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Ágrip 

Starfsánægja er mikilvægur þáttur á vinnustað til þess að haldast í starfi en það eru margir 

þættir sem að geta haft áhrif á ánægju í starfi.  Togstreita getur myndast milli samspils vinnu 

og einkalífs en rannsóknir hafa sýnt að útivinnandi mæður eru stöðugt með hugann við 

börnin. Barnauppeldi og heimilishald hefur í gengum tíðina þótt vera einna helst verkefni 

móður á hverju heimili og hvernig mæðrum tekst í uppeldi endurspeglar hvernig þeim er tekið 

á vinnustað og í samfélaginu. Í nútímasamfélagi hefur verið unnið að því að koma á jafnrétti 

kvenna og karla á vinnumarkaði og einnig þar sem báðir aðilar koma að heimilishaldi og 

barnauppeldi. 

Markmið verkefnisins var að skoða hvort mæður í samfélaginu í dag upplifi starfsánægju 

í vinnu sinni samhliða heimilishaldi og barnauppeldi. Markmið rannsóknarinnar var að svara 

rannsóknarspurningunum; (1),,Hvernig upplifa mæður samspil milli vinnu og einkalífs og 

hvaða áhrif hefur það á ánægju í starfi?” (2)  ,,Skiptir aldur barna eða starfshlutfall máli”. 

Gögnin sem unnið var með eru úr rannsókn sem við lögðum fyrir í febrúar 2019. Staðlaður 

spurningarlisti var settur inn á netið til hópa sem ætlaðir eru mæðrum og var hann opin 

þátttakendum í eina viku og alls voru 372 konur sem að svöruðu spurningalistanum í heild 

sinni en spurningalistinn innihélt meðal annars spurningar um starfsánægju á vinnustað og 

samspil vinnu og heimilis.  Til að skoða almenna starfsánægju voru þættirnir starfsánægja, 

aldur barna og starfshlutfall skoðaðir. Niðurstöðurnar sýndu að mæður væru almennt ánægðar 

(74%) með hlutskipti sín í atvinnu en samt höfðu um 67% mæðra upplifað kulnun í starfi á 

seinustu 12 mánuðum. Starfshlutfall hafði áhrif  á samspil heimilis og vinnu en mæður í 75-

100% starfi voru meira ósammála og jafnvægi væri á milli vinnu og einkalífs og þær komust 

sjaldnar yfir það sem þyrfti að gera varðandi heimili eftir vinnu en þær sem voru í 75% eða 

minna starfshlutfalli en staðreyndin er sú að 83% mæðra voru í 75-100% starfshlutfalli. 

Einnig sýndu niðurstöður að þær sem voru ekki ánægðar  í starfi (67%) voru mjög sjaldan eða 

aldrei ánægðar með hvernig gengi að sinna atvinnu og heimili. Niðurstöður sýna að álag er á 

mæðrum en segja ekki til um hvort það er tilkomið vegna heimilis eða vinnu. 

 

 

Lykilorð: Mæður, starfsánægja, kulnun í starfi.
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Abstract 

Job satisfaction is important factor in workplace to maintain oneself but there are many other 

factors that can affect happiness at work. Conflicts can occur between the demanding factors, 

job and private life and research show that working mothers are constantly thinking about 

their children while working. Raising children while maintaining a home has throughout time 

been considered the woman's responsibilities and how well they raise their children affects the 

way society looks at them and how they are accepted at their working environment.  Today’s 

modern society has been working on equal rights for both men and women, where both 

individuals share the responsibility of the home, raising children and work. The focus point of 

this research was to examine if mothers in modern society experienced job satisfaction in their 

work while maintaining household and raising children. The main goal of this study was to 

answer our research questions (1) ,,How do mothers experience the combination of having a 

job and maintaining a private life and does is it affect job satisfaction?” (2) ,,Does children's 

age or job percentage matter when it come to job satisfaction?”. The data collected in this 

study was from our research published in February 2019. A standardized questionnaire was 

administered online into two mothers group and was open for contestants for one week. 

Answers where obtained from 372 mothers who completed the questionnaire.  The survey 

covers questions about job satisfaction and the combination of home and work. To measure 

general job satisfaction the factors job satisfaction, age of children and job percentage where 

applied to 10 questions. The results showed the majority of mothers experienced job 

satisfaction (74%) while 67% of mothers had experienced job burnout in the last 12 months. 

Job percentage was a big factor while examining interplay between home and work and 

mothers working 75% to full time job disagreed with mothers working less than 75% job that 

there was balance between those factors and they were less able to overcome the choirs of the 

home and children after a day at work and the fact is  83% of mothers had 75-100% job 

percentage. The results also showed that those mothers who were not happy at work (67%) 

where rarely or never satisfied with combining work and maintaining a home. The conclusion 

is that mothers are under pressure but they don't tell us if that pressure is coming from the 

demands of the home or from working outside the home. 

Keywords: Mothers, job satisfaction, burnout.
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“The working mother is an institution in her own right, one who combines a successful career 

giving her financial independence, with an effective motherhood raising a child” 

• Poduval & Poduval  
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1. Inngangur 

 
Heiti verkefnisins er ,,Útivinnandi mæður og starfsánægja samhliða heimilishaldi”. Í gegnum 

tíðina hefur verið unnið í átt að auknu jafnrétti beggja kynja enda hefur atvinnuþátttaka 

kvenna aukist verulega síðustu áratugi. Þær Paré og Dillway (2005) telja það hafa verið 

skilaboð í gegnum tíðina að það væri í verkhluta karlmanna að sjá um að afla og þéna tekna til 

útgjalda og að hlutverk móðurinnar væri að sinna heimilishaldi og barnauppeldi fremur en að 

vinna úti. Í rannsókn sem  Dana Hamplová (2018) framkvæmdi spurði hún: ,,Gerir vinna 

mæður ánægðar?” Hún notaðist við gagnagrunn frá OECD sem náði til 30 landa í Evrópu og 

skoðaði mæður með börn undir þriggja ára aldri. Niðurstaðan var sú að heimavinnandi mæður 

væru almennt ánægðari í lífinu heldur en útivinnandi mæður. 

Öll þurfum við að vinna til þess fyrst og fremst að fæða okkur og klæða, eins og 

Maslow setti fram í þarfapíramídanum (1934) sem er uppbygging á grunnþörfum 

mannverunnar (Berry, 1998). Helstu grunnþarfir okkar eru lífeðlisfræðilegir þættir, öryggi, að 

tilheyra einhverju, sjálfsvirðing og sjálfsvitund. Þegar þarfapíramídinn er lagaður að 

starfsánægju og þessir þættir eru ekki uppfylltir, getur það leitt til minnkunar á starfsánægju 

(Gambrel og Cianci, 2003). Fólk er sífellt að verða meðvitaðra um mikilvægi þess að 

einstaklingar séu ánægðir í vinnu sinni þar sem við eyðum flest stórum hluta ævi okkar í 

vinnu. Margar rannsóknir hafa verið gerðar á hugtakinu starfsánægju (e. job satisfaction) en 

ekki margar sem einblína eingöngu á starfsánægju mæðra og hvort flókið samspil heimilis og 

vinnu geti mögulega leitt til starfskulnunar (e. burn-out). Freudenberger (1975) geðlæknir og 

Maslach (1970) félagsfræðingur eru frumkvöðlar í skrifum um kulnun í starfi og birtu þeir 

athuganir sínar árið 1970 (Maslach o.fl., 2001). Helstu andleg einkenni kulnunar eru mikla 

þreytu og tilfinningaleg uppgjöf en líkamlegu einkennin koma helst fram í minni getu og 

afköstum í vinnu (Kristensen, Borritz, Villadsen og Christensen, 2005). Foreldrar upplifa þrot 

undan því álagi sem stafar af því að sinna heimili samhliða atvinnu frekar en þeir sem eru 

barnlausir og sinna einungis atvinnu sinni (Mikolajczak, Raes, Avalosse og Roskam, 2018). 

Verkefni þetta varð fyrir valinu vegna áhuga höfunda á uppeldi barna, hlutverkum 

mæðra og þrautseigju þeirra við að halda heimili og ala upp börn samhliða vinnu og / eða vera 

í námi. Með þetta að leiðarljósi fannst höfundum vert að skoða hvort mæður væru almennt 

ánægðar á vinnumarkaði samhliða heimilishaldi og hvernig samspil vinnu og einkalífs hafi 

áhrif á starfsánægju. 
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Rannsóknarspurningarnar okkar eru:  (1) ,,Hvernig upplifa mæður samspil milli vinnu 

og einkalífs og hvaða áhrif hefur það á ánægju í starfi?” (2) ,,Skiptir aldur barna eða 

starfshlutfall máli?”  
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2. Fræðileg umfjöllun 
 

Í þessum kafla verður greint frá starfsánægju, mæðrum á vinnumarkaði, samspili vinnu og 

heimilis og vinnutengda streitu og kulnun í starfi. 

 

2.1. Starfsánægja  

Starfsánægja segir til um hversu ánægt fólk er starfi sínu. Árið 1976 setti Locke fram 

skilgreiningu á starfsánægju sem hefur verið mikið notuð en samkvæmt honum er 

starfsánægja jákvætt tilfinningalegt ástand sem myndast við mat á þeim aðstæðum sem 

einstaklingurinn upplifir og reynslunni sem hann öðlast í starfi sínu. Eigin upplifun í starfi 

segir til um starfsánægju. Væntingar, gildi og mat á mikilvægi mismunandi þátta eru 

einstaklingsbundnir staðlar sem hafa áhrif á mat hvers og eins (Locke, 1976).  Paul E. Spector 

(1997) talar um þá 14 þætti sem hafa áhrif á starfsánægju og meðal þeirra atriða eru 

samskipti, samstarfsmenn, tækifæri til að vaxa í starfi, fríðindi og atvinnumöguleikar.  Hann 

flokkar þessa þætti í þrennt: Í fyrsta lagi skila góð og virðingarfull samskipti við starfsmenn 

sér í aukinni starfsánægju. Þegar starfsmenn upplifa starfsánægju getur það verið merki um 

gott tilfinningalegt og andlegt ástand þeirra. Í öðru lagi kemur það niður á starfsemi 

fyrirtækisins hvernig starfsmönnum líður. Af því má leiða að starfsánægja leiðir til  jákvæðrar 

hegðunar í vinnu og öfugt, að óánægja leiðir til  neikvæðar hegðunar í vinnu. Í þriðja lagi 

kemur það sterklega í ljós að skipulag leiðir til aukinnar starfsánægju og hægt er að greina 

mismunandi stig ánægjunnar í mismunandi skipulagseiningum (Spector, 1997). Starfsánægja 

er einnig góður mælikvarði á það hversu lengi fólk helst í starfi (Wnuk, 2017). Í grein þeirra 

Lee og Yang (2017) fjalla þeir um þá þætti sem hafa áhrif á starfsánægju. Þar kom fram að sá 

þáttur sem hafði mest áhrif á starfsánægju er eigin vöxtur í starfi, laun og eigin velferð og loks 

vinnan sjálf (Lee og Yang, 2017). Mæting og fjarvistir í vinnu geta sagt mikið til um 

starfsánægju. Starfsmenn sem eru óánægðir í starfi eru líklegri til að hringja sig inn veika 

oftar eða vera meira fjarverandi heldur en þeir sem eru ánægðir í starfi (Edgell, 2001). 

