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Formáli  

Þetta  verkefni  er  12  ETCS  eininga  lokaverkefni  í  BS  í  viðskiptafræði  við  Félagsvísindasvið  

Háskóla  Íslands.  Markmið  verkefnisins  er  að  skoða  hvort  kennarar  í  Viðskiptafræðideild  

Háskóla   Íslands  ná  að  samræma  vinnu  og  einkalíf  og  hvort  það  stuðli  að  starfsánægju.  

Jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  (e.  work-­‐  life  balance)  er  mikið  í  umræðunni  í  dag  þar  sem  

fólk  vill  sinna  störfum  sínum  vel  og  geta  á  sama  tíma  notið  samvista  með  fjölskyldu  og  

öðrum  nákomnum.    

   Leiðbeinandi  ritgerðarinnar  var  Ásta  Dís  Óladóttir,  lektor  við  Viðskiptafræðideild  

Háskóla   Íslands.   Ég   vil   þakka   henni   fyrir   góða   ráðgjöf,   stuðning   og   hraða   endurgjöf   í  

gegnum  skrifin  og  einnig  vil  ég  þakka  þátttakendum  fyrir  að  deila  sinni  reynslu.  Að  lokum  

vil  ég  þakka  ömmu  minni,  Guðrúnu  Kristinsdóttur,  fyrir  yfirlestur  og  góðar  ábendinar.    
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Útdráttur  

Að  finna  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  hefur  verið  mikið  í  umræðunni  undanfarið  og  

með  tækninýjungum  og  breyttum  starfsháttum  hafa  skilin  milli  vinnu  og  einkalífs  orðið  

óljósari.  Einstaklingar  í  dag  eru  margir  sítengdir  vinnunni  í  gegnum  snjallsíma  sem  gerir  

þeim  erfitt  að  skilja  vinnuna  eftir  þegar  farið  er  af  vinnustaðnum.  Hugmyndin  að  þessu  

verkefni   kviknaði   þegar   rannsakandi   var   í   tölvupóstssamskiptum   við   leiðbeinanda   á  

sunnudagsmorgni  og  fór  að  velta  fyrir  sér  af  hverju  hann  væri  að  svara  tölvupóstinum  á  

þessum  tíma.  Af  hverju  leyfa  sumir  sér  að  loka  á  tölvupóstinn  seinnipartinn  og  um  helgar  

en  aðrir  ekki?  Samfélagið  í  dag  er  óþolinmótt  og  vill  skjót  viðbrögð  en  á    kostnað  hvers?  

Getur  þetta  stöðuga  áreiti  ef  til  vill  leitt  til  kulnunar  í  starfi?      

Viðfangsefni  ritgerðarinnar  er  að  kanna  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  og  útskýra  

hugtök  og  þætti  því  tengdu.  Kennarar  sækjast  áberandi  meira   í  starfsendurhæfingu  en  

aðrar  háskólamenntaðar  stéttir  og  upplifa  mikið  vinnuálag.  Markmið  rannsóknarinnar  er  

að   kanna   hvernig   jafnvægi   milli   vinnu   og   einkalífs   er   hjá   starfsfólki   Háskóla   Íslands   í  

Viðskiptafræðideild  og  hvort  það  hefur  áhrif  á  starfsánægju.  Notast  var  við  megindlega  

rannsóknaraðferð.  Niðurstöður   sýna   að   starfsmenn  bera   virðingu   fyrir   hver   öðrum  en  

stuðningur  stjórnenda  þyrfti  að  vera  meiri.  Einnig  kom  í  ljós  að  þátttakendur  upplifa  að  

takmarkað  tillit  sé  tekið  til  þeirra  þegar  kennsla  og  önnur  verkefni  sem  þeir  að  sinna  eru  

skipulögð.  Þeir  þættir  sem  mældust  sterkastir  í  þessari  rannsókn  var  smitálag  einkalífs  á  

vinnu  sem  sýnir  að  þátttakendur  láta  einkalíf  ekki  trufla  vinnuna.  Þátttakendur  vinna  langa  

vinnudaga  og  upplifa  mikið  vinnuálag  og  hafa  takmarkaðan  tíma  fyrir  annað  en  vinnuna.  

Þrátt  fyrir  það  virðist  það  ekki  hafa  slæm  áhrif  á  starfsánægju.  Meirihluti  þátttakenda  eru  

ánægðir   í   starfi   sínu   í   Viðskiptafræðideild   Háskóla   Íslands   og   er   sveigjanleiki,   langur  

starfsaldur  og  virðing  samstarfsfélaga  og  stjórnenda  meðal  annars  þættir  sem  ýta  undir  

starfsánægju.    
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1   Inngangur  

Óljós  skil  milli  vinnu  og  einkalífs,  kulnun  og  tækninýjungar  eru  allt  þættir  sem  eru  áberandi  

í  daglegu  lífi  og  á  vinnumarkaði  í  dag.  Breytingar  eru  hraðar  og  upplýsingaflæðið  gífurlegt  

og  getur  verið  erfitt  að  aðlagast  og  meðtaka  aðstæður  (Ingibjörn  H.  Jónsdóttir,  2017).  RÚV  

valdi  kulnun  sem  orð  ársins  árið  2018  þar  sem  kulnun  var  áberandi  á  því  ári  (Ríkisútvarpið,  

2019).  Í  dag  er  vinna  ekki  lengur  bundin  við  ákveðinn  stað  og  stund  heldur  fylgir  hún  fólki  

nánast  hvert  sem  það  fer  og  hafa  skilin  milli  vinnu  og  frítíma  oft  orðið  óljós.  Með  nýrri  

tækni  og  breyttum  áherslum  hefur  sveigjanleiki  í  vinnu  orðið  meiri.  Í  þessu  verkefni  verður  

farið   í   áhrif   sveigjanleika   á   vinnu.   Ingibjörn   H.   Jónsdóttir   (2017)   telur   að   ef   of   mikill  

sveigjanleiki  sé  til  staðar  verði  erfiðara  að  draga   línuna  milli  vinnutíma  og  frítíma.  Það  

veldur  því  að  fólk  er  alltaf  í  vinnunni  sem  getur  leitt  til  kulnununar  (Pines  og  Kafry,  1978).  

Niðurstöður   rannsóknarinnar   Hið   gullna   jafnvægi   (2000)   sýndi   að   þátttakendur   sem  

upplifðu  meiri  sveigjanleika  fundu  fyrir  minni  streitu.    

Í  þessari  rannsókn  verður  fjallað  um  hvernig  vinna  smitast  yfir  í  einkalíf  og  öfugt  

og  hver  áhrif  þess  eru.  Stuðningur  stjórnenda  í  vinnu  er  gríðalega  mikilvægur  og  því  meiri  

sem  hann  er  því  meiri  er  starfsánægja  starfsmanna,  hollusta  og  ánægja  með  fjölskyldulíf  

og   vinnustað.   Einnig   verður   rannsakað   hvernig   stuðningur   stjórnenda   í  

Viðskiptafræðideild   Háskóla   Íslands   er   til   starfsmanna.  Miklar   breytingar   hafa   orðið   á  

vinnumarkaði,  fjölskyldusamsetningum  og  menningu  sem  hefur  allt  áhrif  á  jafnvægi  milli  

vinnu  og  einkalífs.  Umræða  um  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  má  rekja  til  18.  aldar  þegar  

kom  í  ljós  að  stytting  vinnudagsins  hafði  lítil  áhrif  á  vinnuframlag  starfsmanna  (Bosworth  

og  Hogarth,  2009).  

Aukning  hefur  verið  í  starfssemi  VIRK  starfsendurhæfingasjóð  undanfarin  ár  sem  

gefur   vísbendingu   um   að   einstaklingar   á   og   utan   vinnumarkaðar   eiga   í   auknum  mæli  

erfiðara  með  að  halda  sér  á  vinnumarkaði  (VIRK,  2018).  Í  skýrslu  VIRK  sem  birt  var  í  febrúar  

2017  kom  fram  að  kennarar  sækjast  mun  meira  í  starfsendurhæfingu  og  glíma  við  meiri  

kvíða  og  andlegt  álag  samanborið  við  aðrar  háskólamenntaðar  stéttir  (Vigdís  Jónsdóttir,  

2017).  Háskóli   Íslands  setur  sér  stefnu  um  starfsánægju  og   í  stefnu  Háskólans  2016  til  

2021   koma   fram   gildin:   notendamiðuð   þjónusta,   fagmennska   og   starfsgleði   (Háskóli  

Íslands,  e.d.,  a).  Þessi  rannsókn  fjallar  um  hvernig  kennarar  í  Viðskiptafræðideild  Háskóla  



  

  10  

Íslands   upplifa   jafnvægi   á   milli   vinnu   og   einkalífs   og   hvernig   það   hefur   áhrif   á  

starfsánægju.    
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2   Vinnumarkaðurinn  

Miklar   breytingar   hafa   orðið   á   íslenskum   vinnumarkaði   undanfarin   ár   og   þá   helst   á  

framboði   á   vinnuafli.   Þær   breytingar   eru   meðal   annars   í   dreifingu   vinnuafls   eftir  

starfsstéttum   og   hefur   ósamræmi   í   þróun  milli  menntunar   og   starfa   á   vinnumarkaði  

aukist.  Hlutfall  starfandi  háskólamenntaðra  einstaklinga  hefur  aukist  úr  27%  árið  2007  í  

35,6%   árið   2016.   Á   meðan   menntunarstig   þjóðarinnar   hefur   hækkað   hefur  

atvinnutækifærum   sem   krefjast   háskólamenntunar   eða  menntun   yfir   höfuð  minnkað.  

Umsvif   ferðaþjónustunnar   hefur   aukist   og   eru   þau   störf   að   mestu   þjónustu-­‐   og  

verslunarstörf  sem  ekki  krefjast  sérhæfðrar  menntunar  og  með  ferðaþjónustunni  fjölgar  

hlutastörfum  og  tímabundnum  ráðningum  (Alþýðusamband  Íslands,  2018).  Í  ágúst  2008  

voru   samtals   14.800   launþegar   í   ferðaþjónustu   á   Íslandi   en   í   ágúst   2018   voru   31.800  

launþegar  í  ferðaþjónustu  (Hagstofa  Íslands,  2019,  c).    

Efnahags-­‐   og   framfarastofnunin,   betur   þekkt   sem   OECD   (e.   Organisation   for  

Economic   Co-­‐Operation   and  Development),   er   alþjóðastofnun   35   ríkja   og   er   tilgangur  

hennar  að  bjóða  upp  á  samræðugrundvöll  fyrir  umræður  og  gagnrýni  milli  aðildaríkjanna  

um   stefnur   og   stefnubreytingar   ríkjanna   (OECD   Better   Life   Index,   e.d.).   Í   skýrslu   frá  

Alþýðusambandi  Íslands    (2018)  er  greint  frá  þróun  íslensks  vinnumarkaðar  síðustu  ár  og  

áratugi.  Þar  kemur  fram  að  atvinnuþátttaka  á  Íslandi  hefur  yfirleitt  verið  meiri  en  í  öðrum  

OECD  ríkjunum.  Helsta  ástæða  þess  er  mikil  þátttaka  ungs  fólks  á  vinnumarkaðnum.  Fjöldi  

starfandi  einstaklinga  á  íslenskum  vinnumarkaði  er  í  dag  mun  meiri  en  á  hápunkti  síðustu  

uppsveiflu  enda  hefur  fjöldi  starfandi  einstaklinga  aukist  hratt  frá  því  í  efnahagshruninu  

2008.  Frá  árinu  1991  til  dagsins  í  dag  hefur  atvinnuþátttaka  á   íslenskum  vinnumarkaði  

verið  um  80-­‐85%.    

Samkvæmt   vinnumarkaðsrannsókn   Hagstofu   Íslands   í   janúar   2019   var  

atvinnuþátttaka  á  vinnumarkaði  hjá  aldurshópnum  16-­‐74  ára  83,3%,  sem  er  2,6%  meira  

en   í  desember  2018.  Mynd  1  sýnir   flæðirit  af  vinnumarkaðnum  á  aldrinum  16-­‐74  ára   í  

janúar  2019  (Hagstofa  Íslands,  2019,  a).  
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Mynd  1:  Vinnumarkaður  16-­‐74  ára              (Hagstofa  Íslands,  2019,  a)  

Mynd  2  sýnir  hvernig  atvinnuþátttaka  kynjanna  hefur  þróast  frá  árinu  1920-­‐2018  og  stöðu  

kynjanna  á  vinnumarkaði  árið  2018.  Atvinnuþátttaka  karla  hefur  haldist  stöðug  þau  ár  en  

atvinnuþátttaka  kvenna  aukist  mikið  og  er  atvinnuþátttaka  kynjanna  að  jafnast.  Meirihluti  

karla  er  í  fullu  starfi  (87%)  og  aðeins  13%  í  hlutastarfi.  Þá  eru  65%  kvenna  í  fullu  starfi  og  

35%   í   hlutastarfi.   Atvinnuleysi   er  meira   hjá   körlum   (2,9%)   en   konum   (2,6%)   (Hagstofa  

Íslands,  2019,  d).    
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Mynd  2:  Atvinnuþátttaka  kynjanna  árin  1920-­‐2018  og  staða  þeirra  á  vinnumarkaði  árið  2018     
(Hagstofa  Íslands,  2019,  d)  

Fjöldi   eintaklinga   utan   vinnumarkaðarins   eru   25.300   konur   (55,0%)   og   20.600  

karlar   (44,78%)   (Hagstofa   Íslands,   2019,   a),   sjá   mynd   1.  Einstaklingar   sem   eru   utan  

vinnumarkaðar  eru  þeir  sem  geta  ekki  unnið  vegna  veikinda  eða  annarra  ástæðna.  Þeim  

hefur  fjölgað  stöðugt  síðustu  ár  og  ekki  er  vitað  um  ástæðu  hjá  mörgum  (Alþýðusamband  

Íslands,  2018).  VIRK    er  starfsendurhæfingasjóður  og  hefur  umfang  starfsemi  þeirra  aukist  

hratt   á   síðastliðnum   árum.  Markmið   þeirra   er   að   hjálpa   þeim   sem   hafa   dottið   út   af  

vinnumarkaði   vegna   slysa,   veikinda  eða  annarra   ástæðna,   til   að  endurheimta   styrk  og  

hæfni  til  að  komast  aftur  inn  á  vinnumarkaðinn  og  gera  það  með  markvissri  ráðgjöf  og  

þjónustu  á  sviði  starfsendurhæfingar.  Í  lok  ársins  2017  leituðu  66%  konur  og  34%  karlar,  

samtals  12.856  einstaklingar,  til  VIRK  og  sést  á  mynd  3  aldursdreifing  þeirra  einstaklinga.  

Þar  sést  að  dreifingin  aldurshópanna  25-­‐54  er  nokkuð  jöfn,  (23-­‐25%)  (VIRK,  2018).  
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Mynd  3:  Aldursdreifing  einstaklinga  sem  hafa  leitað  til  VIRK           (VIRK,  2018)  

3   Lög  

Á   Íslandi   eru   í   gildi  mörg   lög   sem  hafa   áhrif   á   og   verja   réttindi   fólks   á   vinnumarkaði.  

Atvinnurekendur  þurfa  meðal  annars  að  taka  tillit  til  laga  um  fæðingar-­‐  og  foreldrarorlof,  

jafnréttislaga,  banns  við  uppsögnum  vegna  fjölskylduábyrgðar,  lögum  um  vinnuvernd  og  

vinnutíma,  tímabundna  ráðningasamninga  og  hlutastörf  (Hið  gullna  jafnvægi,  2000).    

Í  löndum  eins  og  Finnlandi  og  Noregi,  þar  sem  settar  hafa  verið  stefnur  af  ríkinu  til  

að  auðvelda  fjölskyldum  þar  sem  báðir  foreldrar  afla  tekna  og  hvetja  karlmenn  til  að  taka  

meiri  ábyrgð  á  ummönnun  barna  og  heimilis,  er  minna  ójafnvægi  vinnu  og  einkalífs  og  

verkskipting  óhefðbundnari  (Crompton  og  Lyonette,  2006).  Ríkið  getur  stutt  við  jafnvægi  

milli   vinnu   og   einkalífs   með   að   hvetja   fyrirtæki   til   að   setja   sér   stefnu   til   að   auka  

sveigjanlegar  vinnuaðstæður  (OECD  Better  Life  Index,  e.d.).    

3.1   Lög  um  40  stunda  vinnuviku  
Á  Íslandi  eru  lög  um  40  klukkustunda  vinnuviku,  nr.  88/1971.  Lögin  segja  til  um  að  það  

skuli  vinna  átta  klukkustundir  í  dagvinnu  frá  mánudegi  til  föstudags,  en  það  má  semja  um  

annan  vinnutíma  ef  það  hentar  betur  vegna  sérstakra  ástæðna.  Meðaltal  á  ári  má  ekki  

verða   fleiri   en   40   klukkustundir   á   viku   en   það  má   vinna  meira   einn  mánuð  og  minna  

annan.   Þótt   samið   sé   um   vaktarvinnu   mega   vinnustundir   ekki   fara   fram   yfir   40  

klukkustundir  á  viku.  Vinnuveitandi  þarf  að  ákveða  vinnutíma  starfsmanna  sinna   innan  
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þeirra  marka  sem  lög  og  samningar  segja  til  um.  Einnig  þarf  að  taka  með   í   reikninginn  

reglur  um  kjarasamninga  og  vinnutímasamning  um  hvíldartíma.  

3.2   Lög  um  réttindi  og  skyldur  starfsmanna  ríkisins  
Í  þrettándu  grein  laganna  um  lög  um  réttindi  og  skyldur  starfsmanna  ríkisins,  nr.  70/1996,  

kemur   fram   að   starfsmenn   eigi   rétt   á   sveigjanlegum   vinnutíma   og   forstöðumanni  

stofnunar  beri  að  verða  við  óskum  starfsmanna  þess  efnis  eftir  því  sem  unnt  er,  enda  bitni  

slíkt  ekki  á  þjónustu  stofnunar  við  almenning.    

3.3   Lög  um  jafna  stöðu  og  jafnan  rétt  kvenna  og  karla  
Í  landinu  eru  í  gildi  jafnréttislög,  nr.  10/2008,  sem  eiga  að  tryggja  jafnan  rétt  kvenna  og  

karla  og   sporna  gegn  óbeinni  og  beinni  mismunun  vegna  kynferðis,  m.a.   ráðningar  og  

vinnuskilyrði.   Í   21.   grein   jafnréttislaga   kemur   fram   um   samræmingu   fjölskyldu-­‐   og  

atvinnulífs:    

Atvinnurekendur   skulu  gera  nauðsynlegar   ráðstafanir   til   að  gera  konum  og  
körlum  kleift  að  samræma  starfsskyldur  sínar  og  ábyrgð  gagnvart  fjölskyldu.  
Ráðstafanir  þær  skulu  m.a.  miða  að  því  að  auka  sveigjanleika  í  skipulagningu  
á   vinnu   og   vinnutíma   þannig   að   bæði   sé   tekið   tillit   til   fjölskylduaðstæðna  
starfsmanna   og   þarfa   atvinnulífs,   þar   með   talið   að   starfsmönnum   sé  
auðveldað  að  koma  aftur  til  starfa  eftir  fæðingar-­‐  og  foreldraorlof  eða  leyfi  úr  
vinnu  vegna  óviðráðanlegra  og  brýnna  fjölskylduaðstæðna.  

3.4   Lög  um  fæðingar-­‐  og  foreldraorlof  
Lög  um  fæðingar-­‐  og  foreldraorlof,  nr.  95/2000,  á  Íslandi  eru  frá  árinu  2000.  Þegar  þau  

lög  voru  sett  voru  þau  meðal  bestu  í  heiminum  og  var  Ísland  fyrst  allra  landa  til  að  veita  

báðum  foreldrum  jafnan  og  sjálfstæðan  rétt  til  fæðingarorlofs  (Ásdís  A.  Arnalds,  Guðný  

Björk   Eydal   og   Ingólfur   V.   Gíslason,   2013).   Markmið   laganna   er   að   tryggja   barninu  

samvistir  við  báða  foreldra  og  aðstoða  foreldra  að  samræma  fjölskyldu-­‐  og  atvinnulíf  og  

með  því  að  eyrnamerkja  fjölda  orlofsmánuða  er  reynt  að  jafna  stöðu  kynjanna  og  stuðla  

að   jafnrétti.   Einnig   voru   bundnar   vonir   við   að   lögin   myndu   minnka   kynbundinn  

launamun.  Það  hefur  sýnt  sig  að  þegar  karlar  taka  fæðingarorlof  taka  þeir  meiri  ábyrgð  á  

heimilisverkum  og  mikilvægt  er   fyrir  börn  að   sjá   samvinnu   foreldra  á   heimili  og  vinnu  

þegar  þau  eru  að  alast  upp  til  að  útrýma  kynbundnu  misrétti  (Ingólfur  V.  Gíslason,  2007).  

