklingum sé gert kleift að minnka tímabundið við sig vinnu vegna 

fjölskylduábyrgðar. Ætlast er til þess að stjórnendur hvetji tilvonandi feður til að nýta sér 

fæðingarorlofsréttindi sín og hvetji jafnframt karla til að taka veikindafrí vegna barna 

sinna jafnt á við konur (Reykjarvíkurborg, 2011). Fyrirtæki og stjórnvöld virðast því vera 

nokkuð meðvituð um þá togstreitu sem myndast getur á milli einkalífs og atvinnu og 

reyna eftir fremsta megni að hlúa að starfsfólki sínu til að stuðla að meira jafnvægi milli 

þessara tveggja mikilvægu þátta.  

2.4.1 Fjölskylduvæn vinnumenning 

Fjölskylduvænt vinnuumhverfi vísar til þess að stefna vinnustaðarins taki mið af þeim 

fjölbreyttu hlutverkum sem starfsmenn þess sinna og geri þeim kleift að samræma þau 

hlutverk að einhverju leyti (Jafnréttisstofa, e.d.). Á tímum sem þessum, þar sem 

efnahagslegir erfiðleikar hrjá marga, með aukinni kröfu um langan vinnudag, aukið 

atvinnuleysi og þar sem óöryggi á vinnumarkaði ríkir vegna sparnaðar og niðurskurðar 

hefur aldrei verið eins mikil þörf og nú fyrir jafnvægi á milli vinnu og einkalífs (Burnett 

o.fl., 2012; Hugrún R. Hjaltadóttir, 2011). Togstreitan á milli vinnu og fjölskyldu bitnar 

ekki einungis á starfsfólki og þeirra fjölskyldum, heldur einnig á vinnustaðnum sjálfum. 

Það ætti því að vera hagur í því fyrir fyrirtæki að byggja upp fjölskylduvæna stefnu (Hein, 

2005). Fyrirtæki sem bjóða upp á fjölskylduvænt vinnuumhverfi þykja einnig meira 

aðlaðandi fyrir fólk í atvinnuleit (Breaugh og Frye, 2008). 

Fjölskylduvænt vinnuumhverfi gerir fólki auðveldara fyrir að ná jafnvægi á milli 

fjölskyldu og vinnu. Með slíku umhverfi finnur starfsmaðurinn fyrir stuðningi varðandi 

það að geta uppfyllt skyldur sínar gagnvart vinnunni án þess að það bitni á fjölskyldunni. 

Fyrirtæki sem byggja á slíkri menningu taka það einnig inn í reikninginn að slíkur 

stuðningur geti haft áhrif á vinnuframlag starfsmannsins til hins betra (Hein, 2005). Með 

fjölskylduvænu vinnuumhverfi hefur verið sýnt fram á aukna starfsánægju, betri 

frammistöðu starfsfólks, aukin afköst og minni starfsmannaveltu (Hein, 2005; 

Jafnréttisstofa, e.d.). Fjölskylduvæn vinnumenning er þó gjarnan tengd frekar við hin 
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hefðbundnu kvennastörf og er talin draga úr möguleika starfsmanns á frama á 

vinnustað (Gyða Margrét Pétursdóttir og Þorgerður Einarsdóttir, 2007). 

Fyrst og fremst er grundvöllur fjölskylduvænnar vinnumenningar sprottinn í því að hafa 

sveigjanlegan og fyrirsjáanlegan vinnutíma. Með sveigjanlegum vinnutíma er átt við að fólk 

geti, innan ákveðinna marka, ákvarðað vinnutíma sinn sjálft. Fyrirsjáanlegur vinnutími vísar 

til þess að það komi starfsmanninum ekki í opna skjöldu ef vinntíminn þarf að breytast 

tímabundið eða fundir eru færðir til. Einnig að fólk í hlutastarfi fái að vita með góðum 

fyrirvara hvernig vaktir eru skipaðar (Hein, 2005; Jafnréttisstofa, e.d.).  Aðrir þættir sem falla 

undir fjölskylduvæna vinnumenningu er möguleikinn á að vinna heima í gegnum hverskyns 

fjarskiptabúnað, til að mynda tölvu eða síma, ef þörf er á, eða taka vinnuna með sér heim 

og klára hana þar til að eiga möguleikann á því að fara fyrr heim úr vinnu (Breaugh og Frye, 

2008). Breaugh og Frye (2008) tala um að möguleikinn fyrir fólk að vinna heima í gegnum 

fjarskiptabúnað og vera heima þegar börnin koma heim úr skólanum, skapi minni togstreitu 

fyrir einstaklinga á milli vinnu og einkalífs.  

2.4.1.1 Sveigjanleiki 

Til að ná jafnvægi á vinnu og fjölskyldulífi þarf sveigjanleiki að vera til staðar á vinnustað. 

Með sveigjanleika er til dæmis átt við hvort fólki geti farið úr vinnu með litlum fyrirvara 

til að sinna óvæntum uppákomum í einkalífinu. Dæmi um sveigjanleika á vinnustað er 

einnig hvort starfsmaður eigi auðvelt með að fá frí á þeim tíma sem hentar viðkomandi 

og hvort starfsmaður hafi tíma til að útrétta fyrir heimilið á vinnutíma ef nauðsynlegt er 

(VR, 2012). Það að geta hjálpað starfsmanni að draga úr þeirri togstreitu og árekstrum 

sem geta myndast á milli heimilis og vinnu getur einnig skilað fyrirtækinu miklum 

ávinningi (Hið gullna jafnvægi, 2001). Með sveigjanleika eiga starfsmenn auðveldara 

með að axla ábyrgð á bæði fjölskyldu sinni og starfi án aukins álags. Minni líkur eru á 

starfsmannaveltu, meiri líkur eru á að starfsmaður beri meiri virðingu fyrir fyrirtækinu 

sínu og geti þar af leiðandi sýnt á móti sveigjanleika gagnvart því og einnig sinnt uppeldi 

og ummönnunarskyldum gagnvart börnum sínum og öðrum fjölskyldumeðlimum. Það 

hefur sýnt sig að sveigjanleiki skiptir alla máli, hvort sem um ræðir konur eða karla, 

fjölskyldufólk, unga eða aldna, einhleypa, stjórnendur eða almenna starfsmenn (Hið 

gullna jafnvægi, 2001). Sveigjanleiki virðist einnig mikilvægur til að halda mæðrum inni á 

vinnumarkaði (Leber og Walfram, 2012). Rannsókn sem Reykjarvíkurborg og Gallup 
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stóðu fyrir árið 2000, sem bar nafnið Aukin lífsgæði með sveigjanleika leiddi í ljós að 

með auknum sveigjanleika, jákvæðari vinnumenningu og stuðningi frá stjórnendum þá 

minnkaði streita starfsmanna. Þá leiddi rannsókn, sem Gyða Margrét Pétursdóttir og 

Þorgerður Einarsdóttir gerðu fyrir Jafnréttisnefnd Reykjavíkurborgar árið 2007, í ljós að 

möguleikinn á sveigjanleika sé almennt meiri fyrir karlmenn en konur. Sama rannsókn 

sýndi fram á að þau úrræði sem í boði eru varðandi sveigjanleika séu gjarnan illa nýtt 

(Gyða Margrét Pétursdóttir og Þorgerður Einarsdóttir, 2007). Þó virðist vera að það hafi 

engu að síður jákvæð áhrif á viðhorf starfsmanna gagnvart vinnustað sínum að vita af 

slíkum möguleika (Hið gullna jafnvægi, 2001). Það fer gjarnan eftir vinnumenningu á 

hverjum stað fyrir sig hvernig nýting og notagildi fjölskyldustefnu er nýtt. Það sem skiptir 

einnig miklu máli er stjórnunarhættir og hvort stuðningur sé frá stjórnenda (Gyða 

Margrét Pétursdóttir og Þorgerður Einarsdóttir, 2007). 

2.4.1.2 Fæðingarorlof 

Til að foreldrar geti samþætt atvinnu sína og barnauppeldi er nauðsynlegt að í boði sé 

barnagæsla og almennur stuðningur frá hinu opinbera (Fríða Rós Valdimarsdóttir, 2005). 

Sveitarfélögin sjá um dagvistunarþjónustu fyrir íbúa sína og af þeim völdum getur verið 

mikill munur á þeirri þjónustu sem þau veita (Guðný Björk Eydal, 2006).  

Upphaflega hugmyndin um fæðingarorlof var réttur mæðra til leyfis frá vinnu og var 

fyrst og fremst hugsað um heilsu móður og barns í þeim tilgangi (Fríða Rós 

Valdimarsdóttir, 2005; Guðný Björk Eydal, 2006). Fæðingarorlofslögin á Íslandi hafa 

gengið í gegnum margar breytingar í gegnum árin. Helsta breytingin var gerð árið 2000 

en þá eignuðust feður í fyrsta skipti sinn eigin rétt til fæðingarorlofs. Áður fyrr áttu 

foreldrar réttinn í sameiningu sem móðirin nýtti í flestum tilfellum (Ingólfur V. Gíslason, 

2007). Lagabreytingin árið 2000 var á þá leið að samtals fengu foreldrar rétt á níu 

mánuðum í fæðingarorlof. Þeir skiptast þannig að saman eiga foreldrar rétt á þremur 

mánuðum sem þau mega skipta á milli sín, eða annað foreldrið tekið alla mánuðina. Þá á 

móðirin rétt á þremur mánuðum, sem nýtast eingöngu fyrir hana og faðirinn á að sama 

skapi sína þrjá mánuði, sem einungis hann má nota (Lög um fæðingar- og foreldraorlof 

nr. 95/2000). Markmið með lögunum voru fyrst og fremst þau að auðvelda 

samþættingu fjölskyldu- og atvinnulífs og tryggja börnum umhyggju beggja foreldra 

(Velferðarráðuneytið, e.d.). Í desember 2012 var þessu breytt aftur en þá var ákveðið á 
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Alþingi að fæðingarorlofið yrði lengt í 12 mánuði í áföngum. Árið 2016 verður breytingin 

að fullu komin til framkvæmda. Breytingin felur í sér að sameiginlegi réttur foreldra 

styttist í tvo mánuði, en óskiptur réttur foreldra lengist um tvo mánuði 

(Fæðingarorlofssjóður, 2013). Ingólfur Gíslason (2007) talar þá um að þessar breytingar 

á lögum um fæðingarorlof séu í takt við þær samfélagslegu breytingar sem hafa orðið á 

stöðu karla og kvenna á 20. öld. Þegar enn var litið á að verkaskipting hjóna fælist í því 

að giftar konur, mæður, ættu að hugsa um heimilið og börnin og karlinn var fyrirvinna 

heimilisins, var talið að fæðingarorlof væri ekki nauðsynlegt. 

Rannsókn sem Bryndís Jónsdóttir (2007) gerði fyrir meistaraprófsritgerð sína um 

upplifun foreldra á fæðingarorlofi leidd í ljós að þegar litið var til óskipts rétts foreldra 

fullnýttu 94% þátttakenda sinn rétt til fæðingarorlofs. Skiptingin var á þá leið að 88% 

karla nýttu sinn rétt og 99% konur. Þegar kom að nýtingu foreldra á sameiginlega rétti 

þeirra til fæðingarorlofs voru konur í miklum meirihluta þeirra sem nýttu þann rétt, eða 

rúm 83% kvenna á móti 24% karla. Í þessu samhengi er athyglisvert að skoða nánar 

rannsóknir á því þegar feður taka lengra fæðingarorlof en móðirin. Ingólfur (2007) 

bendir á að í þeim tilfellum sé neikvæð gagnrýni gjarnan mikil á konurnar sem ákveða að 

fara þessa leið. Á sama tíma og mæðurnar þurfa að þola baktal yfir því að vera ekki 

góðar mæður fá feðurnir hrós. Ingólfur talar um í þessu samhengi að þetta gefi til kynna 

hvernig menning samfélagsins taki í þessa breyttu hlutverkaskipan foreldra og að sama 

skapi viðhaldi þeirri samfélagslegu mynd að konur séu fyrst og fremst mæður.  
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3 Framkvæmd rannsóknar  

Í þessum kafla verður gert grein fyrir því hvaða rannsóknaraðferð var notuð og 

þátttakendur kynntir. Þá verður gert grein fyrir því hvernig gagnaöflun og úrvinnsla 

gagna fór fram. Að lokum er greint frá siðferði sem liggur að baki rannsókna og ábyrgð 

rannsakanda. 

3.1 Rannsóknaraðferð 

Markmið rannsóknarinnar var að kanna hvernig mæður í stjórnendastöðu nái að 

samþætta öll þau ólíku hlutverk sem þær sinna dagsdaglega. Í þessari rannsókn var 

notast við eigindlega rannsóknaraðferð (e. Qualitative research). Markmið eigindlegra 

rannsókna er að kynnast heimi þeirra kvenna sem rannsóknin byggir á og þar með 

öðlast djúpan skilning á viðfangsefninu. Mikilvægt er að ná fram upplifunum, 

tilfinningum og skilningi þeirra á aðstæðum sínum. Með því er möguleiki fyrir 

rannsakandann að setja sig í spor viðmælenda og sjá hlutina frá þeirra sjónarhorni 

(Esterberg, 2002). Helsta ástæða fyrir því að þessi aðferð var valin er sú að rannsakanda 

fannst mikilvægt að upplifa tilfinningar kvennanna, hitta þær og sjá í sínu daglega starfi 

og í eðlilegu umhverfi. Mikilvægt var að rannsakandi hefði tilfinningu fyrir því hvernig 

þær sögðu frá sínu daglega lífi sem myndi ekki fást með því að senda út spurningalista 

og framkvæma megindlega rannsókn.  