Perrachione, Rosser og Petersen (2008) gerðu rannsókn meðal grunnskólakennara í Missouri 

þar sem skoðaðir voru hvaða þættir það væru sem hefðu veruleg áhrif á starfsánægju. 

Niðurstöður sýndu að kennsluaðferðir sem skila árangri og vinna með nemendum leiðir til 

mestu starfsánægjunnar og einnig sýndu niðurstöður að þeir kennarar sem upplifðu ánægju í 

skóla sínum eða ánægju með starfsgreinina voru líklegri til að halda áfram í starfi 
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(Perrachione, Rosser og Petersen, 2008). Javed, Balouch og Hassan (2009) skoðuðu í 

rannsókn sinni hvort starfsframlag og vinnuumhverfi hefði áhrif á starfsánægju og þar af 

leiðandi starfshollustu og frammistöðu starfsmanna. Niðurstöður rannsóknarinnar leiddu í ljós 

að greinileg jákvæð fylgni var á milli ánægju í starfi og frammistöðu í starfi (Javed, Balouch 

& Hassan, 2014). 

Kenningasmiðir sem komið hafa fram með kenningar um hvernig byggja megi upp 

starfsánægju eru þó nokkrir, einna helst eru þeir  Maslow, Herzberg og Locke. Abraham 

Maslow(1943) kom fram með kenningu um þarfapíramídann árið 1943 í blaði sínu “A theory 

of human motivation”. Píramídinn greinir frá grunnþörfum mannsins; lífeðlisfræðilega þætti, 

öryggi, að tilheyraeinhverju, sjálfsvirðingu og sjálfsvitund. Píramídinn getur verið góð 

skilgreining á þrepunum hvernig menn vinna sig upp í starfsánægju, fyrst eru grunnþarfirnar 

uppfylltar og með tímanum vinna menn sig upp hvert þrep í átt að meiri starfsánægju 

(Gambrel og Cianci, 2003).  Píramídinn er lagskiptur og heyrir neðsta lag hans undir 

lífeðlisfræðilega þáttinn. Grunnþarfir mannsins eru vatn og fæða. Lag tvö heyrir undir öryggi 

en þar má nefna húsnæði, samastað og að hafa atvinnu. Þriðja lagið er að tilheyra einhverju, 

það er að eiga fjölskyldu og ást. Fjórða lagið snýst um sjálfsvirðingu sem einkennir metnað, 

viðurkenningu og árangur. Fimmta og efsta lagið sem er toppur píramídans táknar sjálfsvitund 

sem einkennir fullnustu í nýtingu á eiginleikum (Maslow, 1943).  

Frederick Herzberg (1959) kom fram með Tveggja þátta kenninguna (e. The two 

factor theory) árið 1959, sem er ein af hvatakenningunum innan stjórnunarfræða en hún 

skilgreinir þá ákveðnu þætti sem leiða til starfsánægju og starfsóánægju. Þáttunum er skipt 

upp í tvo flokka sem eru annarsvegar Hvetjandi þættir og hins vegar Viðhaldsþættir. Hann 

skiptir  starfsánægju í tvennt, annars vegar í ánægju og ekki ánægju og hins vegar í óánægju 

og ekki óánægju. Herzberg tengir hvataþætti (eins og viðurkenningu, sjálfræði, vinnuna sjálfa, 

ábyrgð, framfarir og árangur) við starfsánægju og viðhaldsþætti (eins og laun, samskipti við 

yfirmenn og samstarfsfólk, stjórnunarhætti, starfsaðstæður og starfsöryggi) við starfsóánægju. 

Það eru sem sé ekki sömu þættir sem leiða til starfsánægju og starfsóánægju. Til þess að koma 

í veg fyrir óánægju starfsfólks á vinnustað þurfa stjórnendur að tryggja það að viðhaldsþættir 

séu í góðu lagi en það mun ekki endilega leiða til hvatningar í starfi (Herzberg, Mausner og 

Snyderman, 2009). 
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2.2. Mæður á vinnumarkaði  

Rannsóknir á starfsánægju mæðra eru ekki nýjar af nálinni en fyrri rannsóknir á starfsánægju 

frá 8. áratugnum þegar mæður voru oftast heimavinnandi benda til þess að viðhorf mæðra til 

atvinnu sinnar hafi áhrif á tengsl þeirra við börnin sín (Harrell og Ridley, 1975). Hjónin 

Poduval & Poduval (2009) skilgreina móður út frá því hlutverki að ala upp barn . Hvernig 

henni tekst til í uppeldinu endurspeglar hvernig henni er tekið í samfélaginu og á vinnustað. 

Einnig benda þau á að heimilishald sé enn þann dag í dag oft talið skylda konunnar. Mæður 

þurfa almennt að sinna því að fæða og klæða börnin sín, senda þau í skóla og tómstundir á 

réttum tíma. Ofan á það þurfa vinnandi mæður að hafa áhyggjur af því að komast í vinnunna á 

réttum tíma. Einnig benda þau á mikilvægi þess að gera sér grein fyrir því að það að vera 

útivinnandi móðir er krefjandi. Kvenréttindahreyfingar hafa sýnt fram á að konur séu engu 

síðri en karlar og hafa gengið skrefinu lengra til þess að sanna að það sem að karlar geta geta 

konur gert betur (Poduval og Poduval, 2009). Jennifer March Augustine talar í rannsókn sinni 

um þær mæður sem stundum þurfa að vinna næturvinnu um helgar. Þær geri það til þess að 

geta bæði sinnt börnum sínum og aflað tekna. Niðurstöður úr rannsókn hennar leiddu í ljós að 

öll vinna hefur einhver áhrif á gæði uppeldisins (Augustine, 2014). 

Tíunda árið í röð mælist jafnrétti mest á Íslandi á heimsvísu samkvæmt skýrslu 

Alþjóðaefnahagsráðsins, World Economic Forum (2017). Ísland mældist einnig með minnsta 

launamisrétti kynja en þrátt fyrir það eigum við langt í land þegar kemur að konum í 

stjórnunarstöðum fyrirtækja (Birna Stefánsdóttir, 2018). Jafnrétti hefur verið lengi í 

umræðunni og virðist ganga illa í heiminum að koma því á allstaðar. Þorgerður Einarsdóttir 

(2000) hélt því fram að heimilið væri ,,hinn gleymdi vígvöllur jafnréttisbaráttunnar”. 

Samkvæmt skýrslu Alþjóðaefnahagsráðsins er talið að það taki 108 ár að ná fullu jafnrétti 

karla og kvenna í heiminum. Talið er að lág stjórnmálaþátttaka kvenna og launamunur 

kynjanna sem mælist 51% í heildina í heiminum séu helstu hindranir í baráttunni fyrir 

kynjajafnrétti (Birna Stefánsdóttir, 2018). Nú orðið vinna mæður næstum jafn mikið og karlar 

og leggja að jafnaði jafnt til heimilstekna en árið 2017 var starfshlutfall kvenna á 

vinnumarkaði hæst á Íslandi eða um 86% á móti 91% atvinnuþátttöku karla (OECD, 2019). 

Buchmann og McDaniel (2017) tóku fyrir mæðrahlutverkið og laun kvenna í há 

launastörfum. Þær taka skýrt fram að mæður fá greidd lægri laun en þær konur sem ekki eiga 

börn, en feður fá hinsvegar greidd hærri laun en þeir karlmenn sem barnlausir eru. Þetta gefur 

neikvæða sýn á það hlutverk að vera foreldri. Mæður fá neikvæða sýn launalega séð en 

verðandi feður jákvæða sýn. Mæður sem vinna í krefjandi störfum sögðust upplifa tryggð 
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gagnvart bæði fjölskyldu og starfi, báðir þættir væru ríkjandi þættir í lífi þeirra og jafnframt 

krefjist báðir mikils. Mæður minnka oft starfshlutfall sitt áður en þær fara í fæðingarorlof sem 

leiðir til minnkunar á starfsreynslu en starfsreynsla er lykilatriði í launahækkun (Claudia 

Buchmann og Anne McDaniel, 2016).  

Árið 2018 var talið að frjósemi kvenna hafi aldrei verið jafn lítil og á sama tíma fari 

meðalaldur mæðra hækkandi. Að jafnaði eigiast konur nú sitt fyrsta barn seinna á ævinni en 

áður. Í byrjun sjöunda áratugarins og fram yfir 1980 hafi flestar frumbyrjur verið undir 22 ára 

aldri. Nú er algengasti barnseignaaldurinn á milli 25 og 29 ára (Hagstofan, 2019).  

Mæður þurfa oft að taka ákvörðun um það hvort þær séu heimavinnandi og sjái að 

mestu um barna uppeldið eða vinni utan heimilis á móti maka (Paré og Dillaway, 2005). 

Altmann og Grossman framkvæmdu rannsókn árið 1977 og sýndu niðurstöður fram á að ef 

mæður hafa jákvætt viðhorf til atvinnu sinnar eru dætur þeirra líklegri til að feta í fótspor 

mæðra sinna (Altman og Grossman, 1977). Heimavinnandi móðir er gömul stöðluð ímynd 

sem átti að sýna fram á að einungis þær mæður væru ábyrgar og góðar í barnauppeldi. Í 

nútíma samfélagi eru uppi staðlar og kröfur sem gera ráð fyrir því að báðir foreldrar eigi að 

vinna úti og þær mæður sem eru einstæðar þurfa að sinna bæði heimili og atvinnu án aðstoðar 

(Dillaway og Paré, 2008). Mæður sem eru heimavinnandi og sinna heimilisstörfum ásamt 

uppeldi barna sinna fá ekki greidd laun líkt og þær sem eru útivinnandi. Hins vegar eru þær 

sem eru útivinnandi einnig stöðugt með hugann við börnin samhliða vinnunni (Paré og 

Dillaway, 2005). Ekki er alltaf í boði að framlengja fæðingarorlofið og vera heimavinnandi þó 

það væri ákjósanlegt en sumar mæður þurfa einfaldlega að mæta aftur til vinnu eftir að 

fæðingarorlofi lýkur og sérstaklega ef þær eru eina fyrirvinnan (Poduval og Poduval, 2009). 