Enn  í  dag  er  erfitt  að  brúa  bilið  á  milli  fæðingarorlofs  og  leikskóla.  Edda  Sigurbjörg  

(2014)   rannsakaði   hvernig   umönnunartímabili   væri   hagað   hjá   íslenskum   foreldrum.  
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Umönnunartímabil  er  það  tímabil  frá  því  að  fæðingarorlofi   líkur,  við  níu  mánaða  aldur,  

þangað  til  barnið  fær  leikskólavist  um  18-­‐24  mánaða  aldur.  Niðurstöðurnar  voru  að  konur  

brúuðu   oftast   bilið   sjálfar   og   taka   meiri   ábyrgð   á   umönnun   barnanna   og   skipuleggja  

atvinnuþáttöku  sína  eftir  fjölskylduaðstæðum.  Karlar  gera  hins  vegar  öfugt  og  skipuleggja  

umönnun  barnanna  eftir  vinnunni.  Þetta  tímabil  hefur  neikvæð  áhrif  á  kynjajafnréttið.  

Einnig   kom   fram   að  mæðrum   fannst   það   oftast   sjálfsagt   fyrirkomulag   að   vera   lengur  

heima   frekar   en   faðirinn   (Edda   Sigurbjörg   Ingólfsdóttir,   2014).   Konur   eru   sagðar  

óöruggara   og   óverðmætara   vinnuafl   en   karlar   og   því   líklegra   er   að   þær   hverfi   af  

vinnumarkaðnum   í   ákveðinn   tíma   eða   fyrir   fullt   og   allt.   Þegar   báðir   foreldrar   taka  

fæðingarorlof  koma  konur  yfirleitt  fyrr  aftur  inn  á  vinnumarkaðinn  (Ingólfur  V.  Gíslason  

(2007).    

Ingólfur  V.  Gíslason  (2007)  metur  sem  svo  að  staða  kynjanna  á  vinnumarkaði  hafi  

að   hluta   til   jafnast   vegna   fæðingarorlofslaganna   og   áhrifanna   sem   lögin   hafa   haft   á  

samræmingu  vinnu  og  fjölskyldulífs.  Rannsóknir  hans  sýna  einnig  að  karlar  eru  óhræddir  

að  taka  feðraorlofið  sitt  og   líta  ekki  á  það  sem  ógn  við  karlmennsku  sína.  Aftur  á  móti  

upplifa  mæður  fordóma  ef  þær  fullnýta  ekki  sitt  orlof.  Barneignir  hafa  því  meiri  áhrif  á  

konur  en  karla  og  til  að  jafna  áhrif  barneigna  þarf  að  finna  lausn  á  umönnunartímabilinu.  

Guðný  Björk  Eydal  og  Rannveig  Sigríður  Ragnarsdóttir   (2008)  segja   í  sinni  rannsókn  að  

foreldrar  geta  ekki  tekið  eins  langt  fæðingarorlof  og  þeir  vilja  vegna  tekjuskerðingarinnar  

sem  verður  í  orlofinu.  Karlar  eru  yfirleitt  með  hærri  laun  en  konur  og  þegar  tekjumissirinn  

er   metinn   í   fæðingarorlofinu   þá   er   yfirleitt   hagstæðara   að   karlinn   taki   styttra  

fæðingarorlof  (Guðný  Björk  Eydal  og  Rannveig  Sigríður  Ragnarsdóttir,  2008).  

Það  eru  ýmis  lög  sem  styðja  að  starfsfólk  nái  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  og  

hér  næst  verður  farið  nánar  í  hvað  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  er.  
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4   Jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  

4.1   Skilgreining  
Clark  (2000)  skilgreinir  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  sem  sátt  og  gott  samræmi  milli  

vinnu  og  einkalífs  þar  sem  ágreiningur  vinnu  og  einkalífs  er  í  lágmarki.  Lewis  (2003)  vill  

frekar  tala  um  samþættingu  vinnu  og  einkalífs  heldur  en  jafnvægi  þar  sem  jafnvægi  felur  

yfirleitt   í   sér   50:50   skiptingu   sem   er   yfirleitt   ekki   óskastaða   í   þessu   samhengi  

(Lewis,  Rapoport  og  Gamles,  2003).    

   Vinna   getur   þýtt   margt   og   hver   einstaklingur   hefur   sína   túlkun   á   sinni   vinnu.  

Almenn  skilgreining  er  sú  að  vinna  eru  allar  þær  aðgerðir  sem  tengjast  vinnunni,  hvort  

sem   það   er   inni   á   vinnustað   eða   fyrir   utan.   Með   hraðri   tækniþróun   flyst   vinnan   af  

vinnustaðnum  og  heim  og  hefur  þannig  meiri  áhrif  á  einkalíf  fólks.  Einkalíf  er  í  raun  allt  

sem   gert   er   utan   vinnu,   svo   sem   fjölskyldulíf,   hreyfing,   matur,   svefn,   áhugamál,   trú,  

heimilisverk  eða  borga  reikninga  (Raja  og  Stein,  2014).  

4.2   Þróun  
Umræðan  um  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  má  rekja  til  18.  aldar  þegar  starfsfólk  og  

stéttarfélög  náðu  árangri  í  að  stytta  vinnudaginn  í  verksmiðjum.  Með  styttingunni  kom  í  

ljós   að   það   hafði   lítil   áhrif   á   vinnuframlag   starfsmanna   (Bosworth   og   Hogarth,   2009).  

Kvenfrelsishreyfingin  árin  1960  til  1980  dró  umræðuna  aftur  í  sviðsljósið  (Raja  og  Stein,  

2014).   Lýðfræðilegar   og   félagslegar   breytingar   urðu   til   þess   að   fleiri   konur   eru   á  

vinnumarkaði  og  vinnandi  mæður  orðið  venja  frekar  en  ekki  (Burke,  Jones    og  Westman,  

2006).  Til  að  koma  til  móts  við  konur  á  vinnumarkaðnum  voru  sveigjanlegir  vinnutímar  og  

fæðingarorlof  komið  á.  Hugtakið  beindist  því  helst  að  konum  en  þróaðist  síðan  einnig    að  

körlum  og  hugmyndin  um  að  ná  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  var  lykilatriði  inn  í  21.  

öldina  (Raja  og  Stein,  2014).      

Heimurinn  er  stöðugt  að  breytast  og  það  hratt  og  á  sama  tíma  breytast  þarfir  fólks.  

Vinnumarkaðurinn   er   að   alþjóðavæðast   og   það   þarf   stöðugt   að   taka   tillit   til   vaxandi  

fjölbreytni  á  vinnustöðum.  Að  ná  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  er  tvíhliða  ferli  og  þarf  

að  huga  að  bæði  þörfum  starfsmanna  en  einnig  atvinnurekenda.  Stuðla  ætti  að  því  að  

vinna  og  einkalíf  styðji  við  hvort  annað  og  ættu  ekki  að  vera  í  stöðugri  samkeppni  (Jawad  

og  Mustafa,  2015).    
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5   Jafnvægið  og  einstaklingurinn  

5.1   Fjölskyldur    
Hefðbundin  fjölskyldusamsetning  var  lengi  vel  sú  að  karl  og  kona  voru  gift  og  karlinn  sá  

um  tekjuöflunina  og  konan  um  heimilið  og  börnin  (Jawad  og  Mustafa,  2015).  Hlutverk  

kynjanna  fór  virkilega  að  breytast  um  1970  og  eru  hlutverk  þeirra  í  dag  ekki  jafn  skýr  og  

áður   (Clark,   2000).   Skilgreiningin   á   fjölskyldu   er   að   breytast   og   óhefðbundnum  

fjölskyldum   fjölgar,   til   dæmis   foreldrar   í   óvígðri   sambúð,   einstæðir   foreldrar   og/eða  

samkynheigð  pör.  Mynd  4  sýnir  hvernig  fjölskyldusamsetningar  voru  á  Íslandi  2018.  Í  dag  

er  það  venja  frekar  en  undantekning  að  það  séu  tveir  tekjuaðilar  á  heimilinu  sem  þurfa  

líka  að  hugsa  um  börnin  og  heimilið  (Jawad  og  Mustafa,  2015).  

  

Mynd  4:    Fjölskyldur  2018              (Hagstofa  Íslands,  2019,  d)  

  

Fæðingartíðni  á   Íslandi  hefur   lækkað,  meðalaldur  er  að  hækka  og  þjóðin  er  að  

eldast  og  á  sama  tíma  og  fjölskyldusamsetningar  eru  að  breytast  eru  fjölskylduvenjur  að  

breytast  líka.  Það  er  sjaldgæfara  í  dag  að  börn  sem  fæðast  eiga  gifta  foreldra  en  um  30%  

fæddra  barna  árið  2018  fæddust  innan  hjónabands.  Það  hlutfall  hefur  lækkað  úr  tæplega  

75%  niður  í  30%  frá  árunum  1961  til  2018.  Algengara  er  í  dag  að  börn  sem  fæðast  eiga  

foreldra  utan  hjónabands  og  rúmlega  56%  þeirra  eiga  forelda  í  sambúð  og  14%  fæddra  

barna   fæddust   utan   sambúðar   eða   hjónabands   árið   2018.   Mynd   5   sýnir   þróun  

hjúpskaparstöðu  móðurs  frá  1961  til  2018  (Hagstofa  Íslands,  2019,  b). 
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Mynd  5:  Lifandi  fæddir  eftir  hjúpskaparstöðu  móður  1961-­‐2018     (Hagstofa  Íslands,  2019,  b)  

Samkvæmt  Hagstofu  Íslands  hefur  frjósemi  kvenna  aldrei  verið  minni  en  árið  2018  

og  hún  var  þá  1,707.  Almennt  er  miðað  við  að  frjósemi  þurfi  að  vera  2,1  til  að  viðhalda  

mannkyninu  til  lengri  tíma  (Hagstofa  Íslands,  2019,  b).  Mæður  eru  að  fresta  barneignum  

sem  veldur  því  að  meðalaldur  mæðra  hækkar.  Um  1980  var  meðalaldur  frumbyrja  (þegar  

kona   eignast   sitt   fyrsta   barn)   undir   22   ára   en   árið   2018   var   meðalaldurinn   28,2   ára  

(Hagstofa  Íslands,  2019,  b).  Lífaldur  Íslendinga  er  að  meðaltali  83  ár  en  í  OECD  ríkjum  er  

hann   80   ár   (OECD   Better   Life   Index,   e.d.).   Hagstofan   hefur   sett   fram   spá   hvernig  

meðalaldur  Íslendinga  muni  hækka  frá  árinu  2017  til  2066  sem  er  sú  að  meðalævilengd  

karla  muni  hækka  úr  79,7  árum  í  84,4  ár  en  kvenna  úr  83,8  árum  í  88,6  ár  (Mannfjöldaspá  

2017-­‐2066,  2017).  

Þar   sem   aukning   er   á   óhefðbundnum   fjölskyldum   í   nútíma   samfélagi   skoðuðu  

Guðný  Björk  Eydal  og  Rannveig  Sigríður  Ragnarsdóttir  (2008)  hvernig  einstæðir  foreldrar  

haga   fæðingarorlofinu   sínu.   Samkvæmt   eigindlegu   rannsókn   þeirra   kom   fram   að  

einstæðir  foreldrar  eiga  mjög  erfitt  með  að  samþætta  atvinnu  og  ummönnun  barnsins  og  

algengt  að  leitað  var  eftir  aðstoð  nákominna.  
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5.2   Kynslóðaskipti    
Kynslóðaskipti  eru  á  vinnumarkaðnum  þar  sem  eldri  kynslóðir  hverfa  af  vinnumarkaði  og  

yngri  kynslóðir  taka  við  með  breyttum  áherslum  (Jawad  og  Mustafa,  2015).  Skoðanir  ungs  

fólks  á  íslenskum  vinnumarkaði  í  dag  er  mjög  ólík  því  sem  áður  var  og  vega  atriði  líkt  og  

sveigjanleiki,   fjölbreytni   og   nýsköpun  meira   en   fastir   ráðningasamningar   til   langs   tíma  

(Alþýðusamband  Íslands,  2018).      

Buonocore,  Russo   og  Ferrara   (2015)  rannsökuðu  hvernig  mismunandi   kynslóðir  

upplifa  flækjustig  varðandi  jafnvægi  vinnu  og  einkalífs  og  starfsóöryggi  og  áhrif  þessa  á  

skuldbindingu   og   starfsánægju.   Þeir   skoðuðu   þrjár   kynslóðir:   uppgangskynslóðina   (e.  

Baby  Boomers)  fædd  á  árunum  1946-­‐1964,  kynslóð  X  (e.  gen  Xers)  fædd  á  árunum  1965-­‐

1980  og  kynslóð  Y  (e.  millenials)  fædd  á  árunum  1981-­‐1996.  Niðurstöður  rannsóknarinnar  

sýndu  að  mismunandi  kynslóðir  skynjuðu  árekstra  milli  vinnu  og  einkalífs  og  starfsöryggi  

ólíkt.  Kynslóð  Y  virtist  upplifa  minna  vinnuöryggi  en  hinar  kynslóðirnar  en  aftur  á  móti  

sýndi   það   sig   að   starfsóöryggi   hjá   uppgangskynslóðinni   og   kynslóð   X   hafði   sterkari  

neikvæð  áhrif  á  starfsviðhorf.  Kynslóð  Y  virtist  ná  betra  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  

en  hinar  kynslóðirnar  og  er  líkeg  skýring  þess  að  áhersla  hefur  verið  lögð  á  það  nánast  

allan  þeirra  starfsferil  og  þeir  telja  sig  eiga  skilið  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs.  Algengt  

viðhorf  hjá  eldri  kynslóðunum  var  að  þær  telja  sig  þurfa  að  fórna  einkalífinu  til  að  eiga  

farsælan  feril  (Buonocore,  Russo  og  Ferrara,  2015).  

Cennamo  og  Gardner  (2008)  gerðu  rannsókn  til  að  kanna  muninn  á  milli  þessara  

þriggja   kynslóða   á   núverandi   vinnumarkaði   m.t.t.   vinnugildis,   starfsánægju   og  

starfsskuldbindingar.   Niðurstöðurnar   sýndu   að   yngsta   kynslóðin,   kynslóð   Y,   fannst  

mikilvægara  að  hafa  sveigjanleika  í  vinnu  og  lögðu  meiri  áherslu  á  starfsstöðu  heldur  en  

eldri   kynslóðirnar.   Þar   sem   fyrirtækjamenning   var   veik,   þ.e.   þegar   einstaklings-­‐   og  

fyrirtækjagildi  pössuðu  illa  saman,  var  starfsánægja  og  skuldbinding  við  fyrirtækin  minni  

og  meiri  líkur  á  aukinni  starfsmannaveltu  hjá  öllum  kynslóðunum.  
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5.3   Smitálag  frá  einkalífi  
Í  þessari  rannsókn  verður  smitálag  skilgreint  sem  álag  sem  fylgir  vinnu  eða  einkalífi  sem  

fylgir  yfir  í  aðrar  aðstæður  og  kemur  í  veg  fyrir  að  einstaklingur  geti  starfað  eins  og  hann  

hefði   viljað.   Smitálag   frá   einkalífi   getur   haft   neikvæð   áhrif   á   fjölskyldu-­‐   og   einkalíf  

starfsmanna  og  á  frammistöðu  starfsmanna  á  vinnustað  (Gallup,  2000).  Erfitt  getur  verið  

að   viðhalda   jafnvægi   milli   vinnu   og   einkalífs   og   jafnvægið   er   mismunandi   milli  

einstaklinga.  Þess  vegna  er  mjög  mikilvægt   fyrir  hvern  og  einn  að   leita  eftir   sínu  eigin  

jafnvægi  á  eigin  forsendum.  Algjört  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  mun  líklega  aldrei  og  

að  reyna  að  stefna  að  því  mun  ekki  auka  starfsánægju  né  koma  í  veg  fyrir  kulnun  (Raja  og  

Stein,  2014).    

Nigel  Marsh   hefur   varið   starfsferli   sínum   í   að   rannsaka   jafnvægi  milli   vinnu   og  

einkalífs  og  hefur  þróað  fjórar  kenningar.  Í  fyrsta  lagi  telur  hann  að  sveigjanlegur  vinnutími  

og  fæðingarorlof  leysi  aðeins  hluta  vandans  og  sum  störf  og  starfsferlar  séu  þess  eðlis  að  

það  sé  ómögulegt  að  sinna  daglegri  ummönnun  fjölskyldunnar.  Í  öðru  lagi  er  mikilvægt  

fyrir  einstaklinga  að  gera  sér  grein   fyrir  að  hvorki  ríkisstjórnin  né  vinnustaðurinn  muni  

leysa  vandamálin  fyrir  þá  og  þeir  ættu  að  hætta  að  leita  út  á  við  og  heldur  horfa  inn  á  við  

og  taka  ábyrgð  og  stjórn  á  hvernig  lífi  þeir  vilja  lifa.  Í  þriðja  lagi  þurfa  þeir  að  að  passa  sig  

á   þeim   tímaramma   sem  þeir   gefa   sér.   Það   er   ekki   hægt   að   gera   allt   á   einum  degi   og  

mikilvægt   að   lengja   tímarammann   fyrir   ákveðin   markmið.   Í   fjórða   og   síðasta   lagi   er  

mikilvægt  að  huga  að  jafnvægi  í  öllum  þáttum  lífsins,  andlega,  líkamlega,  vitsmunalega  og  

tilfinningalega  þættinum.  Litlu  hlutirnir  skipta  meira  máli  en  róttækar  aðgerðir  og  með  

litlum  aðgerðum  á  réttum  stöðum  er  hægt  að  gjörbreyta  lífsgæðum  (Marsh,  2010).    

Einn  möguleiki  til  að  ná  góðu  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  er  að  gera  áætlun  

líkt  og  fyrirtæki  eða  heimili  gera  t.d.  með  fjárhagsáætlun.  Mikilvægt  er  að  hver  og  einn  

geri  það  sem  hentar  þeirra  aðstæðum.  Til  að  gera  áætlunina  er  nauðsynlegt  að:    

1.  ákveða  hvernig  einstaklingurinn  ver  tíma  sínum    alla  daga  
2.  setja  markmið  til  lengri  tíma  
3.  fylgjast  þarf  með  hvort  árangur  náist  (Raja  og  Stein,  2014).  
  
Mikilvægt  er  að  vinnustaðurinn  hlúi  að  starfsmönnum  sínum  og  geri  það  sem  þeir  

geta  til  að  aðstoða  starfsmenn  að  ná  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs.  Hér  næst  verður  

farið  í  hlutverk  vinnustaðarins  í  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs.     
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6   Jafnvægið  og  vinnustaðurinn  

Stjórnendur   hafa   mikil   áhrif   á   hvernig   starfsandi   og   vinnuumhverfi   mótast   og   gegna  

lykilhlutverki  í  velgengni  vinnustaðar.  Ef  innleiða  á  aukinn  sveigjanleika  er  jákvætt  viðhorf  

stjórnenda  gagnvart  mismunandi  þörfum  og  aðstæðum  einstaklinga  mikilvægt  (Gallup,  

2000).   Jafnvægi   milli   vinnu   og   einkalífs   er   mikilvægt   fyrir   alla   starfsmenn   varðandi  

framfarir  og  þátttöku  í  starfi  og  skuldbindingu  við  vinnustaðinn.  Wasay  (2013)  sýndi  fram  

á  í  rannsókn  sinni  að  það  að  stefna  að  jafnvægi  er  ávinningur  fyrir  alla  (e.  win-­‐win)  og  að  

jafnvægi   milli   vinnu   og   einkalífs   hjálpar   starfsmönnum   að   viðhalda   á   skilvirkan   hátt  

skuldbindingum   sínum   og   hjálpar   yfirmönnum   að   halda   hæfni   og   virkni   starfsfólks.  

Einstaklingar  laðast  að  vinnustöðum  sem  koma  vel  fram  við  starfsmenn  sína  og  bjóða  upp  

á  sveigjanleika  og  taka  tillit  til  sérþarfa  (Wasay,  2013).  Rannsókn  unnin  í  Bandaríkjunum  í  

University  of  Texas  (2012),  sýndi  að  þeir  starfsmenn  sem  gátu  unnið  heima  náðu  að  bæta  

allt   að   sjö   tímum   við   vinnuvikuna   miðað   við   þá   sem   unnu   aðeins   á   vinnustaðnum.  

Niðurstöðurnar  sýndu  einnig  að  möguleikinn  á  að  vinna  heima  jók  framleiðni,  minnkaði  

fjarveru  vegna  veikinda  og  starfsmannaveltu  (Noonan  og  Glass,  2012).  

   Ragnheiður  Eyjólfsdóttir  (2013)  gerði  rannsókn  hjá  fyrirtækjum  sem  hafa  innleitt  

fjölskyldustefnu  sem  hluta  af  stefnumótun  í  mannauðsmálum.  Ragnheiður  kannaði  hvort  

starfsfólk   á   þeim   vinnustöðum   ættu   auðveldara   með   að   ná   jafnvægi   milli   vinnu   og  

einkalífs   fram  yfir  það  starfsfólk  sem  vinnur  á  vinnustað  sem  hefur  ekki  þannig  stefnu.  