Eigindleg rannsóknaraðferð byggir á aðleiðslu. Með því er átt við að rannsakandi 

þróar með sér hugtök, innsýn og skilning með því að lesa í gögnin. Með þessu móti er 

kenning byggð á gögnum sem rannsakandi aflar sér eða með öðrum orðum grunduð í 

þeim (e. Grounded theory). Megindleg rannsóknaraðferð er hins vegar byggð upp á þá 

leið að gögnum er safnað til að meta fyrirfram ákveðnar tilgátur eða kenningar 

(Neuman, 1991; Taylor og Bogdan, 1998).  

Eigindleg rannsóknaraðferð býður því upp á sveigjanleika og eykur tengsl á milli 

kenninga og gagna. Eigindlegur rannsakandi þarf einnig að vera vera opinn fyrir 

breytingum, opinn fyrir því að greining á gögnum taki óvænta stefnu  og að gögnin séu á 

þá leið að upphafleg rannsóknarspurning rannsakanda geti tekið á sig breytta mynd 
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(Neuman, 1991). Þær aðferðir sem falla undir eigindlega aðferðafræði eru til að mynda 

einstaklingsviðtöl, þátttökuathugun, rýnihópar og greining á fyrirliggjandi gögnum 

(Silverman, 2000). Í þessari rannsókn var stuðst við einstaklingsviðtöl til að afla gagna.  

3.1.1 Einstaklingsviðtöl 

Til þess að öðlast betri skilning á því hvernig þátttakendur upplifa og skynja hversdagslíf 

sitt voru notuð óstöðluð einstaklingsviðtöl. Óstöðluð viðtöl ganga út á það að skilja 

reynslu þátttakenda út frá þeirra eigin sjónarhorni. Viðtalið er í raun samtal á mili 

tveggja einstaklinga þar sem rannsakandi hefur fyrirfram ákveðna hugmynd um 

umræðuefni viðtalsins en innihald viðtalanna er ekki staðlað og ekki fyrirfram ákveðið. Í 

óstöðluðum viðtölunum var notast við viðtalsramma sem er þó ekki í föstum skorðum. 

Þó þarf að setja upp ákveðinn ramma í kringum það umræðuefni sem snýr að 

rannsókninni (Helga Jónsdóttir, 2003; Schwandt, 2007).  

3.2 Þátttakendur 

Viðmælendur voru átta konur á aldrinum 31 – 48 ára. Sjö þeirra starfa á 

höfuðborgarsvæðinu og ein á landsbyggðinni. Þær starfa allar sem millistjórnendur með 

mannaforráð en sinna mismunandi störfum. Störfin eru margvísleg en tvær sinna 

starfsmannamálum og tvær eru deildarstjórar. Hinar konurnar sinna starfi 

rekstrarstjóra, þjónustustjóra, aðstoðarskólastjóra og verkefnastjóra.  

Þátttakendur í rannsókninni voru valdir af hentugleika og markvisst þannig að þeir 

féllu undir skilgreininguna: „Móðir barns eða barna yngri en tíu ára sem sinnir 

millistjórnendastöðu“. Ástæðan fyrir því að millistjórnendur urðu fyrir valinu var sú að 

rannsakandi taldi mikilvægt að viðmælendur væru ekki komnir á endastöð á ferlinum, 

samanber æðstu stjórnendur fyrirtækja. Leitast var eftir ábendingum frá vinum og 

vandamönnum þar sem erfitt er að finna mæður út frá starfsmannalista fyrirtækja. Eftir 

að hafa fengið ábendingar var sendur tölvupóstur til þeirra kvenna sem rannsakanda 

fannst koma til greina og þær spurðar hvort áhugi væri fyrir því að taka þátt í 

rannsókninni. Engin þeirra kvenna sem haft var samband við neituðu að taka þátt. Af 

tilliti við þátttakendur verður nöfnum þeirra breytt og fyrirtækin sem þær starfa hjá ekki 

nafngreind, enda ekki talið hafa áhrif á niðurstöður rannsóknar. Starfsheitum verður þó 

haldið óbreyttum. 
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Ása 48 ára, einstæð móðir átta ára barns. Hún starfar sem mannauðsstjóri 

þjónustufyrirtækis á sviði ferðamála, ásamt því að sitja í framkvæmdarstjórn 

fyrirtækisins. Hún hefur sinnt þessari stöðu í sex ár. Ása er menntuð í ferðamálafræðum. 

Síðar fékk hún áhuga á mannauðsmálum, lauk diplóma í þeim fræðum og er núna í 

meistaranámi í mannauðsmálum. 

Áslaug er 42 ára, gift þriggja barna móðir. Börnin hennar eru níu ára, sex ára og þriggja 

ára. Hún hefur starfað sem starfsmannastjóri hjá stóru þjónustufyrirtæki í fimm ár og 

hún sér einnig um rekstur fyrirtækisins. Eiginmaður hennar starfar sem yfirmaður í stóru 

útflutningsfyrirtæki. Áslaug er með BA gráðu í sálfræði og meistaragráðu frá 

viðskiptafræðideild. 

Erla er 31 árs, á þriggja ára gamalt barn og er í sambúð. Hún starfar sem þjónustustjóri 

hjá þjónustufyrirtæki á sviði innheimtu. Hún hefur sinnt starfi þjónustustjóra í tæp tvö 

ár. Unnusti hennar starfar sem innkaupastjóri í verslun. Erla er menntaður lögfræðingur.  

Elfa er 37 ára, gift þriggja barna móðir. Börnin hennar eru fimmtán ára, tíu ára og sjö 

ára. Hún starfar sem aðstoðarskólastjóri í grunnskóla og hefur sinnt þeirri stöðu í fimm 

ár. Eiginmaður hennar starfar sem húsvörður í sama skóla. Elfa er menntaður 

grunnskólakennari og á einungis eftir lokaritgerðina sína til meistaraprófs. Hún er þó 

ekki í námi eins og stendur.  

Halla er 37 ára, gift tveggja barna móðir. Börnin hennar eru fimm ára og eins og hálfs árs. 

Hún starfar sem rekstrarstjóri verslunarsviðs í framleiðslufyrirtæki. Hún hefur sinnt þessari 

stöðu í tæpt ár en unnið hjá fyrirtækinu í tíu ár. Halla er með framhaldsskólapróf ásamt því 

að hafa stundað nám í Ferðamálaskóla Íslands. Eiginmaður hennar starfar sem smiður. 

Jenný er 37 ára, gift fjögurra barna móðir. Börnin hennar eru tíu ára, átta ára, fimm ára 

og tveggja ára. Hún starfar sem sviðsstjóri dreifingarfyrirtækis og hefur sinnt því starfi í 

tvö ár. Hún er með menntaður lyfjatæknir, ásamt því að hafa lokið verkefnastjórnun og 

leiðtogaþjálfun, diplómanámi í mannauðstjórnun og lokið grunnskólakennaramenntun. 

Jenný stundar meistaranám í viðskiptafræði. Eiginmaður hennar er heimavinnandi og 

hefur verið það í þrjú ár. 
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Sigrún er 43 ára, gift tveggja barna móðir. Börnin hennar eru ellefu ára og sjö ára. Hún 

starfar sem deildarstjóri barnastarfs í frístundamiðstöð og hefur sinnt því starfi í tíu ár. 

Sigrún er með háskólapróf og er að bæta við sig meistaragráðu í lögfræði. Eiginmaður 

hennar starfar sem sérfræðingur í banka. 

Valdís er 34 ára, gift tveggja barna móðir. Börnin hennar eru sex ára og tveggja ára. Hún 

er löggiltur endurskoðandi og starfar sem áætlanastjóri og yfirverkefnastjóri hjá 

þjónustufyrirtæki á sviði endurskoðunar. Hún hefur starfað hjá fyrirtækinu í tíu ár. 

Eiginmaður hennar er í sjálfstæðum rekstri.  

3.3 Gagnaöflun 

Gagnaöflun var þannig háttað að rannsakandi tók hálf opið viðtal við hverja konu. 

Viðtölin fóru flest fram á vinnustað kvennanna og á vinnutíma. Tvö þeirra voru tekin á 

kaffihúsi eftir vinnu og eitt á heimili viðmælanda í páskafríi. Konurnar voru upplýstar um 

hver hefði bent á þær, hver tilgangur rannsóknarinnar væri, hvernig hún færi fram og að 

fullum trúnaði væri heitið. Þær samþykktu allar munnlega að viðtölin yrðu tekin upp. 

Einnig voru þær upplýstar um að viðtölin yrðu afrituð en einungis notuð í gagnaöflun 

fyrir rannsakanda og að lokinni rannsókn yrði gögnunum eytt. Viðtölin fóru fram á bilinu 

21. febrúar 2013 til 4. apríl 2013 og var hvert viðtal á bilinu 30 – 70 mínútur að lengd. 

Viðtalsramminn var sniðinn með það að leiðarljósi að sjá hvernig konunum gengur að 

samþætta þá hluti sem þær gera frá degi til dags, eins og að sinna vinnu, fjölskyldu, 

áhugamálum, félagslífi og sjálfri sér. Þó að viðtölin hafi verið byggð á ákveðnum ramma 

og náð hafi verið utan um öll þau atriði sem leitað var eftir í hverju viðtali, voru viðtölin 

mismunandi eftir því hvernig tengingin á milli viðmælanda og rannsakanda var.  

3.4 Úrvinnsla gagna  

Öll viðtölin voru tekin upp á síma og eftir það afrituð orð frá orði í tölvu. Rannsakandi 

bætti inn athugasemdum og upplifun sinni á viðmælendum samhliða afritun. Til að ná 

yfir öll þau gögn sem rannsakandi var með í höndum í formi viðtala var byrjað á kóðun. 

Kóðun er ferli sem aðgreinir gögn og brýtur þau niður í viðráðanlega stærð og þurfa 

gögnin að vera í sífelldum samanburði við hvert annað (Schwandt, 2007). Fyrsta 

greiningin sem á sér stað er með opinni kóðun (e. Open coding). Sú aðferð snýst um það 

að rannsakandi lesi vel yfir viðtölin með opnu hugarfari með þeim tilgangi að greina 
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lykilhugtök eða þemu. Rannsakandi hefur ekki mótað neinar hugmyndir eða stefnu og 

skoðar alla möguleika. Með opinni kóðun er rannsakandi á vissan hátt að tengjast 

gögnunum og finna út hvað er áhugavert að skoða nánar. Hver setning er tekin fyrir og 

búið til eitt orð eða hugtak sem lýsir innihaldi setningarinnar. Við opna kóðun komu 

ýmsir kóðar fram með því að tengja saman ákveðin hugtök. Til að mynda komu fram 

hugtök eins og uppeldi, nýting fæðingarorlofs, samvinna og heimilsstörf sem væri hægt 

að skýra nánar undir kóðanum foreldrajafnrétti (Neuman, 1991).  

Síðan tók við öxulkóðun (e. Axial coding), en með því er átt við að viðtölin eru lesin út 

frá þeim kóðum og hugtökum sem fundust með opinni kóðun og flokkar myndaðir út frá 

því. Síðan er hver flokkur skoðaður kerfisbundið með það að leiðarljósi að greina hann 

ennfremur í undirflokka sem snúast um þennan ákveðna yfirflokk, eða með öðrum 

orðum öxul. Öxulkóðun er mikilvægt skref í greiningu á gögnunum því með henni er 

verið að móta kenningu sem niðurstöðurnar byggja á (Strauss og Corbin, 1998).  

Strauss og Corbin (1998) tala um að það sé gott fyrir rannsakanda á þessu stigi 

greiningar að hafa alltaf meðferðis blað og penna til að skrifa niður hugmyndir sem 

koma fram, því hugmyndir um tengingu á hugtökum og þemum geta komið fram 

hvenær sem er. Það er einmitt tilfellið hjá rannsakanda, en hugurinn var alltaf hjá 

gögnunum og hugmyndir skrifaðar niður við hvert tækifæri.  

Eftir að þrjú viðtöl voru lesin vel var kominn góður grundvöllur fyrir því að tengja 

saman hugtök í ákveðin þemu sem voru gagnleg til að svara rannsóknarspurningunum. 

Þemun voru hlutverkatogstreita, sveigjanleiki á vinnustað, stuðningur og viðhorf til 

álags. Þegar búið er að draga fram þau þemu sem styðjast átti við, eru viðtölin lesin 

aftur með markvissri kóðun (e. Selective coding). Með markvissri kóðun eru þemun 

tengd saman með það að markmiði að hægt sé að móta kenningu út frá gögnunum 

(Strauss og Corbin, 1998).  