Tekjur mæðra eru farnar að skipta meira máli en þær gerðu áður (Kulungu, 2005) og flestar 

mæður í nútíma samfélagi hafa hreinlega ekkert val um að vera heimavinnandi (Dillaway og 

Paré, 2008).   

Samkvæmt upplýsingum frá Vinnumálastofnun (2018) eiga foreldrar á Íslandi rétt til 

fæðingarorlofs eftir fæðingu barns og er það til að tryggja að barn hafi samvistir við báða 

foreldra ef við á. Samkvæmt lögum er bæði konum og körlum ætlað að láta það ganga upp að 

samræma fjölskyldu og atvinnuþátttöku. Foreldrar á innlendum vinnumarkaði eiga hvort um 

sig rétt til fæðingarorlofs í allt að þrjá mánuði. Ekki skiptir máli hvort um er að ræða 

frumættleiðingu eða töku barns. Foreldrar eiga auk þess sameiginlega rétt á þremur mánuðum 

til viðbótar og getur annað foreldrið tekið það í heild eða foreldrar skipt því með sér. 

Einstæðar mæður sem hafa gengið í gegnum tæknifrjóvgun eða einstæð foreldri sem hafa 
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ættleitt börn eða tekið börn í varanlegt fóstur fá allt að níu mánuða fæðingarorlof. Þegar barn 

hefur náð 24 mánaða aldri fellur allur réttur til fæðingarorlofs niður og eftir að barn hefur 

verið inná heimili eftir ættleiðingu í 24 mánuði gildir það sama. Fæðingarorlof greiðist út 

mánaðarlega og er reiknað þannig að starfsmaður fær um 80% af meðaltali heildarlauna en 

það miðast við samfellt tólf mánaða tímabil sem lýkur sex mánuðum fyrir fæðingarmánuð 

barns eða þann mánuð sem barn kemur inn á heimili við frumættleiðingu. Þrátt fyrir þetta eru 

til reglur um hámark á greiðslum og lágmarksgreiðslur (Vinnumálastofnun, 2018). 

Tekjur og staða getur haft áhrif á líðan fjölskyldunnar almennt, samviskubit getur 

myndast vegna togstreytunnar á milli þess að sinna fjölskyldu annars vegar og velgengni í 

vinnu hins vegar og þá sérstaklega hjá mæðrum ungra barna sem finna þá einna helst fyrir 

sektarkennd, þegar deila þarf tíma á milli vinnu og fjölskyldulífs, mun frekar en feður (Borelli 

o.fl., 2017). Samkvæmt Roesch (2004) eru það aðallega konur sem ætlast er til að séu 

heimavinnandi án tekna og sjái um heimili og börn. Hlutverk kynjanna og skipting á 

verkefnum hafa sennilega þróast í þessa átt þar sem feður hafa oft verið taldir minna hæfir á 

mörgum sviðum barnauppeldis og henta betur til fyrirvinnu. Hefurverið talið að þá skorti 

svokallaða meðfædda hæfni móður til að hlúa að barni og að hlutverki hans ljúki þegar hann 

hefur veitt fjölskyldunni húsaskjól og fæði (Paré og Dillaway, 2005). Karlar hafa almennt 

meiri stjórn á eigin tíma utan vinnunnar og síður er gert ráð fyrir að hann sinni því sögulega 

,,kvenlega” hlutverki sem tengist heimilinu. Þótt barist hafi verið fyrir jafnrétti í 

kynslóðabyltingunni virðast karlmenn vera ,,fastir” að sögn kynfræðinga í kynbundnum 

karlmennskuhlutverkum sínum. Talið er að kynslóðabyltingunni sé ekki lokið og nú þurfi að 

endurskilgreina hégóma karlmennskunnar (Friedman, 2015). Niðurstöður í rannsókn 

Arnfríðar Aðalsteinsdóttur (2019) sýndu að karlmennska tekur sinn toll og jafnréttisbarátta er 

ekki einkamál kvenna. Það eru ytri þættir eins og kynbundinn launamunur, uppbygging 

menntastofnana, fyrirmyndir og viðhorf samfélagsins sem koma í veg fyrir að karlmenn fari í 

nám (Arnfríður Aðalsteinsdóttir, 2019). 

Báðir foreldrar eru oft útivinnandi og þegar sinna þarf atvinnu samhliða uppeldi getur 

reynst flókið að ná endum saman (Matysiak, Mencarini og Vignoli, 2016). Staðan er stundum 

sú að faðirinn vinnur tvö störf og tekur þar af leiðandi alla fjárhagslega ábyrgð og er þá frekar 

möguleiki fyrir móðurina að vera heimavinnandi. Samt sé ekki alltaf ákjósanlegt að láta annan 

aðilann vinna tvöfalt þar sem það geti leitt af sér heilsuvanda og streitu. Á sama tíma upplifa 

útivinnandi mæður fjárhagslegt öryggi, aukið sjálfsmat og sjálfstæði (Kulungu, 2005). Nú 
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orðið leggja mæður harðar að sér og vinna lengri vinnutíma en nokkurn tíma áður (Roesch, 

2004). 

Félagvísindastofnun Háskóla Íslands gerði könnun árið 2008 fyrir 

Félagsmálaráðuneytið á launajafnrétti á vinnumarkaði á meðal landsmanna og sýndu 

niðurstöður að karlmenn segjast almennt bera meiri ábyrgð heldur en konur í starfi og að 

ábyrgðin á heimilisstörfum og umönnun barna hvíli frekar á herðum kvenna (Einar Þórðarson, 

Heiður Hrund Jónsdóttir, Fanney Þórsdóttir, Ásdís Arnalds, &  Dr. Friðrik Jónsson, 2008). 

Ástæðan fyrir þessu viðhorfi gæti verið hversu stutt er síðan konur fengu leyfi til skólagöngu. 

Árið 1874 var Kvennaskólinn stofnaður af hjónunum Þóru og Páli Melsteð en hann var sá 

fyrsti sem bauð upp á formlega menntun fyrir konur (Háskólabókasafn, 1879). Eftir að konur 

fengu menntun og fóru þar af leiðandi að vera minna heima og standa jafnfætis karlmönnum á 

vinnumarkaði varð Kvennafrídagurinn á Íslandi til. Rauðsokkur stóðu fyrir þeim degi og var 

hann haldin fyrst árið 1975. Þetta er baráttudagur kvenna sem styður réttindi kvenna á 

vinnumarkaðinum og eru ástæðurnar fyrir þessum degi margar og ein af þeim er til dæmis að 

þegar spurt er út í heimavinnandi húsmóður er algengt svar: „Hún gerir ekki neitt - hún er 

bara heima“ og það er „vegna þess að starfsreynsla húsmóður er einskis metin á 

vinnumarkaðinum“ (Kvennasögusafn, 2019). Þeir Þóroddur Bjarnason og Ingi Rúnar 

Eðvarðsson hafa gert rannsóknir á háskólanámi og sýna niðurstöður þeirra að konur sækja 

nám í auknum mæli og hefur menntunarstig kvenna hækkað á síðustu árum (Þóroddur 

Bjarnason og Ingi Rúnar Eðvardsson, 2017).  

Brooks, Han og Waldfogel benda á að þrátt fyrir menntun geti það eitt að vera 

útivinnandi og fjarverandi frá heimili minnkað gæði þess hlutverks að vera foreldri og 

ábyrgðarhlutverksins sem því fylgir (Brooks-Gunn, Han og Waldfogel, 2010). 

Í bókinni Konur og velferð í Færeyjum, Grænlandi og Íslandi er kafli sem ber heitið 

Velferð á Íslandi. Viðmælendur nefna hversu miklu máli það skipti að hafa vinnu, vera 

ánægður í starfi og hversu mikilvægur þáttur það sé í lífi fólks og ekki síst ,,vaxandi þáttur í 

sjálfsmynd kvenna“. Tíminn er flokkaður undir lífsgæði en hann skapar oft vandamál í hinu 

daglega lífi. Konur með börn á framfæri upplifa margþátta ábyrgð og álag sem hvílir á 

herðum þeirra þar á meðal að vinna fullan vinnudag ásamt því að sinna heimilisstörfum 

(Karin Jóhanna Knudsen, 2010). 

 Árið 2008 framkvæmdi höfundur bókarinnar, Karin Jóhanna Knudsen, eigindlega 

rannsókn (2008) meðal viðmælenda á stór Reykjarvíkursvæðinu. Niðurstöður hennar sýndu 

að það var erfiðara að samhæfa atvinnu og fjölskyldulíf á Íslandi en annarsstaðar á 
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Norðurlöndunum. Orðin tímaleysi, stress, umburðarleysi og efnislægt sjónarhorn voru 

sameiginleg með viðmælendum þegar farið var að bera Ísland saman við fyrrum búsetu þeirra 

annarsstaðar á Norðurlöndum. Voru þau sammála um að fórnarkostnaður fjölskyldna væri oft 

mikill og það kom skýrt fram að það skipti máli að fólk hefði nægan tíma fyrir sjálfan sig, 

losnaði undan efnishyggju og kröfunum um fullkomið útlit sem og óraunhæfa frammistöðu og 

afköst (Knudsen, 2010).  Margir lýsa aukinni tímapressu í daglegu lífi og er upplifun þeirra sú 

að tíminn sem fólk hefur sé af mjög skornum skammti miðað við verkefni og álag (Fyhri og 

Hjorthol, 1993). Arnfríður Aðalsteinsdóttir (2019) telur hins vegar að atvinnuþáttaka íslenskra 

kvenna sé með því mesta sem þekkst hefur í hinum vestræna heimi og eru nú fleiri konur 

útivinnandi en nokkru sinni fyrr. Karlar eru í auknum mæli farnir að axla meiri ábyrgð á 

börnum og heimili. Áður fyrr var það ríkjandi viðhorf að giftar konur ættu ekki að stunda 

launaða atvinnu nema nauðsynlega þurfti þar sem tekjur eiginmannsins áttu að duga til að 

framfleyta fjölskyldunni (Arnfríður Aðalsteinsdóttir, 2019).  Rannsóknir benda til þess að 

þáttaka karlamanna í almennu heimilishaldi hafi aukist til ársins 1994 en eftir þann tíma hafi 

þátttakan staðið í stað (Crompton, Brockmann og Lyonette, 2005). Gæti verið að 

karlmennskuímyndin stjórni ferðinni en karlmennska er yfirleitt tengd líkamlegum styrk, 

völdum, rökvísi og aga á meðan kvenleiki er oft tengdur tilfinningalegri næmni, viðkvæmni 

og valdaleysi. Það þykir karlmennska að hafa hærri laun en maki ef karlmaðurinn er í 

sambúð. Þær hugmyndir viðhalda launamun og mætti því nefna það sem fyrirvinnuþrældóm 

sem karlmönnum er ekki leyfilegt að kvarta undan (Ingólfur Ásgeir Jóhannesson, 2004). 

