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Útdráttur 
Tilgangur þessarar rannsóknar var að kanna hvernig mannauðsstjórar 

upplifðu áhrifin af aukinni fjarvinnu vegna Covid-19 á vinnustað þeirra. 

Skoðað var hvaða áskorunum mannauðsstjórarnir stóðu frammi fyrir og 

hversu vel fyrirtækið var undirbúið, hvort til hafi verið 

viðbragðsáætlanir til að bregðast við krísu sem þessari þar sem 

skyndilega var komið á samkomutakmörkunum, og hvort þekking og 

tækjabúnaður hafi verið til staðar til að takast á við breytingarnar. Líðan 

starfsfólks var einnig tekin fyrir, ásamt aðstæðum heima fyrir hjá þeim 

sem þurftu að vinna heima. Notast var við eigindlega rannsóknaraðferð 

og tekin voru viðtöl við tólf mannauðsstjóra fyrirtækja sem skráð eru í 

Kauphöllinni. 

Niðurstöður leiddu í ljós að margt gekk vel og sumt betur en hægt 

var að vona. Mannauðsstjórarnir voru almennt mjög jákvæðir yfir því 

hvernig til tókst og sáu möguleika á margvíslegri hagræðingu fyrir 

fyrirtækin og starfsfólkið. Meðal jákvæðra þátta sem mannauðsstjórar 

nefndu voru: færri ferðir á fundi og ráðstefnur, möguleikar á að draga 

saman í húsnæði, aukið jafnvægi milli vinnu og einkalífs með 

sveigjanlegri vinnutíma starfsfólks, minni mengun og að dregið hafi úr 

margvíslegum öðrum kostnaði. Vinnustaðir voru þó misvel undirbúnir 

til að mæta þessari áskorun s.s. varðandi tækni- og tækjabúnað. Einnig 

voru aðstaða og aðstæður starfsmanna misjafnar til að vinna í fjarvinnu. 



 

 

Heilt yfir virtust allir leggjast á eitt og íslenska mottóið „Þetta reddast“ 

virðist svo sannarlega hafa átt við. 



 

 

Abstract 
The purpose of this study was to examine how human resource 

managers experienced the effects of increased teleworking due to 

Covid-19 in their workplace. The challenges the HR managers faced 

were examined, as well as how well the company was prepared, The 

study also examines whether companies had made contingency plans to 

respond to a crisis such as this where restrictions of gatherings were 

suddenly imposed, and whether knowledge and equipment were 

available to deal with the changes. The well-being of employees and the 

conditions at home for those who had to work at home were also taken 

into account. A qualitative research method was used and interviews 

were conducted with twelve human resources managers of companies 

listed on Nasdaq Iceland. 

The results showed that many things went well and some better than 

could be hoped for. The human resources managers were generally very 

positive about how the employees of their companies had done, and saw 

future possibility to optimize efficiency for the companies and 

employees. Examples of positive factors that were mentioned were 

fewer trips to meetings and conferences, opportunities to reduce 

housing, staff flexibility would increase, pollution would be reduced and 

costs could be reduced. Workplaces, however, were differently prepared 

to meet this challenge, e.g. regarding technology and equipment. There 

were also different facilities and conditions at home for employees to 

work remotely. On the whole, everyone seemed to agree and the 

Icelandic motto “Þetta reddast”, which can be translated to “it will all 

work out okay”, certainly seems to have applied. 
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1. Inngangur 
Verkefni þetta er 30 eininga lokaverkefni við viðskiptadeild Háskólans 

á Akureyri. Árið sem undirbúningur að ritgerðarsmíðinni hófst var það 

viðburðaríkasta í viðskiptalífinu og þjóðfélaginu öllu frá 

efnahagshruninu 2008. Ástæða þess var heimsfaraldurinn Covid-19 og 

útbreiðsla hans með áður óþekktum afleiðingum fyrir atvinnulíf og 

samfélag um víða veröld.  

Fyrstu smit Covid-19 bárust til landsins frá Austurríki og Norður 

Ítalíu. Eftir að fyrsta tilfellið greindist á Íslandi var brugðist hratt við, 

Ríkislögreglustjóri lýsti yfir hættustigi Almannavarna (Hættustig 

almannavarna vegna COVID-19, 2020) og innan fjögurra daga höfðu 

verið sett skilyrði um að tveir metrar ættu að vera milli einstaklinga og 

eitt hundrað manna samkomutakmörkun tók gildi (Hertar takmarkanir á 

samkomum, 2020). Þessar reglur um fjarlægðarmörk og 

fjöldatakmarkanir settu starfsemi margra fyrirtækja skorður og fjölmörg 

heimili í erfiða stöðu, m.a. vegna yfirvofandi atvinnumissis og truflana 

á skólahaldi. Sem lið í því að fylgja sóttvarnarreglum en halda samt 

starfsemi gangandi brugðu fjölmörg fyrirtæki og stofnanir á það ráð að 

senda starfsmenn heim til að sinna verkefnum sínum þar. Fjarvinna varð 

á örskömmum tíma mjög almenn en innleiðing hennar hafði í för með 

sér talsverðar áskoranir fyrir bæði starfsfólk og mannauðsstjóra. Í 

ritgerðinni er sjónum beint að upplifun mannauðsstjóra fyrirtækja sem 
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eru skráð í Kauphöllinni af þeim áhrifum sem þessi aukna fjarvinna 

hefur haft á vinnustaði.   

1.1. Markmið rannsóknar 
Ýmsar nýjar áskoranir biðu mannauðsstjóra og stjórnenda, sem 

forvitnilegt var að fræðast um. Í rannsókn þessari verða skoðuð þau áhrif 

sem fjarvinna af völdum Covid-19 faraldursins hefur haft á 

starfsumhverfi fyrirtækja út frá sjónarhóli mannauðsstjórans. Er þar 

verið að skoða hvernig til hefur tekist með fjarvinnu, fjarfundi, 

þjónustustig og starfsmannamál bæði í starfi og einnig líðan starfsfólks 

almennt. Notuð er eigindleg rannsóknaraðferð og viðtöl tekin við tólf 

mannauðsstjóra í fyrirtækjum sem skráð eru í Kauphöll Íslands en þetta 

eru fyrirtæki af mjög fjölbreyttri stærð, með á bilinu 20-1600 

starfsmenn. Ýmsum spurningum þurfti að svara varðandi aðbúnað 

starfsfólks. hvort starfsmenn væru með fartölvur, og hvort allir hefðu 

aðgang að aukaskjám. Einnig hvort nettengingar væru til staðar á 

heimilunum og möguleikar til staðar á vinnustaðnum til að tengjast á 

tryggan hátt inn á tölvukerfið í fjarvinnu. Þá reyndi á hvort starfsfólk 

hafði fjarfundarbúnað uppsettan í tölvum sínum og eins hvort viðeigandi 

þekking á notkun slíks búnaðar væri fyrir hendi. Einhverjir vinnustaðir 

lentu í því að hafa ekki aðgengi að tæknifólki til að aðstoða við 

uppsetningu á tölvum og samskiptabúnaði á nógu skömmum tíma. Í 

einhverjum tilfellum lentu fyrirtæki í því að tölvu- og tækjabúnaður var 

ekki fyrir hendi hjá birgjum. En allt gekk þetta þó upp á endanum og í 

raun merkilega hratt fyrir sig. 
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1.2. Uppbygging ritgerðar 
Ritgerðinni er skipt í sex kafla fyrir utan heimildaskrá og viðauka. Í 

fyrsta kafla er byrjað á inngangi og gerð grein fyrir viðfangsefninu og 

hvert markmið rannsóknarinnar er. Í öðrum kafla ritgerðarinnar er 

fræðileg umfjöllun. Þar er fjallað um rannsóknir og upplýsingar sem 

tengjast efni rannsóknarinnar. Eru þau atriði sem fjallað er um m.a. 