Fleiri þemu komu fram við kóðun sem eru einnig mikilvæg atriði til að auðvelda 

samþættingu á einkalífi og atvinnu. Þau voru skipulag, tímastjórnun og jafnvægi. En eftir 

að hafa skoðað þau vel og vandlega komst rannsakandi að því að þau þemu væru ef til 

vill of algild. Skipulag og tímastjórnun eru eiginleikar sem öllum einstaklingum er gott að 

temja sér, hvort sem þeir eru stjórnendur eða almennir starfsmenn, námsmenn, 

barnlausir eða heimavinnandi. 
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3.5 Siðferði rannsókna og ábyrgð rannsakanda  

Siðferði í rannsóknum byggir að mestu leyti á heiðarleika og siðferði rannsakandans 

(Neuman, 1991). Þá ber rannsakanda skylda til að virða viðmælanda sem einstakling 

sem og skoðanir hans. Heiðarleiki skiptir miklu máli, að komið sé fram af heilindum og 

að viðmælanda sé sagt satt og rétt frá öllu því sem viðkemur rannsókninni. Þá má 

rannsóknin ekki reyna að valda neinum skaða og þá allra síst þeim sem tekur þátt í 

henni. Því ber að gæta vandlega að skýra rétt frá þeim upplýsingum sem rannsakanda er 

treyst fyrir (Sigðurður Kristinsson, 2003).  

Í þessari rannsókn er nafnleynd á viðmælendum og á starfsstöðum þeirra. Einnig er 

öllum öðrum nöfnum breytt sem viðmælendur nefna. Þetta er gert af virðingu við 

þátttakendur og fjölskyldur þeirra enda gögnin persónuleg og viðmælendur treystu 

rannsakanda fyrir þeim upplýsingum sem þeir veittu.  
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4 Niðurstöður  

Í þessum kafla birtast þær niðurstöður sem voru dregnar fram í greiningu á gögnunum 

sem svara þeim rannsóknarspurningum sem lagðar voru fram í upphafi ritgerðar: 

 Hvað þarf að vera til staðar svo hægt sé að samþætta vinnu og einkalíf? 

 Hvernig gengur íslenskum mæðrum í stjórnendastöðum að samþætta vinnu 
og einkalíf? 

Fjögur þemu voru dregin fram við greiningu gagna sem þykja svara fyrrgreindum 

spurningum. Til þess að svara fyrri rannsóknarspurningunni voru þrjú þemu dregin fram. 

Þemun stuðningur, sveigjanleiki á vinnustað og viðhorf til álags skýra með hvaða hætti 

konunum tekst eða tekst ekki að samþætta vinnu og einkalíf. Þessi atriði eru einnig 

mikilvæg til þess að hægt sé að svara síðari rannsóknarspurningunni. En til að svara 

henni nánar var þemað hlutverkatogstreita, með undirþemun starfsmaður, eiginkona 

og móðir einnig dregið fram. Það þema skýrir stöðu kvennanna bæði á vinnumarkaði og 

í einkalífi og þá togstreitu sem getur myndast á milli hlutverka.  

4.1 Stuðningur  

Einn af mikilvægustu þáttunum í samþættingu á einkalífi og atvinnu er að finna fyrir 

góðum stuðningi. Það getur reynst erfitt að sinna öllu því sem þarf að gera aleinn og 

hjálparlaust. Því er gott að geta reitt sig á aðstoð annarra, hvort sem það er frá maka, 

fjölskyldu eða vinum. Allar konurnar töluðu um stuðning í einni eða annarri mynd. Það 

sem kom oftast fyrir var stuðningur frá maka og stuðningur frá fjölskyldu og var þá 

tengdafjölskylda þar meðtalin. Flestar kvennanna hafa gott stuðningsnet í kringum sig. 

Þær eiga maka sem styður vel við á bakið á þeim, foreldrar þeirra og tengdaforeldrar 

passa fyrir þær og í sumum tilfellum hafa þær alfarið geta treyst á fjölskylduna sína og 

hafa ekki þurft að ráða sér barnfóstru.  

4.1.1 Stuðningur frá maka 

Helsta ástæða þess að konurnar geti ekki reitt sig á fjölskyldur sínar er gjarnan sú að 

foreldrarnir búa ekki í sama bæjarfélagi eða eru sjálf útivinnandi. Valdís til að mynda á 

foreldra sem búa úti á landi og getur hún ekki reitt sig á þá. Hún og maðurinn hennar 



 

37 

þurfa að mestu leyti að treysta á hvort annað, en það er það sem hún treystir á, 

samvinna þeirra hjóna: „Þetta bara gengur ekki öðruvísi en með samvinnu“. Miklir 

álagstímar eru hjá Valdísi í vinnunni þrjá mánuði á ári. Fyrir þann tíma sest hún niður 

með manninum sínum og ræðir málin og þau gera samning um forgang í vinnu.  Á 

þessum álagstímum þarf hún að treysta alfarið á maka sinn. Hún tekur til að mynda ekki 

veikindadaga ef börnin eru veik heima á þessum tíma eða annað tilfallandi frí. Hún 

nefndi að með þessum samningi sem þau hjónin geri nái þau að halda jafnvægi á 

heimilinu. Það myndast enginn pirringur eða togstreita því það vita allir við hverju á að 

búast og maðurinn hennar tekur á sig þetta auka álag. 

Í tilfelli Jennýjar má gera ráð fyrir því að hennar helsti stuðningur sé í eiginmanni 

hennar, þar sem hann er heimavinnandi. Þau hafa ekki getað reitt sig á fjölskyldur sínar 

en fjölskylda Jennýjar býr í öðru bæjarfélagi sem er hinu megin á landinu og 

tengdamóðir hennar er mikið veik. Aðspurð hvort þau hefðu getað treyst á annan 

stuðning en hvort annað þegar eiginmaður hennar var útivinnandi, og hún þurfti mikið 

að fara erlendis vegna vinnu sinnar, svaraði hún að svo hefði ekki verið:  

Nei ekki neitt, það var bara svona „ getur þú verið heima?“. „Nei ég get það 
ekki“ „Getur þú?“. Og bara rosa togstreita sko. 

Sigrún fær mikinn stuðning frá eiginmanni sínum. Ásamt því að vera í fullri vinnu byrjaði hún í 

fullu meistaranámi síðasta haust. Það er því mikið álag á henni og samdi hún við manninn sinn 

um að á meðan hún er í náminu sjái hann alfarið um heimilið. Að hennar mati myndi þetta 

ekki ganga upp án þess að fullur stuðningur og samkomulag séu fyrir hendi: 

Þú getur aldrei farið í eitthvað svona nema þú sért í einhverju svona 
samkomulagi við maka þinn um verkaskiptingu og einmitt að þú getir, þú 
sért með þetta, þú sért með svona frípassa þú veist, þú ÞARFT ekki, ég ÞARF 
ekki. Það er allur þvottur á honum. Ég get meira að segja sagt bara „Veistu 
það Bjarni, það er allt orðið skítugt, ég á einar hreinar nærbuxur, þú verður 
að fara að þvo“. Þú veist, og það verður ekki rifrildi útaf því. 

Hún talar um að það sé mikilvægt að ganga vel frá öllum lausum endum, tala um hlutina 

og ákveða í sameiningu hvernig hlutirnir þurfi að vera til þess að allt gangi upp. 

Allar konurnar fá mikinn stuðning frá maka sínum, sem styður vel við bakið á þeim í 

leik og starfi. Samvinna er lýsandi orð í þeirra samböndum en áberandi er hversu orðið 
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hlutverkaskipan hefur lítið vægi. Báðir foreldrar taka þátt í uppeldi barnanna og 

heimilstörfum er skipt bróðurlega á milli.  

4.1.2 Stuðningur frá fjölskyldu og vinum 

Halla er með áberandi gott stuðningsnet í kringum sig en maki hennar, foreldrar og 

tengdaforeldrar eru hennar helsti stuðningur. Hún nefnir að án þeirra allra ætti hún 

erfitt með að takast á við það álag sem hún finnur fyrir í vinnunni. Henni finnst vera 

mikil ábyrgð á sér, hún er ný í starfi og er enn að gera það upp við sig hvort hún sé 

tilbúin að starfa áfram undir þessu álagi og með þá ábyrgð sem hún hefur. Hún upplifir 

mikinn dagamun á sér en hún kemst í gegnum þetta, að eigin sögn. Hún og maðurinn 

hennar tóku þessa ákvörðun í sameiningu og því hefur hann stutt vel við bakið á henni. 

Það sem hefur einnig hjálpað henni er að mamma hennar, sem er heimavinnandi, tók að 

sér að vera dagmamma fyrir hana. Höllu finnst mikill stuðningur felast í því og það veitir 

henni ró að vita af barninu sínu í öruggum höndum hjá þeim sem hún þekkir. Mamma 

hennar gerði slíkt hið sama fyrir eldri strákinn hennar, sem verður sex ára á þessu ári, og 

kann Halla virkilega vel að meta þessa aðstoð: „Já, þetta er bara, þú veist, hvað á maður 

að segja, þetta er bara mesta dekur í heimi!“ 

Fleiri viðmælendur hafa góðan stuðning og talar Elfa um að hún fái mikinn stuðning 

frá eiginmanni sínum og fjölskyldu og telur að ef allir hjálpast að þá gangi allt vel fyrir 

sig. Elfa býr í litlu bæjarfélagi og hefur allt sitt fólk einnig þar. Það er því auðvelt fyrir 

hana að nálgast stuðninginn og hún hefur notið góðs af því að vera talsvert yngri en 

systur sínar og getað fengið systurdætur sínar til að aðstoða sig við barnapössun. Einnig 

er móðir hennar heimavinnandi og hefur verið þeim mikil hjálp. Þau hjónin ákváðu þó 

að ráða sér barnfóstru því í þeirra tilfelli þurftu þau bæði alltaf að vinna lengur sama dag 

í viku, og hún vildi ekki festa móður sína yfir pössun einu sinni í viku, þó hún hafi boðist 

til þess. Elfu var mikið í mun að móðir hennar fengi frekar að njóta barnabarnanna sinna 

frekar en að það yrði vinna fyrir hana að vera með þau. Aðspurð hvort að elsti 

strákurinn þeirra, sem er fimmtán ára, væri þeim stuðningur með yngstu börnin svaraði 

hún að helsti stuðningurinn í honum væri hversu sjálfstæður hann er. Það þarf því ekki 

að hafa mikið fyrir honum en hún nefndi þó að hann gæti passað yngri systkini sín á 

kvöldin ef þau hjónin vildu komast út.  
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Áslaug býr einnig vel að því að búa nálægt sínum helsta stuðningi. Móðir hennar býr í 

næsta húsi við fjölskylduna og segir Áslaug að þau hjónin fái ágætis hjálp frá henni. Hún 

talar um að þau búi það vel að stuðningi mæðra sinna, sem eru báðar heimavinnandi að 

„það er varla að maður fái að vera heima stundum“ á frídögum eða í veikindum. Áslaug 

nefnir að ef þau hjónin fari út á kvöldin vilji þau þó gefa mæðrum sínum frí og eru því 

með barnfóstru, stelpu sem býr í húsinu á móti þeim. Allur þeirra stuðningur er því í 

þeirra nærumhverfi og auðvelt fyrir þau að sækja í hann.  

Jenný hefur þurft að ferðast nokkuð erlendis vegna vinnunnar sinnar og stundum 

hefur maðurinn hennar farið með henni. Í þeim tilvikum hefur mamma hennar komið og 

passað fyrir þau. Það hefur þó komið fyrir einu sinni að mamma hennar treysti sér 

einfaldlega ekki til að koma, enda þá stutt á milli ferða hjá Jennýju: „Hún er sko sjötug 

og þetta eru fjögur lítil börn, og hún byrjar að fara í Hveragerði [Heilsustofnun NLFÍ] í 

viku“. Í því tilviki gátu þau hins vegar reitt sig á stuðning vina sinna en börnunum var þá 

komið fyrir hjá vinum og vinkonum. Einnig eru þau að upplifa það núna að eiga barn 

sem getur hjálpað, en elsta dóttir þeirra er tíu ára og hefur hún getað aðstoðað foreldra 

sína aðeins með systkini sín.  

Ása hefur verið einstæð móðir í fjögur ár. Stuttu eftir skilnaðinn við barnsföður sinn 

gat hún ekki treyst mikið á hann. Hún þarf mikið að ferðast vegna vinnunnar og þarf hún 

því mikið á aðstoð að halda varðandi pössun fyrir son sinn. Að hennar mati gengur það 

þó betur núna en áður og getur hún í flestum tilfellum treyst á barnsföður sinn. Ása er 

einnig í námi samhliða vinnu og er náminu þannig háttað að kenndar eru sex helgar og 

eitt kvöld í viku á önn. Þó að stuðningur barnsföður hennar hafi verið frekar stopull taldi 

hún sig geta reitt sig á hans stuðning þegar hún byrjaði í náminu fyrir rúmu ári.  Hún gat 

þó ekki gert ráð fyrir þeim stuðningi og hafði heldur ekki fjölskyldu til að aðstoða sig. 