Fjölskyldustefna  felur  m.a.  í  sér  að  starfsfólk  geti  minnkað  starfshlutfall  sitt  tímabundið,  

farið   í  hlutastarf,   fengið  að  stunda  fjarvinnu  eða  haft  sveigjanleika  í  viðveru.  Rannsókn  

Ragnheiðar  sýnir  ávinninginn  sem  gott   jafnvægi  stuðlar  að  fyrir  starfsfólk,  sem  er  m.a.  

minni  streita  og  starfsmannavelta  og  minni  hætta  á  kulnun  og  veikindafjarvistir  fækka.  

Einnig   aukin   starfsánægja,   betri   líðan   og   meiri   framleiðni,   betra   úrval   umsækjenda.  

Ávinningur   fyrirtækisins   er  m.a.   bætt   ímynd   gagnvart   viðskiptavinum  og   starfsfólki   og  

möguleikinn  að  halda  betur   í  hæft   starfsfólk.  Rannsókn  Ragnheiðar  bendir  á  að   lélegt  

jafnvægi  milli  vinnu  og  fjölskyldulífs  bitnar  ekki  aðeins  á  starfsfólki  og  fjölskyldum  þeirra  

heldur  einnig  á  vinnustað  viðkomandi  og  því  mikilvægt  að  báðir  aðilar  sýni  þessu  skilning.  

Til   að   fjölskyldustefna   beri   árangur   þarf   stuðningur   yfirmanns   að   vera   til   staðar.   Í  

niðurstöðum  rannsóknarinnar  Hið  gullna  jafnvægi,  kom  í  ljós  að  stuðningur  yfirmanna  var  
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gríðarlega  mikilvægur  og  því  meiri  sem  hann  var  því  meiri  var  starfsánægja  starfsmanna,  

hollusta  og  ánægja  með  fjölskyldulíf  og  vinnustað  (Hið  gullna  jafnvægi,  2000).    

Stjórnendur   fyrirtækja   þurfa   að   setja   stefnu   sem   taka   á   mismunandi   þörfum  

fjölbreytts  vinnuafls.  Lélegt  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  vegna  lélegs  stuðnings  eða  

athygli   á   vinnustöðum   getur   haft   slæm   áhrif   á   bæði   starfsfólk   og   fyrirtæki.   Þessar  

neikvæðu  afleiðingar  eru  m.a.  auknir  árekstrar  í  fjölskyldulífi,  stress  tengt  vinnunni,  þreyta  

og  andleg  og  líkamleg  heilsuvandamál  (Jawad  og  Mustafa,  2015).    

Herdís  Sólborg  Haraldsdóttir  (2013)  framkvæmdi  rannsókn  þar  sem  hún  kannaði  

áhrif  jafnréttisstefnu  og  opinberra  stjórntækja  hjá  foreldrum  með  ung  börn.  Niðurstöður  

Herdísar  sýndu  meðal  annars  að  eins  og  stuðningur  við  foreldra  er  í  dag  hafa  þeir  ekki  jafn  

mikla   möguleika   á   að   samræma   vinnu   og   fjölskyldulíf.   Til   dæmis   má   segja   að  

millifæranleiki   persónuafsláttar   hafi   öfug   áhrif   á   markmið   um   jafnrétti   kynjanna.  

Barnabætur   geta   ýtt   undir   jafnræði   foreldra   vegna   launamismunar   en   það   hefur   lítil  

áhrif  því  upphæðirnar  eru  það  litlar.  Niðurstöður  Herdísar  sýna  einnig  hvernig  kerfið  var  

uppbyggt  á  Íslandi  árið  2013,  hafði  fráhrindandi  áhrif  á  atvinnuþátttöku  mæðra  með  ung  

börn  og  ýtti  undir  að  þær  ynnu  heima  þar  til  barnið  fengi  leikskólapláss  (Herdís  Sólborg  

Haraldsdóttir,  2013).      

Að  viðhalda  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  er  mjög  mikilvægt,  sérstaklega  fyrir  

konur  þar   sem  þær  eru  yfirleitt   taldar  hafa  meiri  umönnunarskyldu  barna   og  heimilis.  

Samkvæmt   rannsóknum   Slaughter   (2012)   er  mikilvægt   að   skoða   hvernig   breytingar   á  

vinnuvenjum  og  uppbyggingu  starfa  hafa  áhrif  á  jafnvægi  vinnu  og  einkalífs  kvenna  og  að  

allar  breytingar  á  vinnustaðnum  þurfa  sérstaklega  að  taka  tillit  til  jafnvægis  milli  vinnu  og  

einkalífs.   Að  mati   Slaughter   geta   konur   fengið   allt   (e.   have   it   all)   og   náð  miklu   betra  

jafnvægi  en  þær  hafa  í  dag.  Það  er  erfitt  fyrir  bæði  kynin,  þó  sérstaklega  fyrir  konur,  að  ná  

árangri  í  bæði  vinnu  og  einkalífi  á  sama  tíma.  Þess  vegna  er  mikilvægt  að  ná  jafnvægi  milli  

vinnu  og  einkalífs  (Slaughter,  2012).  
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6.1   Vinnutími    
Það  sem  hefur  mikil  áhrif  á  jafnvægi  vinnu  og  einkalífs  er  sá  tími  sem  einstaklingur  eyðir  í  

vinnunni.  Íslendingar  vinna  heldur  lengri  vinnudag  en  önnur  OECD  lönd  en  rétt  rúmlega  

15%  einstaklinga  vinna  meira  en  50  klukkustundir  á  viku  en  meðaltal  hinna  ríkjanna  er  

13%   (OECD   Better   Life   Index,   e.d.).   Hagstofa   Íslands   mældi   vinnustundir   Íslendinga   í  

janúar  og  voru  þær  39,2  klukkustundir  árið  2017,  38,5  klukkustundir  árið  2018  og  38,3  

klukkustundir  árið  2019  (Hagstofa  Íslands,  2019,  a).  Af  þeim  sem  voru  í  fullu  starfi  unnu  

konur  um  41  klukkustundir  á  viku  og  karlar  um  46  klukkustundir  á  viku  árið  2018  (Hagstofa  

Íslands,   2019,   d)   Meðalfjöldi   unninna   vinnustunda   á   Íslandi   snarlækkaði   í   kjölfar  

efnahagshrunsins  árið  2008,  sjá  mynd  6.  Áhugavert  er  að  skoða  hvernig  vinnustundirnar  

hafa  haldist  stöðugar  síðan  og  hefur  ekki  aukist  aftur  samhliða  efnahagsuppsveiflunni  líkt  

og  venjan  hefur  verið.  Fjöldi  vinnustunda  kvenna  hefur  haldist  stöðugri  en  vinnustundir  

karla  sem  hafa  breyst  mikið,  sjá  mynd  6  (Alþýðusamband  Íslands,  2018).    

  

Mynd  6:  Meðalfjöldi  unninna  vinnustunda  á  viku           (Alþýðusamband  Íslands,  2018)  

Ástæðan  fyrir  meiri  sveiflu  í  vinnustundum  hjá  körlum  getur  verið  sú  að  þeir  vinna  

meira   í   byggingariðnaði   og   mannvirkjagerð   og   fer   eftirspurn   eftir   starfsfólki   í   þeim  

greinum  mikið  eftir  efnahagsstöðu.  Þessi  staða  (eins  og  mynd  6  sýnir)  gæti  að  hluta  til  

verið  vegna  kynslóðaskipta  á  vinnumarkaðnum  eða  breyttu  starfshlutfalli  á  vinnumarkaði.  

Önnur  ástæða  samkvæmt  Alþýðusambandi   Íslands  er   sú  að   frítími   sé  almennt  metinn  

verðmætari  heldur  en  í  síðustu  uppsveiflu.  Líka  þarf  að  taka  tillit  til  þess  að  fjölgun  hefur  

verið  á  fastlaunasamningum  á  vinnumarkaði  sem  hefur  þær  afleiðingar  að  erfiðara  er  að  

telja  nákvæmlega  unnar  vinnustundir.  Gögnin  fjalla  líka  aðeins  um  fólk  sem  hefur  fasta  
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búsetu  hér  á  landi  og  nær  því  ekki  til  erlends  vinnuafls  sem  starfar  hér  tímabundið,  en  þeir  

vinna   oft   mjög   langa   vinnudaga.   Það   getur   einnig   útskýrt   stöðnunina   að   þegar  

efnahagurinn  batnaði  á  ný  var  vinnueftirspurn  mætt  með  því  að  flytja  inn  erlent  vinnuafl  

sem  er  ekki  tekið  tillit  til  í  þessum  gögnum  (Alþýðusamband  Íslands,  2018).    

Í  niðurstöðum  rannsóknarinnar  Hið  gullna  jafnvægi  kom  fram  að  vinnandi  konur  

eyða  að  meðaltali  19  klukkustundum  á  viku  í  heimilisstörf  en  karlar  10  klukkustundum.  

Einnig  kom  fram  að  41%  kvenna  eyða  að  meðaltali  lágmark  þremur  klukkustundum  á  dag  

í  heimilisstörf  á  móti  13%  karla  (Hið  gullna  jafnvægi,  2000).  Tíminn  sem  Íslendingar  eyða  

í  afþreyingu  og  persónulega  umönnun  eins  og  að  sofa  og  borða  er  14,2  klukkustundir.  

Frakkland  eru  efstir  með  16,4  klukkustundir  og  Tyrkland  neðstir  með  12,6  klukkustundir  

(OECD  Better  Life  Index,  e.d.).  

Rannsókn  Kolbeins  H.  Stefánssonar  (2008)  sýndi  að  stór  hluti  Íslendinga  vill  draga  

úr   vinnutíma   en   tekjuþörf   heimilisins   réði   miklu   um   lengd   vinnuvikunnar.   Arnar   Þór  

Jóhannesson   og   Anna   Soffía   Víkingsdóttir   (2018)   gerðu   rannsókn   um   áhrif   styttingu  

vinnuvikunnar   hjá   Reykjavíkurborg.   Helstu   niðurstöður   þeirra   voru   að   reynsla  

þátttakenda   um   styttingu   vinnuvikunnar   var   almennt   jákvæð   og   aðstoðaði  

barnafjölskyldur  að  samræma  vinnu  og  einkalíf  og  minnkaði  álag  sem  var  á  heimilinum.  

Þátttakendur   upplifðu   sig   afslappaðri   og   rólegri   og   samskipti   við   vinnufélaga   og  

fjölskyldumeðlimi   urðu   betri.   Stytting   vinnuvikunnar   jók   starfsánægju   að   mati  

þátttakenda.    

Vinnutími  hefur  áhrif  á  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  og  starfsánægju  og  verður  

fjallað  um  lífs-­‐  og  starfsánægju  í  næsta  kafla.    
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7   Lífs-­‐  og  starfsánægja  

Lífsánægja  mælir  hvernig  fólk  metur  líf  sitt  sem  heild  þegar  ekki  er  tekið  tillit  til  núverandi  

tilfinninga.  Samkvæmt  OECD  eru  Íslendingar  almennt  sáttari  með  líf  sitt  en  önnur  lönd  og  

þegar   þeir   voru   beðnir   um   að   meta   almenna   ánægju   sína   á   kvarðanum   0-­‐10   var  

meðaltalið  7,5  á  meðan  meðaltal  annarra  ríkja  var  6,5  (OECD  Better  Life  Index,  e.d.).    

Starfsánægja   er   hugtak   sem   hefur   mikið   verið   rannsakað.   Bandaríski  

sálfræðingurinn  Edwin  Locke  (1976)  skilgreinir  starfsánægju  sem  ánægjulegt  eða  jákvætt  

tilfinningalegt   ástand   sem   myndast   vegna   upplifana   starfsmanna   á   vinnu   sinni   og  

starfsreynslu.  Gallup  (2000)  skilgreinir  starsfánægju  sem  tilfinningu  fólks  gagnvart  starfi  

sínu,  mat  þeirra  á  starfi  sínu  og  hversu  vel  starfið  uppfyllir  þarfir  þess.  Það  ætti  að  vera  

lykilatriði  hjá  fyrirtækjum  að  viðhalda  góðri  starfsánægju  til  að  ná  fram  meiri  hvatningu  

og  betri  frammistöðu  hjá  starfsfólki  (Danielsson  og  Bodin,  2008).  Tryggð  og  starfsánægja  

tengist  og  er  tryggð  stolt  starfsmanna  af  eigin  starfi  og  af  fyrirtækinu  ásamt  starfsemi  þess  

og  markmiðum.  Tryggð  er  einnig  líkurnar  á  því  að  starfsmenn  reyni  að  finna  annað  starf  

hjá   öðrum   atvinnurekanda   (Gallup,   2000).   Í   rannsókn   Guðjóns   Inga   Guðjónssonar   og  

Sigrúnar   Gunnarsdóttur   (2014)   á   starfsánægju   starfsmanna   Háskóla   Íslands   reyndust  

82,6%   vera   ánægð   í   starfi   sínu.   Niðurstöðurnar   bentu   til   þess   að   þjónandi   forysta,  

hugmyndafræði  samskipta  og  forystu  sé  árangursrík  leið  til  að  auka  starfsánægju.      

Lífs-­‐   og   starfsánægja   er   mikilvæg   fyrirtækjum   og   þakka   mörg   fyrirtæki   sterkri  

vinnustaðamenningu  fyrir  afburðaárangur  sinn  (Gylfi  Dalmann  Aðalsteinsson,  Þórhallur  

Örn   Guðlaugsson   og   Ester   Rós   Gústavsdóttir,   2010).   Hér   næst   verður   farið   í  

vinnustaðamenningu.  
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8   Vinnustaðamenning  

Fyrirbærið   vinnustaðamenning   er   oftar   en   ekki   óáþreifanlegt   og   erfitt   að   benda   á  

nákvæmlega  í  hverju  hún  liggur  (Gylfi  Dalmann  Aðalsteinsson,  Þórhallur  Örn  Guðlaugsson  

og   Ester   Rós   Gústavsdóttir,   2010).   Pacanowsky   og   O’Donnel-­‐Trujillo   (1982)   sögðu   að  

vinnustaðamenning   sé   ekki   eitthvað   sem   fyrirtækið   hefur   heldur   það   sem   hún   er.  

Vinnustaðarmenningin  er  því  ekki  enn  eitt  púslið  í  púsluspilinu  heldur  sé  hún  púsluspilið  

sjálft.  Vinnustaðarmenning   er   mikilvæg   því   starfsumhverfi   sem   sýnir   starfsmönnum  

stuðning,  sanngirni,  virðingu  og  viðurkenningu  á  þörfum  þeirra  í  vinnu  og  einkalífi  og  er  

grundvöllur  sveigjanleika  og  starfsánægju  (Gallup,  2000).    

Vinnustaðamenning   eru   þær   hugmyndir   og   venjur   sem   starfsmenn   telja   vera  

sjálfsagðar.  Menningin   aðstoðar   starfsfólk   í   að   vita   hvernig   þeir   eiga   að   bregðast   við  

ákveðnum   vandamálum.   Hægt   er   að   skipta   vinnustaðamenningu   í   fjögur   lög:   gildi,  

viðhorf,  hegðun  og  hugarfar.  Gildi  eru  yfirleitt  skrifuð  niður  og  auðvelt  að  finna  og  þróast  

með  umhverfinu.  Ríkjandi  viðhorf  eru  greind  með  því  að  hlusta  á  hvernig  starfsmenn  segja  

sögu  fyrirtækisins.  Hegðun  vísar  til  í  þeirrar  hegðunar  sem  starfsmönnum  þykir  sjálfsögð  

í  daglegum  starfsvenjum  innan  fyrirtækisins.  Hugarfar  samanstendur  af  þeim  forsendum  

sem  taldar  eru  sjálfsagðar  innan  fyrirtækisins  (Johnson,  Whittington,  Scholes,  Angwin  og  

Regner,  2017).  Þar  sem  sterk  fyrirtækjamenning  ríkir  eru  gildi  almennt  samþykkt  og  þeim  

fylgt  eftir  í  öllu  skipulagi.  Þar  sem  hún  er  veik  er  misræmi  í  hegðun  og  viðvarandi  óánægja  

meðal  starfsmanna  (Jones  og  George,  2011).    

   Um   vinnustaðamenningu   Háskóla   Íslands   sagði   Jón   Atli   Benediktsson,   rektor  

Háskóla   Íslands,   í   ávarpi   við   afhendingu   Hvatningarverðlauna   jafnréttismála   19.  

nóvember  2018:	
 	
 

Háskóli  Íslands  gegnir  mörgum  mikilvægum  hlutverkum  og  eitt  þeirra  er  að  
skapa  góðar  vinnuaðstæður  fyrir  starfsfólk  og  nemendur.  Vinnustaðamenning  
er   mjög   mikilvægur   hluti   af   því.   Jafnrétti   er   eitt   af   þremur   grunngildum  
Háskólans  og  með  því  er  sleginn  tónninn  varðandi  það  hvernig  við  viljum  huga  
að  menningu  innan  skólans.   	
 

   Charles  Handy  (1999)  skipti  vinnustaðamenningu  í  fjóra  hluta.  Valdamenning  (e.  

power  culture)  er  þegar  valdi  er  dreift  á  mjög  fáa  og  valdið  er  oft  hjá  öflugum  leiðtogum.  

Hlutverkamenning   (e.   role   culture)   er   þegar   völd   starfsmanna   fer   eftir   stöðu   þeirra   í  

skipuriti   og   starfslýsingar   og   formleg   samskipti   eru   mikilvæg.   Verkmenning   (e.   task  
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culture)   byggir   mikið   á   teymisvinnu   starfsmanna   og   vald   sprettur   af   sérþekkingu.  

Einstaklingsmenning   (e.   person-­‐oriented   culture)   byggir   svo   á   að   fyrirtækið   sé   til   fyrir  

einstaklingana,  ekki  öfugt.    

Þessa  flokka  er  hægt  að  tengja  við  menningavíddir  Hofstede,  en  hann  kortlagði  

sex  víddir:  valdafjarlægð,  einstaklingshyggja,  karllægni,  óvissu-­‐hliðrun,  langtímahyggja  og  

undanlátssemi  (Hofstede  o.fl.,  2010).  Áhugavert  er  að  skoða  betur  víddirnar  valdafjarlægð  

og  einstaklingshyggja  í  tengslum  við  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs.  

Valdafjarlægð   er   hvernig   valdi   er   dreift   og   hversu  mikið   jafnrétti   er   til   staðar.  

Valdafjarlægð  segir  til  um  hversu  mikið  samband  er  milli  undir-­‐  og  yfirmanna  og  hversu  

háðir  þeir  eru  hvor  öðrum.  Valdafjarlægð  snýst  um  hvernig  samfélagið  lítur  á  mikla  eða  

litla  valdafjarlægð  sem  ásættanlegt  ástand  eða  ekki.  Í  þeim  löndum  sem  valdafjarlægðin  

er  lítil  er  meira  jafnrétti  til  staðar  og  yfirmenn  ráðfæra  sig  við  undirmenn  í  ákvarðanatöku.  

Í  þeim  löndum  sem  valdafjarlægðin  er  mikil  er  mikið  bil  á  milli  yfirmanna  og  undirmanna  

og  yfirmenn  oft  einvaldir  í  ákvaðanatöku.  Undirmenn  venjast  því  að  þeim  sé  stjórnað  og  

verða  háðir  yfirmönnum  sínum.  Þegar  einstaklingshyggja  er  ríkjandi  hugsar  fólk  almennt  

bara  um  sjálft  sig  og  sína  nánustu.  Heildarhyggja,  sem  er  andstæða  einstaklingshyggju,  

þýðir  að  bönd  einstaklinga  eru  sterk,  og  þeir  hjálpa  hver  öðrum  og  vernda  (Hofstede  o.fl.,  

2010).  

Vinnustaðamenning   sem   býður   upp   á   sveigjanleika   hefur   í   för  með   sér  marga  

ávinninga  sem  verður  fjallað  um  í  næsta  kafla.  
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9   Sveigjanleiki  

Alþjóðavæðing  og  alþjóðasamkeppni  hefur  aukið  pressu  á   fyrirtæki  og  einstaklinga  að  

vera   sveigjanlegri   og   aðlagast   hraðar   breytingum   (Burke,   Jones      og  Westman,   2006).  

Vegna  bættra  fjarskipta  hefur  verktakaráðningum  fjölgað  sem  stuðlar  að  meiri  fjarvinnu  

og  íhlaupavinnu  (Alþýðusamband  Íslands,  2018).      