Covid-19, mannauðsstjórnun, starfssvið mannauðsstjórans og hvaða 

áskoranir eru í starfi mannauðsstjórans í krísuástandi, fjarvinnu og 

fjarfundi, líðan starfsmanna og úrræði stjórnvalda. Í þriðja kaflanum er 

gerð grein fyrir aðferðafræðinni við rannsóknina, en þar er m.a. fjallað 

um rannsóknaraðferðina, gagnaöflun, siðferði í rannsóknum, 

rannsóknarspurningu og takmarkanir við rannsóknina. Í fjórða kaflanum 

er fjallað um helstu niðurstöður rannsóknarinnar. Í fimmta kaflanum eru 

umræður um fræðilegu umfjöllunina og þær tengdar við 

rannsóknarniðurstöðurnar. Í sjötta kaflanum eru lokaorð höfundar, 

helstu niðurstöður rannsóknarinnar dregnar saman og hugmyndir 

rannsakanda að frekari rannsóknum og vangaveltur þeim tengdar. 
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2. Fræðileg umfjöllun 
Þessi meistararitgerð til prófs í viðskiptafræði við Háskólann á Akureyri 

fjallar um upplifun mannauðsstjóra af þeim áhrifum sem Covid-19 hefur 

haft á vinnustaðina. Fjallað verður um fjarvinnu, líðan starfsmanna, 

undirbúning og viðbrögð fyrirtækja og þau verkfæri sem 

mannauðsstjórar hafa nýtt sér í kórónuveirufaraldrinum. 

 

2.1. Covid-19 
Í desember 2019 kom upp fyrsta þekkta tilfellið af nýjum veirusjúkdómi 

sem SARS-CoV-2 veiran veldur. Fyrsta smit sem vitað er um var í 

borginni Wuhan í Kína og talið er líklegt að veiran hafi borist í menn úr 

dýrum (Shereen o.fl., 2020). Samkvæmt Sóttvarnarstofnun Evrópu 

(ECDC, 2020) voru staðfest smit komin upp í tvær milljónir og 

dauðsföll vegna veirunnar upp í u.þ.b. 125.000 innan við fjórum 

mánuðum síðar. 

Þó svo að Covid-19 veiran hafi ekki orðið að vandamáli fyrr en í lok 

árs 2019 þá er þetta ekki fyrsta krísan sem fyrirtæki verða að takast á 

við. Watkins o.fl. (2007) sögðu það algengt hjá stærri fyrirtækjum að 

viðbragðsáætlanir eða áfallaáætlanir hafi verið útbúnar, í þeim tilgangi 

að vera betur undirbúin fyrir krísu, á meðan meðalstór og lítil fyrirtæki 

séu yfirleitt verr undirbúin. 
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  Undirbúningur fyrir veirufaraldur 
Í rannsókn Watkins o.fl.  (2007) kom fram að ríkisstjórnir um allan heim 

hafi lengi mælt með því að fyrirtæki, samtök og einstaklingar innleiði 

víðtækar undirbúningsáætlanir gegn heimsfaraldri. Mikilvægt er að gera 

þar grein fyrir öllum helstu áskorunum sem upp gætu komið, þar má 

nefna skipulagningu vinnustaðarrýmis, áhalda og birgða, að búin séu til 

viðmið varðandi veikindaleyfi starfsfólks í heimsfaraldi og að skipt sé 

niður á vaktir til þess að minnka smithættu. Einnig er mælt með því að 

fyrirtæki komi á fót kerfi til þess að koma upplýsingum áleiðis til 

starfsmanna og útbúi plan með afleysingastarfsfólki ef upp skyldi koma 

sú staða að aðrir starfsmenn gætu ekki unnið. 

Varla þarf að fjölyrða um þau geigvænlegu áhrif sem Covid-19 

faraldurinn hefur haft á líf og störf manna um allan heim. 

Viðbragðsáætlanir, aðgerðaáætlanir, björgunaraðgerðir, 

sóttvarnaraðgerðir og bólusetningarherferðir (Almannavarnadeild 

ríkislögreglustjóra og sóttvarnalæknir, 2020) hafa fyllt alla fréttatíma í 

meira en ár. Í mars 2020 lagði Antonio Guterres, aðalritari Sameinuðu 

þjóðanna, fram tveggja milljarða dala alþjóðlega aðgerðaráætlun í 

mannúðarmálum sem ætluð var sem viðbragð við Covid-19 veirunni í 

löndum sem standa höllum fæti (Unicef, 2020).  

Aðrar eins þjóðfélagsbreytingar og þetta verða því að teljast verðugt 

rannsóknarefni fyrir fræðimenn í flestöllum greinum næstu árin. Þá 

nefnir Dr. Tedros Adhanom Ghebreyesus, framkvæmdastjóri 

Alþjóðaheilbrigðismálastofnunar að þau ríki heims sem eru með 

veikburða heilbrigðiskerfi og standa nú þegar frammi fyrir slæmu 

ástandi mannúðarmála séu í mun lakari stöðu til að bregðast við 
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heimsfaraldrinum. Þessum þjóðum þarf að veita stuðning frá 

alþjóðasamfélaginu bæði til að sýna samstöðu en einnig til að verja 

okkur öll og ná tökum á heimsfaraldrinum. Við megum þó ekki berjast 

við Covid-19 heimsfaraldurinn þannig að það verði á kostnað annarra 

krísa í heilsuverndarmálum (Unicef, 2020). 

 Fjarvinna 
Sýnt hefur verið fram á mögulega kosti við fjarvinnu og rannsóknir hafa 

sýnt jákvæðar niðurstöður m.t.t. ánægju í starfi, frammistöðu, 

vinnuskuldbindingar og jafnvægis milli vinnu og einkalífs (Gajendran 

og Harrison, 2007). Hins vegar hefur fjarvinna einnig haft neikvæð áhrif 

á starfsfólk og valdið meiri einangrunartilfinningu en áður, minnkað 

líkur starfsmanna á stöðuhækkunum og rofið faglegt tengslanet sem fólk 

hafði myndað sín á milli. (Allen o.fl., 2015; Toscano og Zappalà, 2020). 

Í rannsókn Golden og Veiga (2008) kom fram mikill munur á áhrifum 

fjarvinnu milli einstaklinga, t.d. vegna þeirrar starfsgreinar sem þeir 

vinna í, fjölskyldulífs þeirra, aldurs eða þeirrar aðstöðu sem þeir hafa 

aðgang að heima. 

 Samhengi milli fjarvinnu og líðanar  
Áhrif Covid-19 hafa verið mikil á atvinnulífið og þá ekki síst á andlega 

heilsu fólks. Í rannsókn Anicich o.fl. (2020,) segir að þegar fólk upplifir 

sig ekki hafa stjórn á framtíðarfjármálunum sínum, er hrætt um heilsu 

sína og skipað að vinna heima er tilfinning starfsmanna sú, að sjálfræði 

þeirra sé ógnað. Í rannsókn Gajendran og Harrison (2007) kemur fram 

að það hafi jákvæð áhrif á starfsfólk ef það fær leyfi til að vinna í 

fjarvinnu, ef það kýs svo. Hins vegar kemur fram í nýrri rannsóknum 

Lapierre o.fl. (2016) og Anicich o.fl.  (2020) að ef valmöguleiki 
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starfsfólks til að vinna í fjarvinnu er tekin af því getur það haft skaðleg 

áhrif á starfmanninn. Í nýlegri rannsókn Glass (2020) sem gerð var á 

upplifun starfandi Bandaríkjamanna á streitu og álagi af völdum Covid-

19 voru 69% sammála um að þetta væri mest stressandi tímabil á öllum 

starfsferli þeirra. Samkvæmt Tandon (2020) sjá sérfræðingar fyrir að 

fram muni koma „flóðbylgja af geðsjúkdómum“ og nú reyna 

heilbrigðisstofnanir allt hvað þær geta til að beina athygli að yfirvofandi 

geðheilbrigðiskrísu. Niðurstöður rannsóknar Anicich o.fl. (2020) sem 

gerð var á tveggja vikna tímabili í mars 2020, bentu þó til þess að 

sálrænn bati manna geti hafist á meðan á Covid-19 stendur, þrátt fyrir 

að vera ennþá í streituvaldandi aðstæðum. 