Hún var við það að hætta við námið þegar mikilvægi þess að eiga góða að sýndi sig:  

Þá bara talaði ég við góðar vinkonur, og hann fór einu sinni austur á land til 
frænku minnar eina helgi og svo fékk hann að gista hjá tveimur vinkonum 
mínum, þrisvar. [...] Önnur þeirra hafði sjálf verið einstæð móðir með tvö 
börn í námi og vissi nákvæmlega hvað ég var að tala um.  

Það er vel hægt að ímynda sér hversu nauðsynlegur slíkur stuðningur er eins og 

konurnar fá frá fjölskyldu og vinum. Það að geta bæði sinnt vinnunni og ræktað 

samband sitt við maka er þeim mikilvægt.  
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4.1.3 Utanaðkomandi stuðningur 

Tengdamóðir Valdísar hefur einstaka sinnum getað hjálpað þeim ef börnin hafa verið 

mikið veik og þau hjónin búin að nýta alla sína veikindadaga. Valdís nefnir að þau séu þó 

nýbúin að fá sér barnfóstru en hún var orðin leið á því að biðja fólkið í kringum sig um 

aðstoð og fá neitun frá þeim. Þau réðu sér því barnfóstru og talar hún um að það hafi 

auðveldað margt: 

Það er eiginlega þægilegra. Ég er orðin leið á því að hringja og fá einhverjar 
afsakanir: „Nei ég get það ekki, af því að...“, eitthvað bara. Að fá svarið nei 
alltaf. Meðan ég get hringt í einhverja: „Viltu koma og ég get borgað þér fyrir 
það“. Þó það sé dýrt bíóið, en það er kannski alveg samt þess virði. 

Hún talaði um að þau hjónin hefðu verið komin í þá aðstöðu að komast aldrei saman út, 

sem er í hennar augum mikilvægt að þau geri til að rækta sambandið. Þó hún setji 

börnin sín sjaldan í pössun, að eigin sögn, þá finnst henni mikilvægt að eiga möguleikann 

á því. Hún leitaði því á það ráð að kaupa sér þá þjónustu, í staðinn fyrir að reiða sig á 

fjölskyldu sína. Ása talar einnig um að hún hafi mikinn stuðning í barnfóstrunni sinni. 

Með hennar aðstoð getur Ása sinnt áhugamáli sínu, en hún syngur í kór einu sinni í viku. 

Hún segir að hún geti alltaf treyst á hana og hún kemur alltaf þegar Ása þarf á henni að 

halda: „Hún er bara akkeri fyrir mig hérna“. 

Elfa og Áslaug hafa einnig fengið barnfóstrur til að aðstoða sig með börnin, þó þær 

hafi mikinn stuðning frá fjölskyldu sinni. Það er því athyglisvert að velta aðeins fyrir sér 

afhverju konurnar leita á það ráð að ráða sér barnfóstru þegar það er ekki nauðsynlegt. 

Hjá Valdísi var lítið annað í stöðunni en að borga fyrir þá þjónustu þar sem erfitt var fyrir 

þau hjónin að treysta á fjölskyldur sínar. Eins í tilfelli Ásu, þar sem hún er einstæð móðir 

og getur hún því ekki treyst á stuðning frá maka til að geta sinnt áhugamálum sínum. Er 

hugmyndin sú að ekki er sífellt hægt að þiggja án þess að gefa? Það að borga fyrir 

þjónustuna gerir það að verkum að ekki þarf að endurgjalda greiðann en ef vinir og 

vandamenn aðstoða gæti sú tilfinning læðst aftan að fólki að það standi í eilífri 

þakkarskuld og er þar af leiðandi með stöðugt samviskubit. 

4.2 Sveigjanleiki á vinnustað 

Mikilvægt atriði til að ná fram jafnvægi á vinnu og fjölskyldulífi er sveigjanleiki á 

vinnustað. Sé hann ekki til staðar getur það skapað togstreitu milli þessara tveggja 
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þátta. Þegar konurnar voru spurðar út í sveigjanleika á sínum vinnustað var áberandi 

hversu mikill hann var og birtist hann í þeim möguleikum að geta tekið vinnuna með sér 

heim, geta verið heima með veikt barn eða sinna persónulegum erindum á vinnutíma, 

hvort sem það var nám eða eitthvað annað tilfallandi.  

Allar konurnar töluðu um að það væri lítið mál fyrir þær að sinna persónulegum erindum 

á vinnutíma, vera heima með veik börn eða heima þegar það væri starfsdagur á leikskóla 

eða skóla.  Það virðist vera ríkjandi hjá fyrirtækjum kvennanna að fjölskyldan sé í fyrirrúmi 

og í tilfelli Áslaugar er fyrirtækið hennar með sérstaka fjölskyldustefnu. Á vinnustað hennar 

er sveigjanlegur vinnutími og talar hún um að starfsmenn fái mikinn stuðning til að sinna 

bæði vinnu og einkalífi og að álag á starfshópa sé vaktað. Þeim er mikið í mun að ekki 

skapist togstreita á milli atvinnu og einkalífs hjá starfsfólki sínu. Það er því lítið mál fyrir 

Áslaugu að vera heima ef þess þarf. Hún sé einnig með fjartengingu og geti þar af leiðandi 

unnið heima, svarað tölvupóstum og sinnt því sem þarf að sinna, ef hún vill. Hún nefnir 

einnig að það sé mikilvægt fyrir hana sem stjórnanda að passa vel upp á að sveigjanleikinn 

sé til staðar og að vera góð fyrirmynd fyrir sitt starfsfólk: „Við stjórnendur þurfum líka að 

vera fyrirmynd annarra, við eigum líka veik börn, við erum líka veik“. 

Hjá Valdísí er svipað viðhorf ríkjandi hjá hennar fyrirtæki en hún talaði um að 

fyrirtækið hennar hafi það að leiðarljósi að fjölskyldan er í fyrirrúmi. Þá getur hún tekið 

vinnuna með sér heim og sinnt henni þar. Aðspurð hvort hún hafi þann möguleika á að 

taka frí í vinnunni þegar börnin eru veik segir hún að vinnan sýni fullan skilning: 

Vinnan sýnir fullan skilning. Það er alltaf rétta viðhorfið, það er fjölskyldan 
sem hefur forgang. Það hefur aldrei verið vesen. Aldrei. En ég náttúrlega hef 
þann kost að vinna heima líka.  

Elfa talar um að andinn á hennar vinnustað sé þannig að allir hjálpast að. Þau hafa gengið í 

gegnum eld og brennistein saman og þurft að taka á sig aukið álag þegar fækkaði í 

starfsmannahópnum og þá sé samvinna ríkjandi. Hún lenti sjálf í því að slasa sig og getur því 

ekki sinnt vinnunni sinni að fullu en henni er sýndur fullur skilningur og stuðningur:  

Reyndar er ég bara búin að vera 80% í vetur, ég hérna var svo óheppin að 
fara í bakinu, þannig að, en og það er einmitt bara fullur stuðningur fyrir því, 
ég vinn frá átta til tólf, fer þá heim og leggst á hitapoka frá tólf til tvö, og 
kem svo aftur frá tvö til fjögur.  
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Í heildina virðast konurnar hafa nokkuð frjálsar hendur þegar kemur að vinnutíma, 

enginn er að fylgjast með því að þær skili af sér ákveðnum tímafjölda, það er frekar að 

þær fái verkefni sem þær eiga að ljúka fyrir einhvern ákveðinn tíma. Í flestum tilfellum 

geta þær einnig unnið heima og því ekki tiltökumál að þær séu heima endrum og eins. Á 

vinnustað Sigrúnar er mikil samstaða ríkjandi og flestir á hennar vinnustað eiga einnig 

börn og því er mikill skilningur sýndur þar:  

Það hefur aldrei skipt neinu máli, aldrei verið skrifað út launalaust leyfi á 
einn eða neinn útaf veikindum eða fjarveru útaf einhverju svona, þannig að 
það hefur alltaf verið mjög góður sveigjanleiki. 

Sveigjanleiki á vinnustað birtist einnig í tilfellum Jennýjar, Ásu og Sigrúnar varðandi nám. 

Þær eru allar í námi samhliða því að vera í vinnu. Sigrún og Jenný þurfa báðar að fara úr 

vinnunni til að mæta í skólann og viðhorfið sem þær fá gagnvart því er gott. Sigrún hefur 

unnið lengi á sínum vinnustað og hennar undirmenn á vettvangi einnig. Allir vita því 

hvað eigi að gera og þó hún sé ekki á staðnum að þá ganga hlutirnir upp. Fyrirtækið sem 

Ása vinnur hjá styrkir hana að hluta til í sínu námi. Hún þarf að mæta í skólann og samdi 

við vinnuveitanda sinn að hún gæti farið í þá tíma þó þeir væru á vinnutíma: 

Já, þannig að það er, það er, ég gerði það samkomulag við vinnuveitanda 
minn, hann vissi náttla sem var að samviskupúkinn ég sko, að þessi tími sem 
fer í skólann, þú veist, auðvitað nota ég þá bara helgarnar til að vinna upp. 

Einnig mætti Ása miklum skilningi frá vinnuveitanda sínum þegar hún stóð í skilnaði og talar 

hún um að hann sýni starfsfólki mikinn stuðning þegar eitthvað bjátar á í einkalífinu.  

4.2.1 Starf maka 

Þegar konurnar voru spurðar að starfi maka kom fljótt í ljós að þeirra starf og vinnutími 

hefur mikil áhrif á hvernig þær geta sinnt fjölskyldunni og vinnunni. Það sem hefur einna 

mest áhrif hvað varðar starf þeirra er hvort starfið bjóði upp á sveigjanleika til að hjálpa 

til við að sinna þörfum fjölskyldunnar. Í flestum tilvikum hafa makar þeirra mikinn 

sveigjanleika og geta tekið veikindadaga og frídaga til jafns við konurnar. Í sumum 

tilfellum hefur maki tekið á sig alla frídaga barnanna.  

Eiginmaður Valdísar sagði upp sinni vinnu í miðri kreppu og stofnaði sitt eigið 

fyrirtæki í janúar 2009. Valdís telur að það sé besta ákvörðunin sem þau gátu hafa tekið 

á þessum tíma, því með þessari breytingu getur hann stjórnað vinnutímanum sínum 
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mikið sjálfur. Í janúar, febrúar og ágúst er mikið vinnuálag á henni og á þeim tíma 

minnkar maðurinn hennar sína vinnu niður í 80% og tekur á sig alla veikindadaga og 

frídaga sem koma upp hjá börnum þeirra. Þetta væri eflaust ekki hægt ef hann væri ekki 

í sjálfstæðum rekstri. Valdís telur það mikilvægt að hann geti stjórnað tímanum sínum 

sjálfur, sérstaklega á álagstímum hjá henni: „Þannig að ef það væri ekki hægt, þá myndi 

þetta ekki ganga upp“. 

Þegar Jenný átti von á sínu fjórða barni, sá hún ekki fram á hvernig hlutirnir ættu að 

ganga upp. Hún var að byrja í nýju starfi og maðurinn hennar starfaði þá sem vörustjóri 

og vann mikið. Hún var ekki reiðubúin að fórna starfinu og vera heima. Hún talaði um 

það við eiginmann sinn að þau þyrftu að fá aðstoð og ráða sér au-pair. Niðurstaðan varð 

sú að maðurinn hennar var ekki tilbúinn að fá ókunnuga manneskju inn á heimilið og fór 

hann því og sagði upp sinni vinnu. Jenný getur þá sinnt sinni vinnu eins vel og hún kýs, 

en að sama skapi er hún ekki reiðubúin að fórna móðurhlutverkinu: 

Auðvitað vill maður heldur ekkert fara út úr þessu alveg, ég vil ekkert alltaf 
vera hér [í vinnunni], þannig að ég reyni stundum að sækja á leikskólann, 
hérna, og fer með í foreldraviðtöl og svoleiðis. En hérna aðallega bara svona 
heldur hann utan um, hann náttúrlega verslar, ég fer aldrei í búð, og 
eitthvað svoleiðis og hann lærir með krökkunum þegar þau koma heima úr 
skólanum. 

Jenný telur að ef eiginmaður hennar væri einnig útivinnandi að þá væri lífið ekki eins 

skemmtilegt, en þau hafa ákveðið í sameiningu að hann verði heimavinnandi þangað til 

og ef hann finnur draumastarfið.   

Sko álagið er miklu minna og þegar maður er ekki útþreyttur alltaf einhvern 
veginn [...] þú veist ég bara sest niður, þegar ég kem heim og sit með 
krökkunum (Jenný). 

Það kom Sigrúnu mikið á óvart þegar eignmaður hennar skipti um vinnu og fór að vinna í 

banka, hversu mikinn sveigjanleika hann hafði. Hún hafði gert ráð fyrir því að hann væri 

fastur í vinnu frá 9-17 alla daga, en hann hafði haft mjög frjálsan vinnutíma í fyrra starfi. 