 Niðurstöður í rannsókn Arnfríðar Aðalsteinsdóttur (2019) sýndu að karlmennska 

kostar sitt og jafnréttisbaráttan er ekki einkamál kvenna. Það eru ytri þættir eins og 

kynbundinn launamunur, uppbygging menntastofnanna, fyrirmyndir og viðhorf samfélagsins 

sem koma í veg fyrir að karlmenn fari í nám (Aðalsteinsdóttir, 2019). 

 

2.3. Samspil vinnu og heimilis  

Samspil vinnu og heimilis getur oft á tíðum reynst flókið en hversu vel til tekst að láta bæði 

heimilislíf og launaða atvinnu ganga upp fer eftir hæfni einstaklinga, hvort sem um ræðir 

konur eða karla (Wheatley, 1971). Við verjum mestum tíma okkar í vinnu og að sinna 

fjölskyldu og heimilislífi og mikilvægt er að átta sig á því að hvor þáttur um sig getur verið 

streituvaldur og uppspretta álags. Eitt af brýnustu verkefnum sem einstaklingar standa frammi 

fyrir í daglegu lífi er að finna jafnvægi á milli vinnu og heimilis (Crompton, 2006). Þeir Haar, 

Russo, Suñe og Ollier Malaterre (2014) segja að ef vel gangi að samræma atvinnu og 
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fjölskyldu verði einstaklingar sáttari við lífið sem leiði til  jákvæðra áhrifa á andlega og 

líkamlega heilsu. Konur hafa ekki eins mikla stjórn á tíma sínum utan vinnunar og karlmenn. 

Kröfurnar er meiri til tíma kvenna og þá sérstaklega frá öðrum fjölskyldumeðlimum. Einnig 

virðast konur komast yfir fleiri verkefni í einu, sérstaklega  heimilisverk sem virðast vera 

frekar í þeirra verkahring en karla (Friedman, 2015). Þóra Kristín Þórsdóttir (2012) talar um 

árekstra á milli vinnu og heimilis í rannsókn sinni og segir að á Íslandi séu þeir nokkuð 

algengir. Niðurstaða hennar var sú að þátttakendur hennar teldu heimilisstörf ein og sér ekki 

vera meginástæðuna fyrir álaginu heldur heldur sé vinnan líklegri til að taka tíma frá 

heimilinu og öfugt. Fyrir barnafólk getur það reynst erfitt og myndað togstreitu að flétta 

saman fjölskyldu og atvinnu, sérstaklega ef vinnudagar eru langir (Þóra Kristín Þórsdóttir, 

2012).  Smith og Schaefer (2008) gerðu samantekt úr rannsókn sinni og sýndu niðurstöður 

þeirra fram á að þrátt fyrir að báðir foreldrar væru útivinnandi væri það yfirleitt móðirin eða í 

74% tilfella sem að tók á sig veikindadaga barna á móti 40% feður, og þar af leiðandi missti 

móðirin meira úr vinnu. Skilningur frá atvinnurekendum og samstarfsfélögum skiptir 

töluverðu máli til að móðir geti þrifist á vinnustað. Einnig sýndu niðurstöður fram á að þeir 

sem fá borgaða veikindadaga barna eru næstum tvisvar sinnum líklegri til þess að vera 

ánægðir í starfi en þeir sem ekki fá þá greidda (Smith & Schaefer, 2008). Þeir foreldrar sem 

ekki eiga rétt á nema  fimm veikindadögum á ári þurfa að standa frammi fyrir því vali að setja 

barnið veikt í skólann eða á leikskólann og stofna heilsu þess og annarra barna í hættu eða 

vera heima og hugsa um barnið launalaus og eiga á hættu að missa vinnuna (Vicky Lovell, 

2004).  Ef mæður taka á sig næstum alla veikindadaga hlýtur það að koma niður á vinnu 

þeirra og þá sérstaklega ef þær eru eina fyrirvinnan. Það kom fram í rannsókn í Bandaríkjum 

árið 2006 að einungis 29% barna á aldrinum 5-17 ára misstu ekki úr skóla vegna veikinda 

(Bloom og Cohen, 2007). 

Í niðurstöðum rannsóknar Kolbeinns H. Stefánssonar (2008) bentu gögn til þess að í 

samanburði við aðrar vestrænar þjóðir verji Íslendingar að jafnaði töluverðum tíma til 

launaðrar vinnu en hlutfallslega litlum tíma til heimilisstarfa. Hann sagði að árekstrar heimilis 

og vinnu væru með mesta móti á Íslandi þar sem vinnan þrengi meira að heimilishaldi en 

heimilið að vinnunni (Kolbeinn Stefánsson, 2008).  

Í rannsókn Andreu Hjálmsdóttir og Mörtu Einarsdóttur (2019) bentu niðurstöður til 

þess að álagið sem fólk upplifir í hinu daglega lífi við samræmingu fjölskyldulífs og atvinnu 

væri mikið. Þátttakendur greindu ekki frá streitu einni og sér heldur lýstu togstreitu um 

forgangsröðun, samviskubit og vondar tilfinningar sem fylgja þeirri upplifun að gera ekki 
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nógu vel, til dæmis að  sinna fjölskyldunni ekki nægilega vel. Karlmaður segir frá sinni 

upplifun af daglega lífinu, hann segist standa frammi fyrir eilífðar áskorun, að verkefnið 

samspil heimilis og vinna sé langhlaup án marklínu. Mikið var talað um tómstundaiðkun 

barna og var því lýst sem miklum streituvaldi. Tómstundaiðkun fylgja kröfur til foreldra sem 

hafa aukist undanfarin ár, krafa um þátttöku, áhorf á æfingum og leikjum og akstur. Aldur og 

fjöldi barna skipti miklu máli, einna helst ef þau voru á ólíkum skólastigum þar sem 

starfsdagar og aðrar lokanir í skólum og leikskólum voru oft ekki samræmdar. Heimanám var 

einnig talið mikill streituvaldur og allur tölvupósturinn sem sendir eru út úr Mentor. Foreldrar 

með þrjú börn fá þrefalt magn af pósti. Einn faðirinn tók saman magnið yfir skólaárið og 

hafði hann fengið send 848 tölvubréf frá skólanum. Til að minnka streitu og auðvelda 

samhæfingu vinnu og heimilis voru það helst konur sem unnu minna starfshlutfall til að allt 

gengi upp. Þrátt fyrir það fór tími eftir vinnu oft í heimilishald og búðarferðir sem skilaði sér í 

minni samverutíma með börnum. Gott skipulag, sveigjanleiki í starfi og verkaskipting á 

heimilishaldi voru þeir þættir sem foreldrar töluðu helst um að myndi hjálpa (Andrea 

Hjálmsdóttir og Marta Einarsdóttir, 2019).  

Mikolajczak, Raes, Avalosse og Roskam (2018) telja að heimilishald samhliða vinnu 

geti stuðlað að viðvarandi og langvarandi álagi hjá foreldrum með börn á framfæri. Álagið 

getur leitt til þrots sem getur leitt til kulnunar en álagið birtist á þrennskonar hátt: 

Sem  yfirgnæfandi álag og uppgjöf í foreldrahlutverki, tilfinningaleg fjarlægð frá börnum og 

upplifum árangursleysis í uppeldi (Mikolajczak, Raes, Avalosse og Roskam, 2018).  Hubert 

og Aujoulat(2008) taka í rannsókn sinni fyrir hræðsluna um að vera ekki nógu góð. Kröfurnar 

sem mæður setja á sig og standa frammi fyrir eru mjög miklar, þá helst þrýstingurinn og 

mýturnar um að móðurhlutverkið þurfi að vera fullkomið. Standast þarf væntingar 

samfélagsins án þess að vita nákvæmlega hverjar væntingarnar eru og getur það eitt leitt til 

uppgjafar. Fyrir utan allt sem upp er talið vildu mæðurnar einnig uppfylla allar þarfir barna 

sinna á sama tíma. Niðurstöður sýndu að mæður voru löngu orðnar uppgefnar áður en um 

uppgjöf var að ræða. Þær töluðu um að vera alltaf með stjórnina á öllu heima fyrir án þess að 

biðja nokkurn tíma um aðstoð. Að vera í því stjórnendahlutverki og hafa yfirsýn með öllu og 

öllum, heimavinnum, máltíðum og tiltekt. Þær gerðu sér ekki grein fyrir því að þær gerðu of 

mikið og samt leið þeim eins og allt sem þær gerðu væru ekki nóg (Hubert og Aujoulat, 

2018). Í rannsókn sem Meenaskhi, Subrahamanyam og Ravichandran framkvæmdu árið 2013 

fengu þær þá niðurstöðu að engin ein leið væri rétt til þess að öðlast jafnvægi milli vinnu og 

einkalífs. Leiðirnar væru margar en jafnvægi er misjafnt fyrir hvern og einn. Öll höfum við 
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mismunandi áherslur og lifum mismunandi lífi. Jafnvægi daglegs lífs er breytilegt dag frá degi 

og það verkefni að reyna að jafna vinnutíma innan og utan heimilis er óraunhæft og dregur úr 

einstaklingum sem hafa slíkar væntingar (Meenakshi, Subrahmanyam og Ravichandran, 

2013). Þegar atvinnuúrræði eru af skornum skammti neyðast útivinnandi mæður til að vinna á 

löngum og óreglulegum vöktum til þess að ná endum saman og þær eru líklegri til þess að 

upplifa streitu vegna þess að vinnan kemur niður á foreldrahlutverkinu og þeirri ábyrgð sem 

því fylgir (Chee, Conger og Elder, 2009).  