 Vinnuframlag og umgjörð fjarvinnu 
Í rannsókn Ahuja og Carley  (1999) er fjarvinna (e. telework) skilgreind 

sem samkomulag á milli vinnuveitanda og starfsfólks um að það sé ekki 

staðsett á vinnustað á meðan á vinnu stendur. Þegar unnið er í fjarvinnu 

eru það markmið skipulagheildarinnar til lengri tíma sem tengja fólk 

saman og með hjálp upplýsingatækninnar (e.information technology) á 

það í samskiptum og starfar saman. Þá getur starfsfólk aðlagað starfið 

þannig að sem best jafnvægi sé milli vinnu og einkalífs en um leið náð 

góðri framleiðni. Markmiðin sem stjórnendur setja þurfa að vera vel 

skilgreind til að þessi sveigjanleiki geti náð fram að ganga (Nijp og fl., 

2016). Niðurstöður rannsóknar Kotera og Vione (2020) sýna að eftir að 

heimsfaraldurinn Covid-19 hófst hafi fyrirtæki í mismunandi 

atvinnugreinum orðið að láta starfsfólk sitt vinna í fjarvinnu. Í mörgum 

tilfellum gerðist það án þess að það hafi tekist að undirbúa það og 
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skipuleggja framkvæmd fjarvinnunnar. Fyrirtækin urðu að aðlagast hratt 

og er vinnufyrirkomulagið í kjölfarið orðið mun sveigjanlegra. 

Raghuram o.fl. (2001) segja að til þess að starfsfólk geti aðlagast 

þessu vinnufyrirkomulagi sem best, verður gagnsæi að vera á því til 

hvers er ætlast og góð tenging við samstarfsfólkið. Einnig þarf 

starfsfólkið að búa yfir hæfni til að starfa sjálfstætt og traust verður að 

ríkja á milli aðila. Aðrir þættir geta einnig spilað inn í s.s. aldur, kyn og 

fyrri reynsla af fjarvinnu (Raghuram og fl., 2001). Mahler (2012) bendir 

á að einnig þurfi að gæta að því hvort starfsfólk starfi að eigin ósk í 

fjarvinnu eða ekki en sá þáttur hefur oft ekki verið tekinn með í fyrri 

rannsóknum. 

2.2. Mannauðsstjórnun 
Ulrich og Lake (1990) telja tilganginn með mannauðsstjórnun (eða 

starfsmannastjórnun) vera að tryggja að skipulagsheildin sé hæf til að ná 

árangri með mannauðnum.  

 Hutchinson og Purcell (2010) skoðuðu hvert hlutverk 

mannauðsstjórnenda væri og fundu út að mannauðsstjórnun snerti með 

einhverjum hætti alla þætti í rekstri vinnustaða og er ein megináherslan 

að færa almennar áherslur í starfsmannamálum til millistjórnenda. 

Mikilvægt er að hluti af daglegum verkefnum millistjórnenda sé að nota 

aðferðir mannauðsstjórnunar með það að markmiði að bæta 

frammistöðu starfsfólks.  

Á myndinni hér fyrir neðan (sjá mynd 1) er gott yfirlit yfir kerfi 

mannauðsstjórnunar. Myndinni er ætlað að lýsa 

mannauðsstjórnunarkerfi, þar sem saman koma stefnan í 

mannauðsmálum sem lýsir ríkjandi gildum og því sem haft er sem 
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leiðarljós í mannauðsstjórnunni, og þar sem horft er til innri og ytri þátta 

í því samhengi sem skipulagsheildin starfar.  (Armstrong, 2011) Myndin 

sýnir hvernig mannauðsstjórnun snertir með einum eða öðrum hætti alla 

þætti skipulagsheildarinnar. 

 

 

Mynd 1: Mannauðsstjórnunarkerfið (e. The HRM system) (Armstrong, 2011).  
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Stundum er talað um að mannauðsstjórnun sé skipt upp í tvær 

áherslur þ.e. þá hörðu og þá mjúku (Storey, 1989).  Storey (2007) talar 

um að með hörðu nálguninni sé áherslan á að móta stefnu 

skipulagsheildarinnar og að vinna með töluleg gögn eins og tölfræði- og 

fjárhagsupplýsingar. Þarna skipta afkomutölur mestu máli en lítil 

áhersla er á mannauðinn. Með mjúku nálguninni er hins vegar verið að 

leggja áherslu á mannlegu hliðar skipulagsheildarinnar. Í því felst m.a. 

að stjórnendur hvetji starfsmenn til dáða, að samskipti innan 

skipulagsheildarinnar séu jákvæð og uppbyggileg og að starfsfólk fái 

uppbyggilega endurgjöf á störf sín (Storey, 2007). Samkvæmt Guest 

(1987) gegna jákvæð samskipti stjórnenda við undirmenn lykilhlutverki. 

Armstrong (2011) talar um að þegar vel gangi í rekstrinum aukist áhersla 

á mjúku þættina í starfseminni s.s. ýmis starfsþróunar- og 

mannauðstengd málefni. Hlutverk mannauðsstjórnunar er að reyna af 

fremsta megni að ná sem mestu jafnvægi milli þessara tveggja þátta, þ.e. 

með því að starfsfólki líði sem best samhliða því að  árangur í hverju 

starfi verði sem mestur (Armstrong, 2011). 

2.3. Starfssvið mannauðsstjórans  
Við lok síðari heimsstyrjaldarinnar, árið 1945, fór umhverfi viðskipta að 

færast hægt og rólega í eðlilegt horf. Samhliða því jókst áhersla á 

starfsmannatengd málefni. Þeir sem huguðu vel að þeim málum sáu 

fljótt að það að bæta og auka samstarf við starfsfólk sitt gat gefið þeim 

forskot á samkeppnisaðila og þar með gátu þeir vaxið hraðar og aukið 

arðsemi fyrirtækisins (Torrington o.fl., 2014). Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson (2010) komst að þeirri niðurstöðu að með markvissri 

stjórnun á mannauði næðu fyrirtæki betri árangri í samkeppni  og einnig 
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kom þar fram að viðhorf stjórnenda á mikilvægi starfsmanna sinna sem 

nauðsynlega auðlind væri hægt og rólega búið að þróast. 

Um eða upp úr 1980 byrjuðu einkarekin fyrirtæki að tileinka sér 

mannauðsstjórnun (e. human resource management) eins og við 

þekkjum hana í dag og nokkru síðar gerðu opinberar stofnanir slíkt hið 

sama (Torrington o.fl., 2014). 

Í rannsóknum hefur tekist að sýna fram á að tengsl séu milli 

stjórnunar mannauðs (e. human resources) og árangurs fyrirtækja 

(Armstrong, 2016; Brito og Oliveira, 2016; Ulrich, 1998). Armstrong 

(2016) greinir frá því að það sé á verksviði mannauðsstjórans að 

væntingar og markmið stjórnenda fyrirtækis nái fram að ganga með því 

að gæta að því að gott jafnvægi sé milli stjórnenda og starfsmanna í að 

fylgja eftir stefnu fyrirtækisins. 

 Ulrich (1998) bendir á að nauðsynlegt sé fyrir mannauðsstjóra að 

þekkja vel alla starfsemi skipulagsheildarinnar. Starf mannauðsstjórans 

felst m.a. í því að vinna með yfirstjórn og millistjórnendum og er hann 

á þann hátt þátttakandi í stefnumótun (e. strategic partner) í 

starfsmannamálum. Torrington o.fl. (2014) telja það vera hlutverk 

mannauðsstjórans að tryggja að fyrirtækið sé skipað réttu fólki í 

viðeigandi stöður á réttum tíma og stjórna þannig flæði starfsmanna á 

hverjum tíma.  Armstrong (2016) bendir á að mannauðsstjóra beri einnig 

að tryggja að reynsla og þekking fari saman með markmiðum 

fyrirtækisins. 

Ulrich (1998) telur að hlutverki mannauðsstjóra megi skipta upp í 

fjóra lykilþætti en þeir eru að vera þátttakandi í stefnumótun 

mannauðsmála (e. strategic partner), stjórnunarlegur sérfræðingur og 
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ráðgjafi (e. administrative expert), umboðsmaður fyrir breytingum (e. 

change agent) og talsmaður starfsmanna (e. employee champion). Í 

stefnumiðaðri mannauðsstjórnun er samþætting þessara fjögurra 

áhrifaþátta lykilatriði í því að styrkja og bæta árangur fyrirtækja. Þá 

bendir Kearns (2012) á að samspil þessara þátta hefur áhrif á umhverfi 

fyrirtækis bæði innan þess og ytra umhverfi til hagsbóta fyrir fyrirtækið. 

Það eru því mjög margir þættir í starfsemi fyrirtækja sem falla undir 

ábyrgðasvið mannauðsstjórans. 