Markmið   rannsóknar   Gallup   og   Reykjavíkurborgar   (2000)   var   að   mæla   áhrif  

sveigjanleika   á   vinnufyrirkomulagi   á   lífsgæði.   Sjá  má   á  mynd   7   orsakasamhengi   þeirra  

(Gallup   2000).   Samkvæmt   þeim   leyfir   sveigjanlegur   vinnutími   starfsmönnum   að   velja  

innan  ákveðinna  marka  hvenær  þeir  byrja  og  hætta  að  vinna.  Þeir  geta  þá  unnið  lengur  

eða  skemur  einn  daginn  og  átt  á  móti  inni  tíma  eða  skuldað.  Sveigjanleiki  í  vinnunni  er  

mikilvægur  fyrir  bæði  kynin  og  hefur  verið  sýnt  fram  á  að  með  honum  sé  hægt  að  bæta  

samspil  vinnu  og  einkalífs  (Hið  gullna  jafnvægi,  2000).  Með  sveigjanlegum  vinnutíma  er  

óþarfi  fyrir  starfsmann  að  hætta  í  vinnunni  sinni,  skipta  yfir  í  hlutastarf  eða  hafa  áhyggjur  

af   tekjuskerðingu   og   þarf   þá   ekki   að   velja   á   milli   starfsframa   og   fjölskyldu.   Þar   sem  

launaójafnrétti   er   oft   vandamál   í   sambandi   við   jafnvægi  milli   vinnu   og   einkalífs   getur  

sveigjanlegur  vinnutími  haft  slæm  áhrif  á  tekjur  fjölskyldna.  Ef  lögum  um  jafnrétti  væri  

beitt   yrðu   þessar   áhyggjur   minni   en   það   getur   verið   erfitt   að   mæla   framleiðni   hjá  

starfsfólki  þegar  það  vinnur  utan  vinnustaðar  og  því  erfitt  að  mæla  nákvæmlega  hvort  

verið   sé   að   borga   sanngjörn   laun   eða   ekki.   Hlutastarf   er   oft   lausn   við  

jafnvægisvandamálum  en  það  hefur  oftast   í   för  með  sér  tekjuskerðingu  sem  gæti  þá  á  

móti  aukið  fjárhagsáhyggjur  (Jawad  og  Mustafa,  2015).  
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Mynd  7:  Áhrif  sveigjanleika  á  lífsgæði               (Gallup,  2000)  

Ávinningur   sveigjanlegrar   starfsmannastefnu   er   m.a.   aukin   ábyrgðarkennd   hjá  

starfsmönnum,  tryggð,  bætt  tímastjórnun,  skilvirkni  og  aukin  lífsgæði.  Mikilvægt  er  að  allt  

starfsfólk  á  öllum  þrepum  í  fyrirtækinu  taka  markvisst  þátt  í  breytingarferlinu  þegar  verið  

er  að  innleiða  aukinn  sveigjanleika.  Sveigjanleiki  nýtist  öllum  starfsmönnum  á  vinnustað,  

hvort  sem  þeir  eru  ungir  eða  gamlir,  konur  eða  karlar,  yfirmenn  eða  almennir  starfsmenn,  

einhleypir   eða   fjölskyldufólk.   Það   hefur   verið   sýnt   fram   á   að   þótt   aðeins   lítill   hluti  

starfsfólks  nýti  sér  sveigjanleika  í  boði  þá  hefur  það  jákvæð  áhrif  á  ímynd  fyrirtækisins  og  

vinnustaðarins  þegar  starfsmenn  vita  að  þeir  geta  nýtt  sér  kostina  seinna  ef  þeir  þyrftu  á  

því  að  halda.  Í  niðurstöðum  rannsóknarinnar  Hið  gullna  jafnvægi  kom  fram  að  þeir  sem  

upplifa  meiri   sveigjanleika   finnst  þeir   sjaldnar  hafa  haft   takmarkaðan   tíma   til   að   sinna  

einkalífi  sínu  (Hið  gullna  jafnvægi,  2000).  

Árangur   og   velgengni   fyrirtækja   ræðst   af   samkeppnishæfni   þeirra   á   markaði.  

Viðhorf   almennings,   viðskiptavina   og   starfsmanna   eru   mikilvæg   fyrirtækinu   sem   og  

jákvæða  ímynd.  Að  bjóða  upp  á  sveigjanlegan  vinnutíma  er  ein  leið  til  að  skapa  jákvæða  

ímynd  fyrirtækis  og  getur  hjálpað  fyrirtækjum  að  ná  betur  markmiðum  sínum  og  aukið  

skilvirkni  fyrirtækisins.  Ávinningur  aukins  sveigjanleika  er  oft  í  aukinni  framleiðni  og  má  

oft   ná   með   litlum   sem   engum   tilkostnaði.   Kostnaðurinn   við   sveigjanlega   stefnu   á  

vinnustað  næst  oft  til  baka  með  þeim  fjárhagslega  ávininngi  sem  öðlast  á  öðrum  sviðum  

(Hið  gullna  jafnvægi,  2000).  
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Sveigjanleg  starfsmannastefna  getur  haft  áhrif  á  samfélagið  í  heild.  Sveigjanlegur  

vinnutími  getur  styrkt  og  bætt  samfélagið  meðal  annars  í  minni  bílaumferð  á  álagstímum,  

með  minni  mengun  og  betrumbættri  þjónustu  við  samfélagið  á  ýmsum  sviðum.  Mikilvægt  

er  að  bjóða  öllu  starfsfólki  aukinn  sveigjanleika  óháð  starfsstöðu  og  fjölskylduhögum  til  

að  ná  mestum  árangri    (Hið  gullna  jafnvægi,  2000).  

Það  geta  þó  ekki  öll   fyrirtæki  boðið  upp  á   sveigjanlegan  vinnutíma.  Það  eru   til  

dæmis  fyrirtæki  þar  sem  skortur  er  á  starfsfólki  eða  þar  sem  mikið  er  að  gera.  Þá  þarf  að  

finna  aðrar  leiðir  og  þjálfun  til  að  ná  að  efla  starfsfólk  til  þátttöku  til  að  stuðla  að  meiri  

framleiðni  (Jawad  og  Mustafa,  2015).  Í  næsta  kafla  verður  farið  í  hverjar  afleiðingarnar  

gætu  orðið  hjá  þeim  fyrirtækjum  sem  ná  ekki  að  aðstoða  starfsfólk  sitt  í  að  ná  jafnvægi  

milli  vinnu  og  einkalífs.  

10   Streita  og  kulnun  

Afleiðingar  ójafnvægis  milli  vinnu  og  einkalífs  er  m.a.  streita,  minni  starfsánægja  og  minni  

framleiðsla  sem  leiðir  á  endanum  til  kulnununar  (Noonan  og  Glass,  2012).  Streita  getur  

bæði  komið  fyrir  í  starfi  og  heima  fyrir,  en  streita  heima  fyrir  hefur  minni  áhrif  á  jafnvægi  

milli   vinnu   og   einkalífs   heldur   en   streita   í   vinnu   (Crompton   og   Lyonette,   2006).  

Streitutengd  einkenni  eru  m.a.  skert  einbeiting,  svefntruflanir,  viðkvæmni  fyrir  hávaða  og  

áreiti,  lækkað  álagsþol  og  ýmis  hamlandi  líkamleg  einkenni  (Linda  Bára  Lýðsdóttir,  e.d.).  

Ólafur   Þór  Ævarsson   geðlæknir   fjallaði   um   kulnun   í   starfi   og   streitueinkenni   á  

stýrðu  málþingi  á   Læknadögum  2012   og  að  hans  mati  eru   forvarnir   gegn   streitu  mjög  

mikilvægar.  Hann   hélt   námskeið   sem  hann   kallaði   Streituskólinn   og   í   framhaldi   af   því  

höfðu   mörg   fyrirtæki   samband   og   óskuðu   eftir   fræðslu   fyrir   starfsfólk   sitt.   Með  

forvarnafræðslunni  vildi  hann  verjast  neikvæðri  streitu  og  heilsuspillandi  áhrifum  hennar,  

en  áhugi  á  þessum  málum  hefur  aukist  mikið  innan  heilbrigðisvísinda.  Ólafur  skilgreinir  

streitu  á  eftirfarandi  hátt:    

Streita  er  í  grunninn  eðlilegt  fyrirbæri  og  er  viðbragð  tauga-­‐  og  hormóna-­‐kerfa  
líkamans  við  yfirvofandi  hættu  og  álagi.  Eðli  málsins  samkvæmt  er  streita  því  
frá  náttúrunnar  hendi  mjög  tímabundið  viðbragð  við  álagi  og  hættu.  En  þegar  
hún  verður  hins  vegar  að  viðvarandi  ástandi  er  hún  neikvæð  og  einnig  ef  hún  
er  of  snögg  og  djúpstæð  í  formi  áfallastreitu.  Annað  sem  hefur  á  seinni  árum  
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ýtt  undir  rannsóknir  á  streitu  er  hinn  mikli  kostnaður  sem  hlýst  af  henni.  Meiri  
veikindaforföll,   aukin   starfsmannavelta,   hærri   slysatíðni   og   minnkað  
vinnuframlag   hefur   veruleg   áhrif   á   rekstur   fyrirtækja   (Hávar   Sigurjónsson,  
2012).  

Streituvaldar  hafa  verið   rannsakaðir   í   auknum  mæli  og  þá  helst   í   sambandi   við  

vinnukröfur   og   andlegt   álag.   Hægt   er   að   draga   úr   streitu   vegna   vinnuálags   með  

sveigjanleika   og   góðu   skipulagi.   Annað   álag,   líkt   og   einelti,   léleg   samskipti,   umbun,  

óréttlæti,   óljósar   vinnulýsingar   og   lélegt   skipulag,   hefur   verið   tengt   við   aukna   tíðni  

streitutengdra   atburða   á   vinnustöðum.   Óljós   stjórnun,   markmið   og   vinnulýsingar   ýta  

undir   streitu   hjá   starfsfólki.   Í   nútíma   samfélagi   þar   sem   breytingar   eru   hraðar   og  

upplýsingaflæði  gífulegt  getur  verið  erfitt  að  aðlagast  og  meðtaka  aðstæður.  Ef  of  mikill  

sveigjanleiki  er  til  staðar  er  erfiðara  að  draga  línuna  milli  vinnutíma  og  frítíma  (Ingibjörg  

H.  Jónsdóttir,  2017)  og  sveigjanleikinn  getur  leitt  til  þess  að  fólk  er  alltaf  í  vinnunni  sem  

gæti  orsakað  kulnun  (Pines  og  Kafry,  1978).  Niðurstöður  Gallup  könnunarinnar  Hið  gullna  

jafnvægi  (2000)  sýnir  að  eftir  því  sem  þátttakendur  upplifa  meiri  sveigjanleika  finna  þeir  

minna  fyrir  streitu.  

Kulnun   (e.   burnout)   eru   þær   aðstæður   þar   sem   streita   vegna   vinnunnar   er  

yfirþyrmandi  og  nær  hámarki  þannig  að  einstaklingurinn  getur  ekki  unnið  vegna  hennar  

lengur   (Pines   og   Kafry,   1978).   Kulnun   er   sálfræðilegt   heilkenni   sem   kemur   til   vegna  

viðvarandi   streitu   tengd   vinnu   og   lýsir   sér   í   mikilli   líkamlegri   þreytu,   tilfinningalegri  

örmögnun  og  vitsmunalegri  stignun  (Melamed,  Shirom,  Toker,  Berliner  og  Shapira,  2006).  

Einkenni   kulnunar   er   yfirþyrmandi   þreyta,   neikvætt   viðhorf   gagnvart   vinnunni   og  

samstarfsfélögum  og  minnkandi  árangur  og  skilvirkni   (Maslach  og  Leiter,  2016).  Þættir  

sem   geta   orsakað   kulnun   eru   m.a.   langvarandi   vinnuálag,   skortur   á   umbun   og  

viðurkenningu,  sanngirni  á  vinnustað  eða  skortur  á  trausti  og  stuðningi  í  starfsumhverfinu  

(Linda  Bára   Lýðsdóttir,   e.d.).  Algengi   kulnunar  er  mismikil   eftir   stéttum  en  algengust   í  

kennarastéttinni   (Linda   Bára   Lýðsdóttir,   e.d.)   og   hafa   vinnusálfræðingar   orðið   meira  

áberandi  á  vinnustöðum  til  að  greina  og  koma  í  veg  fyrir  kulnun  og  streitu  (Maslach  og  

Leiter,  2016).  

   Félagsvísindastofnun   Háskóla   Íslands   gerði   starfsumhverfiskönnun   meðal  

starfsmanna  háskólans  árið  2016  fyrir  starfsmannasvið  Háskólans.  Þær  niðurstöður  sýna  

að  75%  starfsmanna  telja  sig  vera  undir  miklu  vinnuálagi  og  um  45%  þeirra   finna  fyrir  
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streitu  í  starfi  sínu.  Þessar  niðurstöður  hafa  lítið  breyst  frá  sömu  könnun  sem  var  gerð  árið  

2012.  Niðurstöður  sýna  einnig  að  starfsmenn  eru  þrátt  fyrir  þetta  almennt  ánægðir  í  starfi  

og   hefur   starfsánægjan   vaxið   frá   árunum   2012   til   2016.  Félagsvísindastofnun   Háskóla  

Íslands   gerði   einnig   rýnihóparannsókn   árið   2016   til   að   fá   betri   innsýn   í   upplifun  

stafsmanna  háskólans  á  vinnutengdu  álagi  og  streitu.  Þeir  þættir  sem  hafa  áhrif  á  álag  og  

streitu  voru  m.a.  að  kennsluþátturinn  er  tímafrekari  en  almenn  viðmið  og  skipulög  segja  

til  um.  Rannsóknarhluti  starfs  þeirra  þarf  þá  að  mæta  afgangi  því  kennslan  krefst  of  mikils  

tíma  og  sinna  starfsmenn  þá  oft  rannsóknum  utan  hefðbundins  vinnutíma.  Þátttakendur  

töldu  skort  á  almennilegu  upplýsingakerfi,  þá  helst  mannauðskerfi  og  kerfi  sem  heldur  

utan  um  rannsóknarstyrki.  Vegna  niðustaða  rannsóknarinnar  setur  Háskóli  Íslands  sér  það  

verkefni  að   innleiða  og  móta  fjölskyldustefnu  sem  mun  miða  að  því  að  gera  starfsfólki  

kleift  að  samræma  vinnu  og  einkalíf  og  að  fjarvinna  verði  gerð  möguleg  þegar  aðstæður  

krefjast   (Ásta  Möller  og  Jónína  Helga  Ólafsdóttir,  2017).  Fjölskyldustefna  er  til  staðar   í  

stefnuskrá  Háskóla  Íslands  árin  2016  til  2021  (Háskóli  Íslands,  e.d.,  a).    

11   Samantekt  

Hér   á   undan   hefur   verið   greint   frá   því   fræðilegu   samhengi   jafnvægis   milli   vinnu   og  

einkalífs.  Að  finna  jafnvægi  á  milli  vinnu  og  einkalífs  snýst  ekki  aðeins  um  fjölskyldu  og  

börn  eða  um  að  vinna  minna.  Þetta  snýst  um  að  vinna  markvisst  (e.  work  smart)  og  geta  

gefið   allt   í   bæði   vinnu   og   einkalíf   án   þess   að   það   hafi   áhrif   á   hvort   annað   (Jawad  og  

Mustafa,  2015).    

Fjallað  var  um  breytingar  á  vinnumarkaðnum  og  fjölskyldugerðum  og  um  breytta  

tíma.   Fjallað   var   einnig   um   jafnvægið   og   einstaklinginn,   jafnvægið   og   fyrirtækið   og    

ánægju,   menningu,   sveigjanleika,   streitu   og   kulnun.   Hér   á   eftir   verður   fjallað   um   þá  

aðferðafræði   sem   stuðst   var   við   í   þessari   rannsókn   til   að   svara  

rannsóknarspurningunni:  Nær   starfsfólk   í   Viðskiptafræðideild   Háskóla   Íslands   að  

samræma  vinnu  og  einkalíf  og  stuðlar  það  að  starfsánægju?  
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12   Aðferðarfræði    

Hér  verður  greint  frá  þeirri  aðferð  sem  notuð  var  í  þessari  rannsókn.  Notuð  var  megindleg  

aðferð   til   að   leita   svara   við   rannsóknarspurningunni:   Nær   starfsfólk   Háskóla   Íslands   í  

Viðskiptafræðideild  að  samræma  vinnu  og  einkalíf  og  stuðlar  það  að  starfsánægju?  

12.1  Mælitæki  
Mælitæki  rannsóknar  var  í  formi  spurningarlista.  Unnið  var  við  gerð  spurningalistans  frá  

nóvember  2018  til   janúar  2019.  Spurningarlistinn  var  byggður  á  spurningalista  frá  Hinu  

gullna   jafnvægi   sem   rannsakandi   fékk   frá   Tómasi   Bjarnasyni,   starfsmanni   Gallup.   Sá  

spurningalisti   var   tekinn   og   aðlagaður   að   rannsókn   rannsakanda.   Þegar   spurningarnar  

voru  að  mestu  leyti  tilbúnar  voru  þær  fluttar  yfir  í  Google  Forms.  Spurningarlistinn  var  

forprófaður  og  einstökum  spurningum  og  orðalagi  breytt.  Var  hann  forprófaður  aftur  og  

reyndist  fullnægjandi  og  engin  vandamál  komu  upp  við  að  svara  könnuninni.      

Spurningarnalistinn  skiptist  í  níu  hluta  og  eru  spurningarnar  41  talsins.  Hlutarnir  

eru:  Vinnutími  (sjö  spurningar),  sveigjanleiki  (fimm  spurningar),  vinnustaðamenning  (sex  

spurningar),   stuðningur   stjórnenda   (fjórar   spurningar),   streita   (fimm   spurningar),  

smitálag   frá   starfi   (fjórar   spurningar),   smitálag   frá   einkalífi   (tvær   spurningar),   tryggð,  

starfsánægja  og  lífsgæði  (þrjár  spurningar).  Að  lokum  voru  bakgrunnsspurningar   (fimm  

spurningar)  til  úrvinnslu  könnunarinnar.  Sjá  má  spurningalistann  í  heild  sinni  í  viðauka.  

12.2  Þátttakendur  
Úrtak  rannsóknarinnar  voru  starfsmenn  við  Viðskiptafræðideild  Háskóla  Íslands.  Alls  eru  

starfsmenn  37  talsins  og  eru  ýmist  aðjúnktar,  lektorar,  dósentar  eða  prófessorar  (Háskóli  

Íslands,  e.d.,  b).  Stundakennarar  voru  ekki  hluti  af  úrtakinu.  Alls  svöruðu  18  þátttakendur  

spurningarkönnuninni   sem   gerir   48,6%   svarhlutfall.   Bakgrunnsupplýsingar   þátttakenda  

má  sjá  í  töflu  1.    
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Tafla  1:  Bakgrunnsupplýsingar  þátttakenda  

Kyn             Menntunarstig       
Kvenkyn   67%      Bachelor  gráða      11%  
Karlkyn   33%      Cand.oecon      6%  
           Meistaragráða      44%  
Aldur           Doktorsgráða      33%  
Undir  50  ára   33,3%      Annað      6%  
Yfir  50  ára   61,1%                
Vil  ekki  svara   5,6%      Fjölskyldugerð            
           Án  maka  og  án  barna   6%  
Starfsaldur           Með  maka  og  án  barna   28%  
Minna  en  eitt  ár   6%      Með  maka  og  barni/börnum   67%  
1-­‐3  ár   11%                
3-­‐10  ár   39%                
Lengur  en  10  ár   44%                      
  

12.3  Framkvæmd  rannsóknar    
Könnunin  var  send  með  tölvupósti  á  vinnunetföng  úrtaksins  föstudaginn  18.  janúar  2019.  

Ítrekun  var  send  þriðjudaginn  22.  janúar.  Þann  25.  janúar  var  spurningakönnunni  lokað.    

12.4  Úrvinnsla  og  greining  gagna    
Þar  sem  spurningakönnunin  var  byggð  á  lokuðum  fjölvalsspurningum.  Gögnin  voru  flutt  

úr  Google  Forms  yfir  í  Excel  og  unnið  þar  úr  þeim.  Í  könnuninni  voru  24  spurningar  af  41  

með   skala   frá   1-­‐5   til   að   gera   svörin  mælanleg.   Skalinn   er   staðlaður   og   kallaður   Likert  

skalinn  (e.  Likert-­‐scale).  Möguleikarnir  voru  ýmist:    

Mjög   sammála   (5),   frekar   sammála   (4),   hvorki   sammála   né   ósammála   (3),  
frekar  ósammála  (2),  mjög  ósammála  (1)  

Mjög  mikinn  (5),  frekar  mikinn  (4),  hvorki  mikinn  né  lítinn  (3),  frekar  lítinn  (2)  
og  mjög  lítinn  (1)  

Mjög  oft  (5),  frekar  oft  (4),  hvorki  oft  né  sjaldan  (3),  frekar  sjaldan  (2),  mjög  
sjaldan  (1)    

Mjög  oft  (1),  frekar  oft  (2),  hvorki  oft  né  sjaldan  (3),  frekar  sjaldan  (4),  mjög  
sjaldan  (5)  

Mjög  líklegt  (1),  frekar  líklegt  (2),  hvorki  líklegt  né  ólíklegt  (3),  frekar  ólíklegt  
(4),  mjög  ólíklegt  (5)  
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Gallup  hefur  þróaði  skala  þar  sem  niðustöður  eru  greindar  í  þrjú  bil  sem  byggjast  á  

tengslum  starfsánægju  og  framleiðni  starfsfólks.  Bilin  eru  eftirfarandi:  

Styrkleikabil:  Niðurstaðan  á  bilinu  4,2-­‐5,0  er  vísbending  um  að  aðstæður  ýta  
undir  árangur  og  ánægju.    