 

2.3.1 Vinnutengd streita og kulnun í starfi 

Orðið kulnun eða þrot kom upp á yfirborðið í kringum 1970 en það voru þeir Herbert 

Freudenberger (1975) sem var geðlæknir og Christina Maslach (1970) sem var 

félagsfræðingur og er litið er á þau sem frumkvöðla í skrifum um kulnun í starfi. Nú er kulnun 

orðið alvarlegt heilsufarsvandamál sem hefur veruleg áhrif á heilsu og líðan, þar á meðal á 

framfarir og afköst í starfi (Maslach, Christina, Schaufeli og Leiter, 2001). Kulnun er 

heilsufarslegur kvilli sem oft er skilgreindur sem afleiðing mikillar og langvarandi geðlægðar, 

sem hafi áhrif bæði andlega og líkamlega (Piko, 2006). Andlegu einkennin geta verið 

tilfinningaleg uppgjöf og mikið þunglyndi og koma líkamlegu einkennin fram í minnkun á 

afköstum og getu í vinnu (Kristensen, Borritz, Villadsen og Christensen, 2005). Í gegnum 

tíðina hafa menn komis sér saman um hvað það sé sem einkenni kulnun en það er helst andleg 

firring (áhugamissir, hollustumissir, eldmóðsmissir) sem leiðir til minnkunar á starfsgetu. 

Margir þættir geta mögulega leitt til kulnunar og þá einna helst of mikið vinnuálag, 

tilfinningalegt álag, óljós hlutverk, vöntun á félagslegum stuðningi og skortur á 

ákvörðunarrétti (Maslach o.fl., 2001). Tvíræðni í starfi og hlutverkaárekstrar geta haft áhrif á 

frammistöðu. Skólastjórar og kennarar upplifa oft tvíþætt hlutverk og hlutverkaárekstra og 

getur það leitt til kulnunar í starfi (Celik, 2013). Árið 1956 kom út bók dr. Hans Selye, en 

hann var talinn ,,faðir streitu rannsókna”, og skilgreindi hann streitu sem ósértæka svörun 

líkamans við hverskonar utanaðkomandi kröfum og álagi. Hann telur streitu hafa veruleg áhrif 

á heilsu og að streita geti haft áhrif á ævilengd (Selye, 1956).  

     Í fræðilegum ritum hefur verið sýnt fram á að langvarandi streita dregur úr afköstum 

starfsfólks og minnkar getu þeirra til að takast á við streitu og leiðir til kulnunar í starfi 

(Mommersteeg, Heijnen, Verbraak, Marc J. P. M. og van Doornen, Lorenz J. P., 2006). 

Vinnutengd streita hefur verið talin eitt af alvarlegustu heilsufarsvandamálum í Evrópu 

(Kinnunen-Amoroso og Liira, 2016). Þeir Cox, Griffiths og Rial-González (2000) segja frá 
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Karasek og kenningu hans sem hefur verið leiðandi í rannsóknum á vinnutengdri streitu. 

Kenningin byggist á kröfum og stjórn í vinnutengdum aðstæðum sem útskýra að vinnutengd 

streita eigi sér stað í starfi þar sem að einstaklingurinn hefur litla stjórn á starfi sínu og 

kröfurnar séu of miklar. Þegar kröfur eru of miklar og mikið ósamræmi er í fyrimælum getur 

það valdið of miklum þrýstingi á starfsmanninn og getur það leitt til andlegs vinnuálags sem 

minnkar tækifæri starfsmanns til að nýta færni sína. Þeir nefna þrjá meginþætti sem útskýra 

hvernig einstaklingar takast á við atburði tengda vinnu. Fyrsti þátturinn er það hvernig 

einstaklingurinn hugsar og hvernig hann bregst við í streituvaldandi aðstæðum. Annar 

þátturinn er að það sé háð samhengi aðstæðna hvernig einstaklingurinn metur og tekst á við 

aðstæðurnar og hvaða úrræði hann getur notað til að ná stjórn á þeim. Síðasti þátturinn er það 

hvernig einstaklingurinn tekst á við verkefni, óháð því hvort hann nái tilsettum árangri eða 

ekki (Cox, Griffiths og Rial-González, 2000).  Í grein dr. Kristins Tómassonar yfirlæknis á 

síðu Vinnueftirlitsins skilgreinir hann kulnun og segir hana vera sérstaka tegund af 

vinnutengdri streitu, þá helst í formi líkamlegrar og andlegrar örmögnunar sem leiðir til þess 

að starfsmenn eigi erfitt með að koma sér í vinnu og hefjast handa, pirringur og óþolinmæði 

geti einnig verið til staðar gagnvart öðrum starfsmönnum, viðskiptavinum og skjólstæðingum 

og orkuvöntun til að halda uppi allri framleiðni. Einnig telur hann kulnun ekki vera 

viðurkennda læknisfræðilega greiningu en kulnun geti falið í sér sérstaka áhættuþætti sem 

einkennist af því að einstaklingar samsami sig mikið við vinnu og óljós skil verði  á milli 

vinnu og einkalífs þar sem mikið álag getur leitt til að ekki næst að sinna öllum verkefnum 

með lítilli stjórn og vinnan verður einhæf (Kristinn Tómasson, 2017). 

Enn fremur segir Kristinn streitu hafa verið vandamál í lengri tíma. Streita eykur 

töluverðar líkur á heilsutjóni í hreyfi- og stoðkerfi og getur leitt til geðsjúkdóma. Hann telur 

það ekki undra neinn að þessir tveir sjúkdómaflokkar séu ábyrgir fyrir því að tveir þriðju eða 

þrír fjórðu hlutar starfsmanna forfallist af vinnumarkaði í hinum vestræna heimi. Samkvæmt 

upplýsingum frá Evrópsku vinnuverndarstofnuninni er talið að um helmingur starfsmanna 

hafi upplifað vinnutengda streitu á vinnustað sínum en á seinustu 20 árum á Íslandi hefur 

starfsmönnum farið fjölgandi sem þiggja örorkubætur, sérstaklega þeim sem þurfa hætta 

vinnu vegna geðsjúkdóma (Kristinn Tómasson, 2015). 
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3. Aðferðafræði  
 

Í þessum kafla verður fjallað um þær aðferðir sem notast var við rannsókn þessa. Farið verður 

yfir þátttakendur og framkvæmd rannsóknarinnar, mælitæki og tölfræðilega úrvinnslu.  

3.1. Gögn 

Í rannsókninni var notast við gögn úr spurningalista sem bar heitið Starfsánægja mæðra og 

kulnun í starfi sem lagður var fyrir í febrúar 2019 og var opin þátttakendum frá 19. febrúar til 

og með 26. febrúar. Niðurstöður voru notaðar til að svara spurningunni hvort útivinnandi 

mæður upplifðu starfsánægju á vinnustað og hvort þær upplifðu uppgjöf í starfi út frá álagi í 

vinnu samhliða því að sinna heimilishaldi og barnauppeldi. 

 

3.2. Þáttakendur og framvæmd 

Einungis mæður voru beðnar um að taka þátt en þær voru allar meðlimir mæðrahópa á netinu. 

Þátttakendur samþykktu þátttöku með því að smella á tengil sem deilt var á síðum mæðrahóps 

sem færðu þær á svæði sem þær gátu svarað spurningarlistanum. Fjöldi þátttakenda var 372 

og var aldursbilið 20-70 ára . Ákveðið var að vinna einungis með mæður á aldrinum 20-60 ára 

sem voru með börn undir 18 ára á heimilinu.  

Þátttakendur gátu sleppt því að svara einstökum spurningum. Þátttakendur voru valdir 

með hentugleikaúrtaki þar sem niðurstöður rannsóknarinnar áttu einungis að koma frá 

mæðrum. Þátttakendur tóku þátt í rannsókninni sjálfviljugir og var þeim tilkynnt að um 

algjöra nafnleynd væri að ræða og ekki var greitt fyrir þátttöku. 

 

3.3. Mælitæki  

Spurningarlistinn sem notaður var í rannsókninni Starfsánægja mæðra og kulnun í starfi var 

hannaður með það markmið að skoða ánægju mæðra á vinnumarkaði samhliða því að reka 

heimili og hvort það leiddi af sér mögulega uppgjöf í starfi. Hann samanstóð af spurningum 

sem notaðar hafa verið í öðrum rannsóknum á líðan og starfstengdum viðhorfum. Í þessari 

rannsókn verður fjallað um niðurstöður spurninga um starfsánægju, barnauppeldi, 

starfshlutfall og uppgjöf í starfi. Gögnin voru einnig greind eftir kyni, aldri og barnafjölda. 

Spurningarnar sem notaðar voru til þess að svara rannsóknarspurningunum voru: 

1. ,,Verður þú að vinna aukavinnu?“   
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2. ,,Mætir þú jákvæðu viðhorfi frá samstarfsmönnum eftir fjarveru vegna veikinda 

barna? “  

3. ,,Yfirmaður minn sýnir mér skilning þegar ég þarf að sinna fjölskyldu og einkamálum. 

“  

4. ,,Finnst þér þú mæta skilningi þegar þú ert frá störfum vegna veikinda barna?“ 

5.  ,,Finnst þér þú fá sömu tækifæri og þeir sem ekki eiga börn á vinnustað þínum? “  

6. ,,Kemstu yfir allt það sem þarf að gera varðandi heimili og börn eftir vinnu? “ 

7. ,,Ertu almennt ánægð með hvernig gengur að sinna atvinnu og halda heimili? “ 

 

Svarmöguleikarnir voru:  

(a)  Mjög sjaldan eða aldrei,  

(b)  Fremur sjaldan,  

(c)  Stundum,  

(d)  Fremur oft og  

(e)  Mjög oft eða alltaf. 

 

8. ,,Þegar á heildina er litið er ég ánægð í starfi mínu”,  

9. ,,Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér milli vinnu og einkalífs”,  

 

 Svarmöguleikarnir voru fimm:  

(a)  Mjög ósammála  

(b)  Frekar ósammála  

(c)  Hvorki ósammála né sammála  

(d)  Frekar sammála og  

(e)  Mjög sammála.  

 

10. ,,Hefur þú fundið fyrir uppgjöf í starfi seinustu 12 mánuði” og voru svarmöguleikarnir 

(a) ,,já” og (b) ,,nei” við þeirri spurningu. 

 

3.4. Tölfræðileg úrvinnsla  

Við úrvinnslu var notast við tölfræðiforritið SPSS, útgáfu (26) til þess að vinna úr þeim 

gögnum sem safnað hafði verið úr rannsókninni. Miðað var við p< 0,01 og p<0,05 sem eru 

99% og 95% öryggismörk og fengust niðurstöður prófa með einföldu t-prófi. Lýsandi tölfræði 
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var notuð til að skoða meðal annars fjölda þátttakenda, svarhlutfall, aldur og hvort 

viðkomandi væri með börn á heimilinu eða ekki, ásamt starfshlutfalli. 