 Þróun starfs mannauðsstjóra í krísuástandi 
Faraldur Covid-19 sem heimurinn hefur horft upp á síðastliðið eitt og 

hálft ár hefur almennt skapað mikla ógn og krísu fyrir alla 

heimsbyggðina. James og Wooten (2005) skoða í rannsókn sinni 

hvernig krísur geta orðið til við mismunandi aðstæður og segja að hægt 

sé að flokka þær t.d. eftir því hvort undir niðri séu vandamál innan 

fyrirtækis sem stigmagnast  (e. smoldering crises) eða hvort þær birtist 

öllum að óvörum (e. sudden crises). Hryðjuverkaárásir, skemmdarverk 

og  náttúruhamfarir eru dæmi um krísur sem birtast öllum að óvörum og 

má því álykta að heimsfaraldurinn Covid-19 flokkist á sama hátt þar 

hann skall á fyrirvaralaust. 

Ekki eru allir fræðimenn sammála um hvernig beri að skilgreina 

krísuhugtakið en í samantekt Coombs (2007), sem var unnin út frá helstu 

atriðum í skrifum þó nokkurra fræðimanna voru þetta helstu 

niðurstöðurnar. Hægt er að skilgreina ástandið sem myndast við mikla 

hættu sem ógnar skipulagsheildinni og getur haft slæmar afleiðingar ef 

ekki er gripið til viðeigandi aðgerða. Því er mikil hætta á að ástandið 

sem skapast í krísum ógni fyrirtækjum og þeim sem hafa tengda 
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hagsmuni og jafnvel atvinnugreininni allri. Þrjár birtingarmyndir 

ógnana sem krísur geta leitt af sér eru að öryggi almennings er stefnt í 

hættu, þá fjárhagslegur skaði og loks getur orðspor fyrirtækja orðið fyrir 

miklum skaða. 

En skoðum þá nánar hlutverk mannauðsstjórans þegar krísuástand 

skapast. Eins og fram kemur í kafla 2.6 þarf mannauðsstjórinn að þekkja 

til allra hluta starfseminnar. 

Fjárhagslegir þættir eru ekki einu auðlindir fyrirtækja heldur 

byggjast þær á fleiri mikilvægum þáttum. Mannauðurinn þ.e. hæfni og 

þekking starfsfólks og þráin til að ná árangri allt til enda er undirstöðu 

drifkraftur í öllum skipulagsheildum sem hafa starfsfólk í vinnu. Boxall 

o.fl. (2008) segja fjárhagslega mikilvæga þætti eins og eignir og 

viðskiptasambönd samhliða mannauðnum vera þann auð sem rekstur 

fyrirtækja byggi á. Stjórnendur þurfa sífellt að hugsa vel um alla þessa 

þætti og styrkja þá til að samkeppnislegt forskot fyrirtækisins sé sem 

mest um leið og aukið svigrúm skapast til breytinga. Samkvæmt 

rannsókn Myers o.fl. (2012) eru fyrirtæki þar sem hugsað er vel um að 

mannauður, fjárhagslegir þættir og viðskiptasambönd vinni vel saman 

mun líklegri til að lifa af þegar miklar breytingar verða í ytra umhverfi 

þeirra. 

Samkvæmt James og Wooten (2005) má skipta stjórnun fyrirtækja 

í krísuástandi niður í fimm þætti. Í fyrsta lagi er mikilvægt að fylgjast 

vel með og taka eftir því ef eitthvað eða einhver atburðarás er í 

uppsiglingu og getur leitt til krísuástands. Í öðru lagi þarf með góðu 

skipulagi og undirbúningi að reyna að koma í veg fyrir að krísuástand 

geti skapast. Með viðbragðsáætlunum fyrir mismunandi aðstæður sem 
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geta skapast er fyrirtækið betur undirbúið til að takast á við krísur sem 

geta komið upp. Í þriðja lagi er krafan á stjórnendur að hafa stjórn á 

aðstæðum og draga úr skaða til að draga úr mögulega fjárhagslegum 

skaða. Í fjórða lagi þarf að vera hægt að bregðast fljótt við og aðlaga 

fyrirtækið að breyttu umhverfi til að starfsemin geti haldist sem 

eðlilegust. Í fimmta lagi er upplýsingum safnað saman og öll starfsemin 

krufin til mergjar til að draga megi lærdóm af krísuástandinu. 

Segja má að hlutverk mannauðsstjórans tengist öllum þeim fimm 

þáttum sem taldir eru upp hér á undan. Hann er tengiliður og ráðgjafi 

milli yfirstjórnar og millistjórnenda og þekkir hlutverk einstakra þátta 

skipulagsheildarinnar (Ulrich, 1998). Má því draga þá ályktun að 

mannauðsstjórinn sé einn af mikilvægustu stjórnendum fyrirtækisins 

þegar kemur að því að vinna við viðbragðsáætlun og samræma aðgerðir 

í krísuástandi. 

  Fræðsla og upplýsingaflæði 
Eitt af þeim verkefnum sem falla undir starfsvið mannauðsstjórans eru 

fræðsla og upplýsingagjöf til starfsfólks. Í mars árið 2020 var 

framkvæmd könnun á vegum Orangefiery í Bandaríkjunum á því 

hvernig upplýsingaflæði fyrirtækja væri háttað. Notast var við 

spurningakönnun á netinu þar sem 445 starfsmenn á aldrinum 18-64 ára 

tóku þátt. Þar kom í ljós að flestir töldu fyrirtæki hafa staðið sig vel í að 

upplýsa starfsfólkið sitt um faraldurinn. Í könnuninni var sett fram opin 

spurning þar sem fólk var beðið um að segja frá því hvað væri, að þeirra 

mati, mikilvægast varðandi upplýsingagjöf frá stjórnendum á tímum 

faraldurs. Yfir 200 manns deildu þeirri skoðun að mikilvægast væri að 

stjórnendur væru heiðarlegir og opnir, sýndu gott fordæmi, vissu 
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hvernig þeir ættu að leiða starfsfólk sitt áfram og halda ró sinni. Þeir 

þyrftu líka vera tilbúnir til að gera það sem þyrfti til að hjálpa starfsfólki 

að halda heilsu, vera skýrir í samskiptum og vera til staðar. Upp hafa 

komið nýjar áskoranir í samskiptum milli stjórnenda og starfsmanna 

vegna fjarvinnu af völdum Covid-19. Starfsmenn hættu að geta komið 

við á skrifstofu yfirmanna sinna til þess að ræða við þá og 

mannauðsstjórar hafa þurft að aðlaga sig að breyttum aðstæðum, með 

því t.d. að hringja beint í þá og heyra í þeim hljóðið. 

 Tækni og öryggismál 
Segja má að með internetinu hafi átt sér stað mikilvæg þróun, sem tekin 

er skref fyrir skref, fyrir samskipti á krísutímum frekar en að hægt sé að 

tala um byltingu. Skipulagsheildir hófu þátttöku sína á netinu og 

sköpuðu sér nýja nálgun við umheiminn með því að því að nota vefsíður. 

Hægt og rólega, eftir því sem tækninni hefur fleytt fram, hefur tölvum 

fjölgað og hraði netsins aukist og samfélagsmiðlar komu til sögunnar. 

Við það hefur möguleikunum til samskipta fjölgað og í dag er hægt að 

deila texta, hljóði, mynd og margmiðlun á fjölbreyttari hátt en áður. 

Coombs (2015) greinir frá því að samfélagsmiðlar séu ábyrgir fyrir 

miklum vexti milli krísustjórnunar annars vegar og netheima hins vegar. 

Árið 2017 vann Oxford-háskóli úttekt fyrir Samgöngu- og 

sveitastjórnarráðuneytið (2018) á Íslandi um stöðuna á netöryggi í 

íslensku samfélagi. Skýrslan var gefin út 30. apríl 2018. Þar kom m.a. 

fram að þeir þættir sem þá stóðu best voru netöryggisstefnan og 

lagaumhverfið. Hins vegar voru netvarnir sem hluti af varnarmálum 

veikasti þátturinn. Þá var skipulag til að tryggja gæði hugbúnaðar talið 

vera veikt. Netvarnir fyrirtækjanna í rannsókninni voru af 
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mannauðsstjórunum almennt taldar góðar og hluti þeirra voru með sína 

eigin tölvudeild. En öll fyrirtækin voru að fara yfir netöryggismál sín í 

ljósi aukinnar heimavinnu starfsfólks. Gjarnan þurfti að setja upp 

sérstakar VPN tengingar til að tryggja öruggar tengingar starfsmanna 

við ákveðna gagnagrunna þótt hefðbundin nettenging dygði vel fyrir 

flest algengustu forritin og tölvupóstinn, en flest heimili á Íslandi hafa 

eða geta haft tengingu við ljósleiðara og því auðvelt að tengjast 

vinnustað í gegnum netið. Stefnt er að því fyrir árið 2023 að aðgengi 

heimila og atvinnuhúsnæða að ljósleiðara verði komið upp í 95% 

(Þingskjal nr. 1688/2018-2019; Þingskjal nr. 1687/2018-2019).  