Starfhæft  bil:  Niðurstaða  á  bilinu  3,7  –  4,19  er  vísbending  um  að  hlutir  séu  
ágætir  en  ekki  hægt  að  telja  sem  styrkleika.    

Aðgerðabil:   Niðurstaða   undir   1,0-­‐3,7   er   vísbending   um   að   ef   aðstæður  
breytast  ekki  geta  þær  haft  neikvæð  áhrif  á  árangur.  

(Emil  B.  Karlsson,  Björn  Garðarsson  og  Vilmar  Pétursson,  2010).  

  
Að  mati  Gallup  eru  þeir  þættir  sem  eru  á  styrkleikabili  líklegir  til  að  hafa  hvetjandi  áhrif  á  

starfsfólk  og  hefur  sterkustu  tengsl  við  fullyrðinguna.  Þættirnir  á  starfhæfa  bilinu  hvorki  

hvetja  né  letja  starfsfólk.  Þeir  þættir  sem  lenda  á  aðgerðarbilinu  geta  haft  letjandi  áhrif  á  

starfsfólk   og   getur   komið  með  neikvæðum  hætti   niður   á   frammistöðu   (Gallup,   2000).  

Ástæða   fyrir  því   að  valmöguleikarnir  mjög  oft,   frekar  oft,  hvorki  oft  né   sjaldan,   frekar  

sjaldan,  mjög  sjaldan  voru  skalaðir  ýmist   frá  1-­‐5  eða  5-­‐1  var  til  að  þær  passi   rétt   inn   í  

mælistiku  Gallup.  Efri  mörk,  5,  segir  til  um  jákvæðasta  svarmöguleikann  og  neðri  mörk,  1,  

um  neikvæðasta  svarmöguleikann  (Gallup,  2000).  

Í   spurningum  3,   5,   6,   11,   17,   18   og   22   var   valmöguleikinn   „Veit   ekki”   þar   sem  

spurningarnar  voru  staðreyndarspurningar  sem  þátttakendur  gætu  mögulega  ekki  vitað  

svarið.   Í   þeim   spurningum   sem   Likert   skalinn   er   notaður   var   ákveðið   að   taka   út  

svörin  „Veit   ekki”   til   að   það   hefði   ekki   villandi   áhrif   á   niðustöður.   Að   taka   „Veit   ekki”  

valmöguleikann  ekki  út  eykur  mat  á  óvissu  í  rannsókninni  og  aukningin  er  tengd  beint  við  

þann   hluta   af   úrtakinu   sem   gátu   ekki   svarað   spurningunni   (Manisera   og   Zuccolotto,  

2013).    
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13   Niðurstöður  

Markmið  rannsóknarinnar  var  að  skoða  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  hjá  kennurum  í  

Viðskiptafræðideild  Háskóla  Íslands  og  áhrif  þess  á  starfsánægju.  Í  þessum  kafla  verður  

greint  frá  niðurstöðum  spurningakönnunarinnar  með  lýsandi  tölfræði.  Niðurstöðunum  er  

skipt   í   10   hluta:   vinnutími,   sveigjanleiki,   vinnustaðamenning,   stuðningur   stjórnenda,  

streita,  smitálag  frá  starfi,  smitálag  frá  einkalífi,  tryggð,  starfsánægja  og  lífsgæði.  Einnig  er  

tekið  saman  hvaða  atriði  það  eru  sem  stuðla  að  því  að  sumir  þátttakendur  eru  ánægðir  í  

starfi   og   aðrir   ekki.   Gerður   er   greinamunur   á   tveimur   kynslóðum   og   hvort   langur  

starfsaldur  þátttakenda  hafi  áhrif  á  starfsánægju  og  kulnun.  Að  lokum  eru  niðurstöður  um  

bilin  þrjú  dregnar  saman.  

13.1  Vinnutími    
Í  þessum  kafla  er  farið  yfir  hversu  miklum  tíma  þátttakendur  eyða  í  aðalvinnu,  aukavinnu,  

nám  og  heimilisstörf,  spurningar  1-­‐7.  

Það  eru  94,4%  í  fullu  starfi  og  aðeins  23,5%  af  þeim  sem  eru  í  fullu  starfi  myndu  

vilja   nýta  möguleikann   á   hlutastarfi   ef   það   væri   í   boði.   Af   þeim   sem  myndu   nýta   sér  

hlutastarf   eru   75%   sem   vinna   venjulega   vinnuviku   (35-­‐45   klukkustundir)   og   25%   sem  

vinna  46-­‐50  klukkustundir  á  viku.  Þátttakendur  voru  beðnir  að  segja  til  um  hversu  langur  

vinnustundir  þeirra  væru  í  þeirra  aðalstarfi  á  viku  og  16,7%  sögðust  vinna  34  klukkustundir  

eða  minna.  Af  þeim  eru  33,3%  í  hlutastarfi  og  66,6%  í  fullu  starfi.  Af  þeim  sem  eru  í  fullu  

starfi  eru  50%  sem  hafa  annað  launað  starf  sem  þeir  eyða  11-­‐20  klukkustundum  í  á  viku  

og  50%  hafa  ekki  annað  launað  starf.    

Þá  voru  27,8%  sem  vinna  35-­‐45  klukkustundir  á  viku.  Enginn  þeirra  gegnir  öðru  

launuðu  starfi.  Af  þátttakendum  eru  38,9%  sem  vinna  46-­‐50  klukkustundir  á  viku  og  gegna  

28,6%  af  þeim  öðru  launuðu  starfi  og  eyða  1-­‐10  klukkustundum  í  það  starf.  Að  lokum  eru  

16,7%  sem  vinna  51  klukkustundir  eða  meira  og  66,6%  af  þeim  gegna  öðru  launuðu  starfi  

sem  þau  eyða  1-­‐10  klukkustundum  í.  

Þegar  þátttakendur  voru  beðnir  um  að  segja  til  um  tímann  sem  fer  í  heimilisstörf  

eyða   55,5%   þátttakenda   1-­‐2   klukkustundir   í   þau   og   16,7%   eyða   2-­‐3   klukkustundir   í  

heimilisstörf  á  dag.  Þá  eyða  16,7%  minna  en  einni  klukkustund  í  heimilistörf  á  dag.    
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13.2  Sveigjanleiki    
Í  þessum  kafla  er  farið  yfir  upplifun  þátttakenda  á  sveigjanleika  í  starfi,  spurningar  8-­‐12.  

Flestir  þátttakenda  (72,2%)  fá  að  ráða  hvenær  þeir  mæta  í  vinnu  og  hvenær  þeir  

hætta  innan  ákveðins  tímaranna  á  hverjum  degi.  Þá  ráða  aðeins  5,6%  hvenær  þeir  hætta  

og  22,2%  segjast  ráða  hvorugu.  Flestir  þátttakenda  (72,2%)  vinna  einhvern  hluta  vinnu  

sinnar  heima  og  27,8%  vinna  ekkert  heima.  Þátttakendur  sem  vinna  heima  voru  spurðir  

hvort  þeir  gerðu  það  til  að  koma  til  móts  við  þarfir  sínar  eða  fjölskyldu  eða  hvort  vinnan  

væri   hrein   viðbót   við   þá   vinnu   sem   þeir   ynni   á   vinnustaðnum   eða   bæði.   Tæplega  

helmingur  þátttakenda  (46,2%)  vinna  heima  vegna  beggja  þessara  ástæðna,  46,2%  vinna  

heima  aðeins  til  að  koma  til  móts  við  eigin  þarfir  eða  fjölskyldu  og  7,7%  segja  að  vinnan  

sé  hrein  viðbót  við  þá  vinnu  sem  þau  vinni  á  vinnustaðnum.  

Meirihluti  þátttakenda  (72,2%)  segjast  geta  tekið  nokkurra  daga  frí  frá  vinnu  og  

unnið  það  upp  seinna  en  11,1%  segjast  ekki  geta  það  og  16,7%  vita  ekki  hvort  það  er  hægt.  

Síðasta  spurningin  í  þessum  hluta,  spurning  12,  var  á  Likert  skalanum  og  spurt  um  upplifun  

þeirra   á   sveigjanleika   á   vinnustaðnum.   Þá   sögðust   38,8%   upplifa   mjög   mikinn  

sveigjanleika,  33,3%  frekar  mikinn,  16,7%  frekar  lítinn  og  11,1%  mjög  lítinn  sveigjanleika.  

Meðaltal  Likert  skalans  er  3,72  sem  mælist  á  starfhæfu  bili,  sjá  töflu  2.    

Tafla  2:  Sveigjanleiki  

Númer   Spurning   Meðaltal   Bil  

12   Hversu  mikinn  sveigjanleika  finnst  þér  þú  hafa  
varðandi  starf  þitt?   3,72   Starfhæft  bil  

  

13.3  Vinnustaðamenning    
Í   þessum   kafla   er   farið   yfir   vinnustaðamenningu,   vinnufyrirkomulag,   notkun   á  

upplýsingatækni  og  viðhorf  starfsmanna,  spurningar  13-­‐18.    

Spurningar  13,  14,  15,  16  og  18  voru  á  Likert  skalanum  og  meðaltöl  og  bil  má  sjá  í  

töflu   3.   Dreifingu   svarmöguleika   má   sjá   á   mynd   8.   Spurningar   13,   14   og   16   lenda   á  

starfhæfa  bilinu.  Spurning  13  bendir  til  að  almenn  virðing  sé  á  milli  samstarfsfélaga  og  

spurning   14   bendir   til   að   starfsmenn   virða   það   þegar   starfsmenn   þurfa   að   sinna  

fjölskyldumálum  á  vinnutímanum.  Spurning  16  bendir  til  að  þátttakendur  eru  almennt  

sammála  um  að  það  þurfi  að  vinna  langa  vinnudaga  til  að  ná  starfsframa.  Spurning  15  og  
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18   lenda   á   aðgerðarbilinu.   Spurning   15   sýnir   að   starfsmenn   eru   ósáttir   með   að   á  

vinnustaðnum   sé   lögð   áhersla   á   árangur   starfsmanna   frekar   en   vinnufyrirkomulag.  

Spurning   18  varðandi  upplýsingatækni  bendir   til   að  óbreytt  ástand  varðandi  notkun  á  

upplýsingatækni   muni   hafa   letjandi   áhrif   á   árangur.   Spurning   17   innihélt  

svarmöguleikana:  já,  nei  og  veit  ekki.  Þar  kom  fram  að  44%  telja  að  starfsmenn  geti  tekið  

sér  3-­‐6  mánaða  fæðingarorlof  án  þess  að  það  hafi  áhrif  á  stöðu  þeirra.  Enginn  svaraði  

þessari  spurningu  neitandi.  Hins  vegar  svöruðu  meiri  en  helmingurinn  (56%)  að  þeir  vissu  

það  ekki.  Heildarmeðaltal  vinnustaðarmenningar  er  3,44  sem  lendir  á  aðgerðarbilinu.    

Tafla  3:  Vinnustaðamenning  

Númer   Spurning   Meðaltal   Bil  

13   Samstarfsfélagar  sýna  mér  virðingu  á  
vinnustaðnum.   3,94   Starfhæft  bil  

14  
Það  er  óskrifuð  regla  á  vinnustaðnum  að  
starfsmenn  sinni  ekki  fjölskyldumálum  í  
vinnutímanum.  

3,83   Starfhæft  bil  

15   Á  vinnustaðnum  er  lögð  áhersla  á  árangur  
starfsmanna  frekar  en  vinnufyrirkomulag.   2,33   Aðgerðarbil  

16   Til  að  ná  starfsframa  þarf  starfsfólk  að  jafnaði  
að  vinna  langan  vinnudag.   3,82   Starfhæft  bil  

18  
Starfsfólk  á  mínum  vinnustað  notar  
upplýsingatækni  til  þess  að  öðlast  meira  
sjálfstæði  og  sveigjanleika  í  starfi.  

3,29   Aðgerðarbil  

   Heildarmeðaltal   3,44   Aðgerðarbil  
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Mynd  8:  Vinnustaðamenning  

13.4  Stuðningur  stjórnenda    
Í  þessum  kafla  er  farið  yfir  mat  starfsmanna  á  stuðningi  frá  stjórnendum,  spurningar  19-­‐

22.    

Allar  spurningarnar  í  þessum  kafla  eru  á  Likert  skalanum  og  meðaltöl  má  sjá  í  töflu  

4  og  dreifingu  svarmöguleika  má  sjá  á  mynd  9.  Spurningar  19  og  21  lenda  á  aðgerðarbilinu.  

Þá  voru  5,6%  þátttakenda  sem  sleppti  að  svara  spurningu  19  og  5,6%  slepptu  spurningu  

21.  Spurning  19  bendir  til  að  almenn  óánægja  sé  til  staðar  hvað  varðar  virðingu  stjórnenda  

og  spurning  21  bendir  til  að  að  almenn  óánægja  sé  til  staðar  þegar  stjórnendur  skipuleggja  

kennslu  og  önnur  verkefni  sem  starfsmaðurinn  á  að  sinna.  Spurningar  20  og  22  lenda  á  

starfhæfa  bilinu.  Það  voru  5,6%  sem  svöruðu  ekki  spurningu  20.  Spurning  20  bendir  til  

þess  að  þátttakendur  eru  almennt  sáttir  með  þann  skilning  sem  stjórnendur  sýna  þegar  

þeir  þurfa  að  sinna  fjölskyldu-­‐  og  einkamálum.  Spurning  22  hafði  meðaltalið  4,1  sem  er  

nálægt  því  að  ná  að  mælast  á  styrkleikabili  og  bendir  til  að  þátttakendur  upplifa  jafnrétti  

kynja  á  vinnustaðnum.  Það  voru  5,6%  mjög  ósammála  spurningu  22  sem  dró  meðaltalið  

mikið  niður  þar  sem  44,4%  nýttu  „veit  ekki”  valmöguleikann  og  voru  því  ekki  teknir  með.  
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Heildarmeðaltal   kaflans   er   3,74   sem   lendir   á   starfhæfa   bilinu.   Það   bendir   til   þess   að  

þátttakendur  eru  frekar  sammála  því  að  stuðningur  stjórnenda  sé  fyrir  hendi.    

Tafla  4:  Stuðningur  stjórnenda  

Númer   Spurning   Meðaltal   Bil  

19   Stjórnendur  sýna  mér  virðingu  á  
vinnustaðnum.   3,65   Aðgerðarbil  

20   Stjórnendur  sýna  mér  skilning  þegar  ég  þarf  að  
sinna  fjölskyldu-­‐  og  einkamálum.   3,82   Starfhæft  bil  

21  
Stjórnendur  taka  fullt  tillit  til  starfsmanna  
þegar  kemur  að  því  að  skipuleggja  kennslu  og  
önnur  verkefni  sem  starfsmaðurinn  á  að  sinna.  

3,41   Aðgerðarbil  

22  
Karlar  og  konur  sem  verða  að  sinna  
fjölskyldumálum,  njóta  til  jafns  stuðnings  frá  
stjórendum.  

4,1   Starfhæft  bil  

   Heildarmeðaltal   3,75   Starfhæft  bil  
  

  

  

Mynd  9:  Stuðningur  stjórnenda  

13.5  Streita    
Í  þessum  kafla  er  farið  yfir  streitu,  streituvalda  og  kulnun,  spurningar  23-­‐27.    
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Meðaltöl   spurninga   í   þessum   kafla   má   sjá   í   töflu   5   og   eru   þær   allar   á   Likert  

skalanum.   Dreifingu   svarmöguleika   má   sjá   á   mynd   10.   Spurningar   23   og   25   lenda   á  

starfhæfa   bilinu.   Spurning   23   bendir   til   þess   að   veikindi   á   vinnustaðnum   eru   ekki   til  

vandræða   en   ekki   hægt   að   telja   sem   styrkleika.   Sama   á   við   um   spurningu   25   en  

þátttakendur  eru  frekar  ósammála  því  að  þeim  finnist  þeir  vera  útbrunnir  eða  stressaðir  í  

lok  vinnudags.  Þá  voru  5,6%  sem  svöruðu  ekki  spurningu  númer  25.  Spurningar  24,  26  og  

27  lenda  á  aðgerðarbilinu.  Í  svörum  við  spurningum  24  og  25  kemur  fram  að  16,7%  hafa  

mjög  oft  átt   í  vandræðum  með  að  gera  það  sem  þeir  þurfa  að  gera  og  66,6%  af  þeim  

finnast  þeir  mjög  oft  að  vera  útbrunnir  og/eða   stressaðir  og  33,3%  upplifa  það   frekar  

sjaldan.  Heildarmeðaltal  streituhlutans  er  3,37  sem  lendir  á  aðgerðarbilinu.  

  

  

Tafla  5:  Streita  

Númer   Spurning   Meðaltal   Bil  

23   Hefur  þú  á  sl.  þremur  mánuðum  fundið  fyrir  
minniháttar  heilsuvandamálum?   3,78   Starfhæft  bil  

24  
Hefur  þú  á  sl.  þremur  mánuðum  átt  í  
vandræðum  með  að  gera  allt  sem  þú  hefur  
þurft  að  gera?  

3,22   Aðgerðarbil  

25   Hefur  þér  fundist  þú  vera  útbrunnin(n)  eða  
stressuð(aður)  í  lok  vinnudags  sl.  þrjá  mánuði?   3,82   Starfhæft  bil  

26   Finnst  þér  þú  fá  nægan  svefn  á  nóttunni?   3,11   Aðgerðarbil  

27  
Hefur  þér  fundist  þú  vera  þreytt(ur)  sl.  þrjá  
mánuði  þegar  þú  hefur  farið  á  fætur  að  morgni  
og  staðið  andspænis  nýjum  degi?  

2,94   Aðgerðarbil  

   Heildarmeðaltal   3,37   Aðgerðarbil  
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Mynd  10:  Streita  

13.6  Smitálag  frá  starfi    
Í  þessum  kafla  er  farið  yfir  hvort  og  hvernig  vinna  gæti  smitast  yfir  á  einkalíf  og  hvort  það  

hafi  slæm  áhrif,  spurningar  28-­‐31.    

Allar  spurningarnar  í  þessum  hluta  eru  á  Likert  skalanum  og  lenda  á  aðgerðarbilinu  

eins  og  sést  í  töflu  6.  Mynd  11  sýnir  dreifingu  svarmöguleikanna.  Í  spurningu  28  kom  fram  

að  38,9%  upplifa  mjög  oft  eða  frekar  oft  takmarkaðan  tíma  fyrir  sjálfan  sig.  Þá  voru  27,8%  

sem  upplifa  mjög  oft  eða  frekar  oft  takmarkaðan  tíma  fyrir  fjölskylduna.  
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Tafla  6:  Smitálag  frá  starfi  

Númer   Spurning   Meðaltal   Bil  

28   Hefur  þú  haft  takmarkaðan  tíma  fyrir  sjálfan(n)  
þig  vegna  vinnunnar  sl.  þrjá  mánuði?   2,83   Aðgerðarbil  

29  
Hefur  þú  haft  takmarkaðan  tíma  fyrir  
fjölskylduna  eða  aðra  mikilvæga  aðila  í  lífi  þínu  
vegna  vinnunnar  sl.  þrjá  mánuði?  

3,11   Aðgerðarbil  

30  
Hefur  þú  átt  í  vandræðum  með  að  sinna  öllu  
heima  á  hverjum  degi  vegna  vinnunnar  sl.  þrjá  
mánuði?  

3,39   Aðgerðarbil  

31  
Hefur  þú  ekki  verið  í  eins  góðu  skapi  á  
heimilinu  og  þú  myndir  vilja  vegna  vinnunnar  
sl.  þrjá  mánuði?  

3,5   Aðgerðarbil  

   Heildarmeðaltal   3,21   Aðgerðarbil  
  

  

Mynd  11:  Smitálag  frá  starfi  

13.7  Smitálag  frá  einkalífi    
Í  þessum  kafla  er  farið  yfir  hvort  og  hvernig  einkalíf  gæti  smitast  yfir  í  vinnu  og  hvort  það  

hafi  slæm  áhrif,  spurningar  32-­‐33.    

Spurningarnar  í  þessum  flokki  eru  allar  á  Likert  skalanum  og  er  þessi  flokkur  sá  eini  

þar  sem  allar  spurningarnar  lenda  á  styrkleikabili  og  aðeins  ein  spurning  í  viðbót  í  heildina  
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sem  lendir  á  styrkleikabilinu.  Meðaltöl  og  bil  má  sjá  í  töflu  7  og  á  mynd  12  má  sjá  dreifingu  

svarmöguleika.  Fjölskylda  eða  einkalíf  kemur  ekki  í  veg  fyrir  aukavinnu  hjá  þátttakendum  

eða  einbeitingu  í  vinnunni.    

Tafla  7:  Smitálag  frá  einkalífi  

Númer   Spurning   Meðaltal   Bil  

32  
Hefur  fjölskylda  þín  eða  einkalíf  komið  í  veg  
fyrir  að  þú  hafir  getað  unnið  aukavinnu  í  
vinnunni  á  sl.  þrjá  mánuðum?  

4,56   Styrkleikabil  

33  
Hefur  fjölskylda  þín  eða  einkalíf  komið  í  veg  
fyrir  einbeitingu  hjá  þér  í  vinnunni  á  sl.  þremur  
mánuðum?  