Hún sá því fyrir sér að þetta yrði erfitt en raunin varð önnur: 

Og það hefur bara verið rosalegur sveigjanleiki, ég meina hann hefur getað 
tekið strákana í vinnuna, þegar allt hefur verið í skít, og það hefur aldrei, 
aldrei verið sagt orð. Þú veist þegar hann tekur veikindi, eins og núna, þegar 
ég er í skólanum og vinnunni, ég hef ekki verið að taka veikindi, Bjarni tekur 
það bara og það er enginn eitthvað að skammast í honum þó hann sé frá í þú 
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veist, fjóra daga eða eitthvað. Hann er ekkert að fá einhverjar svona pilllur 
„Hvaa getið þið hjónin ekki skipt þessu á milli ykkar?“ það er ekkert svoleiðis.  

Vinnutími maka skiptir einnig máli og þá hvort þeir vinni langan vinnudag. Þeirra 

vinnutími getur bitnað á konunum en eins og í tilfelli Höllu þá þarf hún bæði að 

koma börnunum í skóla og leikskóla á morgnana og sækja þau síðan að vinnudegi 

loknum. Maðurinn hennar vinnur alla daga frá 7:30 – 17:00. Það gerir það að verkum 

að hún getur ekki unnið heilan vinnudag, en hún vinnur frá 9-16. Hún upplifir aukið 

álag við það að þurfa að standa í þessu alla daga og að hafa ekki möguleikann á að 

vinna lengur suma daga:  

Þetta er rosa mikil vinna, þannig að þegar ég kem hingað klukkan níu á 
morgnana þá er ég orðin þreytt, þá er ég búin að vera á fullu síðan sjö, 
þannig að það er svona það sem ég vildi breyta í mínu lífi, væri þetta, að ég 
þyrfti ekki að fara með þau og alltaf sækja.  

Að sama skapi finnur Elfa fyrir því að eftir að eiginmaður hennar fór að vinna styttri 

vinnudag minnkaði álagið á heimilinu töluvert og að það hafi haft jákvæð áhrif á alla 

fjölskyldumeðlimi.   

Líkt og Erla vinnur unnusti hennar mikið og vinnur meira frá heimilinu en hún. Hann 

kemur seint heim á daginn, þannig að Erla sækir son sinn alltaf á leikskólann og er ein 

með hann fram að matartíma. Hann mætir þó seinna en hún í vinnuna á morgnana og 

fer því með son þeirra á leikskólann.  

4.3 Viðhorf til álags 

Flestar kvennanna eru undir miklu vinnuálagi og gengur þeim misvel að sinna öllum 

þeim hlutverkum sem þær þurfa að uppfylla dag hvern. Nokkrar tala um að þær vinni 

mikið og finnst gjarnan að starfið sem þær sinna sé að minnsta kosti eitt og hálft starf. 

Gott dæmi um að álagið sé mikið sást til að mynda þegar rætt var við Ásu. Viðtalið var 

tekið heima hjá henni, en hún var að ljúka við uppsafnaða sumarfrísdaga. Á meðan 

viðtalinu stóð, sem var rúm klukkustund, hringdi síminn tvisvar sinnum og í bæði skiptin 

var það tengt vinnunni: „Það er alltaf opin búð, eins og núna, ég verð náttúrulega bara 

að svara þessu“ (Ása).  

Álagið sést þó einna helst þegar þær eru spurðar út í vinnutímann en þó þær vinni 

allar hefðbundinn vinnudag á skrifstofu, frá 8-16 eða 9-17 að þá vinna þær flestar á 
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kvöldin eða mæta fyrr á morgnana til vinnu, eða gera bæði. Mikið áreiti á daginn, fundir, 

fyrirspurnir frá samstarfsfélögum, tölvupóstar, viðskiptavinir og fleiri verkefni gera það 

gjarnan að verkum að önnur verkefni sem þær þurfa að sinna sitja á hakanum, sem 

margar þeirra vinna upp á kvöldin, eftir að börnin eru sofnuð. Þær vinna flestar öll virk 

kvöld og Halla til að mynda talaði um það að vera stjórnandi gerir það að verkum að það 

er verið að bjóða upp á að vera alltaf til taks: „En náttúrulega þegar maður er kominn 

með svona tæki [bendir á snjallsímann sinn], þá er náttúrulega enginn friður, það er 

tölvupóstur og svoleiðis.“ 

Það sem rannsakanda þótti þó einna áhugaverðast þegar kom að álagi kvennanna, var 

viðhorf þeirra til álagsins, því þó þær séu undir miklu álagi var áberandi hversu jákvætt 

viðhorfið var. Til að mynda í tilfelli Erlu en að hennar mati er starfið sem hún sinnir að 

minnsta kosti eitt og hálft starf, vinnuumhverfið oft erfitt og viðskiptavinurinn erfiður en 

þrátt fyrir það er hún ótrúlega jákvæð. Henni finnst gaman þegar mikið er að gera og 

segir sjálf að hún verði að hafa mikið fyrir stafni til að halda sér í jafnvægi. En viðhorf 

hennar og jafnvægi skein í gegn og augljóst er að hún hefur unnið markvisst að því að 

skapa sér jákvætt viðhorf gagnvart því sem getur aukið álag.   

Það lenda allir í einhverju leiðinlegu, það lenda allir í einhverju erfiðu, það 
eru allir með eitthvað í lífinu sem er misspennandi og miserfitt og svo er 
bara spurning, hvað ætlarðu að gera í því? Ætlarðu að vera bara sorrý yfir 
því, ætlarðu að gera ekki neitt með það, ætlarðu að burðast með það, 
ætlarðu að gera eitthvað gott úr því. Þetta er allt spurning, finnst mér, hvar 
maður er með hausinn á sér! 

Þá nefnir hún einnig að henni finnist oft þægilegt að vinna á kvöldin, því þá sé ekki þetta 

áreiti sem hún upplifir á vinnustaðnum sínum á daginn. Þá getur álagið einnig verið 

eitthvað sem þær skapa sér sjálfar, eins og með miklum metnaði og vilja til að vanda vel 

til verka. En hún þarf reglulega að minna sjálfa sig á að slaka á, því oft fer hún fram úr 

sjálfri sér þegar kemur að metnaði. Áslaug upplifir einnig að þó að það komi ekki skipun 

frá vinnustaðnum um að hún vinni meira en hefðbundin vinnudag þá finni hún oft 

þörfina hjá sjálfri sér til að vinna aðeins á kvöldin.  

Halla talar einnig um að hún temji sér þau vinnubrögð að hafa borðið alltaf hreint. 

Hún vill klára þau verkefni samdægurs sem hafa komið inn á borð til hennar og vill ekki 

geyma hlutina. Hún upplifir mikinn dagamun á sér varðandi álagið, sem henni finnst þó 

spennandi og gerir það besta úr aðstæðum hverju sinni.  
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Jenný er oft undir miklu álagi, með fjögur börn á heimilinu, er í námi og vinnur frá 8-

16 og flest öll kvöld eftir að börnin eru sofnuð. Það er því mikið að gera hjá henni, en 

samt sem áður tekst henni að mæta þessu álagi með mikilli jákvæðni og góðu viðhorfi: 

Þú veist, ég er bara stundum að drukkna einhvern veginn og sé ekki út úr 
þessu, svo bara byrjar maður og þá sér maður út úr því. 

[...] 

Þú veist, hugurinn ber mann bara hálfa leið! Og þegar er verið að segja við 
mig „er ekki ógeðslega mikið að gera“?. Nei! Og þá er bara ekkert mikið að 
gera. Ég gæti alveg verið hérna, „það er ógeðslega mikið að gera“og þá er 
bara ógeðslega mikið að gera og þá nær maður ekki utan um neitt. Þú veist. 

Í tilfelli Valdísar er virkilega mikið að gera þrjá mánuði á ári. Þá daga sér hún börnin sín í 

mesta lagi hálftíma á dag og finnst það mjög erfitt. Að sama skapi upplifir hún mikla 

stemningu í vinnunni á þessum álagstímum, það séu allir í sama gírnum, álagið er mikið 

og fólk vinnur langan vinnudag. Þá finnst henni mikilvægt að mæta til vinnu með rétta 

viðhorfið og reynir annað slagið að gera starfsfólki sínu glaðan dag. Henni sjálfri finnst 

gaman að takast á við þetta álag þó það bitni á fjölskyldulífinu á meðan: 

Ég er voða ánægð. Bara, maður myndi gera þetta, ég myndi ekki leggja þetta 
á mig nema ég væri rosa ánægð. Mér finnst rosa gaman í vinnunni, ég hugsa 
ekki, það er rosa sjaldan sem ég vakna og hugsa „Oh my god það er vinna“. 

Auðvitað koma dagar hjá þeim eins og öðrum þar sem álagið virðist engan endi ætla að 

taka og erfitt getur verið að sjá fram úr hlutunum. Það sem hjálpar þá virðist vera þetta 

viðhorf sem er ríkjandi að „þetta reddast einhvern veginn“ (Halla). Áslaug talar um 

mikilvægi þess að vera meðvitaður um að það er ekki til eitthvað sem heitir 

„súperkona“, það er ekki nauðsynlegt að allir hlutir gangi upp, heldur þurfi að setja sér 

hæfilegar kröfur og gefast ekki upp þó allt gangi ekki sem skyldi, „stundum ganga þeir 

ekki alveg upp og þá er bara halda áfram að finna út úr því“.  Með viljann og metnaðinn 

að vopni komast þær þó langt, „en auðvitað myndi maður oft vilja að lífið væri 

auðveldara en hérna, æi þú veist þetta hefst – einhvern veginn“ (Halla). 

Fyrst og fremst ganga hlutirnir upp og þær komast í gegnum álagið því þær hafa 

mikinn metnað og áhuga á því sem þær eru að gera. Þær eru í störfum sínum af 

einskærum áhuga og sækjast eftir því að ná langt og öðlast starfsframa. En eins og Árelía 
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(2011) talaði um þá eru þeir sem hafa fundið sína hillu í lífinu reiðubúnir að leggja á sig 

mikla vinnu til að ná árangri í starfi. 

4.4  Hlutverkatogstreita 

Konurnar sinna allar mörgum hlutverkum, hvort sem snýr að vinnu eða einkalífi. Þær eru 

allt í senn starfsmaður, yfirmaður, nemi, móðir, eiginkona, vinkona og dóttir. Þau atriði 

sem hafa verið talin upp hér að ofan; stuðningur, sveigjanleiki á vinnustað og starf maka 

eru öll á þá leið að styðja við og hjálpa þeim að henda reiður á hlutverk sín. Það sem 

vegur þó mest er hvernig þær sjálfar eru í stakk búnar til að takast á við amstur dagsins. 

Hvort þær eru ánægðar í starfi og hversu mikið þær eru viljugar að leggja á sig til að geta 

sinnt því sem þær langar að gera. Hlutverkin móðir, eiginkona og starfsmaður eru þau 

hlutverk sem þær sinna á hverjum degi og þar af leiðandi þau hlutverk sem nánast allur 

þeirra tími fer í.  

4.4.1 Eiginkonuhlutverkið 

Það hlutverk sem virðist hvað mest sitja á hakanum er eiginkonuhlutverkið en tími með 

maka er af skornum skammti hjá mörgum. Sumir þeirra vinna lengur á daginn en 

konurnar og því er tíminn sem þeir eiga með fjölskyldunni ekki langur, eins og í tilfelli 

Erlu. Vinnutími þeirra beggja bitnar á sambandinu þeirra en þau hafa ekki mikinn tíma 

fyrir sambandið þar sem þau vinna bæði mikið á kvöldin: „Hann vinnur á kvöldin líka 

sko, við vinnum oft bæði á kvöldin, hittumst um helgar“.  Þau reyna þó að gera sem 

mest úr þeim tíma sem þau hafa um helgar, geta fengið barnapössun og farið saman út 

eða að þau séu heima og eldi sér góðan mat og setja son sinn snemma í háttinn. 

Margar kvennanna vinna heima á kvöldin og þó þær séu undir sama þaki og maki eru 

þær gjarnan andlega fjarverandi vegna vinnu. Þreyta á kvöldin eftir langan dag getur 

einnig spilað inn í eins og í tilfelli  Valdísar: 

Maður er bara þreyttur klukkan átta. Það er bara, búin að vinna frá átta til 
fjögur og svo sækja börnin og þá þarf að elda og koma þeim heim og gera 
allt. Þetta er bara full vinna þangað til börnin fara að sofa. Þetta er ekki bara 
að slaka á og fara upp í sófa sko. 

Skortur á barnapössun getur einnig spilað inn í að þær komast ekki út með maka sínum 

en flestar reyna þó að gera gott úr því að vera heima á kvöldin. Þær reyna margar 

hverjar að nýta kvöldin um helgar til að eyða tíma með makanum.  
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Halla reynir einnig að nota helgarnar með sínum manni. Hún setur alla vinnu til hliðar 

og ræktar sambandið án barna: „Börnin sko fá ekkert að vaka lengur, því við erum bara 

að hugsa um okkur“.  

4.4.2 Stjórnandahlutverkið 

Vinnuumhverfi kvennanna er oft krefjandi og það er mikið áreiti sem getur fylgt því að 

vinna á mannmörgum vinnustað. Þetta getur skapað aukið álag. Flestar þeirra hafa 

mikinn metnað í starfi, og sinna vinnunni vel og vinna mikið. Það er því mikið að gera, 

mikið álag er á konunum og það að sinna mörgum hlutverkum getur skapað togstreitu. 