2.4. Aðgerðir og ráðstafanir stjórnvalda 
Íslensk stjórnvöld höfðu uppi töluverðan viðbúnað vegna 

kórónaveirunnar og fyrsta fréttin, Viðbrögð við kórónaveirufaraldri, á 

heimasíðu stjórnarráðsins var birt 11. febrúar 2020. Síðan þá hefur 

mikið vatn runnið til sjávar og ráðist var í umfangsmiklar 

efnahagsaðgerðir fyrir fyrirtæki og einstaklinga. Samkvæmt 

upplýsingum á heimasíðu stjórnarráðsins (Covid-19: Aðgerðir og 

ráðstafanir, 2020) var helsta markmiðið að reyna að tryggja störf og 

rekstur fyrirtækja eins og kostur var. Margvíslegir styrkir og lán voru í 

boði fyrir atvinnulífið. Einstaklingum stóðu einnig til boða úrræði sem 

tóku mið af aðstæðum s.s. barnabótaauki, laun í sóttkví, námsátak fyrir 

atvinnuleitendur og hlutastarfaleiðin.  

 Hlutabótaleiðin 
Í þessum kafla er hlutastarfaleiðin skoðuð eða hlutabótaleiðin eins og 

hún er í daglegu tali kölluð. Hlutabótaleiðin er á vef stjórnarráðsins 

flokkuð með úrræðum sem voru fyrir einstaklinga en nýttist fyrirtækjum 
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að sama skapi (Covid-19: Aðgerðir og ráðstafanir, 2020). Þarna er verið 

að koma til móts við einstaklinga og fyrirtæki sem áttu í rekstrarvanda. 

Með hlutabótaleiðinni var þeim gert mögulegt að lækka starfshlutfall hjá 

starfsfólki tímabundið og þannig viðhalda ráðningasambandi milli 

fyrirtækis og starfsmanns yfir erfiðustu mánuðina. Til þess að  hægt væri 

að koma þessu ráðningasambandi á varð vinnuveitandi að uppfylla 

ákveðin skilyrði. Á tímabilinu 1. júní 2020 til 31. maí 2023 yrði 

hluthöfum ekki greiddur út arður og ekki mátti lækka hlutafé með 

greiðslu til hluthafa. Þá var ekki heimilt að kaupa eigin hlutabréf og ekki 

mátti borga starfsfólki kaupauka sem ekki hafði verið búið að 

samþykkja. Vinnumálastofnun fékk auknar heimildir til eftirlits með 

vinnuveitendum og öflun nauðsynlegra gagna. Þannig er stofnuninni 

heimilt að krefja þá um endurgreiðslu atvinnuleysisbóta ásamt 15% 

álagi. Þá var stofnuninni heimilt að beita fjársektum eða allt að tveggja 

ára fangelsi ef um ásetning eða mikið gáleysi einstaklings eða lögaðila 

væri að ræða. Einnig mátti Vinnumálastofnun birta opinberlega lista yfir 

þá vinnuveitendur sem höfðu starfsfólk sem fékk atvinnuleysisbætur á 

sama tíma og starfshlutfall þess hafði minnkað (Hlutabótaleið/Minnkað 

starfshlutfall, e.d.; Covid-19: Aðgerðir og ráðstafanir, 2020). 

Markmiðið með þessum víðtæku aðgerðum var að reyna að koma í 

veg fyrir mikið atvinnuleysi og þær alvarlegu afleiðingar sem því fylgja 

fyrir þá sem missa vinnuna, sem og hagkerfið allt. Einnig var úrræðinu 

ætlað að styðja við fyrirtækin til að þau væru fljót að auka við starfsemi 

sína á ný, þegar aðstæður leyfðu. Í apríl 2021 kom út þriðja skýrsla 

starfshóps á vegum fjármála- og efnahagsráðuneytisins sem bar heitið 

„Úrræði vegna faraldurs, 3. skýrsla starfshóps: Nýting heimila og 
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fyrirtækja“. Þar kemur fram að á árinu 2020 og fyrstu þrjá mánuði ársins 

2021 voru rúmlega 28 milljarðar greiddir í hlutabætur. Af þeirri upphæð 

voru nærri 2,7 milljarðar greiddir fyrstu þrjá mánuði ársins 2021. Frá 

apríl 2020 til apríl 2021 höfðu rúmlega 36 þúsund einstaklingar fengið 

hlutabætur einhvern tímann á gildistíma úrræðisins. Á þessu tímabili 

hefur skiptingin milli þeirra sem nýtt hafa leiðina verið 57% karlar og 

43% konur. Úrræðið sem felst í hlutabótaleiðinni rennur úr lok maí 2021 

en þá mun heildarkostnaður ríkissjóðs nema um 30 milljörðum króna. Á 

mynd 2 hér fyrir neðan má sjá hvernig þróunin hefur verið í fjölda þeirra 

sem nýtt hafa sér úrræðið annars vegar og útgjöld ríkissjóðs hins vegar 

yfir tímabilið sem skýrslan fjallar um (Stjórnarráð Íslands, 2021) .                 

 

Mynd 2: Þróun á fjölda á hlutabótum og útgjöldum v. hlutabóta (Stjórnarráð Íslands, 2021)
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3. Aðferðafræði 
Í þessum kafla verður rannsóknaraðferð útskýrð. Tilgangur þessarar 

rannsóknar er að fá innsýn í upplifun mannauðsstjóra á því hver helstu 

áhrif fjarvinnu af völdum kórónaveirunnar voru á vinnustaðina þeirra. 

Notast var við eigindlega rannsóknaraðferð og tekin voru viðtöl við 

mannauðsstjóra í 12 af þeim 19 fyrirtækjum sem skráð eru í 

Kauphöllinni.  

3.1. Eigindleg rannsóknaraðferð 
Rannsóknaraðferðin sem notuð er í þessari rannsókn er eigindleg 

rannsókn (e. qualitiative research). Samkvæmt Padgett (2008) er þessi 

aðferð gagnleg þegar rannsakandi vill skilja betur reynslu einstaklinga 

eða viðhorf þeirra og kafa þannig á dýptina. Ýmsir kostir eru við það að 

nota eigindlega rannsóknaraðferð. Rannsakendur ræða við fólk um 

þeirra upplifun á hlutunum til þess að hægt sé að skilja félagslega 

hegðun og menningarlegt gildi. Strauss og Corbin (1998) benda á að 

rannsóknarviðtöl séu góður undanfari við myndun og þróun 

spurningalista. Í þeirri rannsókn var gefið til kynna að eigindlegar 

rannsóknaraðferðir henti vel til þess að rannsaka flóknari fyrirbæri, líkt 

og heilsufar, og skilja reynslu og upplifun einstaklinga frá þeirra 

sjónarmiði. Ári seinna fundu Rice og Ezzy (1999) einmitt út að með 

eigindlegri rannsóknaraðferð sé hægt að fá betri heildarsýn yfir 

starfsemi og þjónustu. Yauch og Steudel (2003) bentu á að með því að 

notast við eigindlega nálgun og spyrja opinna spurninga er auðveldara 
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að kanna undirliggjandi gildi, viðhorf og forsendur þar sem þátttakendur 

fá tækifæri til að segja það sem skiptir þá mestu máli. En að hins vegar 

tækju eigindlegar rannsóknir langan tíma í framkvæmd og í hverri 

rannsókn koma ekki fram nema stök tilfelli sem geri það erfiðara að 

draga almennar ályktanir. 

 Gagnaöflun 
Rannsakandi byggði á hálf-opnum viðtölum þar sem viðmælendur 

fengu tækifæri til að koma á framfæri sínum sjónarmiðum en 

rannsakandi studdist þó við spurningaramma. Viðtölin voru tekin um 

það bil ári eftir að kórónuveirufaraldursins Covid-19 varð fyrst vart á 

Íslandi. Áður en viðtöl voru tekin fengu viðmælendur senda lýsingu á 

rannsóknarverkefninu og drög að spurningalista í tölvupósti. Viðtöl voru 

tekin í gegnum Teams©, og tekin upp með leyfi viðmælenda. 