4,44   Styrkleikabil  

   Heildarmeðaltal   4,50   Styrkleikabil  
  

  

Mynd  12:  Smitálag  frá  einkalífi  

13.8  Tryggð,  starfsánægja  og  lífsgæði  
Í  þessum  kafla  er  farið  yfir  tryggð  starfsmanna  við  vinnustaðinn,  starfsánægju  og  lífsgæði  

starfsmanna,  spurningar  34-­‐36.    
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Allar   spurningarnar   eru   á   Likert   skalanum   og   lenda   ýmist   á   starfhæfu   bili   eða  

styrkleikabili,   sjá   töflu  8.   Í   spurningu  34   töldu   58,8%  það  mjög  ólíklegt  að  þeir  myndu  

sækja  um  annað  starf  á  næsta  ári  en  11,8%  það  mjög  líklegt.  Þá  var  5,6%  sem  svöruðu  

ekki  þessari  spurningu.  Af  þeim  sem  telja  það  ólíklegt  að  sækja  um  annað  starf  á  næsta  

ári  eru  90%  mjög  sammála  því  að  þeir  séu  ánægðir  í  starfi  sínu  en  10%  er  mjög  ósammála  

þeirri  staðreynd.  Af  heildinni  eru  66,7%  mjög  sammála  eða  frekar  sammála  því  að  vera  

ánægðir   í   starfi   sínu,   16,7%   eru   mjög   ósammála   og   16,7%   eru   hvorki   sammála   né  

ósammála.  Meirihluti  þátttakenda  eru  ánægðir  með  líf  sitt,  en  61,1%  eru  mjög  sammála,  

33,3%  frekar  sammála  og  5,6%  hvorki  sammála  né  ósammála  þeirri  staðreynd.    

      

  

  

  

  

  

Mynd  13:  Tryggð  
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Mynd  14:  Starfsánægja  og  lífsgæði  

Tafla  8:  Tryggð,  starfsánægja  og  lífsgæði  

Númer   Spurning   Meðaltal   Bil  

34  
Hve  líklegt  eða  ólíklegt  er  að  þú  munir  reyna  af  
einhverri  alvöru  að  finna  þér  annað  starf  hjá  
öðrum  vinnuveitanda  á  næsta  ári?  

4,0   Starfhæft  bil  

35   Á  heildina  litið  er  ég  ánægð(ur)  með  líf  mitt.   4,56   Styrkleikabil  
36   Á  heildina  litið  er  ég  ánægð(ur)  í  starfi  mínu.   3,78   Starfhæft  bil  
   Heildarmeðaltal   4,11   Starfhæft  bil  

  

13.9  Starfsánægja  og  starfsóánægja  
Til  að  svara  rannsóknarspurningunni  voru  svör  þátttakenda  flokkuð  í  tvo  flokka,  þeir  sem  

eru  mjög  ánægðir  eða  frekar  ánægðir  í  starfi  sínu  og  öfugt.  Svör  þeirra  sem  sögðust  hvorki  

vera   sammála   né   ósammála   fullyrðingunni   voru   ekki   tekin   með.   Þá   voru   66,7%  

þátttakenda  sem  telja  sig  vera  mjög  ánægða  eða  frekar  ánægða  í  starfi  sínu,  16,7%  hvorki  

né  og  16,7%  eru  mjög  óánægðir.    

Meirihluti   þátttakenda   eru   mjög   ánægðir   eða   frekar   ánægðir   í   starfi   sínu   við  

Viðskiptafræðideild  Háskóla  Íslands  og  verða  hér  teknar  saman  niðurstöður  þeirra  svara.  

Allir  þeir  þátttakendur  eru  í  fullu  starfi  og  aðeins  8,3%  myndu  nýta  sér  valmöguleikann  á  
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hlutastarfi.  Þá  vinna  83,3%  46  klukkustundir  á  viku  eða  meira  og  16,7%  46  klukkustundir  

eða  minna.  Meirihluti  (83,3%)  vinnur  að  hluta  til  heima  og  upplifa  91,7%  mjög  mikinn  eða  

frekar  mikinn  sveigjanleika  og  8,3%  frekar  lítinn.  Starfsaldur  þátttakenda  dreifist  þannig  

að  58,3%  hafa  unnið  lengur  en  10  ár,  33,3%  hafa  starfað  í  3-­‐10  ár  og  8,3%  í  1-­‐3  ár.    

Af  þeim  sem  eru  ánægðir  í  starfi  eru  91,7%  mjög  sammála  eða  frekar  sammála  því  

að  samstarfsfélagar  sýna  sér  virðingu  á  vinnustaðnum  og  8,3%  eru  hvorki  sammála  né  

ósammála  og  eru  75%  mjög  sammála  eða  frekar  sammála  því  að  stjórnendur  sýna  þeim  

virðingu  á  vinnustaðnum  og  25%  eru  hvorki  sammála  né  ósammála.  Þá  eru  81,8%  mjög  

sammála   eða   frekar   sammála   því   að   stjórnendur   sýna   skilning   ef   þeir   þurfa   að   sinna  

fjölskyldu-­‐  eða  einkamálum  og  18,2%  eru  hvorki  sammála  né  ósammála.  Þá  eru  72,7%  

mjög  sammála  eða  frekar  sammála  því  að  stjórnendur  taka  fullt  tillit  til  þeirra  þegar  kemur  

að  því  að  skipuleggja  kennslu  og  önnur  verkefni  sem  starfsmaðurinn  á  að  sinna,  18,2%  

voru  hlutlausir  og  9,1%  mjög  ósammála,  5,6%  svöruðu  ekki  þessari  spurningu.  

Af  þeim  sem  eru  ánægðir  í  starfi  sínu  hafa  50%  mjög  sjaldan  eða  frekar  sjaldan  átt  

í  vandræðum  með  að  gera  allt  sem  þeir  þurftu  að  gera,  33,3%  mjög  eða  frekar  oft  og  

16,7%   voru   hlutlausir.   Þá   eru   90,9%   mjög   sjaldan   eða   frekar   sjaldan   útbrunnir   eða  

stressaðir  í  lok  vinnudags,  5,6%  svöruðu  ekki  þeirri  spurningu.  Aðeins  9,1%  upplifa  mjög  

oft  að  vera  útbrunnir  eða  stressaðir  í  lok  vinnudags.    

Af   þeim   sem   eru   ánægðir   í   starfi   hafa   33,3%  mjög   sjaldan   eða   frekar   sjaldan  

takmarkaðan  tíma  fyrir  fjölskyldu  eða  aðra  mikilvæga  aðila  í  lífi  sínu,  33,3%  upplifa  það  

mjög  oft  eða  frekar  oft  og  33,3%  eru  hlutlausir.  Þá  upplifa  41,7%  mjög  sjaldan  eða  frekar  

sjaldan  takmarkaðan  tíma  fyrir  sjálfan  sig  vegna  vinnunnar,  41,7%  mjög  oft  eða  frekar  oft  

og  16,7%  hlutlausir.  Af  þeim  sem  eru  ánægðir  í  starfi  sínu  hafa  25%  mjög  oft  eða  frekar  

oft  ekki  verið  í  góðu  skapi  heima  vegna  vinnu,  66,7%  mjög  sjaldan  eða  frekar  sjaldan  og  

8,3%  hlutlaus.    

Varðandi  tryggð  við  starfsstaðinn  þá  sögðu  75%  að  það  væri  mjög  ólíklegt  að  þeir  

myndu  sækja  um  annað  starf  á  næstunni,  8,3%  fannst  það  frekar  ólíklegt  og  8,3%  fannst  

það  hvorki  líklegt  né  ólíkegt.  Þá  var  8,5%  sem  svöruðu  ekki  þeirri  spurningu.  Allir  (100%)  

sem  eru  ánægðir  í  starfi  sínu  eru  einnig  í  heildina  litið  mjög  sammála  eða  frekar  sammála  

að  þeir  séu  ánægðir  með  líf  sitt.    
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Aðeins   16,7%   sögðust   vera  mjög   óánægðir   í   starfi.   Enginn   þátttakenda   svaraði  

frekar  óánægður.  Allir  sem  eru  óánægðir  eru  í  fullu  starfi  og  vinna  35-­‐45  klukkustundir  á  

viku.  Þá  hafa  33,3%  starfsaldurinn  1-­‐3  ár  og  66,7%  starfsaldurinn  3-­‐10  ár.  Þá  vinna  66,7%  

ekkert  heima  og  33,3%  vinna  heima  til  að  koma  til  móts  við  þarfir  sínar  eða  fjölskyldu.  Allir  

upplifa  mjög  lítinn  eða  frekar  lítinn  sveigjanleika  í  vinnunni.    

Af   þeim   sem   eru   óánægðir   í   starfi   eru   33,3%   frekar   ósammála   um   að  

samstarfsfélagar  sýni  sér  virðingu,  33,3%  eru  frekar  sammála  og  33,3%  eru  hlutlausir.  Þá  

eru  66,7%  mjög  ósammála  eða   frekar  ósammála  því   að   stjórnendur   sýna   sér  virðingu,  

skilning  og  tillit.    

Af   þeim   sem   eru   óánægðir   í   starfi   hafa   66,7%   mjög   oft   eða   frekar   oft   átt   í  

vandræðum  með  að  gera  allt  sem  þeir  þurfa  að  gera,  en  33,3%  frekar  sjaldan.  Þá  upplifa  

66,7%  mjög  oft  að  vera  útbrunnir  eða  stressaðir  í  lok  dags  en  33,3%  voru  hlutlausir.  Þá  fá  

66,7%  frekar  sjaldan  nægan  svefn  og  vakna  mjög  oft  þreyttir  og  33,3%  fá  frekar  oft  nægan  

svefn  en  vakna  frekar  oft  þreyttir.    

Af   þeim   sem   eru   óánægðir   í   starfi   upplifa   33,3%   frekar   oft   að   þeir   hafi   haft  

takmarkaðan   tíma   fyrir   fjölskyldu   eða   aðra  mikilvæga   einstaklinga   í   lífinu   og  mjög   oft  

tamkarkaðan   tíma   fyrir   sjálfan   sig.   Þá   upplifa   33,3%   sjaldan   takmarkaðan   tíma   fyrir  

fjölskylduna  en  frekar  oft  takmarkaðan  tíma  fyrir  sjálfan  sig,  33,3%  eru  hlutlausir  í  báðum  

spurningunum.  Þá  telja  66,7%  það  mjög  líklegt  að  þeir  sæki  um  annað  starf  á  næstunni  en  

33,3%  mjög  ólíklegt.  Allir  (100%)  eru  mjög  sammála  fullyrðingunni  að  þeir  séu  ánægðir  

með  líf  sitt  á  heildina  litið.  

13.10  Kynslóðamunur  
Í  þessari  rannsókn  verða  borin  saman  tvö  aldursbil,  þeir  sem  eru  yngri  en  50  ára  og  þeir  

sem  eru  eldri  en  50  ára.  Þá  voru  33,3%  þátttakenda  undir  50  ára,  61,1%  yfir  50  ára  en  

5,6%  vildu  ekki  svara  spurningunni  um  aldur.  

13.10.1   Aldursbilið  yngri  en  50  ára  
Starfsaldur  þátttakenda  undir  50  ára  skiptist  þannig  að  meirihluti  (83,3%)  hefur  unnið  í  3-­‐

10  ár  og  16,7%  lengur  en  10  ár.  Þá  eru  83,3%  í  fullu  starfi  og  16,7%  í  hlutastarfi  og  vinna  

33,3%   34   klukkustundir   eða   minna   á   viku,   16,7%   vinnur   35-­‐45   klukkustundir   og   50%  

vinnur  46-­‐50  klukkustundir  á  viku.  Þá  gegna  50%  öðru  launuðu  starfi.  
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Meirihluti  (83,3%)  segjast  ráða  því  hvenær  þeir  byrja  að  vinna  og  hætta  að  vinna  

á  daginn  en  16,7%   ræður   hvorugu.  Þá  vinna  83,3%  að  hluta   til  heima  en  16,7%  vinna  

ekkert  heima.  Þá  vinna  33,3%  heima  til  að  koma  til  móts  við  fjölskyldu  og  er  hrein  viðbót  

við  vinnutíma,  33,3%  vinna  aðeins  heima  til  að  koma  til  móts  við  fjölskyldu  og  33,3%  vinna  

aðeins  heima  til  að  bæta  ofan  á  þá  vinnu  sem  þeir  hafa  unnið  á  vinnustað.  Þegar  kemur  

að  upplifun  á  sveigjanleika  þá  upplifa  66,7%  mjög  eða  frekar  mikinn  sveigjanleika  og  33,3  

mjög  eða  frekar  lítinn  sveigjanleika.    

Þá  eru  50%  mjög  sammála  því  að  það  sé  óskrifuð  regla  á  vinnustaðnum  að  sinna  

ekki  fjölskyldumálum  á  vinnutíma,  33,3%  hvorki  sammála  né  ósammála  og  16,7%  frekar  

ósammála.  Það  eru  33,3%  mjög  sammála,  16,7%  hvorki  sammála  né  ósammála,  33,3%  

frekar  ósammála  því  að  það  þurfi  að  vinna  langa  vinnudaga  til  að  ná  starfsframa,  en  16,7%  

slepptu   að   svara   þessari   spurningu.   Samtals   33,3%   þátttakanda   segjast   geta   tekið  

fæðingarorlof  án  þess  að  það  hafi   áhrif   á   stöðu  þeirra  en  66,7%  segjast  ekki  vita  það.  

Varðandi  notkun  á  upplýsingatækni  þá  eru  16,7%  mjög  sammála,  16,7%  hvorki  sammála  

né  ósammála,  33,3%  mjög  ósammála,  16,7%  veit  ekki  og  16,7%  svara  ekki  hvort  hún  sé  

notuð  til  að  öðlast  meira  sjálfstæði  og  sveigjanleika  í  starfi.    

Spurningunni   um   minniháttar   heilsuvandamál   sögðust   50%   hafa   upplifað   það  

mjög  eða  frekar  sjaldan  og  50%  mjög  eða  frekar  oft.  Þá  hafa  66,7%  mjög  eða  frekar  sjaldan  

upplifað  að  hafa  átt  í  vandæðum  með  að  gera  allt  sem  þeir  hafa  þurft  að  gera  og  33,3%  

mjög  oft.  Meirihluti  (66,7%)  hefur  mjög  eða  frekar  sjaldan  og  33,3%  mjög  oft  fundist  þeir  

útbrenndir  eða  stressaðir  í  lok  vinnudags.    

Fjölskyldusamsetning  þátttakenda  er  þannig  að  83,3%  eiga  maka  og  börn  og  16,7%  

eru  án  maka  og  barna.  Þegar  spurt  var  út  í  takmarkaðan  tíma  fyrir  sjálfan  sig  upplifa  50%  

það  mjög  eða  frekar  sjaldan  og  50%  mjög  eða  frekar  oft.  Þá  upplifa  50%  mjög  eða  frekar  

sjaldan  og  50%  mjög  eða  frekar  oft  takmarkaðan  tíma  fyrir  fjölskylduna.  Þá  upplifa  50%  

mjög  sjaldan  að  eiga  í  vandræðum  með  að  sinna  öllu  heima,  16,7%  hvorki  né  og  33,3%  

mjög  oft.    

Þegar   skoðuð  er   tryggð  þessa  aldursbils  við  vinnustaðinn  þá   finnast  33,3%  það  

mjög  ólíklegt,  16,7%  frekar  ólíklegt,  16,7%  hvorki  ólíklegt  né  líklegt,  16,7%  frekar  líklegt  

og  16,7%  mjög  líklegt  að  þeir  muni  sækja  um  annað  starf  á  næstunni.  Þá  eru  33,3%  mjög  

sammála  því  að  vera  ánægðir  í  starfi,  33,3%  frekar  sammála  því,  16,7%  hvorki  né  og  16,7%  
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mjög  ósammála  því.  Meirihlutinn  (66,7%)  eru  sammála  því  að  vera  ánægðir  með  líf  sitt  og  

33,3%  eru  frekar  sammála  því.    

13.10.2   Aldursbilið  eldri  en  50  ára  
Það  voru  61,1%  þátttakenda  eldri  en  50  ára.  Starfsaldur  þeirra  skiptist  þannig  að  9,1%  

hefur   starfsaldur  minna  en  eitt   ár,  18,2%  starfsaldurinn  1-­‐3  ár,  18,2%  með  3-­‐10  ár  og  

54,5%   með   starfsaldurinn   lengur   en   10   ár.   Allir   eru   í   fullu   starfi   og   9,1%   vinnur   34  

klukkustundir   eða   minna,   36,4%   vinna   34-­‐45   klukkustundir,   27,3%   vinna   46-­‐50  

klukkustundir  og  27,3%  vinna  meira  en  51  klukkustundir.    

Þegar  kemur  að  sveigjanleika  þá  ráða  72,7%  hvenær  þeir  byrja  að  vinna  og  hvenær  

þeir  hætta  að  vinna  á  daginn  en  27,3%  segjast  ráða  hvorugu.  Þá  vinna  63,6%  að  hluta  til  

heima  fyrir  en  36,4%  vinna  ekkert  heima.  Af  þeim  sem  vinna  að  einhverju  leyti  heima  þá  

vinna  57,1%  af  þeim  heima  til  að  koma  til  móts  við  bæði  þarfir  sínar  og  fjölskyldu  og  er  

hrein  viðbót  við  þann  vinnutíma  sem  þeir  vinna  á  vinnustaðnum.  Þá  vinna  42,9%  heima  

aðeins  til  að  koma  til  móts  við  þarfir  sínar  eða  fjölskyldu.  Þá  upplifa  36,4%  mjög  mikinn  

sveigjanleika,  36,4%  frekar  mikinn  sveigjanleika,  18,2%  frekar  lítinn  sveigjanleika  og  9,1%  

mjög  lítinn  sveigjanleika.    

Þegar  spurt  var  hvort  þátttakendum  fyndist  það  vera  óskrifuð  regla  að  starfsmenn  

sinni  ekki  fjölskyldumálum  á  vinnutíma  voru  54,5%  mjög  eða  frekar  ósammála  því,  36,4%  

hvorki  sammála  né  ósammála  og  9,1%  frekar  sammála.  Þá  voru  63,6%  mjög  eða  frekar  

sammála   því   að   vinna   þurfi   langa   vinnudaga   til   að   ná   starfsframa   og   36,4%   hvorki  

sammála  né  ósammála.  Samtals  45,5%  þátttakanda  segjast  geta  tekið  fæðingarorlof  án  

þess  að  það  hafi  áhrif  á  stöðu  þeirra  en  54,5%  segjast  ekki  vita  það.  Það  voru  45,5%  mjög  

eða  frekar  sammála,  27,3%  hvorki  sammála  né  ósammála,  9,1%  frekar  ósammála  og  18,2  

voru   ekki   vissir   um   hvort   samstarfsfélagar   noti   upplýsingatækni   til   að   öðlast   meira  

sjálfstæði  og  sveigjanleika  í  starfi.    

Þá  finna  81,8%  þátttakenda  mjög  eða  frekar  sjaldan,  9,1%  hvorki  oft  né  sjaldan  og  

9,1%  frekar  oft  fyrir  minniháttar  heilsuvandamálum.  Þá  hafa  36,4%  átt  mjög  eða  frekar  

oft  í  vandræðum  með  að  gera  allt  sem  þeir  hafa  þurft  að  gera,  18,2%  hvorki  oft  né  sjaldan,  

45,5%  mjög  eða  frekar  sjaldan.  Þá  finnst  63,6%  þeir  mjög  eða  frekar  sjaldan,  18,2%  hvorki  

oft  né  sjaldan,  9,1%  mjög  oft  og  9,1%  svara  ekki  spurningunni  þeir  vera  útbrunnir  eða  

stressaðir  í  lok  vinnudags.  
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Meirihlutinn  (63,6%)  á  maka  og  börn  og  36,4%  eiga  maka  en  eru  barnlausir.    Þegar  

spurt   var   um   takmarkaðan   tíma   til   umráða   upplifa   27,3%  mjög   eða   frekar   oft,   45,5%  

hvorki  oft  né  sjaldan  og  27,3%  frekar  sjaldan  takmarkaðan  tíma  fyrir  sjálfan  sig.  Þá  upplifa  

18,2%   mjög   eða   frekar   oft,   45,5%   hvorki   oft   né   sjaldan   og   36,4%   frekar   sjaldan  

takmarkaðan  tíma  fyrir  fjölskylduna.  Meirihluti  (54,5%)  upplifðu  hvorki  oft  né  sjaldan  að  

eiga  erfitt  með  að  sinna  því  sem  þarf  að  gera  heima  en  45,5%  upplifa  það  frekar  sjaldan.    

Þá  finnst  72,7%  mjög  ólíklegt,  9,1%  hvorki  líklegt  né  ólíkegt  og  9,1%  frekar  líklegt  

að  þeir  muni   sækja  um  annað   starf  á   næstunni  og  9,1%  svara  ekki  þessari   spurningu.  