Eins og áður hefur verið nefnt getur reynt verulega á hvern og einn að ná jafnvægi á 

milli allra þessara hlutverka og við það getur skapast togstreita (Robbins & Judge, 2005). 

Sem millistjórnendur eru þær allt í senn starfsmenn, samstarfsfélagar, undirmenn og 

yfirmenn. Þær þurfa því að vera tilbúnar að taka við skipunum frá sínum yfirmanni 

samhliða því að útdeila verkefnum á sína undirmenn. Það getur verið mikið áreiti og lýsir 

Jenný því hvernig hún upplifir það að vera millistjórnandi með eftirfarandi orðum: 

Þetta er stundum eins og maður sé boxpúði, bæði sko upp og niður, þú veist 
það er starfsfólkið og stjórnendur og svo framkvæmdarstjóri fyrir ofan. Og 
það eru allir bara einhvern veginn. En þannig eru líka millistjórnendur 
einhvern veginn. 

Margar þeirra  sinna mörgum verkefnum. Til að mynda situr Halla í framkvæmdastjórn 

fyrirtækisins og sinnir starfsmannamálum ásamt því að sjá um uppstillingar í þeim níu 

verslunum sem hún ber ábyrgð á. Erla sér um ýmis lagaleg málefni, leysir úr erfiðum 

málum sem koma upp hjá viðskiptavinum og annast kennslu á námskeiði sem fyrirtækið 

hennar býður upp á. Ása situr einnig í framkvæmdastjórn í sínu fyrirtæki og sér ein um 

starfsmannamál í mörgum löndum. Fyrirtækið hennar er einnig með starfsemi erlendis 

sem eykur allt flækjustig til muna. Sigrún starfar á frístundamiðstöð og þar er gjarnan líf 

og fjör og ólík hlutverk sem þarf að sinna, sem taka oft tíma frá þeim verkefnum sem 

hún á að gera. 

Það að sinna mörgum verkefnum og hlutverkum á vinnustað getur einnig skapað 

streitu og álag á starfsmann eins og í tilfelli Ásu. Hún þarf að sinna mörgum verkefnum 

og mörg verkefni sitja á hakanum, sem henni finnst að þurfi að sinna. Hún hefur beðið í 

tvö ár eftir því að fá starfsmann í fullt starf inn í mannauðsdeildina. Hún hefur einungis 
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haft starfsmann sem sinnir 50% starfi sem sagði nýlega upp og að öllum líkindum verður 

ekki ráðið í þá stöðu aftur. Ása er því orðin þreytt og undir miklu álagi sem er farið að 

segja til sín. Að sama skapi getur hún ekki nýtt sér þá þekkingu sem hún er að afla sér 

með því að vera að mennta sig. Hún talar um að hún hafi gert verkefni fyrir skólann sem 

hafa nýst fyrir fyrirtækið, en núna er ekki tími fyrir það: 

Og svo þessi mál sem bíða, stóru verkefnin, sem ég er búin að vera að setja í 
innleiðingu, eins og innleiðingu á hérna, svona starfsmannasamstölum, 
frammistöðumati, og hérna, fara að mæla starfsmannaveltu. Ég bara kemst 
ekki í þessi verkefni, af því að ég er bara alltaf í einhverjum reddingum. [...] 
já þetta er orðið svona, ég er orðin svolítið þreytt, verð að viðurkenna það. 

Ætla má að það eigi stóran þátt í því að henni finnist hún standa á tímamótum og er 

farin að íhuga það að leita á önnur mið. Í því samhengi er áhugavert að líta til þess að 

flestar konurnar eru mjög ánægðar í starfi, hafa mikinn metnað og virðast ekki setja það 

fyrir sig þó þær þurfi að vinna mikið. Fyrst þær eru reiðbúnar að leggja þetta mikið á sig í 

starfi er áhugavert að velta því upp hvort starfið sem þær sinna endurspegli þær sem 

einstaklinga, þeirra langanir og hvort vinnan sé svo miklu meira en einungis vinna í 

þeirra augum. Þær eru menntaðar í því sem þær starfa og því má ætla að þær séu flestar 

búnar að finna sína hillu í lífinu sem skýrir einnig jákvætt viðhorf þeirra til vinnuálags. 

Áslaug til að mynda talar um hún sé að gera það fyrir sjálfa sig að vera í því starfi sem 

hún sinnir: „Þetta er ekki bara einhver vinna fyrir mér, ég lærði þessi fræði og mér finnst 

gaman að vera í þessu. [...] ég lít á þetta sem ég geri fyrir sjálfa mig líka“. Á móti kemur, 

líkt og í tilfelli Ásu, að þegar námið nýtist ekki í starfi getur það vakið upp óánægju. 

Menntun er þeim því mikilvæg og virðist einnig gefa þeim aukið sjálfstraust og vilja til 

að stefna lengra. Elfa ætlaði sér „aldrei neitt eitthvað annað en að verða bara venjulegur 

kennari“ (Elfa), en eftir að hún byrjaði í meistaranámi hafði hún á orð á að henni hafi 

vaxið ásmegin og sótti hún því um deildarstjórastöðu á sínum tíma. Hún var valin úr hópi 

umsækjanda og síðar leiddi þessi staða til þess að hún var beðin um að sinna 

aðstoðarskólastjórastöðunni. Jenný er í framhaldsnámi og að hennar mati er það 

nauðsynlegt nám til þess að hún geti sóst eftir því sem hana dreymir um, en það er 

framkvæmdarstjórastaðan í fyrirtækinu sem hún starfar í.  
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Auðvitað hef ég reynsluna til að efla mig sem starfsmann til þess að ég nái 
lengra, en ef mig hefði ekki langað í framkvæmdarstjórastöðuna þá hefði ég 
ekki farið í þetta nám. 

4.4.3 Hlutverkið ég sjálf 

Þegar konurnar voru spurðar hvort þær hefðu tíma fyrir sig sjálfar var rannsakanda 

mikið í mun að komast að því hvort þær hefðu tíma aflögu án barnanna eftir vinnu. 

Fyrsta upplifun rannsakanda var á þá leið að þær settu sjálfa sig allar í sæti á eftir 

fjölskyldunni og vinnunni. Það að eyða stórum hluta af deginum á skrifstofu, koma heim 

og vera með börnunum og halda áfram að vinna eftir að þau eru sofnuð gefur ekki 

mikinn tíma fyrir neitt annað. Svör eins og: „ég set sjálfa mig í tíunda sætið. [...] Ég er 

mjög léleg að hugsa um sjálfa mig en ég er að reyna að breyta“ (Valdís), hjálpuðu til að 

styðja við þá upplifun að þær sjálfar væru ekki númer eitt, tvö eða þrjú í eigin huga.  

Hugsunin um að vinnan væri sá þáttur sem gæfi þeim hvað mest, hversu mikilvægt 

það er að vera ánægður í starfi og finna sína hillu í lífinu var ekki ofarlega í huga 

rannsakanda þegar leitað var að bestu lausninni á samþættingu einkalífs og atvinnu. En 

það sem tengir þær allar er að þær eru tilbúnar að leggja á sig mikla vinnu og jafnvel 

fórna tíma með fjölskyldunni endrum og eins því þær eru fyrst og fremst í starfinu fyrir 

þær sjálfar. Það veitir þeim ánægju og innblástur og þar nærast þær. En þeir sem velja 

sér starf eftir áhugasviði líta fyrst og fremst á vinnuna sem vettvang til að ná fram 

markmiðum sínum og finnst vinnan vera nærandi og gefandi (Sölvína Konráðs, 1993a). 

Elfa, sem starfar í grunnskóla, talar um hversu mikið starfið hennar gefur henni á 

hverjum degi, sem sýnir hversu stór hluti vinnan er af hennar lífi: 

Og hérna svo er náttúrulega, þú veist, vinnandi í grunnskóla er náttúrulega 
rosalega mikil félagsleg, þú veist, félagsleg nánd er mjög mikil, þannig að 
maður hefur náttúrulega mikil samskipti bæði við börn og fullorðna, það 
náttúrulega bara fyllir alveg langleiðina upp í dagskammtinn 

Erla vinnur markvisst að því að bæta sig og styrkja í starfi en hún stundar markþjálfun 

sem miðar að því að styrkja hana sem stjórnanda. Hún stefnir markvisst að því að verða 

betri stjórnandi og ná framförum á því sviði. Hún er að „andast úr metnaði“ að eigin 

sögn, finnst gaman þegar mikið er að gera, stefnir lengra og er enn að miklu leyti að 

sanna sig í starfi. Hún leggur mikinn metnað í allt sem hún gerir og trúir því að það muni 

á endanum skila sér:  
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Ég þarf að skila ákveðnum verkefnum og ég vil heldur ekki skila þeim 
ágætlega, ég vil skila þeim rosa vel og hérna þarf stundum alveg að minna 
mig á „okey Erla, slaka, hættu!“. En mér finnst smáatriði skipta máli, ég held 
að smáatriði skipta máli, ég held að litlu hlutirnir sem að maður geri skipti 
máli. [...] ef þú sáir þú veist tuttugu fræjum einhversstaðar, það skilar sér, 
einhver af þeim eiga eftir að ná sér á strik. 

Jenný talar um hversu gaman það er þegar hún finnur að hún hafi áhrif. Það finnst henni 

skemmtilegast við stjórnunarstarfið: 

Það er ömurlegt að vera einhversstaðar, allavega ef manni langar að vera í 
stjórnunarstarfi og maður þarf alltaf að hlýða. Maður fær kannski bara 
einhverjar ógeðslega góðar hugmyndir og gerir þær. Maður getur bara 
breytt því sem manni langar til að breyta. 

Sigrún er í meistaranámi og felst námið í því að bæta ofan á þekkingu sem hún hefur nú 

þegar í starfinu sem hún sinnir. Hún er því með náminu að styrkja sig sem stjórnanda og 

sjálfa sig í leiðinni. Hún talar um að þó að allur hennar aukatími fari í að læra eða í 

fjölskylduna og hún komist ekki í klippingu, ræktina eða snyrtingu að þá sé hún að 

mennta sig fyrir sjálfa sig:  

Nei ég er að læra, þannig að ég náttúrlega vanræki mig, eða vanræki mig og 
ekki, ég er náttúrlega líka að gera það fyrir mig að vera í námi, ég er ekki 
konan í Nýju Lífi sem er alltaf í ræktinni, í bridge klúbb, ganga á fjöll og allt 
þetta. Já ég er ekki hún sko! 

Halla er er sú eina í hópi viðmælenda sem upplifir togstreitu hjá sjálfri sér varðandi 

vinnuna því hún stefndi aldrei á framabraut. Hún var ánægð í sínu starfi sem 

verslunarstjóri en það sem hvatti hana til að sækja um stöðu rekstrarstjóra var að 

yfirmaður hennar og rekstrarstjóri til margra ára lét af störfum og hún gat ekki hugsað 

sér að fá nýjan yfirmann. Það togast því á í hennar tilfelli hugsanir um hvort hún vilji yfir 

höfuð sinna þessu starfi sem inniheldur slíka ábyrgð og álag: 

Ég ætlaði að verða búðarkona frá því að ég var pínulítil, þá seldi ég allt 
heima, öllum ættingjum mínum. Þannig að ég er pottþétt góð þar, en að 
stjórna níu búðum var kannski ekki alveg það sem ég ætlaði mér, en maður 
veit ekki. 

[...] 

Þó ég höndli þetta alveg, þá er það samt sko af því að ég finn að þetta var 
ekki draumurinn minn, ég hafði aldrei hugsað um þetta, en ég er alveg mjög 
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góð í þessu, það vantar ekki. En þetta er svona, þetta er ekki það sem ég 
ætlaði að vera. 

Mikilvægi þess að hafa fundið sína hillu sýnir sig einna mest á því hversu ánægðar 

konurnar eru í starfi og einnig hvernig menntun þeirra nýtist. Halla er ekki að fylgja 

sínum innstu löngunum þegar kemur að starfi, sem þó bitnar ekki á starfinu, heldur 

bitnar á hennar tíma og því hvernig hún sinnir sjálfri sér. Hún hefur ekki mikinn tíma 

aflögu fyrir sjálfa sig, en ólíkt hinum konunum þar sem tíminn er einnig af skornum 

skammti, þá nærist sjálfið ekki eins mikið í vinnunni og þar af leiðandi setur hún sjálfa 

sig ekki í fyrsta sætið.  

4.4.4 Móðurhlutverkið 

Þó að vinnan sé þeim mikilvæg er móðureðli kvennanna sterkara og ríkjandi yfir öllum 

öðrum hlutverkum sem þær sinna. Hugurinn er hjá börnunum sama hvað og það þarf 

ekki meira en einn lítinn legókubb til að fá einn viðmælanda til að staldra við í miðju 

viðtali og hugsa til barnanna sinna: 

Svo mætir maður í vinnunna og er með eitthvað svona í vasanum [sýnir 
rannsakanda haus af legókalli], þá hugsar maður heim og hvað það er 
yndislegt (Jenný).  