  Siðferði rannsóknar 
Kvale (1996) bendir á að í eigindlegum rannsóknum sé mikilvægt að 

gæta að  áreiðanleika (e. reliability) og réttmæti (e. validity) þeirra þar 

sem ekki er hægt að krefjast hlutlægni af rannsakanda. Því er einnig 

mikilvægt að gögn rannsóknar séu sett fram á skýran og sannfærandi 

hátt. Gæta þarf þess að ekki komi fram mótsagnir í niðurstöðum 

rannsóknar og að rannsakandi hafi strangt gæðaeftirlit í öllu 

rannsóknarferlinu. Samkvæmt Bryman (2016) er hægt að skipta 

siðferðisreglum í rannsóknum upp í fjögur megin atriði. Í fyrst lagi að 

gæta að því hvort þátttakendur geti hlotið skaða af rannsókninni. Í öðru 

lagi ber að gæta að nafnleynd þátttakenda og trúnaðar. Í þriðja lagi þarf 

að liggja fyrir staðfest samþykki þátttakenda, þeim gerð grein fyrir í 

hvaða tilgangi rannsóknin sé gerð og að þeir séu hluti af henni. Í fjórða 
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lagi má ekki beita þátttakendur blekkingum og tryggja friðhelgi þeirra. 

Þátttakendur þessarar rannsóknar fengu sendan spurningalistann og 

upplýsingar um könnunina með tölvupósti tímanlega fyrir viðtalið. 

Rannsakandi lagði sig fram um að hafa framangreinda þætti í huga við 

framkvæmd rannsóknar. Þátttakendur fengu sendan spurningalistann og 

upplýsingar um könnunina með tölvupósti tímanlega fyrir viðtalið og 

rannsakandi gætti þess að aðeins hann og leiðbeinendur hans fengju 

aðgang að viðkvæmum upplýsingum. 

 Rannsóknarspurning 
Rannsóknarspurning verkefnisins er: Hver er upplifun mannauðsstjóra 

af þeim áhrifum sem aukin fjarvinna vegna Covid-19 hefur haft á 

vinnustaðinn? 

Þessi spurning varð fyrir valinu, þar sem rannsakanda lék hugur á 

að vita hvaða birtingarmynd þessi stóra umbreyting, sem heimsfaraldur 

er, tók á sig frá sjónarhóli mannauðsstjórans. Hann eða hún hefur í starfi 

sínu tengsl við bæði mannlega þáttinn og rekstrarlega þáttinn í sínu 

fyrirtæki og gegnir lykilhlutverki í bæði undirbúningi og framkvæmd 

ráðstafana sem gripið er til. Mannauðsstjórinn er einnig vel í stakk búinn 

til að fylgjast með afleiðingum sem verða á vinnustað í kjölfar jafn 

víðtækra breytinga og afleiðingar heimsfaraldursins eru. Þeir eru því vel 

til þess fallnir að meta fyrstu áhrif þeirrar hröðu þróunar sem við erum 

vitni að á undanförnum mánuðum. 

 Takmarkanir rannsóknar 
Send voru út boð á 19 fyrirtæki en af þeim svöruðu 12. Þrátt fyrir 

nokkrar ítrekanir fékk rannsakandi engin viðbrögð frá hinum sjö. Það 

hefði óneitanlega gefið rannsókninni meiri dýpt að fá svör frá fleiri 
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fyrirtækjum í mismunandi atvinnugreinum. Viðtölin fóru fram með 

Teams© fjarfundabúnaði en rannsakandi hefði talið betra að hitta 

einstaka viðmælendur augliti til auglitis. Hins vegar var flæði viðtalanna 

mjög gott og viðmælendur almennt afslappaðir og þægilegir. 

Kynjahlutfallið hefði mátt vera jafnara en af tólf viðmælendum voru níu 

konur og þrír karlar eða 75% konur á móti 25% karla. Það hefði verið 

ákjósanlegra að kynjahlutfallið hefði verið jafnara, þótt þetta ráðist af 

því hversu algengt það er að starfi mannauðsstjóra gegni kona. 
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4. Niðurstöður 
Í þessum kafla verður greint frá niðurstöðum viðtalanna. Svör  þeirra 

mannauðsstjóra sem rætt var við verða borin saman til þess að sjá betur 

hvað var eins hjá öllum og hvað var sérstakt. Í kaflanum verður fjallað 

um áhrif fjarvinnu á vinnustaði og starfsmenn. Til þess að svara 

rannsóknarspurningunni: Hver er upplifun mannauðsstjóra af þeim 

áhrifum sem aukin fjarvinna vegna Covid-19 hefur haft á vinnustaðinn? 

verður vitnað beint í frásagnir viðmælenda og farið yfir helstu þemu sem 

fram komu við greiningu viðtalanna.  

Fjöldatakmarkanir sem voru hluti af sóttvarnarráðstöfunum vegna 

Covid leiddu til þess að mikill fjöldi starfsmanna gat ekki lengur fengið 

að sinna starfi sínu á vinnustað. Stjórnendur stóðu frammi fyrir því að 

til að halda starfseminni gangandi þyrfti að koma upp vinnustöðvum á 

heimilum starfsfólks, eins urðu flest dagleg samskipti að fara fram í gegn 

um net eða síma í staðinn fyrir að vera augliti til auglitis. Þessu fylgdu 

miklar áskoranir sem mannauðsstjórar og aðrir stjórnendur þurftu að 

leysa úr, ásamt því sem tölvudeildir stóðu í ströngu við að setja upp 

fartölvur og nettengingar við nýjar fjarvinnustöðvar.  

Eftir að hafa unnið rannsóknina er ljóst að almennt séð eru 

mannauðsstjórar jákvæðir gagnvart þeirri hröðu þróun og breytingum 

sem afleiðingar kórónaveirunnar hafa haft á allt vinnuumhverfi og 

vinnustaðina. Á örstuttum tímar urðu stjórnendur og starfsfólk að 



 

26 
 

tileinka sér nýja hugsun og breyttar aðstæður og virtust flestir vera 

sammála um það að við værum núna komin í nýjan veruleika.  

4.1. Fyrri áætlanir 
Einn mannauðsstjóranna greindi frá því að hann hefði nýlega lokið 

eftirsóttri stjórnendaþjálfun hjá frægum evrópskum háskóla, IESE í 

Barcelona. Þar var fjöldi mikilsvirtra kennara með það hlutverk að efla 

stjórnendur til að bregðast við krísum og breytingum en hann hafði þetta 

að segja um stjórnendaþjálfunina: 

Fékk fyrirlestra frá öllum færustu prófessorum í heimi en enginn 
minntist einu orði á að það gæti komið einhver veira. Allir voru að halda 
fyrirlestra til að búa mann betur undir framtíðina og fara í alls konar 
kenningar og horfa fram í tímann, en ég man ekki eftir einum einasta 
kúrs um heimsfaraldur. Mér finnst þetta segja dálítið mikið um það hvað 
þetta kom öllum á óvart þó það hefði kannski ekki átt að gera það. 

Einstaka fyrirtæki voru búin að koma sér upp viðbragðsáætlunum, 

til að tryggja samfelldan rekstur þrátt fyrir ýmiss konar áföll sem gætu 

komið upp á. Slíkar viðbragðsáætlanir eru oft liður í gæðakerfum sem 

sett hafa verið upp og eru stundum vottuð. Í slíkum áætlunum er gjarnan 

gert ráð fyrir ólíkum sviðsmyndum og jafnvel fylgt fordæmi 

Almannavarna um óvissustig, hættustig og neyðarstig. Þá er leitast við 

að skilgreina fyrirfram helstu ógnir, sem gætu steðjað að starfseminni, 

og hvernig brugðist skuli við þeim, svo viðbrögð verði fumlaus og 

tafarlaus á óvissu- eða hættutímum.  

 Einn af mannauðsstjórunum sem rætt var við þekkti vel til þess að 

vinna með mismunandi sviðsmyndir. Hjá því fyrirtæki hafði starfsfólk 

verið þjálfað til þess að gera ráð fyrir hinu versta. Hjá þeim var búið að 

gera áhættugreiningar og viðbragðsáætlun m.a. um það hvernig bregðast 
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skyldi við ef upp kæmi heimsfaraldur og starfsfólk yrði sent heim og öll 

vinna færi fram í fjarvinnu. „Maður hélt hins vegar aldrei að maður 

þyrfti að nýta hana, í versta falli hélt maður kannski að maður kæmist á 

stig tvö þar sem þetta yrði minniháttar röskun.“ bætti hann svo við. 