Til þess að skoða svör við spurningum varðandi starfsánægju var notast við krosstöflur 

og úrvinnslu í tölvureikniforritinu Excel. Einblínt var á 10 spurningar og var svarhlutfall 

skoðað út frá  því hvort munur væri á starfsánægju hjá mæðrum með börn á aldrinum 0-5 ára 

og hinsvegar 6-18 ára á heimilinu. Einnig var skoðað hvort starfshlutfall hefði áhrif á 

starfsánægju.  Breytan ,,aldur barna á heimili” var endurkóðuð í tvo flokka; 1) börn 0-5 ára á 

heimili og 2) börn 6-18 ára. Var það gert til þess að einangra þær mæður hverjar frá öðrum til 

þess að sjá hvort munur væri á starfsánægju eftir aldri barna á heimili. Einnig var spurningin 

,,Hvað ertu í háu starfshlutfalli” endurkóðuð í ,,Starfshlutfall” og var þá fjórum hópum skipt í 

tvo; annarsvegar 1) 75% eða minna og hinsvegar 2) 75-100%.  Til þess að mæla starfsánægju 

var spurningu 13a breytt úr ,,Þegar á heildina er litið er ég ánægð í starfi mínu” í nýja breytu 

undir nafninu ”Starfsánægja” þar sem svar möguleikarnir voru áður á 5 punkta likert stiku frá 

1 mjög ósammála til 5 mjög sammála. Þeim var steypt saman í nýtt gildi þar sem mjög 

ósammála, frekar ósammála og hvorki sammála né ósammála fengu gildið 1) Ekki ánægð, en 

frekar sammála og mjög sammála fengu gildið 2) Ánægð.  
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4. Niðurstöður 
 

Í þessum kafla verður grein fyrir niðurstöðum úr gögnunum sem safnað var í rannsókn sem 

bar heitið ,,Starfsánægja mæðra á vinnumarkaði og kulnun í starfi” en markmið 

rannsóknarinnar var að skoða  hvort útivinnandi mæður upplifðu starfsánægju á vinnumarkaði 

og hvort þær upplifðu uppgjöf í starfi í vinnu samhliða því að sinna heimilishaldi og 

barnauppeldi. Sett var fram rannsóknarspurningin: (1),,Hvernig upplifa mæður samspil milli 

vinnu og einkalífs og hvaða áhrif hefur það á ánægju í starfi?” (2)  ,,Skiptir aldur barna eða 

starfshlutfall máli”. Notast verður við myndir og töflur til frekari útskýringar. 

 

4.1. Lýðfræðilegar upplýsingar 

Tafla 1 sýnir grunnupplýsingar um mæður í rannsókninni. Þar sést að það voru 372 mæður 

sem tóku þátt í rannsókninn. Af þeim voru 86% í sambúð. Algengast var að mæðurnar væru á 

aldrinum 31-40 ára eða í 52% tilvika og 25% voru á aldrinu 20-30 ára. Í langflestum tilvikum 

voru mæðurnar í 75-100% stöðugildi eða tæp 83%. Hvað aldur barna varðar kom í ljós að 

29% mæðranna átti eingöngu börn á aldrinum 0-5 ára á móti 71% mæðra með börn á 

aldrinum 6-18 ára. Sjá nánar töflu 1. 
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Tafla 1.  

  

 

 

-‚+ 

 

4.2. Ánægja í starfi 

Ánægja í starfi var skoðuð út frá þremur spurningum. Þetta voru spurningarnar: ,,Þegar á 

heildina er litið er ég ánægð í starfi mínu”, ,,Hefur þú fundið fyrir uppgjöf í starfi seinustu 12 

mánuði” og  ,,Finnst þér þú fá sömu tækifæri og þeir sem ekki eiga börn á vinnustað þínum?”  
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4.2.1. Almenn starfsánægja 

Þegar á heildina er litið voru 74% mæðra mjög eða frekar sammála því að vera ánægðar í 

starfi sínu. Aðeins tvö prósent mæðra voru mjög ósammála því að þegar á heildina er litið þá 

séu þær ánægðar í starfi sínu. Sjá nánar mynd 1. 

Almenn starfsánægja var skoðuð eftir aldri barna sem mæðurnar áttu. Niðurstöður 

sýndu að ekki var marktækur munur á því hversu sammála eða ósammála voru því að þegar á 

heildina er litið eru þær ánægðar í starfi sínu hvort sem þær eiga börn á aldrinum 0-5 ára 

(M=3,86, SF=0,92) eða 6-18 ára  (M=3,90, SF=0,99) (t(344)=-0,55;p>0,05). 

Skoðað var hvort munur væri á almennri starfsánægju mæðra eftir því hvort þær væru 

í 75-100% starfshlutfalli á móti þeim sem voru í minna en 75% starfshlutfalli. Niðurstöðurnar 

sýndu að það var ekki marktækur munur á því hversu sammála eða ósammála mæður voru því 

að þegar á heildina er litið eru þær ánægðar í starfi sínu hvort sem mæðurnar voru í 75-100% 

starfshlutfalli (M=3,9,SF=1) eða minna en 75% starfshlutfalli (M=4,SF=1,1) 

(t(363)=0,657;p>0,05).

 

Mynd 1. Þegar á heildina er litið er ég ánægð í starfi mínu. 

 

4.2.2. Uppgjöf í starfi 

Meiri hluti mæðra hafði fundið fyrir uppgjöf í starfi á síðustu tólf mánuðum (sjá mynd 2). 

Niðurstöðurnar sýndu einnig að mæður sem voru ekki ánægðar í starfi (96%) höfðu fundið 

fyrir uppgjöf í starfi á síðustu tólf mánuðum (x2(1)=43,946, p<0,05) í mun meiri mæli en þær 

mæður sem voru ánægðar í starfi (58%).      

Jafnframt kom í ljós að 31% mæðra í 75-100% starfshlutfalli höfðu fundið fyrir 

uppgjöf í starfi á síðustu tólf mánuðum en hlutfallið var 44% hjá mæðrum í innan við 75% 
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starfshlutfalli (x2(1)=4,334, p<0,05). Niðurstöðurnar sýndu einnig að aldur barna hafði ekki 

áhrif á það hvort mæðurnar höfðu fundið fyrir uppgjöf í starfi á síðustu tólf mánuðum 

(x2(1)=0,272,p>0,05).  Prófið sýndi ekki tölfræðilega marktækan mun en það gæti verið 

vegna ójafnvægis í hópum. Þegar krosstafla var skoðuð kom skiptingin í ljós og voru það 72% 

mæðra með börn á aldrinum 6-18 ára sem sögðust hafa fundið fyrir uppgjöf i starfi síðastliðna 

12 mánuði.   

 
 

Mynd 2. Hefur þú fundið fyrir uppgjöf í starfi seinustu 12 mánuði? 
 

4.2.3. Sömu tækifæri og þeir sem eru barnlausir 

Niðurstöðurnar sýndu að 71% mæðra fannst þær fá frekar oft eða alltaf sömu tækifæri á 

vinnustað og þær sem ekki eiga börn. Einnig kom í ljós að 15% mæðra fannst þær frekar 

sjaldan eða aldrei fá sömu tækifæri á vinnustaðnum og þær sem ekki eiga börn. Sjá nánar 

mynd 3.  

Niðurstöðurnar sýndu einnig að konur sem voru ánægðar í starfi (M=4,3,SF=1,1) töldu 

í mun meira mæli en konur sem voru ekki ánægðar í starfi (M=3,3,SF=1,3) að þær fengju 

fremur oft eða alltaf sömu tækifæri á vinnustaðnum og þær sem ekki eiga börn (t(140)=-

6,3;p<0,05).   
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Mynd 3. Finnst þér þú fá sömu tækifæri og þær sem ekki eiga börn á vinnustað þínum? 

 

Niðurstöðurnar sýndu jafnframt að hvorki starfshlutfall (t(353)=0,2;p>0,05) né aldur barna (t(162)=-

1,4;p>0,05) hafði áhrif á afstöðu til þess hvort mæðrunum fannst þær fá sömu tækifæri á 

vinnustaðnum og þær sem ekki eiga börn  

  

4.3. Samspil vinnu og einkalífs 

Til þess að skoða samspil milli vinnu og einkalífs voru notaðar spurningarnar: ,,Þarftu að 

vinna aukavinnu?”,  ,,Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér milli vinnu og einkalífs”,  ,,Mætir 

þú jákvæðu viðhorfi frá samstarfsmönnum eftir fjarveru vegna veikinda barns?”, ,,Yfirmaður 

minn sýnir mér skilning þegar ég þarf að sinna fjölskyldu og einkamálum”, ,,Finnst þér þú 

mæta skilningi í vinnu þegar þú ert frá störfum vegna veikinda barna?”, ,,Kemstu yfir allt það 

sem þarf að gera varðandi heimili og börn eftir vinnu?” og ,,Ertu almennt ánægð með hvernig 

gengur að sinna atvinnu og halda heimili?” 

Til að skoða samspil vinnu og einkalífs var gerður samanburður á starfsánægju mæðra eftir 

því hvort þær væru ánægðar eða ekki ánægðar, hvort munur væri á mæðrum í  75-100% 

starfshlutfalli eða minna en 75% starfshlutfalli og hvort munur væri á mæðrum með 0-5 ára 

börn og mæðrum með 6-18 ára börn. 
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4.3.1. Vinna aukavinnu 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu að 29% mæðra sögðust mjög sjaldan eða aldrei þurfa að 

vinna aukavinnu á móti 21% sem sagðist fremur oft eða alltaf þurfa að vinna aukavinnu. Sjá 

nánar á mynd 4. 

 Niðurstöðurnar sýndu einnig að starfaánægja hefði ekki áhrif á það hversu oft mæður 

þyrftu að vinna aukavinnu (t(358)=1,21;p>0,05) og ekki heldur starfshlutfall (t(359)-0,81; 

p>0,05) né aldur barna (t(202)=0,5;p>0,05). 

  
Mynd 4. Þarftu að vinna aukavinnu? 
 

4.3.2. Jafnvægi milli vinnu og einkalífs 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu að 52% mæðra sögðust frekar eða mjög sammála því að 

finnast gott jafnvægi á milli vinnu og einkalífs. Um fjórðungur mæðra var mjög eða frekar 

ósammála því að finnast vera gott jafnvægi á milli vinnu og einkalífs. Sjá nánar mynd 5. 