Meirihluti   (54,5%)   eru   mjög   sammála   því   að   vera   ánægðir   með   líf   sitt,   36,4%   frekar  

sammála  og  9,1%  hvorki  sammála  því  né  ósammála.  Meirihluti  (63,6%)  er  einnig  ánægður  

með  starf  sitt,  18,2%  frekar  sammála  og  18,2%  hvorki  sammála  né  ósammála.  

13.11  Gallup  skalinn  
Niðurstöður  Gallup  skalans  má  sjá  í  töflu  9.  Stærsti  hluti  spurninganna  á  Likert  skalanum  

lenti  á  aðgerðarbilinu,  45,8%,  en  rétt  þar  á  eftir  var  starfhæfa  bilið  41,7%.  Aðeins  12,5%  

lenti  á  styrkleikabilinu.    

Tafla  9:  Gallup  skalinn  

  

  

  

  

  

     

Bil   Fjöldi  spurninga   Prósenta  
Styrkleikabil   3   12,50%  
Starfhæft  bil   10   41,67%  
Aðgerðarbil   11   45,83%  
Samtals   24   100%  
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14   Umræður  

Í   þessum   kafla   dregur   rannsakandi   fram   það   sem   honum   þótti   markverðast   í  

niðurstöðunum  og  leitast  við  að  setja  það  í  fræðilegt  samhengi.  Lagt  var  upp  með  að  svara  

rannsóknarspurningunni:  Ná  háskólakennarar  Viðskiptafræðadeildar  Háskóla  Íslands  að  

samræma  vinnu  og  einkalíf  og  stuðlar  það  að  starfsánægju?    

Í  leitinni  að  lausn  við  jafnvægi  vinnu  og  einkalífs  finnst  flestum  þátttakendum  það  

að  fara  í  hlutastarf  ekki  vera  lausn.  Tekjuskerðingin  sem  fylgir  oft  hlutastarfi  gæti  haft  áhrif  

á   að   þátttakendur   kjósi   helst   ekki   að   fara   í   hlutastarf   og   rímar   það   við   niðurstöður  

rannsókna   Jawad   og   Mustafa   (2015).   Það   vinna   55,5%   þátttakenda   vinna   yfir   45  

klukkustundir  á  viku  og  nokkrir  þeirra  eru  enn  fremur  í  öðru  launuðu  starfi  og  eru  því  að  

skila   af   sér   mjög   langri   vinnuviku.   Samkvæmt   Lindu   Báru   Lýðsdóttur   (e.d.)   getur  

langvarandi  vinnuálag  orsakað  kulnun  og  því  mikilvægt  að  þátttakendur  láti  vinnuálagið  

ekki   viðgangast   of   lengi.   Niðurstöður   úr   kaflanum   streita   benda   til   þess   að   mikið  

verkefnaálag  sé  á  starfsmönnum.  Flestir  telja  þó  að  það  sé  ekki  mjög  streituvaldandi  þar  

sem  vinnuálag  er  á  aðgerðarbilinu  en  streita  og  kulnun  er  á  starfhæfa  bilinu.  Samkvæmt  

Ingibjörgu  H.  Jónsdóttur  er  hægt  að  draga  úr  streitu  vegna  vinnuálags  með  sveigjanleika  

og  góðu  skipulagi.  

Mikill  meirihluti  þátttakenda  segjast  fá  að  ráða  því  hvenær  þeir  hætta  og  hvenær  

þeir  byrja  að  vinna  á  daginn.  Meirihluti  þeirra  (77%)  upplifa  mjög  mikinn  eða  frekar  mikinn  

sveigjanleika   í   vinnunni   sem   er   jákvætt   því   niðurstöður   ransóknarinnar   Hið   Gullna  

jafnvægi  (2000)  sýnir  fram  á  að  með  sveigjanleika  má  bæta  samspil  vinnu  og  einkalífs.  En  

23%  upplifa  frekar  lítinn  sveigjanleika  sem  sýnir  að  það  eru  einnig  aðrir  þættir  sem  hafa  

áhrif  á  upplifun  á  sveigjanleika  á  vinnustað,  t.d.  að  geta  tekið  nokkurra  daga  frí  og  unnið  

það  upp  seinna  er  einn  þáttur  sem  hefur  áhrif.  En  15,4%  þeirra  sem  ráða  vinnutímanum  

og  upplifa  frekar  lítinn  sveigjanleika  vita  ekki  hvort  þeir  gætu  tekið  nokkurra  daga  frí  og  

unnið  það  upp  seinna  og  7,7%  af  þeim  segist  ekki  geta  það.    

Vinnustaðamenning  er  mikilvæg  því  samkvæmt  Gallup  (2000)  þá  er  starfsumhverfi  

sem  sýnir  starfsmönnum  stuðning,  sanngirni,  virðingu  og  viðurkenningu  á  þörfum  þeirra  

í   vinnu   og   einkalífi   grundvöllur   sveigjanleika   og   starfsánægju.   Vinnustaðamenningin  

samkvæmt   niðurstöðum   þessara   rannsókna   gæti   verið   sterkari   því   hún   lendir   á  

aðgerðarbilinu   sem   þýðir   að   þátttakendur   eru   frekar   ósammála   því   að   sterk  
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vinnustaðamenning  sé  til  staðar,  en  þar  sem  vinnustaðarmenning  er  veik  er  misræmi  í  

hegðun   og   viðvarandi   óánægja   er   meðal   starfsmanna   (Jones   og   George,  

2011).  Valdafjarlægðin  er  mikil  þar  sem  bil  milli  yfirmanna  og  undirmanna  virðist  mikið  

samkvæmt  niðurstöðum,  en  heildarhyggja  er  á  vinnustaðnum  þar  sem  starfsmenn  bera  

virðingu  fyrir  hver  öðrum  (Hofstede  o.  Fl.,  2010).  Stuðningur  stjórnenda  mætti  vera  betri  

samkvæmt   svörum   þátttakenda   og   þeim   finnst   stjórnendur   ekki   sýna   sér   nógu  mikla  

virðingu  og  tillit  við  skipulagsgerð.  Starfsmenn  upplifa  þó  ágætan  stuðning  þegar  sinna  

þarf   fjölskyldu-­‐  og  einkamálum  og  er  sá  liður  nálægt  því  að  geta  mælst  á  styrkleikabili.  

Jafnrétti  virðist  vera  á  vinnustaðnum  þar  sem  þátttakendum  finnst  karlar  og  konur  sem  

verða   að   sinna   fjölskyldumálum   njóta   stuðnings   jafnt   hjá   stjórnendum.   Til   að  

fjölskyldustefna  Háskóla  Íslands  beri  árangur  þarf  stuðningur  yfirmanns  að  vera  til  staðar  

samkvæmt   rannsóknum  Ragnheiðar  Eyjólfsdóttur   (2013)  og  því  meiri  sem  hann  er  því  

meiri  verður  starfsánægja  starfsmanna,  hollusta  og  ánægja  með  fjölskyldulíf  og  vinnustað  

(Hið  gullna  jafnvægi,  2000).  

Niðurstöður   benda   til   þess   að   bæta   megi   upplýsingaflæði   og   samskipti   á  

vinnustaðnum  þar  sem  meirihluti  þátttakenda  veit  ekki  hvort   fæðingarorlof  muni  hafa  

áhrif   á   stöðu   þeirra   og   lítil   meðvitund   og   þekking   er   á   notkun   á   upplýsingatækni   á  

vinnustaðnum.  Breyta  þyrfti  tækninni  í  styrkleika  þar  sem  hún  getur  auðveldað  mörgum  

starfið  en  vanda  þarf  notkun  hennar  svo  hún  ýti  ekki  undir  kulnun  (Pines  &  Kafry,  1978).  

Þetta  er  í  samræmi  við  rannsókn  Félagsvísindastofnunar  árið  2016  þar  sem  kom  fram  að  

þátttakendur   töldu   skort   á   almennilegu   upplýsingakerfi   (Ásta  Möller   og   Jónína   Helga  

Ólafsdóttir,  2017).  

Þegar  rýnt  er  betur  í  niðurstöður  spurninganna  um  svefn  þátttakenda  sést  að  hjá  

44,4%  þátttakenda  sem  fá  mjög  oft  eða  frekar  oft  nægan  svefn  á  nóttunni  finnst  25%  af  

þeim  þeir  vakna  frekar  oft  þreyttir.  Þeir  38,9%  þátttakendur  sem  fá  frekar  sjaldan  nægan  

svefn   á   nóttunni   eru   71,4%   af   þeim   sem   vakna  mjög   oft   eða   frekar   oft   þreyttir.   Þeir  

þátttakendur  sem  fá  mjög  oft  eða  frekar  oft  nægan  svefn  en  vakna  frekar  oft  þreyttir,  

upplifa   þó   frekar   sjaldan   eða   hvorki   né   streitu   eða   kulnun   í   vinnunni,   en   rannsóknir  

Maslach  og  Leiter  (2016)  benda  til  að  streita  og  líkamleg  þreyta  séu  einkenni  kulnunar.  

Ekki  er  mikið  um  veikindi  á  vinnustaðnum  sem  er  jákvætt  og  sýndu  rannsóknir  Noonan  og  

Glass   (2012)   að   vinnustaðir,   eins   og   Háskóli   Íslands,   sem   bjóða   upp   á   fjarvinnu   geti  

minnkað  veikinda-­‐  og  starfsmannaveltu.    
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Þeir  39,9%  þátttakenda  sem  upplifa  mjög  oft  eða  frekar  oft  takmarkaðan  tíma  fyrir  

sjálfan  sig  eru  ekki  endilega  þeir    sem  vinna  flestu  vinnustundirnar  á  viku  því  14,3%  þeirra  

vinna   51   klukkustundir   eða   meira,   57,14%   46-­‐50   klukkustundir   og   28,57%   35-­‐45  

klukkustundir.  Það  bendir  til  þess  að  vinnan  er  ekki  endilega  sá  þáttur  sem  er  að  koma  í  

veg  fyrir  önnur  verkefni  en  vinnu.  Þegar  teknar  eru  saman  niðurstöður  spurninganna   í  

kaflanum   smitálag   frá   starfi   sést   að   takmarkaður   tími   fyrir   sjálfan   sig      hefur   lægsta  

meðaltalið,   takmarkaður   tími   fyrir   fjölskyldu   eða   aðra   mikilvæga   einstaklinga   aðeins  

hærra  meðaltal  og  vandræði  með  að  sinna  öllu  heima  fyrir  vegna  vinnunnar  enn  hærra.  

Gallup  (2000)  setti  fram  að  því  lægra  sem  meðaltalið  er  því  neikvæðara  er  ástandið  og  

bendi  til  að  óbreytt  ástand  geti  haft  neikvæð  áhrif  á  árangur.  Sýna  þessar  niðurstöður  að  

fólk  setur  verkefni  heimilisins  í  forgang,  svo  tíma  með  fjölskyldunni  og  tíma  fyrir  sjálfan  

sig  í  neðsta  sæti.  Spurningin  varðandi  góða  skapið  heima  hafði  hæsta  meðaltalið  í  þessum  

flokki  sem  sýnir  að  flestir  láta  ekki  vinnuna  hafa  mikil  áhrif  á  góða  skapið  heima.  En  allir  

þessir  þættir  eru  á  aðgerðarbilinu  og  því  miklvægt  að  bæta  þá.    

Meirihluti  þátttakenda  telja  ólíklegt  að  þeir  muni  reyna  af  einhverri  alvöru  að  finna  

sér  annað  starf  hjá  öðrum  vinnuveitanda  á  næsta  ári  og  er  því   tryggð  þátttakenda  við  

vinnustaðinn   ágæt.   Mikill   meirihluti   þátttakenda   eru   ánægðir   með   líf   sitt   og   geta  

stjórnendur  verið  ánægðir  með  að  hafa  ánægt  starfsfólk  í  vinnu  og  er  það  í  samræmi  við  

mælingar  OECD    að  Íslendingar  eru  almennt  sáttari  með  líf  sitt  en  önnur  lönd  (OECD  Better  

Life   Index,  e.d.).   Spurningin  varðandi  hvort  þátttakendur   séu  á  heildina   litið  ánægðir   í  

starfi  sínu,  lenti  á  starfhæfa  bilinu  og  mikilvægt  að  reyna  koma  því  upp  á  styrkleikabil.      

14.1  Kynslóðamunur  

Niðurstöður   Buonocore,   Russo   og   Ferrara   (2015)     sýna   að   það   er   algengara   hjá   eldri  

kynslóðunum   að   telja   sig   þurfa   að   fórna   einkalífinu   til   að   eiga   farsælan   feril   og   að  

mismunandi   kynslóðir   skynja   árekstra   milli   vinnu   og   einkalífs   ólíkt   og   styður   þessi  

rannsókn  við  það.  Þátttakendur  á  eldra  aldursbilinu  voru  meira  sammála  því  að  það  þurfi  

að  vinna  langa  vinnudaga  til  að  ná  starfsframa  og  sést  á  niðurstöðum  þessara  rannsóknar  

að  eldri  kynslóðin  vinnur  lengur  en  sú  yngri.  Þótt  eldri  kynslóðin  vinni  lengri  vinnudaga  þá  

eru  79%  þeirra  sem  hafa  leitað  til  VIRK  undir  54  ára  og  þá  aðeins  21%  þeirra  55  ára  og  

eldri   (VIRK,   2018).   Yngra   aldursbilið   upplifir   ekki  mikið   vinnuálag   þótt   þeir   vinni   færri  

vinnustundir  en  eldra  aldursbilið.  Þeir  upplifa   sjaldnar  að  hafa   takmarkaðan   tíma   fyrir  
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fjölskylduna  eða  sjálfan  sig  sem  gæti  bent  til  þess  að  þeir  hafi  náð  betra  jafnvægi  en  eldri  

kynslóðin   t.d.   með   notkun   upplýsingatækni.  Niðurstöður   þessara   rannsóknar   sýna   að  

erfiðleikar  með  að  ná  að  gera  það  sem  þátttakendur  þurfa  að  gera  eykst  með  aldrinum,  

og  getur  það  útskýrt  af  hverju  eldri  kynslóðin  vinnur  lengri  vinnudaga.  Þátttakendur  eru  

fæstir  á  barneignaraldri  sem  útskýrir  mögulega  af  hverju  fæstir  vita  hvort  hægt  sé  að  taka  

fæðingarorlof  án  þess  að  það  hafi  áhrif  á  stöðu  þeirra.  Eldri  kynslóðin  trúir  í  meiri  mæli  að  

það  hafi  ekki  áhrif  þar  sem  45,5%  sögðu  já  (að  hægt  sé  að  taka  orlof  án  þess  það  hafi  áhrif)  

en   aðeins   33,3%   undir   50   ára   sögðu   já.   Upplifun   á   sveigjanleika   er   minni   hjá   eldri  

aldursbilum  og  túlkun  hennar  er  mögulega  önnur  þar  sem  nokkrir  þátttakendur  upplifa  

mjög  mikinn  sveigjanleika  þótt  þeir  fái  ekki  að  ráða  hvenær  þeir  byrja  og  hætta  í  vinnunni  

og  nokkrir  á  yngra  aldursbilinu  upplifa  lítinn  sveigjanleika  þótt  þeir  fái  að  ráða  hvenær  þeir  

byrja  og  hætta  í  vinnunni.    

14.2  Aðgerðar-­‐,  starfhæfa-­‐  og  styrkleikabilið  

Þar  sem  stærsti  hluti  rannsóknarinnar  lendir  á  aðgerðarbilinu  má  álykta  að  margt  megi  

bæta  til  að  ná  betra  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  hjá  starfsfólki  Viðskiptafræðideildar  

Háskóla  Íslands  og  leggja  ætti  áherslu  á  þættina  á  aðgerðarbilinu.  Það  helsta  sem  lenti  á  

aðgerðarbilinu  voru  spurningar  í  garð  stjórnenda.  Spurningin  með  lægsta  meðaltalið  var  

sú  um  hvort  lögð  væri  áhersla  á  árangur  starfsmanna  frekar  en  vinnufyrirkomulag  sem  

bendir  til  þess  að  þátttakendur  eru  mjög  ósáttir  með  það.  Þar  á  eftir  koma  spurningarnar  

um  hvort  stjórnendur  sýni  þátttakendum  virðingu  á  vinnustaðnum  eða  taki  fullt  tillit  til  

þeirra   í   skipulagi   á   kennslu   og   annarra   verkefna.   Þættirnir   varðandi   hvort   starfsmenn  

upplifa   takmarkaðan   tíma   fyrir   sig   sjálfa,   fjölskylduna   og   heimilið   lenda   einnig   á  

aðgerðarbilinu  og  haldast  í  hendur  við  að  margir  upplifa  sig  ekki  geta  gert  allt  sem  þeir  

þurfa  að  gera  og  eru  þar  af  leiðandi  ekki  í  eins  góðu  skapi  á  heimilinu  og  þau  myndu  vilja  

vegna   vinnunnar.   Þetta   er   í   samræmi   við   niðurstöður   Félagsvísindastofnunar   Háskóla  

Íslands  árið  2016,  þar  sem  kom  fram  að  kennsluþátturinn  var  tímafrekari  en  áætlun  sagði  

fyrir  um  og  rannsóknarhlutinn  sat  eftir  og  þurfti  jafnvel  að  sinna  heima  (Ásta  Möller  og  

Jónína  Helga  Ólafsdóttir,  2017).  

Tíu  spurningar  lentu  á  starfhæfa  bilinu  og  eins  og  áður  hefur  verið  tekið  fram  eru  

það  þættir  sem  teljast  í  lagi  en  ekki  til  styrkleika  (Gallup,  2000).  Stjórnendur  ættu  að  vilja  

koma   þessum   þáttum   á   styrkleikabilið   því   þar   er   best   að   vera   (Gallup,   2000).   Ein  
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mikilvægasta  spurning  rannsóknarinnar,  varðandi  ánægju  í  starfi  lenti  á  starfhæfa  bilinu  

og  ættu  stjórnendur  að  líta  á  alla  þætti  rannsóknarinnar  til  að  koma  þessu  á  styrkleikabil.    

Þeir  þættir  sem  lentu  á  styrkleikabilinu  eru  í  raun  þeir  þættir  sem  stjórnendur  hafa  

lítil   áhrif   á.   Niðurstöður   úr   kaflanum   smitálag   frá   einkalífi   bendir   til   þess   að   það   sé  

styrkleiki  starfsmanna  að  láta  fjölskyldu-­‐  og  einkalíf  ekki  koma  í  veg  fyrir  að  þeir  geti  unnið  

aukavinnu  eða  koma  í  veg  fyrir  einbeitingu  í  vinnunni.  Einnig  má  túlka  niðurstöður  á  þann  

veg  að  það  séu  lítil  sem  engin  vandræði  hjá  fjölskyldu-­‐  eða  í  einkalífi  sem  koma  í  veg  fyrir  

yfirvinnu  eða  einbeitingu.  Ýta  þessir  þættir  undir  ánægju  og  árangur  í  vinnunni  og  hefur  

áður  verið  sýnt  fram  á  að  streita  heima  fyrir  hefur  minni  áhrif  á  jafnvægi  milli  vinnu  og  

einkalífs  heldur  en  streita  í  vinnu  (Crompton  og  Lyonette,  2006).  Ánægja  þátttakenda  með  

líf  sitt  í  heildina  litið  mældist  einnig  á  styrkleikabili  sem  ætti  að  auðvelda  stjórnendum  að  

bæta  aðra  þætti.  

14.3  Starfsánægja    
Þegar   skoðað   var   hvað   gerir   þá   sem   eru   ánægðir   í   vinnunni   ánægða   kom   fram   að  

sveigjanleiki  í  starfi  getur  ýtt  undir  starfsánægju,  sem  styður  við  rannsóknina  Hið  gullna  

jafnvægi  á  vegum  Gallup  (2000).  Meirihluti  þátttakenda  sem  voru  ánægðir  í  starfi  hafa  

unnið  lengur  en  10  ár  og  virðist  langur  starfsaldur  hafa  jákvæð  áhrif  á  starfsánægju.  Þeir  

sem  eru  ánægðir  í  starfi  vinna  þó  langa  vinnudaga,  mun  lengri  en  vinnulögin  segja  til  um  

og   virðist   því   hvorki   langir   vinnudagar   né   vinnuálag   hafa   slæm   áhrif   á   starfsánægju.  

Virðing   samstarfsfélaga  er  mikilvæg  á  vinnustað  og  helst   í  hendur  við   starfsánægju  og  

sama  á  við  um  virðingu  og  stuðning  frá  stjórnendum.  Þeir  sem  eru  ánægðir  í  starfi  upplifa  

sig  ekki  útbrennda  né  stressaða  sem  minnka  líkur  á  kulnun  (Linda  Bára  Lýðsdóttir,  e.d.).  

Niðurstöður  ransóknarinnar  voru  ekki  afgerandi  hvað  varðar  hvort  takmarkaður  tími  fyrir  

sjálfan  sig,  fjölskyldu  og  heimili  hafi  góð  eða  slæm  áhrif  á  starfsánægju.  Meirihluti  þeirra  

sem  eru  ánægðir  í  starfi  upplifa  ekki  að  vera  í  slæmu  skapi  heima  fyrir  vegna  vinnu  sem  

sýnir  að  góð  líðan  í  vinnunni  getur  haft  áhrif  á  góða  líðan  heima.  