Annað fyrirtæki í sama geira komst fljótt upp á lagið með að gera 

neyðaráætlanir til skamms tíma í senn. Síðar kom í ljós að gera þyrfti 

áætlun sem gerði ráð fyrir að heimsfaraldurinn yrði ekki tímabundin 

heldur langvarandi truflun á starfseminni. Því áttu margir hins vegar 

erfitt með að trúa. Jafnvel eftir að faraldurinn hafði valdið miklum usla 

og heyrðust efasemdarraddir um nauðsyn þess að undirbúa langvarandi 

fjarvinnu. En þarna var mannauðsstjórinn settur í það hlutverk að stýra 

neyðaraðgerðum og tryggja það að starfsemin gæti haldið áfram, til 

lengri tíma litið. 

Þannig að þarna var maður inn í þessu neyðarstjórnunarhlutverki með 
mannauðsstjórnunar vinkilinn eins og með vinnu og aðstöðu heimafyrir 
og svoleiðis [...] við erum með viðbragðsáætlun við allskonar svona 
óvæntum atburðum náttúruhamförum, náttúruvá og hvað heitir það, 
farsóttum og svoleiðis. Og þegar einhver hætta steðjar að þá drögum við 
upp þessa áætlun og fyrsta skref í þessari áætlun er að skipa einhvern 
sem er þá stjórnandi neyðaraðgerða og stýrir þá því sem er gert. 

Eitt af stóru fyrirtækjunum í Kauphöllinni er með starfsemi víða um 

heim. Þar er starfrækt eining sem hefur það hlutverk að reyna að sjá fyrir 

óvænt áföll sem raskað geta rekstrargrundvelli fyrirtækisins og setja 

fram áætlanir um viðbrögð við ýmiss konar vá. Þar var til áætlun um 

hvernig  bregðast skyldi við ef heimsfaraldur skylli á. Í upphafi ársins 

var þegar búið að fartölvuvæða og koma á fjarskiptatengingum heima 

hjá starfsfólki í öllum deildum nema einni, þannig að þegar fjarvinna 
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hófst var fljótlegt að leysa úr því sem upp á vantaði. Starfsmenn sem 

vildu aukabúnað s.s. skjá, lyklaborð og mús gátu sótt um að fá slíkt og 

náð í það á vinnustaðinn. Eitt fyrirtækjanna, sem er vel tæknivætt, hafði 

búið að þeirri reynslu sem hlaust þegar slæmt og langvarandi óveður 

gekk yfir landið 10. - 12. desember 2019. Þá voru gefnar út 

appelsínugular viðvaranir um mest allt land og fólk var hvatt til að halda 

sig heima.  

Við höfðum lent í tveimur-þremur óveðrum þarna áður sem voru svona 
„fín“ test. Í einu óveðrinu þegar allir unnu heima í hálfan dag þá fórum 
við aðeins yfir VPN limitið og þá var það bara stækkað, þannig að það 
var búið að gera það. Við vorum búin að gera svona ákveðnar 
ráðstafanir, það var svolítið fyndið. 

Heilt yfir má segja að fyrirtækin hafi verið ágætlega undirbúin. Flest 

þeirra höfðu einhverja reynslu af því að bregðast við ófyrirséðum 

áföllum sem höfðu reynt á skipulagsheildina. Þau höfðu því mörg hver 

undirbúið sig vel með gerð viðbragðsáætlana, áhættugreininga og 

uppsetningu ferla þar sem lykilstarfsmönnum voru falin hlutverk eftir 

sínum ábyrgðarsviðum. 
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Svör mannauðsstjóra tekin saman við spurningunni:  
Hversu vel undirbúið var fyrirtækið fyrir veirufaraldurinn? 
 
Mjög vel, eru 
með 
gæðaeftirlit og 
verklagsreglur í 
gildi. Gekk vel 
að senda fólk 
heim. 

Vel 
undirbúin. 
Fór samt 
mikill tími í 
að 
hólfaskipta 
og passa upp 
á sóttvarnir 

Voru ekki með 
neitt plan. Voru 
samt nýkomin í 
nýtt og stærra 
húsnæði svo það 
hentaði vel 

Þurftu að 
kaupa inn fullt. 
Áttu til 
neyðaráætlun.  

Eru með 
gæðastjóra og 
áttum til ferla í 
kringum krísur. 

Ótrúlega vel. 
Ekkert mál 
fyrir fólk að 
vinna heima 

Þurftu að 
fjárfesta í 
tölvubúnaði. 

Mjög vel. 
Voru með 
áætlun ef 
heimsfaraldur 
kæmi og gekk 
mjög vel. 

Hefðu getað 
verið betur 
undirbúin. 
Þurftu að kaupa 
slatta og fór 
mikill tími í 
skipulagningu. 

Höfðu lent í 
svipaðri 
krísu áður 
svo voru 
búin að læra 
af því. 

Voru búin að 
gera alls konar 
áhættugreiningar 
en héldu aldrei 
að þau þyrftu að 
nota þær. 

Voru vel 
undirbúin en 
það vissi 
enginn að þetta 
myndi gerast. 
Allir voru nú 
þegar vanir því 
að vinna heima 

Tafla 1: Hversu vel undirbúið var fyrirtækið? 

 

 Tækni og tól 
Eins og áður sagði voru flest þau fyrirtæki sem rætt var við þegar búin 

að setja upp hjá sér þau verkfæri sem nýttust best í fjarvinnu, en voru 

mislangt á veg komin með að nýta þau. Það virtist samdóma álit þeirra 

mannauðsstjóra sem rætt var við að hugbúnaðartól eins og Workplace© 

og Teams© hafi skipt sköpum í að auðvelda upplýsingagjöf og greiða 

fyrir samskiptum eftir að vinnufélagar tvístruðust út um borg og bý. 

Nokkuð algengt var að fyrirtæki hefðu sett upp Workplace©, sem byggt 
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er upp á svipaðan hátt og Facebook. Þá hafa allir starfsmenn verið 

skráðir inn sem notendur innan síns fyrirtækis og kunnuglegt umhverfi 

mætir bæði lesendum og þeim sem setja inn efni. Innleiðingin er því 

fremur einföld og fljótleg. Workplace© virðist hafa gegnt hlutverki 

samskiptamiðils fyrir Covid-19, og þegar stórar breytingar skullu á með 

skömmum fyrirvara þá nefna margir mannauðsstjórar að Workplace© 

hafi verið nýtt til þess að miðla upplýsingum daglega til allra 

starfsmanna. Einnig var Workplace© nýtt áfram til að halda utan um 

félagslega þáttinn, efla samheldni í hópnum og skapa tilbreytingu og 

léttleika. Sums staðar var Workplace© nýtt til þess að kenna fólki að 

nota Teams©. 

Allmörg fyrirtækjanna sem rætt var við höfðu þegar hafið 

innleiðingu á Teams© fyrir Covid. Algengt var að starfsmenn hefðu 

setið Teams© fund, en fáir boðað slíkan fund sjálfir, hvað þá nýtt 

hugbúnaðinn til að vista gögn eða vinna verkefni í teymisvinnu. Með 

tilkomu fjarvinnu urðu allir fundir rafrænir, teymisvinna tók á sig nýja 

mynd og verulega reyndi á aðlögunarhæfni starfsmanna sem þurftu að 

tileinka sér nýja tækni og vinnubrögð. 

Innleiðing nýs hugbúnaðar var verkefni sem létti síðan mikið undir 

með að leysa úr öðrum krefjandi viðfangsefnum mannauðsstjóra, s.s. að 

halda vel utan um hópinn, miðla fræðslu og greina frá nýjum 

ákvörðunum sem teknar voru í síbreytilegu ástandi. 