Einnig kom í ljós að mæður sem voru ánægðar í starfi (M=3,6; SF=1,0) voru í mun 

meira mæli en mæður sem ekki voru ánægðar í starfi (M=2,7, SF=1,1) sammála því að þeim 

finnist vera gott jafnvægi hjá sér milli vinnu og einkalífs (t(363)=-6,7;p<0,05). Um 60% mæðra 

sem voru ánægðar í starfi voru mjög eða frekar sammála því að það væri gott jafnvægi hjá 

þeim milli vinnu og einkalífs en sambærilegt hlutfallið var aðeins 23% meðal mæðra sem ekki 

voru ánægðar í starfi.  
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Mynd 5. Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér milli vinnu og einkalífs.    

  

 Niðurstöðurnar sýndu einnig að mæður sem voru í 75-100% starfshlutfalli (M=3,3 SF=1,0) 

voru í meira mæli ósammála því en mæður sem voru í lægra en 75% starfshlutfalli (M=3,8, 

SF=1,0) að þeim finnist vera gott jafnvægi hjá sér milli vinnu og einkalífs (t(99)=-3,0; p<0,05). 

Um 22% mæðra sem voru 75-100% starfshlutfalli voru mjög sammála því að þeim finnist 

vera gott jafnvægi hjá sér milli vinnu og einkalífs en aðeins 16% mæðra í innan við 75% 

starfshlutfalli. Aldur barna hafði hins vegar ekki áhrif á það hversu sammála eða ósammála 

mæður voru því að finnast vera gott jafnvægi hjá sér milli vinnu og einkalífs (t(194)=1,0; 

p>0,05). 

 

4.3.3. Jákvætt viðhorf starfsmanna 

Niðurstöðurnar sýndu að 48% mæðranna töldu sig mjög oft eða alltaf mæta jákvæðu viðhorfi 

frá samstarfsmönnum eftir fjarveru vegna veikinda barns, auk þess sem 30% til viðbótar 

mættu slíku viðhorfi frekar oft. Aðeins 3% mæðra svaraði því til að þær mættu mjög sjaldan 

eða aldrei jákvæðu viðhorfi frá samstarfsmönnum eftir fjarveru vegna veikinda barns. Sjá 

nánar mynd 6. 

Einnig kom í ljós að mæður sem voru ánægðar í starfi (M=4,3, SF=0,9) töldu í mun 

meira mæli en konur sem voru ekki ánægðar í starfi (M=3,6, SF=1,1) að þær mættu fremur oft 

eða alltaf jákvæðu viðhorfi frá samstarfsmönnum eftir fjarveru vegna veikinda barns (t(127)=-

5.9;p<0,05). 
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Mynd 6. Mætir þú jákvæðu viðhorfi frá samstarfsmönnum eftir fjarveru vegna veikinda 

barns? 

  

Niðurstöðurnar sýndu jafnframt að hvorki starfshlutfall mæðra (t(350)=0,6; p>0,05) né aldur 

barna þeirra (t(340)=-0,8;p>0,05) hafði áhrif á viðhorf til þess í hversu oft eða sjaldan mæðurnar 

mættu jákvæðu viðhorfi frá samstarfsmönnum eftir fjarveru vegna veikinda barns. 

   

4.3.4. Skilningur frá atvinnurekanda 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu að 82% mæðra töldu yfirmann sinn sýna sér frekar oft eða 

alltaf skilning þegar þær þyrftu að sinna fjölskyldu og einkamálum. Aðeins 7% mæðra töldu 

yfirmann sinn sýna sér frekar sjaldan eða aldrei skilning þegar þær þurftu að sinna fjölskyldu 

og einkamálum. Sjá nánar mynd 7. 

Einnig kom í ljós að mæður sem voru ánægðar í starfi (M=4,4; SF=0,8)  töldu í meira 

mæli en mæður sem ekki voru ánægðar í starfi (M=3,8; SF=1,1) að yfirmaður þeirra sýndi 

þeim frekar oft eða alltaf skilning þegar þær þyrftu að sinna fjölskyldu og einkamálum (t(124)=-

5,0;p<0,05). Hins vegar mátti sjá að hvorki starfshlutfall mæðra (t(356)=-0,04;p>0,05) né aldur 

barna þeirra (t(336)=-0,89;p>0,05) hafði áhrif á viðhorf til þess hversu oft eða sjaldan yfirmaður 

þeirra sýndi þeim skilning þegar þær þurftu að sinna fjölskyldu og einkamálum. 
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Mynd 7. Yfirmaður minn sýnir mér skilning þegar ég þarf að sinna fjölskyldu og einkamálum. 

 

4.3.5. Skilningur vegna veikinda barna 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu að meirihluti mæðra eða 69% fannst þær fremur oft eða 

alltaf mæta skilningi í vinnu þegar þær voru frá störfum vegna veikinda barna. Aðeins 3% 

mæðranna svöruðu því til að þeim fyndist þær mjög sjaldan eða aldrei mæta skilningi í vinnu 

þegar þær voru frá störfum vegna veikinda barna. Jafnframt sýndu niðurstöðurnar að mæður 

sem voru ánægðar í vinnu (M=3,4, SF=1,2) fannst þær í meira mæli en mæður sem voru ekki 

ánægðar í vinnu (M=4,3, SF=1,0) fremur oft eða alltaf mæta skilningi í vinnu þegar þær voru 

frá störfum vegna veikinda barna (t(138)=-6,3; p<0,05). Sjá nánar mynd 8. 
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Mynd 8. Finnst þér þú mæta skilningi í vinnu þegar þú ert frá störfum vegna veikinda barna? 

  

Skoðað var hvort munur væri á mæðrum í 75-100% starfshlutfalli á móti mæðrum í minna en 

75% starfshlutfalli og hvort þeim fyndist þær mæta skilningi í vinnu þegar þær voru frá 

störfum vegna veikinda barna. Niðurstöðurnar sýndu að það var ekki marktækur munur eftir 

því hvort mæðurnar voru í 75-100% starfshlutfalli (M=4,0 SF=1,0) eða í minna en 75% 

starfshlutfalli (M=4,0 SF=1,2) á því hvort þeim finnist þær mæta skilningi í vinnu þegar þær 

eru frá störfum vegna veikinda barna (t(351)=-0,14;p>0,05). 

Einnig var skoðað hvort munur væri á mæðrum með börn á aldrinum 0-5 ára og 

mæðrum með börn á aldrinum 6-18 ára og hvort þær mættu sjaldnar eða oftar skilningi í 

vinnu þegar þær voru frá störfum vegna veikinda barna. Niðurstöður sýndu að ekki var 

marktækur munur á mæðrum með börn á aldrinum 0-5 ára (M=4,0 SF=1,1) og mæðrum með 

börn á aldrinum 6-18 ára (M=4,0 SF=1,1) hvort þeim fyndist þær mæta skilningi í vinnu 

þegar þær voru frá störfum vegna veikinda barna (t(339)=-7,5;p>0,05). 

 

4.3.6. Sinna heimili eftir vinnu 

Niðurstöðurnar sýndu að 33% mæðra sögðust fremur oft eða alltaf komast yfir allt það sem 

þarf að gera varðandi heimili og börn eftir vinnu. Hins vegar sögðust 36% mæðra fremur 

sjaldan eða aldrei komast yfir allt það sem þarf að gera varðandi heimili og börn eftir vinnu. 

Einnig sýndu niðurstöðurnar að mæður sem voru ánægðar í starfi (M=3,0 SF=1,2) komast 

oftar yfir það sem þarf að gera varðandi heimili og börn eftir vinnu en mæður sem voru ekki 

ánægðar í starfi (M=2,5, SF=1,1) (t(178)=-3,9;p<0,05). Sjá nánar mynd 9. 
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Mynd 9. Kemstu yfir allt það sem þarf að gera varðandi heimili og börn eftir vinnu? 

  

Jafnframt sýndu niðurstöðurnar að þær mæður sem voru í 75-100% starfshlutfalli (M=2,9, 

SF=1,1) komast sjaldnar yfir allt sem þarf að gera varðandi heimili og börn eftir vinnu heldur 

en mæður sem voru í innan við 75% starfshlutfalli (M=3,2, SF=1,2) (t(363)=2,3;p<0,05). Hins 

vegar kom í ljós að aldur barna hafði ekki áhrif á það hvort mæður kæmust yfir allt það sem 

þarf að gera varðandi heimili og börn eftir vinnu (t(344)=0,79;p>0,05).  

 

4.3.7. Ánægja með samþættingu atvinnu og heimilis 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu að 40% mæðra voru fremur sjaldan eða aldrei almennt 

ánægð með hvernig gekk að sinna atvinnu og halda heimili. Aðeins 9% mæðra sem voru mjög 

oft eða alltaf almennt ánægð með hvernig gekk að sinna atvinnu og halda heimili. Þær mæður 

sem voru ánægðar í starfi (M=3,2, SF=1,2) voru almennt ánægðari en mæður sem ekki voru 

ánægðari í starfi (M=2,2, SF=1)  með hvernig gekk að sinna atvinnu og heimili (t(361)=-

7,4;p<0,05). Um 67% mæðra sem ekki voru ánægðar í starfi voru frekar sjaldan eða aldrei 

almennt ánægð með hvernig gekk að sinna vinnu og einkalífi á móti 30% mæðra sem voru 

ánægðar í starfi. Sjá nánar mynd 10. 
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Mynd 10. Ertu almennt ánægð með hvernig gengur að sinna atvinnu og halda heimili? 

  

Niðurstöðurnar sýndu einnig að mæður sem voru í 75-100% starfshlutfalli (M=2,9; SF=1,2) 

voru almennt ekki eins ánægðar og mæður í minna en 75% starfhlutfalli (M=3,4; SF=1,1) 

með hvernig gekk að sinna atvinnu og halda heimili (t(363)=3,3;p<0,05). Aldur barna hafði hins 

vegar ekki áhrif á viðhorf mæðra til þess hversu almennt ánægðar þær væru með hvernig gekk 

að sinna atvinnu og halda heimili (t(344)=0,29;p>0,05).  
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5. Umræður og ályktanir 
 

Í þessum kafla verður farið yfir niðurstöður rannsóknarinnar, farið verður yfir styrkleika 

hennar og takmarkanir, framtíðarrannsóknir, ályktanir og umræðu út frá niðurstöðum. 

5.1. Niðurstaða - ályktanir 

Markmið rannsóknarinnar var að svara rannsóknarspurningunni sem var tvíþætt: (1) ,,Hvernig 

upplifa mæður samspil milli vinnu og einkalífs og hvaða áhrif hefur það á ánægju í starfi?“ 

(2) ,,Skiptir aldur barna eða starfshlutfall máli?” 