Einnig er þeim öllum mikið í mun að börnin þeirra upplifi það ekki að mamma þeirra 

vinni mikið. Þær vinna þó mikið og margar hverjar flest kvöld en eru ekki reiðubúnar að 

fórna tímanum sem þær hafa um helgar og eftir vinnu og fram að háttatíma barna 

sinna. Flestum þeirra finnst sá tími stuttur og er mikið í mun að hann nýtist vel. 

Erla vinnur mikið, mætir snemma í vinnu og vinnur einnig flest kvöld eftir að sonur 

hennar er sofnaður. Það kemur fyrir að hún þurfi að vinna lengur en til fjögur en hún 

reynir að láta það ekki gerast oftar en einu sinni í viku.  

Ég á eitt barn, og þó ég sé með rosa mikinn metnað í vinnunni þá veit ég að 
ég yrði aldrei glöð ef það væri rosa ójafnvægi þarna á milli. Ef að mér tækist 
ekki að sinna honum, og vera með honum þennan litla tíma. [...] Já þannig 
að ég er ótrúlega lítið viljug að selja þennan tíma frá fjögur til átta, ég er 
eiginlega bara ekki til í það. [...] Bara fer heim. Vil ekki fara í búðir eða gera 
neitt rosa mikið, mér finnst bara gott að fara bara heim. 
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Henni finnst mikilvægt að vera meðvituð um það hvernig hún notar tímann og er hörð á 

því, því fyrirtæki vilja alltaf það mesta úr starfsfólki sínu og að það sé „svona pínu bögg 

ef þú átt lítið barn“ (Erla).  

Jenný stefnir langt í sínu starfi og finnst mikilvægt að vera sýnileg og efla tengslanet 

sitt en það er öflugt tæki til að koma sér áfram í starfi. Hún upplifir þó að það sé 

auðveldara fyrir karlmenn að komast að í stjórnunarstöðum og að hennar mati snýst 

þetta oftar en ekki um tengslanet og að vera „góður í kjaftinum“ (Jenný). Jenný þarf 

gjarnan að sækja allskyns vinnutengda viðburði, fara út að borða með viðskiptavinum 

eftir vinnu eða vinna lengri vinnudaga. Hugur hennar er þó alltaf heima og lendir hún 

stundum í því að togast á milli þess hvað hún eigi að gera. Hún vill vera sýnileg og skapa 

sér nafn en að sama skapi vill hún sinna fjölskyldunni. Jenný talaði um einn ákveðinn 

viðburð sem henni fannst mikilvægt að mæta á en þar voru samankomnir helstu 

stjórnendur margra fyrirtækja: 

Þetta var á föstudagskvöldi, það var búið að togast svolítið á í mér hvort ég 
ætti að fara heim eða hvort ég ætti að fara þetta og hérna, og svo segi ég „jú 
ég verð nú að fara, maður verður að láta sjá sig“. Ég fór fjörtíu mínútum eftir 
að ég var þarna þú veist, ég átti svo ógeðslega illa heima þarna og ég hugsaði 
að mig langaði frekar vera heima og baka pizzu með krökkunum sko. [...] svo 
snérist þetta allt saman um tengslanet einhvern veginn, að allir karlanir 
svona að þakka fyrir síðast þegar þeir voru á einhverju fylleríi 
einhversstaðar.  

Ása þarf mikið að ferðast vegna sinnar vinnu og líkt og Jenný hefur hún upplifað þessa 

ákveðnu togstreitu sem getur skapast á milli þess þegar ekki er hægt að ná að sinna 

öllum þeim hlutverkum sem þarf að sinna. Hún talar um að þó að sonur hennar hafi alist 

upp við það að hún þurfi mikið að ferðast og sé orðinn vanur því þá sé hún oft að refsa 

sjálfri sér fyrir það:  

Þú veist, auðvitað er maður oft að drepast úr samviskubiti skilurðu, „núna á 
ég að vera heima skilurðu, núna er einhver sýning í skólanum á meðan ég er 
bara í Svíþjóð“. Maður er stundum að refsa sjálfum sér fyrir það.  

Þó að konurnar reyni flestar eftir fremsta megni að aðskilja vinnu og einkalíf upplifa 

börnin það gjarnan þannig að mömmur þeirra vinni mikið. Athyglisvert er að nefna í því 

samhengi að eftir að eiginmaður Jennýjar varð heimavinnandi finnst börnunum þeirra 

að Jenný sé aldrei heima: „Það er einmitt fyndið sko, þegar við unnum bæði úti þá var 
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aldrei talað um að ég væri aldrei heima, en vann samt alveg jafn mikið“. Núna hafa 

börnin pabba sinn alltaf heima og koma beint heim eftir skóla. Þau eru meira heima en 

áður og upplifa því umhverfið á annan hátt. Halla upplifir svipað viðhorf frá sínum 

börnum en í þeirra tilfelli er mamma þeirra „vinnandi kona“ en pabbi þeirra, sem vinnur 

lengri vinnudag en hún, er „fótboltamaður“. Halla talar um að þessi lýsing á hlutverkum 

foreldranna hjá börnunum sé lýsandi fyrir ástandið á heimilinu, en börnunum hennar 

finnst hún alltaf í vinnunni. Valdís finnur einnig fyrir hegðunarbreytingu hjá dóttur sinni 

þegar hún er mikið frá vegna vinnu. Þó að dóttir hennar fái alla þá athygli sem hún þarf 

frá pabba sínum, hefur hún sýnt það með breyttri hegðun gagnvart mömmu sinni að 

hún er ekki sátt við það hversu fjarverandi hún er. 

Samviskubit virðist vera algeng líðan þegar konurnar vinna mikið frá börnunum 

sínum, það er ef þær þurfa að vinna lengur, ferðast mikið eða mæta á vinnutengda 

viðburði. Þær upplifa það að þær séu að bregðast börnum sínum og það er helsta 

togstreitan sem myndast milli vinnu og einkalífs í þeirra tilfelli. Togstreitan skapast ekki 

vegna fjölda vinnustunda eða fjölda barna eins og rannsóknir hafa sýnt fram á að geti 

gerst (Breaugh og Frye, 2008; Burnett o.fl., 2012; Spector o.fl., 2009; Poelmans o.fl., 

2009). Togstreitan myndast hins vegar á þá leið að þær langar til að sinna vinnunni, 

mæta á viðburði sem geta eflt tengslanet þeirra og styrkt þær í starfi en að sama skapi 

finnst þeim það ekki í boði því þá séu þær að bregðast börnunum sínum. Einnig er hægt 

að velta því upp hvort togstreitan sem þær upplifa sé spurningin um hvort þær eigi að 

taka sjálfa sig fram yfir börnin. Það virðist vera ríkjandi hugsun hjá þeim, mörgum 

mæðrum og jafnvel samfélaginu að þær sjálfar og þeirra langanir geti ekki verið í fyrsta 

sæti. Þegar Jenný tók af skarið og ákvað að vera einungis í eina viku í fæðingarorlofi eftir 

að hún átti fjórða barnið sitt, heyrði hún margar gagnrýnisraddir í sinn garð á þá leið að 

hún væri ekki ákjósanleg fyrirmynd sem stjórnandi. Hún var búin að fara þrisvar sinnum í 

fæðingarorlof á stuttum tíma og fannst það hafa mikil áhrif á starfsframa sinn: 

Vegna þess að ég var búin að fara þrisvar í fæðingarorlof á mjög stuttum 
tíma og ég sé hvaða áhrif það hefur á svona starfsframa, vegna þess að þó 
að starfið bíði manns þegar maður kemur til baka þá var allt annað sem 
heldur áfram og maður dregst bara aftur úr.  

[...] 

Og það þykir ekkert tiltökumál þó karl taki ekki fæðingarorlof.  
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Jenný upplifir mjög sterkt að hlutverk karla og kvenna sem stjórnandi er ekki það sama.  

Það að hún sé útivinnandi og maðurinn hennar heimavinnandi, snýr við hinum 

hefðbundnu kynjahlutverkum sem hafa verið ríkjandi í aldaraðir. Þó að hún sé jafnoki 

margra karlmanna sem sinna sambærilegum störfum og hún, er hún gagnrýnd fyrir það 

eitt að hafa sett sjálfa sig í fyrsta sætið. Það þarf vafalaust ekki að tíunda um það að ef 

karlmaður í hennar stöðu hefði verið viku í fæðingarorlofi hefðu þessar raddir vafalaust 

ekki látið í sér heyra. Þetta er í fullu samræmi við niðurstöður Ingólfs V. Gíslasonar 

(2007), þar sem hann segir frá því í rannsókn sinni að þær mæður sem taka styttra 

fæðingarorlof en eðlilegt þykir, séu gjarnan gagnrýndar fyrir það. Það er því ekki skrýtið, 

með þetta til hliðsjónar, að konunum reynist gjarnan erfitt að viðurkenna fyrir sjálfum 

sér og segja það upphátt að þær vilji gera hluti fyrir sjálfa sig, á kostnað barna sinna.  
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5 Umræður 

Markmið þessarar rannsóknar var að komast að því hvernig íslenskum mæðrum í 

stjórnendastöðum gengur að samþætta vinnu og einkalíf. Þá var markmiðið einnig að 

finna út hvaða þættir eru mikilvægastir þegar kemur að slíku samspili og hvernig þeir 

hjálpa til við að láta hlutina ganga upp.  

Helstu niðurstöður leiddu í ljós að samspil einkalífs og atvinnu hjá íslenskum 

mæðrum virðist ganga vel upp. Það er ekkert sem gefur til kynna að barneignir séu 

fyrirstaða né heldur hjónaband. Þvert á móti virðist þátttaka maka spila stórt og 

mikilvægt hlutverk í öllu þessu samspili. Þá virðist fjöldi barna eða fjöldi vinnustunda 

ekki hafa áhrif á hvort togstreita myndast eða ekki, þvert á niðurstöður annarra 

rannsókna (Breaugh og Frye, 2008; Burnett o.fl., 2012; Spector o.fl., 2009; Poelmans 

o.fl., 2009). 

Mikilvægustu atriðin til að auðvelda samspil einkalífs og atvinnu eru stuðningur, 

sveigjanleiki á vinnustað og viðhorf til álags. Einnig hefur starf maka töluverð áhrif. Það 

sem skiptir þó miklu máli þegar kemur að samþættingu einkalífs og atvinnu er viðhorf 

kvennanna, vilji og metnaður til að láta hlutina ganga upp. Það virðist skipta mestu máli 

að vinnan sé ekki einungis vinna til að afla tekna, heldur að hún sé gefandi, nærandi og 

skemmtileg. Þegar vinnan göfgar, eins og gerir í tilfellum viðmælenda, virðist samspil 

atvinnu og einkalífs ganga vel upp. 

Stuðningur birtist á mismunandi hátt. Misjafnt var hversu mikinn stuðning konurnar 

fengu frá fjölskyldum sínum. Sá stuðningur birtist helst í barnapössun, þá bæði til að 

foreldrarnir geta unnið lengur á daginn eða farið út á kvöldin og ræktað sambandið. 

Nokkrar konurnar höfðu ráðið sér barnfóstru og var athyglisvert að skoða það í 

samhengi við hvort þær gætu einnig reitt sig á stuðning frá fjölskyldu eða ekki.  

Tvær þeirra, Áslaug og Elfa, fá mikinn stuðning frá fjölskyldum sínum en eru samt 

sem áður báðar með barnfóstrur. Valdís og Ása geta ekki treyst á sína fjölskyldu og eru 

einnig báðar með barnfóstrur. Þeirri spurningu var velt upp hvort það að treysta alfarið 

á fjölskyldu vekti upp samviskubit og þörf til að endurgjalda greiðann á einhvern hátt. 
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Ekki var leitast eftir svörum við þessari spurningu frá viðmælendum heldur kom hún upp 

við greiningu gagna. Því er erfitt að álykta nákvæmlega hver ástæðan er, en að sama 

skapi er áhugavert að velta því fyrir sér hvort það að þiggja aðstoð og geta ekki borgað 

sambærilega aðstoð til baka veki upp samviskubit. En sú lausn að ráða sér barnfóstru og 

borga fyrir aðstoðina og vera þar af leiðandi laus allra skulda gerir það að verkum að 

ekkert samviskubit geri vart við sig. 

Mikilvægasti stuðningur kvennanna er frá maka. Þær sjö sem eru giftar eða í sambúð 

búa vel að því að eiga maka sem styður vel við bakið á þeim og var einkennandi hversu 

vel hjónin vinna saman að því láta fjölskyldulífið ganga vel fyrir sig. Samvinnan felst 

meðal annars í því að í öllum tilfellum sjá foreldrar jafnt um uppeldi barna sinna og 

heimilisverkum er skipt bróðurlega á milli. Þá skiptast frídagar og veikindagar jafnt á 

milli foreldra. Konurnar geta sinnt því sem þær vilja gera eins og að mennta sig og létt af 

öðrum byrðum á meðan. Að geta sinnt námi og vinnu án þess að þurfa að hugsa einnig 

um heimilið léttir verulega á álagi og minnkar streitu. Upplifun rannsakanda er á þá leið 

að konurnar upplifa ekki togstreitu á milli einkalífs og atvinnu hvað varðar heimilisstörf. 