Þegar   rýnt   er   betur   í   niðurstöður   ransóknarinnar  með   tilliti   til   þeirra   sem   eru  

óánægðir  í  starfi  bendir  það  til  þess  að  starfsóánægjan  gæti  komið  í  veg  fyrir  að  þeir  vinni  

lengri  vinnudaga  þar  sem  enginn  af  þeim  vinnur  meira  en  45  klst.  á  viku.  Þeir  sem  mælast  

óánægðir  í  starfi  eru  með  starfsaldur  milli  1-­‐10  ár  sem  styður  það  sem  kom  fram  áður  að  

langur  starfsaldur  hefur  ekki  slæm  áhrif  á  starfsánægju.  Eins  og  áður  kom  fram  þá  getur  
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sveigjanleiki  ýtt  undir  starfsánægju  og  samsvarar  það  því  að  skortur  á  sveigjanleika  ýtir  

undir  mikla  óánægju.  Virðing  á  vinnustaðnum  er  mikilvæg  fyrir  starfsánægju  og  upplifa  

þeir  sem  eru  óánægðir   í  starfi   litla  virðingu  og  skilning  frá  stjórnendum,  en  virðing  frá  

samstarfsfélögum  hafði  minni  áhrif.  Áður  kom  fram  að  vinnuálag  virtist  ekki  hafa  slæm  

áhrif  á  starfsánægju  þar  sem  þeir  sem  voru  ánægðir  upplifðu  einnig  mikið  vinnuálag.  Hægt  

er  að  álykta  að  það  sé  mismunandi  eftir  einstaklingum  þar  sem  niðurstöður  sýna  einnig  

að  meirihluti  þeirra  sem  eru  óánægðir  hafa  oft  átt  í  vandræðum  með  allt  sem  þeir  þurfa  

að  gera.  Meirihluti  þeirra  sem  eru  óánægðir  í  starfi  eru  farnir  að  finna  fyrir  því  að  vera  

útbrunnir   og   upplifa   streitu.   Þreyta   og   svefnleysi   hefur   áhrif   á   starfsóánægju   þar   sem  

meirihluti   upplifa   að   þeir   sofi   of   lítið   og   hafa   litla   orku   í   upphafi   hvers   vinnudags.  

Niðurstöður  varðandi  takmarkaðan  tíma  fyrir  sjálfan  sig,  fjölskyldu  eða  heimili  virðist  ekki  

hafa  mikil  áhrif  á  starfsóánægju.  Allir  þeir  sem  eru  óánægðir  í  starfi  sínu  eru  ánægðir  með  

líf  sitt  og  hefur  þá  starfsóánægjan  ekki  slæm  áhrif  á  lífsgæði.    
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15   Lokaorð  

Í   þessari   rannsókn   var   leitað   svara   við   rannsóknarspurningunni:   Ná   starfsmenn  

Viðskiptafræðideildar  Háskóla  Íslands  að  samræma  vinnu  og  einkalíf  og  stuðlar  það  að  

starfsánægju?   Ljóst   er   að  mat   á   jafnvægi  milli   vinnu   og   einkalífs   er  mismunandi   eftir  

einstaklingum   og   erfitt   að   setja   mælistiku   á   það.   Margir   þættir   hafa   áhrif   svo   sem  

persónuleiki   hvers   og   eins,   fjölskylduhagir,   starfsstaða   og   starfsstétt.   Er   jafnvægi  milli  

vinnu  og  einkalífs  þá  draumur  eða  veruleiki?    

Niðurstöður   rannsóknarinnar   sýna   að   þátttakendur   vinna   langa   vinnudaga   og  

upplifa  mikið  vinnuálag  og  takmarkaðan  tíma  fyrir  annað  en  vinnuna  en  það  hefur  minni  

áhrif  á  starfsánægju  en  rannsakandi  áætlaði.  Meirihluti  þátttakenda  er  ánægður  í  starfi  

sínu   við   Háskóla   Íslands   þrátt   fyrir   vinnuálagið   og   takmarkaðan   stuðning   stjórnenda.  

Sveigjanleiki,   langur   starfsaldur   og   virðing   samstarfsfélaga   og   stjórnenda   eru   meðal  

annars  þættir  sem  ýta  undir  starfsánægju.    

Helstu   takmarkanir   þessarar   rannsóknar   eru   þríþættar.   Í   fyrsta   lagi   voru  

þátttakendur  fáir.   Í  öðru   lagi  var  kynjaskipting  þátttakenda  ójöfn  þar  sem  konur  voru   í  

miklum  meirihluta   þó   svo   að   þær   séu   í   minnihluta   á   vinnustaðnum.   Í   þriðja   lagi   var  

þátttakendum  heitið  trúnaði  og  að  ekki  yrði  hægt  að  greina  á  milli  svara  og  því  var  ekki  

hægt  að  greina  svör  eins  ítarlega  og  rannsakandi  hefði  óskað.    

   Í  framhaldi  af  þessari  rannsókn  væri  gagnlegt  fyrir  stjórnendur  Háskóla  Íslands  að  

rýna   betur   í   af   hverju   kennarastéttir   leita   meira   í   endurhæfingu   en   aðrar  

háskólamenntaðar  stéttir.  Niðurstöður  þessarar  rannsóknar  sýna  að  þátttakendum  finnst  

stjórnendur  sýna  þeim  lítinn  stuðning,  virðingu  og  tillit  í  skipulagsgerð  sem  gæti  skýrt  það.  

Í  dag  er  mikið  rætt  um  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  og  hvar  skilin  eigi  að  vera.  

Er   það   hlutverk   starfsmanna   eða   stjórnenda   að   setja   þessi  mörk?  Draumur   okkar   um  

jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  verður  kannski  að  veruleika  einhvern  daginn.    
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Viðauki  -­‐  Spurningakönnun  

Jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  
  
Góðan  daginn.  
Þessi   könnun   er   hluti   af   lokaritgerð   minni   til   B.S.   gráðu   á   sviði   stjórnunar   við  

Viðskiptafræðideild  Háskóla  Íslands  og  er  unnin  undir  handleiðslu  Ástu  Dísar  Óladóttur.  

Ritgerðin  fjallar  um  jafnvægi  milli  vinnu  og  einkalífs  (e.  Work-­‐life  Balance).  
Það  tekur  um  það  bil  5-­‐6  mínútur  að  svara  könnuninni.  Tekið  skal  fram  að  frjálst  er  að  

hætta  þátttöku  hvenær  sem  er,  sem  og  að  svara  ekki  einstaka  spurningu.  Sömuleiðis  skal  

ítrekað  að  svörin  eru  og  munu  ekki  með  neinu  móti   ira  rekjanleg.  Auðvelt  er  að  svara  

könnuninni  í  tölvu,  síma  eða  spjaldtölvu.    

Spurningarnar  eru  alls  41  og  skiptast  þannig:  Vinnutími,  sveigjanleiki,  vinnustaðamenning,  

stuðningur   stjórnenda,   streita,   smitálag   frá   starfi,   smitálag   frá   einkalífi,   tryggð,  

starfsánægja  og   lífsgæði.  Að   lokum  koma  bakgrunnsspurningar  sem  verða  notaðar  við  

úrvinnslu  könnunarinnar.  

Ef  þú   hefur  einhverjar   spurningar  eða  ábendingar  er  þér  velkomið  að  hafa   samband   í  

gegnum  netfangið  svh28@hi.is  

Minni  á  að  fyllsta  trúnaðar  er  gætt  við  meðferð  gagna.  

Virðingarfyllst,  

Svava  Helgadóttir  

  

Vinnutími  
Hér  koma  sjö  spurningar  varðandi  vinnu,  vinnutíma,  heimilisstörf  og  nám.  
1)  Ert  þú  í  fullu  starfi  eða  hlutastarfi  í  þínu  aðalstarfi?  Ef  svar  þitt  er  "Hlutastarfi"  skaltu  
sleppa  spurningu  númer  2.  

o   Fullu  starfi  
o   Hlutastarfi  

2)  Myndir  þú  nýta  þér  möguleika  á  hlutastarfi  ef  þér  stæði  það  til  boða?  

o   Já  
o   Nei  

3)  Hversu  langur  er  vinnutími  þinn  að  meðaltali  í  þínu  aðalstarfi  á  viku  hverri?  (klst)  

o   34  stundir  eða  minna  
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o   35-­‐45  stundir  
o   46-­‐50  stundir  
o   51  stund  og  meira  
o   Veit  ekki  

4)  Gegnir  þú  öðru  launuðu  starfi?  Ef  svar  þitt  er  "Nei"  skaltu  sleppa  spurningu  númer  5.  

o   Já  
o   Nei  

5)  Hversu  langur  er  vinnutími  þinn  að  meðaltali  í  þínu  aukastarfi  á  viku  hverri?  (klst)  

o   1-­‐10  stundir  
o   11-­‐20  stundir  
o   21-­‐30  stundir  
o   31  stund  og  meira  
o   Veit  ekki  

6)  Tími  sem  fer  í  heimilisstörf  að  jafnaði  á  dag  (klst).  

o   Minna  en  1  tími  
o   1-­‐2  tímar  
o   2-­‐3  tímar  
o   3  tímar  og  meira  
o   Veit  ekki  

7)  Stundar  þú  eitthvert  nám  með  vinnu  þinni?  

o   Já  
o   Nei  

  

Sveigjanleiki  
Hér  koma  fimm  spurningar  varðandi  sveigjanleika  í  vinnu  og  upplifun  á  honum.  

8)  Færð  þú  að  ráða  hvenær  þú  byrjar  að  vinna  og/eða  hvenær  þú  hættir  innan  ákveðins  
tímaramma  á  hverjum  degi?  

o   Já  hvenær  ég  byrja  
o   Já  hvenær  ég  hætti  
o   Já  hvenær  ég  hætti  og  hvenær  ég  byrja  
o   Nei  hvorugt  

9)  Vinnur  þú  einhvern  hluta  þinnar  launuðu  vinnu  á  heimilinu  þínu?  Ef  "Nei"  skaltu  sleppa  
spurningu  númer  10.  

o   Já  
o   Nei  

10)   Vinnur   þú   hluta   vinnu   þinnar   heima   til   að   koma   til   móts   við   þarfir   þínar   eða  
fjölskyldunnar  eða  er  það  hrein  viðbót  við  þann  vinnutíma  sem  þú  vinnur  á  vinnustað  
þínum?  

o   Koma  til  móts  við  þarfir  mínar  eða  fjölskyldu  
o   Er  viðbót  við  þá  vinnu  sem  ég  vinn  
o   Bæði  til  að  koma  til  móts  við  þarfir  mínar  eða  fjölskyldu  og  viðbót  við  þá  vinnu  

sem  ég  vinn  
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o   Annað  

11)  Getur  þú  tekið  nokkurra  daga  frí  frá  vinnu  og  unnið  það  upp  síðar?  

o   Já  
o   Nei  
o   Veit  ekki  

12)  Hversu  mikinn  sveigjanleika  finnst  þér  þú  hafa  varðandi  starf  þitt?  

o   Mjög  mikinn  
o   Frekar  mikinn  
o   Hvorki  mikinn  né  lítinn  
o   Frekar  lítinn  
o   Mjög  lítinn  

  

Vinnustaðamenning  
Hér  koma  sex  spurningar  varðandi  vinnustaðinn  og  vinnustaðamenningu.  

13)  Samstarfsfélagar  sýna  mér  virðingu  á  vinnustaðnum.  

o   Mjög  sammála  
o   Frekar  sammála  
o   Hvorki  sammála  né  ósammála  
o   Frekar  ósammála  
o   Mjög  ósammála  

14)   Það   er   óskrifuð   regla   á   vinnustaðnum  að   starfsmenn   sinni   ekki   fjölskyldumálum   í  
vinnutímanum.  

o   Mjög  sammála  
o   Frekar  sammála  
o   Hvorki  sammála  né  ósammála  
o   Frekar  ósammála  
o   Mjög  ósammála  

15)  Á  vinnustaðnum  er  lögð  áhersla  á  árangur  starfsmanna  frekar  en  vinnufyrirkomulag.  

o   Mjög  sammála  
o   Frekar  sammála  
o   Hvorki  sammála  né  ósammála  
o   Frekar  ósammála  
o   Mjög  ósammála  

16)  Til  að  ná  starfsframa  þarf  starfsfólk  að  jafnaði  að  vinna  langan  vinnudag.  

o   Mjög  sammála  
o   Frekar  sammála    
o   Hvorki  sammála  né  ósammála  
o   Frekar  ósammála  
o   Mjög  ósammála  

17)  Starfsmenn  geta  tekið  sér  3-­‐6  mánaða  fæðingarorlof  þegar  þeir  verða  foreldrar  án  
þess  að  það  hafi  áhrif  á  stöðu  þeirra.  
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o   Já  
o   Nei  
o   Veit  ekki  

18)  Starfsfólk  á  mínum  vinnustað  notar  upplýsingatækni  til  þess  að  öðlast  meira  sjálfstæði  
og  sveigjanleika  í  starfi.  

o   Mjög  sammála  
o   Frekar  sammála  
o   Hvorki  sammála  né  ósammála  
o   Frekar  ósammála  
o   Mjög  ósammála  
o   Veit  ekki  

Stuðningur  stjórnenda  
Hér  koma  fjórar  spurningar  varðandi  stuðning  stjórnenda.  

19)  Stjórnendur  sýna  mér  virðingu  á  vinnustaðnum.  

o   Mjög  sammála  
o   Frekar  sammála  
o   Hvorki  sammála  né  ósammála  
o   Frekar  ósammála  
o   Mjög  ósammála  

20)  Stjórnendur  sýna  mér  skilning  þegar  ég  þarf  að  sinna  fjölskyldu-­‐  og  einkamálum.  

o   Mjög  sammála  
o   Frekar  sammála  
o   Hvorki  sammála  né  ósammála  
o   Frekar  ósammála  
o   Mjög  ósammála  

21)   Stjórnendur   taka   fullt   tillit   til   starfsmanna   þegar   kemur   að   því   að   skipuleggja  
kennslu  og  önnur  verkefni  sem  starfsmaðurinn  á  að  sinna.  

o   Mjög  sammála  
o   Frekar  sammála  
o   Hvorki  sammála  né  ósammála  
o   Frekar  ósammála  
o   Mjög  ósammála  

22)  Karlar  og  konur  sem  verða  að  sinna  fjölskyldumálum,  njóta  til  jafns  stuðnings  frá  
stjórendum.  

o   Mjög  sammála  
o   Frekar  sammála  
o   Hvorki  sammála  né  ósammála  
o   Frekar  ósammála  
o   Mjög  ósammála  
o   Veit  ekki  

  

Streita  
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Hér  koma  fimm  spurningar  um  atriði  tengt  streitu.  

  

23)  Hefur  þú  á  sl.  þremur  mánuðum  fundið  fyrir  minniháttar  heilsuvandamálum?  

o   Mjög  oft  
o   Frekar  oft  
o   Hvorki  oft  né  sjaldan  
o   Frekar  sjaldan  
o   Mjög  sjaldan  

24)  Hefur  þú  á  sl.  þremur  mánuðum  átt  í  vandræðum  með  að  gera  allt  sem  þú  hefur  þurft  
að  gera?  

o   Mjög  oft  
o   Frekar  oft  
o   Hvorki  oft  né  sjaldan  
o   Frekar  sjaldan  
o   Mjög  sjaldan  

25)  Hefur   þér   fundist   þú   vera   útbrunnin(n)   eða   stressuð(aður)   í   lok   vinnudags   sl.   þrjá  
mánuði?  

o   Mjög  oft  
o   Frekar  oft  
o   Hvorki  oft  né  sjaldan  
o   Frekar  sjaldan  
o   Mjög  sjaldan  

26)  Finnst  þér  þú  fá  nægan  svefn  á  nóttunni?  

o   Mjög  oft  
o   Frekar  oft  
o   Hvorki  oft  né  sjaldan  
o   Frekar  sjaldan  
o   Mjög  sjaldan  

27)  Hefur  þér  fundist  þú  vera  þreytt(ur)  sl.  þrjá  mánuði  þegar  þú  hefur  farið  á  fætur  að  
morgni  og  staðið  andspænis  nýjum  degi?  

o   Mjög  oft  
o   Frekar  oft  
o   Hvorki  oft  né  sjaldan  
o   Frekar  sjaldan  
o   Mjög  sjaldan  

  

Smitálag  frá  starfi  
Hér  koma  fjórar  spurningar  um  smitálag  frá  starfi.  

28)  Hefur  þú  haft  takmarkaðan  tíma  fyrir  sjálfan(n)  þig  vegna  vinnunnar  sl.  þrjá  mánuði?  

o   Mjög  oft  
o   Frekar  oft  
o   Hvorki  oft  né  sjaldan  
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o   Frekar  sjaldan  
o   Mjög  sjaldan  

29)  Hefur  þú  haft  takmarkaðan  tíma  fyrir  fjölskylduna  eða  aðra  mikilvæga  aðila  í  lífi  þínu  
vegna  vinnunnar  sl.  þrjá  mánuði?  

o   Mjög  oft  
o   Frekar  oft  
o   Hvorki  oft  né  sjaldan  
o   Frekar  sjaldan  
o   Mjög  sjaldan  

30)  Hefur  þú  átt  í  vandræðum  með  að  sinna  öllu  heima  á  hverjum  degi  vegna  vinnunnar  
sl.  þrjá  mánuði?  

o   Mjög  oft  
o   Frekar  oft  
o   Hvorki  oft  né  sjaldan  
o   Frekar  sjaldan  
o   Mjög  sjaldan  

31)  Hefur  þú  ekki  verið  í  eins  góðu  skapi  á  heimilinu  og  þú  myndir  vilja  vegna  vinnunnar  
sl.  þrjá  mánuði?  

o   Mjög  oft  
o   Frekar  oft  
o   Hvorki  oft  né  sjaldan  
o   Frekar  sjaldan  
o   Mjög  sjaldan  

  

Smitálag  frá  einkalífi  
Hér  koma  tvær  spurningar  varðandi  smitálag  frá  einkalífi.  

  

32)  Hefur  fjölskylda  þín  eða  einkalíf  komið  í  veg  fyrir  að  þú  hafir  getað  unnið  aukavinnu  í  
vinnunni  á  sl.  þrjá  mánuðum?  

o   Mjög  oft  
o   Frekar  oft  
o   Hvorki  oft  né  sjaldan  
o   Frekar  sjaldan  
o   Mjög  sjaldan  

33)  Hefur  fjölskylda  þín  eða  einkalíf  komið  í  veg  fyrir  einbeitingu  hjá  þér  í  vinnunni  á  sl.  
þremur  mánuðum?  

o   Mjög  oft  
o   Frekar  oft  
o   Hvorki  oft  né  sjaldan  
o   Frekar  sjaldan  
o   Mjög  sjaldan  
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Tryggð,  starfsánægja  og  lífsgæði  
Hér  koma  þrjár  spurningar  varðandi  tryggð  og  ánægju.  
34)  Hve  líklegt  eða  ólíklegt  er  að  þú  munir  reyna  af  einhverri  alvöru  að  finna  þér  annað  
starf  hjá  öðrum  vinnuveitanda  á  næsta  ári?  

o   Mjög  líklegt  
o   Frekar  líklegt  
o   Hvorki  líklegt  né  ólíklegt  
o   Frekar  ólíklegt  
o   Mjög  ólíklegt  

35)  Á  heildina  litið  er  ég  ánægð(ur)  með  líf  mitt.  

o   Mjög  sammála  
o   Frekar  sammála  
o   Hvorki  sammála  né  ósammála  
o   Frekar  ósammála  
o   Mjög  ósammála  

36)  Á  heildina  litið  er  ég  ánægð(ur)  í  starfi  mínu.  

o   Mjög  sammála  
o   Frekar  sammála  
o   Hvorki  sammála  né  ósammála  
o   Frekar  ósammála  
o   Mjög  ósammála  

  

Bakgrunnsspurningar  
Hér  koma  sex  bakgrunnsspurningar  sem  verða  notaðar  við  úrvinnslu  könnunarinnar.  

37)  Kyn.  

o   Karl  
o   Kona  
o   Annað  

38)  Aldur.  

o   20-­‐29  ára  
o   30-­‐39  ára  
o   40-­‐49  ára  
o   50-­‐59  ára  
o   60-­‐70  ára  
o   Vil  ekki  svara  

39)  Menntun.  Vinsamlegast  merktu  við  hæsta  menntunarstig  þitt.  

o   Bachelor  gráða  
o   Cand.oecon  
o   Meistaragráða  
o   Doktorsgráða  
o   Annað  
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40)  Starfsaldur  í  núverandi  starfi  

o   Minna  en  ár  
o   1-­‐3  ár  
o   3-­‐10  ár  
o   Lengur  en  10  ár  

41)  Fjölskyldugerð.  

o   Án  maka  og  án  barna  
o   Með  maka  og  án  barna  
o   Án  maka  með  barni/börnum  
o   Með  maka  og  barni/börnum  
o   Vil  ekki  svara  

  

Takk  kærlega  fyrir  þátttökuna  

Kveðja  Svava  Helgadóttir  

  

  

  

  