  

5.1.2. Starfsánægja 

Starfsánægja var mæld með heildaráliti mæðra á ánægju í starfi og mældist vera mjög oft eða 

í 74% tilvika og ekki var munur eftir aldri barna eða starfshlutfalli. Uppgjöf í starfi síðastliðna 

12 mánuði mældist í 67% tilvika, ekki var munur eftir starfsánægju, starfshlutfalli né aldri 

barna. 71% mæðra mældust sammála því að þær fengju sömu tækifæri á vinnustað og þær 

sem ekki eiga börn. Þarna sást munur eftir starfsánægju en ekki eftir aldri barna eða 

starfshlutfalli.  

Sjá má að heilt yfir út frá þeim þremur spurningum sem svöruðu starfsánægju að 

mæður eru í háu hlutfalli ánægðar í starfi. Þrátt fyrir hátt hlutfall starfsánægju var hátt hlutfall 

mæðra sem fundið höfðu fyrir uppgjöf í starfi síðastliðna 12 mánuði. Starfsánægja og 

starfshlutfall hafa mikil áhrif á uppgjöf í starfi en ekki er hægt að tengja það við aldur barna. 

Það sést skýrt að mæðrum finnst þær ekki fá sömu tækifæri á vinnustað og þær sem eiga ekki 

börn.  

 

5.1.3. Samspil vinnu og einkalífs 

Notast var við sjö spurningar til að mæla samspil vinnu og heimilis. Mælingar sýndu að 

aðeins 29% þurftu aldrei að vinna aukavinnu á móti 21% sem þurftu mjög oft eða frekar oft 

að vinna aukavinnu og hafði starfsánægja, starfshlutfall eða aldur barna þar áhrif. Einnig 

sýndu mælingar að 52% voru sammála og fannst gott jafnvægi milli vinnu og einkalífs en 

einungis fjórðungur var því ósammála.  

Jákvætt viðhorf frá samstarfsfólki, skilningur frá yfirmanni og skilningur við fjarveru 

vegna veikinda barna eru þættir sem geta haft mikil áhrif á líðan mæðra í vinnu. Mælingar um 

viðhorf frá samstarfsfólki sýndu að 78% mæðra mæta fremur oft eða alltaf jákvæðu viðhorfi 
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frá samstarfsmönnum eftir veikindi barna og þar hefur starfsánægja áhrif. Skilningur frá 

yfirmanni þegar sinna þarf fjölskyldu og einkamálum sýndi að í 82% tilfella upplifðu mæður 

skilning og sást þar munur á starfsánægju en starfshlutfall og aldur barna hafði ekki áhrif. 

Einnig töldu 69% sig fremur oft eða alltaf mæta skilningi þegar þær væru frá störfum vegna 

veikinda barna. Þar hafði starfsánægja, starfshlutfall og aldur barna ekki áhrif.  

Jákvæð upplifun mæðra á samspili vinnu og heimilishalds og barnauppeldis skiptir 

miklu máli. Mælingar sýndu að 33% sögðust fremur oft eða alltaf komast yfir allt það sem 

þarf að gera vegna barna og heimilis eftir vinnu á móti 36% sem komast frekar sjaldan eða 

aldrei yfir allt. Starfsánægja og starfshlutfall hefur áhrif og ná frekar þær sem eru í minna 

starfshlutfalli að komast yfir heimilisstörf og umhugsun barna. Mælingar á ánægjunni sem 

fylgir því að sinna atvinnu og halda heimili sýndu að að mæður voru í 35% tilvika fremur oft 

eða alltaf ánægðar, 40% fremur sjaldan eða aldrei ánægðar. Þar hefur starfsánægja áhrif og 

hærra starfshlutfall hefur þau áhrif að mæður eru síður ánægðar.  

   Á heildina litið má sjá að upplifun mæðra á samspili vinnu og einkalífs var sú að þær voru 

almennt ánægðar í starfi sínu (74%) en á móti voru samt 67% mæðra sem sögðust hafa fundið 

fyrir uppgjöf í starfi seinustu 12 mánuði. Mæðrum fannst almennt séð ekki gerður munur á 

konum sem ekki eiga börn og mæðrum í starfi. Þær sem voru ánægðar í starfi fannst almennt 

vera gott jafnvægi á milli vinnu og einkalífs. Mæður í 75-100% starfshlutfalli voru meira 

ósammála því að jafnvægi væri á milli vinnu og einkalífs. Mæður voru frekar sammála því að 

skilningur ríkti á vinnustað vegna fjarveru vegna veikinda barna og jákvætt viðhorf frá 

samstarfsmönnum. Mæður í 75-100% starfi komust sjaldnar yfir það sem þyrfti að gera 

varðandi heimili eftir vinnu en þær sem voru í 75% starfi eða minna en vert er að taka fram að 

83% mæðra voru í meira en 75% starfshlutfalli. Þær sem voru ekki ánægðar í starfi (67%) 

voru mjög sjaldan eða aldrei ánægðar hvernig gengi að sinna atvinnu og heimili.  Aldur barna 

virtist ekki hafa áhrif á almenna starfsánægju eða áhrif á vinnu og einkalíf. Starfshlutfall 

virtist hafa mikið að segja um ánægju mæðra og hvernig gengi að komast yfir aðra hluti 

tengda heimili og barnauppeldi eftir vinnu. 

 

5.1.4. Styrkleikar og takmarkanir 

Styrkleikar rannsóknarinnar er umfangsefnið sjálft, mæður á vinnumarkaði. Nauðsynlegt er að 

beina athyglinni að því að foreldrahlutverkið er 100% ólaunað starf og því finnst höfundum 

mikilvægt að upplifa starfsánægju samhliða uppeldi og heimilishaldi.  
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Takmarkanir rannsóknarinnar er að úrtakið var ekki nógu stórt og spurningalistinn var 

ekki nógu lengi opinn fyrir þátttöku. Einnig að það hefði þurft að flokka starfshlutfall mæðra í 

minni einingar frá 75-100% og þær sem voru í 100%  starfshlutfalli til að sjá hvort að einhver 

munur hefði verið á milli. Niðurstöðurnar hefðu mögulega komið öðruvísi út ef rannsóknin 

hefði verið opin lengur og gerð að langtímarannsókn.  

 

5.1.5. Framtíðarrannsóknir og ályktanir 

Áhugavert væri að rannsaka frekar hvað það er sem veldur uppgjöf í starfi. Hægt væri að gera 

rannsóknir með stærra úrtaki og á lengra tímabili með nákvæmari spurningum og taka 

eigindleg viðtöl við hóp foreldra til að athuga hvort mæður  finni frekar en feður fyrir uppgjöf 

í starfi og hvort heimilislíf hafi áhrif á starfsánægju eða öfugt. Þá má rannsaka frekar hvaðan 

álagið á mæður kemur, er það tilkomið vegna álags í vinnu eða álags frá heimili? Einnig væri 

hægt að skoða sjónarhorn útivinnandi feðra og bera saman við niðurstöður mæðra. Bæði 

vinna og uppeldi eru krefjandi. Gerir samfélagið óraunhæfar kröfur til foreldra í formi 

aukinnar þátttöku foreldra í skóla og félagsstarfi barna sinna? Rannsaka mætti betur 

verkaskiptingu heimila til þess að fá betri yfirsýn hvort það sé álag heimilis eða álag frá vinnu 

sem veldur því að mæður upplifa uppgjöf í starfi. Eins og staðan í samfélaginu er eru mæður 

og foreldrar almennt uppteknir við erilsaman hversdaginn. Viðhorf sem mæður koma með sér 

heim eftir langan vinnudag hljóta að hafa áhrif á börnin og heimilishaldið. Það ábyrgðarfulla 

hlutverk sem móðir stendur fyrir og öll ábyrgðin sem leggst á aukalega fyrir utan vinnu hlýtur 

að hafa mikil áhrif. Hvað svo sem það er sem leiðir til aukins vinnuálags á mæður, er  

umhugsunarvert hversu margar þeirra komast einungis stundum yfir það sem þarf að gera á 

heimilinu eftir vinnu. Heimilishald situr á hakanum á meðan fullri einbeitingu er haldið á 

vinnunni. Verkefnalistar heimilisins samtvinnast með vinnuálaginu sem leiðir til þess að 

mæður upplifa uppgjöf í starfi vegna skorts á tíma til að sinna heimili og því sem fylgir. Þær 

Andrea Hjálmarsdóttir og Marta Einarsdóttir (2019) töluðu um togstreituna sem myndast eftir 

vinnudaginn, að sinna því sem tengist tómstundum barna og að passa upp á heimanám 

samhliða því að halda heimilinu hreinu og hafa kvöldmat á borðum. Þetta séu stór verkefni 

sem konur almennt komist ekki í gegnum samhliða atvinnu. Einnig fannst þeim þessi 

togstreita sem foreldrar lýstu, að ná ekki að forgangsraða, vera með sífellt samviskubit og 

vondar tilfinningar sem fylgja því að ná ekki að sinna neinum þætti nægilega vel vera mest 

áberandi. 
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Mæður virðast eiga að geta verið í fullri vinnu, elda mat á hverjum degi, hafa heimilið 

lýtalaust, vera vel útlítandi og þess á milli að ná að mæta á alla foreldrafundi, skólaviðburði, 

sinna barnauppeldi, hlusta á lestur barna sinna á meðan þær fara í búðina og gera 

vikuinnkaupin. Þetta hljómar allt voðalega óraunhæft en þetta virðast vera kröfurnar til 

mæðra. Þetta er mikilvægt atriði til að skoða í því samfélagi sem við búum við í dag.  

Út frá þessum niðurstöðum er hægt að álykta að álagsjafnvægi milli heimilis og vinnu 

stangist á. Þótt 86% svarenda séu í sambúð eða giftar er athyglisvert að sjá hversu stórt 

hlutfall segist ekki komast yfir það sem þarf að gera eftir vinnu í tengslum við heimili og 

barnauppeldi. Er verkaskiptingin innan heimilis svo ójöfn að álag vegna heimilis og 

barnauppeldis leggist einungis á mæður? Niðurstöður sýna að álag er á mæðrum á 

vinnumarkaði en spurningin er hvað það er sem veldur. Í framhaldi af þessari rannsókn væri 

hægt að skoða hvaðan álagið kemur. Er það tilkomið frá skyldum heimilis og barnauppeldis 

og skólaskyldum eða er það komið frá vinnunni?  
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