Það er í mótsögn við margar erlendar rannsóknir, sem hafa sýnt fram á að mæður 

upplifa meiri togstreitu en feður (Bernas og Major, 2000; Burnett o.fl., 2012; Dilworth, 

2004; Lippe o.fl., 2006). Hér spilar samvinna og stuðningur því stóran þátt í að auðvelda 

konunum að tvinna saman einkalíf og atvinnu án aukins álags. Þessar niðurstöður 

samræmast ekki mörgum þeirra rannsókna sem hafa sýnt fram á að konur sinni 

heimilislífi meira en karlar þannig að þær séu alla jafna að sinna tveimur störfum, í 

vinnunni og heima (Hochschild, 2003). Þó að þær komi heim eftir vinnu og sinni 

heimilinu þá birtist mótsögnin í því að þær gera það ekki einar. Hvort makar 

viðmælanda séu einstaklega meðvitaðir um jafnrétti og samvinnu á heimilinu eða hvort 

þetta er almenns eðlis er erfitt að segja til um. Þessar niðurstöður gefa þó til kynna að 

bilið milli kynjanna er í stöðugri þróun til hins betra, það er í áttina að jafnrétti kynjanna. 

Sem ennfremur styður orð Gyðu Margrétar og Þorgerðar (2012) að karlar eru  hægt og 

rólega orðnir meiri þátttakendur í uppeldi barna sinna en áður. 

Sveigjanleiki á vinnustað er annar mikilvægur þáttur í að samþætta einkalíf og atvinnu 

og dregur úr togstreitu. Það að geta hjálpað starfsmanni að draga úr þeirri togstreitu og 

árekstrum sem geta myndast á milli heimilis og vinnu getur einnig skilað fyrirtækinu 
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miklum ávinningi (Hið gullna jafnvægi, 2001). Með sveigjanleika eiga starfsmenn 

auðveldara með að axla ábyrgð á bæði fjölskyldu sinni og starfi án aukins álags (Hið 

gullna jafnvægi, 2001).  Sveigjanleiki á vinnustað hjá viðmælendum birtist í því að þær 

hafa allar nokkuð frjálsar hendur varðandi vinnutíma, geta unnið heima og tekið sér 

frídaga ef þörf er á, án nokkurra vandræða. 

Alþingi samþykkti árið 1997 þingsályktun (Þingskjal nr. 1230) um opinbera 

fjölskyldustefnu hér á landi sem segir að „almenn markmið stjórnvalda við framkvæmd 

fjölskyldustefnu sé að skapa skilyrði til að ná jafnvægi milli fjölskyldulífs og atvinnu“ 

Einnig segir í lögum um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008 að 

atvinnurekendur skuli gera nauðsynlegar ráðstafanir til að gera konum og körlum kleift 

að samræma starfsskyldur sínar og ábyrgð gagnvart fjölskyldu. Það sem felst í þessum 

ráðstöfunum er aukinn sveigjanleiki í skipulagningu á vinnu og vinnutíma þar sem tekið 

er tillit til þarfa fjölskyldu og atvinnulífs. Stjórnendur fyrirtækjanna sem þær starfa hjá 

virðast vera mjög meðvitaðir um að fjölskyldan er í fyrirrúmi hjá starfsfólki sínu og gera 

allt til að auðvelda samþættingu einkalífs og atvinnu. Sveigjanleikinn birtist einnig vel hjá 

Sigrúnu, Jennýju og Ásu, en þær stunda allar nám samhliða því að vinna og að þeirra 

sögn er lítið mál fyrir þær að mæta í skólann og sinna honum á vinnutíma. Yfirmenn líta 

eflaust líka á það sem þeirra hag að starfsfólk þeirra bæti við sig menntun því það getur 

styrkt fyrirtækið og stöðu þess.  

Starf maka kom fram sem undirþema við sveigjanleika á vinnustað. Það sem einna helst 

kom fram varðandi starf maka og mikilvægi þess til að auðvelda samþættingu, var 

vinnutími þeirra. En flestir þeirra vinna hefðbundinn vinnudag, líkt og konurnar. Mjög 

fáir vinna lengur en til fimm og enginn þeirra vinnur um helgar. Það gerir það að verkum 

að hægt er að skipta með sér að fara með börnin á leikskóla eða í skóla og sækja þau 

síðan aftur. Besta dæmið til að útskýra mikilvægi þess er Halla, en maðurinn hennar 

mætir snemma í vinnu, eða áður en börnin geta byrjað á leikskólanum og vinnur lengur 

en leikskólaplássið leyfir. Það er því hlutverk Höllu að sjá um að koma börnunum í 

leikskólann alla daga sem og að sækja þau. Halla sjálf talar um að það sé sá hlutur sem 

hún myndi vilja breyta í sínu lífi, því þetta styttir hennar vinnudag til muna. Við þetta 

skapast einnig meira álag á hana en til að mynda hjá hinum konunum sem deila þessu 

verkefni með maka sínum.  
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Viðhorf til álags er mikilvægur þáttur til að stuðla að auknu jafnvægi á milli einkalífs og 

atvinnu. Allar konurnar eru undir miklu vinnuálagi, vinna flestar á kvöldin og einstaka 

sinnum um helgar. Þær taka álaginu þó með jafnaðargeði og jákvæðu viðhorfi. Því er 

velt upp hvaðan þetta jákvæða viðhorfi komi og hvað ýti undir að þær séu í stakk búnar 

að leggja á sig mikla vinnu. Niðurstaðan er sú að líklegt er að hlutirnir gangi upp og þær 

komast í gegnum álagið vegna þess að þær hafa mikinn metnað og áhuga á því sem þær 

eru að gera. Þær eru í störfum sínum af einskærum áhuga og sækjast eftir því að ná 

langt og öðlast starfsframa. En eins og Árelía (2011) talaði um þá eru þeir sem hafa 

fundið sína hillu í lífinu reiðubúnir að leggja á sig mikla vinnu til að ná árangri í starfi. 

Athyglisvert er þó að skoða þetta aðeins nánar og velta því upp að þó þær væru undir 

þessu mikla álagi þá kvörtuðu þær ekki og þær töluðu aldrei um álag heima. Það gæti 

spilað inn í að þær þekktu ekki til rannsakanda og eflaust voru þær ekki reiðubúnar að 

kvarta við ókunnugan aðila. En engu að síður svöruðu þær á einlægan hátt öllum þeim 

spurningum sem lagðar voru fyrir þær. Þannig að líklega er það ekki tilfellið. Hver er þá 

ástæðan? Ein hugmynd sem kom upp var að þær leyfi sér ekki að kvarta, því þeim líður 

eins og þær þurfi að láta hlutina ganga vel upp því þær eru að gera þetta fyrir sig að vera 

að vinna. Þá er eins og þær geti ekki viðurkennt það fyrir öðrum að þetta megi vera 

erfitt. Önnur hugmyndin er sú að þær hafa gjarnan lítinn tíma á daginn til að vera með 

fjölskyldunni sinni og reyni þar af leiðandi að nýta hann vel. Eflaust vilja þær frekar 

einblína á að þessi tími sé notalegur frekar en að standa í ströngu við að koma 

heimilisþrifum fyrir á þessum tíma og þannig minnka álagið. Þar af leiðandi eru þær ekki 

undir álagi heimafyrir og það er ástæðan fyrir því að ekki var talað um það.  

Hlutverkatogstreita á við um þau mismunandi hlutverk sem konurnar sinna. Hlutverkin 

móðir, eiginkona og starfsmaður eru þau hlutverk sem þær sinna á hverjum degi og þar 

af leiðandi þau hlutverk sem nánast allur þeirra tími fer í. Móðurhlutverkið vegur þyngst 

en eiginkonuhlutverkið er það hlutverk sem virðist sitja mest á hakanum. Það kom 

rannsakanda á óvart sem hafði gert ráð fyrir því að þær sjálfar væru neðarlega á 

forgangslistanum. Fyrsta upplifunin var á þá leið að þær væru í neðsta sæti því þær gefa 

sér ekki mikinn tíma til að vera einar, slaka á eða fara í ræktina þegar þær hafa lausan 

tíma. Það sem hvarflaði ekki að rannsakanda var að það er í rauninni vinnan þeirra sem 

er fyrst og fremst fyrir þær, en það er sá tími sem þær gefa sjálfri sér til að nærast og 
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þroskast sem einstaklingar. Í vinnunni fá þær tækifæri á að verða besta útgáfan af sjálfri 

sér. Þar eru þær komnar á toppinn.  

Helsta togstreitan myndast á milli móðurhlutverkisins og stjórnendahlutverkisins. 

Togstreitan birtist aðallega í samviskubiti sem kemur upp þegar þær þurfa að fórna tíma 

með börnunum sínum fyrir vinnuna. Áhugavert er að velta fyrir sér hvort samviskubitið 

stafi þá helst af því að þegar þær taka vinnuna framyfir börnin sín, þá eru þær að velja 

sjálfa sig og sínar langanir framyfir börnin sín. Þar með skapast togstreita á milli þess 

sem þær langar að gera og þess sem þeim finnst þær þurfa að gera. Það samræmist því 

sem Greenhaus og Beutell (1985) sýndu fram á varðandi togstreitu tengda við hegðun, 

sem myndast þegar væntingar til hegðunar í einu hlutverki fara ekki saman við þær 

væntingar sem krafist er í öðru hlutverki . Gera má sterklega ráð fyrir því að þær langi 

bæði að sinna vinnunni og þar af leiðandi sjálfum sér en einnig vera með börnunum og 

gefa þeim tíma. Það samræmist því að togstreita myndast gjarnan vegna tíma, þar sem 

einstaklingur er annaðhvort líkamlega eða andlega upptekinn í öðru hvoru hlutverki, 

sem tekur þá tíma frá hinu. Í þessu tilfelli eru það móðurhlutverkið og stjórnenda-

hlutverkið. (Greenhaus og Beutell, 1985).  

Mikilvægasta atriðið í allri rannsókninni eru þær sjálfar, eins og áður hefur verið tekið fram, 

þeirra viðhorf og vilji til að láta hlutina ganga vel fyrir sig. Það sem skiptir einnig miklu máli er 

hvernig þær líta á sig sjálfar og að þær geri upp við sig hvaða hlutverkum þær vilja sinna best. 

Eins og titill ritgerðarinnar gefur til kynna að þá eru þær framar öllu mæður í hlutverki 

stjórnanda. Það er hlutverkið sem þær sinna fyrst og fremst. Þær láta hag barnanna ávallt vera 

fyrir brjósti og er mikið í mun að starfið þeirra hafi ekki áhrif á börnin. Ef setningunni yrði snúið 

við og yrði á þessa leið: Samspil einkalífs og atvinnu hjá stjórnendum sem eru líka mæður 

myndi móðurhlutverkinu vera ógnað og út frá því sem rannsakandi upplifði er það hlutverkið 

sem þær myndu aldrei stofna í hættu. Þó að það togist á innra með þeim hvort þær eigi að 

taka vinnuna eða börnin framyfir hvort annað þá velja þær oftast börnin og samveru með 

þeim. Þær uppfylla flestar þarfir sínar í vinnunni sem stjórnendur, sinna því hlutverki vel en 

þegar heim kemur eru þær fyrst og fremst mæður.  

Eins og bent var á í upphafi ritgerðar eru ýmsar rannsóknir sem sýna að konur 

erlendis, sem mennta sig og stefna á starfsframa, fresta barneignum og hafa nánast ekki 

tíma fyrir hjónaband (Hewlett, 2002). Í ljósi niðurstaðna þessarar rannsóknar á hversu 
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vel gengur fyrir íslenskar mæður í stjórnendastöðum að samþætta fjölskylduábyrgð og 

atvinnu er enn fremur hægt að velta því fyrir sér hvar munurinn helst liggur. Það sem 

gæti spilað inn í er stærð landsins eða öllu heldur smæð og það hversu vegalengdir eru 

stuttar. Flestir vinna innan við hálftíma frá heimilinu sem gerir alla tímastjórnun 

auðveldari og vinnudaginn styttri en þekkist víðast hvar erlendis. Til að setja þessar 

vangaveltur í samhengi við þessa rannsókn þá gekk samþætting áberandi best hjá þeim 

eina viðmælanda sem býr út á landi í litlu bæjarfélagi. Það er að minnsta kosti áhugavert 

að skoða þetta nánar og væri fróðlegt og spennandi að gera samanburðarrannsókn við 

nærliggjandi þjóðir.  

Þessi rannsókn byggir á eigindlegum rannsóknaraðferðum og því er ekki hægt að 

alhæfa niðurstöður yfir á aðra hópa (Taylor og Bogdan, 1998). Engu að síður er hægt að 

draga lærdóm af orðum viðmælenda en samkvæmt þeim virðist mikilvægt að velja sér 

starfsvettvang eftir áhugasviði sínu. Að hlakka til að mæta í vinnu á hverjum degi eru 

forréttindi sem allir ættu að upplifa. Niðurstöður gefa til kynna að lykilþáttur í velgengni 

samspils einkalífs og atvinnu sé að hafa jákvæðnina að vopni, rétt viðhorf og ánægju af 

starfi sínu.  
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