Á nokkrum vinnustöðum voru skipulagðar vaktir, þannig að 

starfsmenn skiptust á um að mæta í hús, til að tryggja viðveru og 

þjónustu á staðnum. Þótt leysa megi slíkt með því að hafa hluta 

starfsmanna alltaf á staðnum, og annan hluta alltaf í fjarvinnu, fylgja því 



 

31 
 

ýmsir kostir að breyta til og gefa öllum starfsmönnum kleift að vera í 

fjarvinnu og staðvinnu til skiptis. Einn mannauðsstjóranna hafði þetta 

að segja: 

Já, okkur tókst smá með því að skipta á vaktir og láta starfsmenn mæta 
t.d. aðra hvora viku. Þannig gátum við aðeins komið í veg fyrir þessa 
einsemd sem margir töluðu um að vera farnir að finna fyrir. [...] En svo 
töluðu líka sumir um að þeim hafi þótt auðveldara að samræma vinnu 
og einkalíf, sérstaklega þarna þegar skólarnir voru lokaðir og öll börnin 
bara heima.  

Hjá einum mannauðsstjóranum kom fram að stjórnendur hefðu lagt 

sig fram eins kostur var að  gefa starfsmönnum kost á að velja hvort þeir 

vildu heldur vinna heima eða á vinnustað og reyna að verða við óskum 

starfsmanna eftir því sem aðstæður og verkefni leyfðu. Fyrirtækin sem 

rætt var við voru misvel í stakk búin til að tækjavæða með hraði allan 

þann fjölda starfsmanna sem fór að sinna vinnunni heima hjá sér. Á 

nokkrum stöðum voru allir með fartölvu, sem hægt var að nýta bæði 

heima og á vinnustað. Annars staðar voru borðtölvur og þá þurfti að 

fartölvuvæða fyrirtækin á skömmum tíma, sem gat verið vandkvæðum 

bundið því framboð hafði vart undan eftirspurn. Eins þurfti að tryggja 

að allir hefðu góða og örugga nettengingu. Algengt er meðal fyrirtækja 

í Kauphöllinni að a.m.k hluti kostnaðarins við slíkt hafi þegar verið 

greiddur af vinnuveitanda. Því virðist sem tengingar hafi almennt ekki 

verið tæknileg hindrun, þótt einstaka sinnum hafi þurft að bæta við og 

styrkja tengingu inn í fyrirtækin sjálf og tryggja öryggi gagna og 

tenginga t.d. með VPN, einkum fyrir viðkvæmar vinnslur en með VPN 

er verið að tryggja að innviðir fyrirtækjanna séu varðir. 
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Svör mannauðsstjóra tekin saman við spurningunum: Var 
tæknibúnaður til staðar fyrir fjarvinnu? Voru ný tækni notuð til 
fjarvinnu? 
 
Vorum tæknilega 
vel búin undir 
fjarvinnu 

Þurftum að 
fjárfesta í 
fartölvum. 
Notkun á 
Teams hefur 
snaraukist. 

Kom í ljós að 
nær allir, ekki 
bara sumir, 
geta unnið í 
fjarvinnu 

Nú eru fundir 
komnir yfir á 
Teams 

Ekki allir voru 
með aðstöðu til 
að vinna heima í 
byrjun. 

Passað upp á 
að allir hefðu 
það sem þurfti 
til að geta 
unnið heima. 

Tæknin gerði 
fjarvinnuna 
mögulega en 
Covid flýtti 
því að þetta 
var notað 

Heppin að 
vera búin að 
innleiða 
Teams og 
setja 
tölvukerfið í 
skýið. 

Ein af 
grunnstoðunum 
að sjá til þess að 
fólk hafi þau tæki 
og tól sem þarf 
til að vinna 
vinnuna. 

Tengdum alla 
inn með VPN, 
öll verkfærin 
voru til staðar 
í kistunni, 
gátum unnið 
allt heima. 

Flestar deildir 
voru tilbúnar 
fyrir fjarvinnu, 
hinu var 
bjargað strax. 
Rosa margt 
sem er hægt að 
leysa í gegn 
um Teams. 

Mörg hundruð 
prósenta 
aukning á 
milli ára í 
notkun á 
Teams. 
Tæknin var 
ekkert mál, 
við kunnum á 
þetta. Það má 
ekki vera 
hræddur við 
að nálgast fólk 
í gegnum 
tæknina. 
Workplace er 
frábært tól. 

Tafla 2: Var tæknibúnaður til staðar? Voru ný tækni notuð? 
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4.2. Mannlegi þátturinn 
Þessi kafli kemur betur inn á upplifun mannauðsstjóra á vinnuframlagi 

starfsmanna, líðan þeirra og þeim andlegu áskorunum sem starfsfólk og 

stjórnendur upplifðu við þá breytingu sem Covid-19 olli. Greint verður 

frá því sem kom viðmælendum mest á óvart og komið verður inn á þá 

kosti og ókosti sem mannauðsstjórar töldu fylgja hlutabótaleiðinni. 

 Líðan starfsfólks 
Eins og fjallað er um hér fyrir ofan getur það haft veruleg áhrif á líðan 

fólks að geta ekki lengur mætt í vinnuna. Mannauðsstjórarnir voru því 

spurðir hvort þeir hefðu tekið eftir breytingum á líðan hjá starfsfólkinu 

sínu. Níu af þeim tólf sem rætt var við sögðust hafa tekið eftir aukinni 

andlegri vanlíðan eins og þreytu og kvíða hjá starfsfólki sínu. Einn þeirra 

níu sem tekið höfðu eftir breytingum í líðan hjá starfsfólki sínu hafði 

þetta að segja: 

Kvíði kom yfir fólk sérstaklega eftir fyrstu bylgjuna. Þá fengum við 
sálfræðing til að koma og tala við alla á Teams© um streitustjórnun, 
jafnvægi milli vinnu og einkalífs, áhrif Covid á líðan fólks og svoleiðis. 
Það hafði góð áhrif á fólk. En annars held ég að samheldnin í hópnum 
hafi bara verið svo mikilvæg, fólk ákvað bara að keyra á þetta saman og 
vera jákvætt og gera gott úr þessu. 

Í framhaldi voru mannauðsstjórarnir spurðir hver viðbrögð 

fyrirtækisins hefðu verið. Úrræðin hjá hinum átta mannauðsstjórunum 

sem tekið höfðu eftir því að andleg vanlíðan jókst hjá starfsfólki voru 

mörg hver áþekk s.s. að auka samskipti, vera með spurningakeppnir eða 

ýmsa viðburði í gegnum fjarfundarbúnað og voru þetta oft sambland af 

viðburðum á vegum fyrirtækis eða starfsmannafélags. Það kom fyrir að 

smá glaðningar voru sendir heim til starfsfólks og einn 
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mannauðsstjórinn komst svo að orði: „Við gáfum rosalega veglega 

jólagjöf en það var meira svona fjölskyldu happening en vorum ekki 

með svona stærri viðburði“. 

Einnig var leitast við að huga vel að þeim sem vitað var að ættu erfitt 

uppdráttar. Hjá öllum mannauðsstjórunum kom þó fram að fundum á 

sviðum eða í deildum hefði fjölgað. Í einhverjum tilfellum var um að 

ræða fundi í upphafi hvers vinnudags en hjá öðrum sjaldnar. Þá voru 

eins haldnir „örfundir“, eins og einn mannauðsstjórinn orðaði það, sem 

stóðu stutt yfir, hámark 15 mínútur. Þar ræddi samstarfsfólk um milli 

himins og jarðar en ekki um vinnuna. Annar af þeim sem rætt var við 

kallaði sambærilega fundi „kaffifundi“. Eftirfarandi kom fram hjá einum 

mannauðsstjóranum:  

Við höfum ekki verið að bjóða upp á sálfræðiþjónustu en við höfum 
reynt að umbuna fólki með ákveðnum hætti, gefa þakklætisvott fyrir gott 
starf. Bæði í formi gjafa og í formi viðmóts og hróss og annars slíks. En 
við höfum ekki kallað til sálfræðinga eða neina aðra fyrirlesara.  

Ljóst er að aðstæður starfsmanna til að taka vinnuna með sér heim 

voru mjög mismunandi og átti það stóran þátt í upplifun starfsmanna á 

því hvernig var að vinna heima. Enginn af mannauðsstjórunum sagðist 

hafa tekið eftir mun á líðan milli kynja en tveir þeirra töluðu um að það 

hefði reynst erfiðara fyrir eldra starfsfólk að breyta rútínunni sinni. 

Aðspurður svaraði mannauðsstjórinn: „Nei, hef ekki tekið eftir neinum 

mun. Fer frekar eftir störfum. Þeir sem vilja vera í einveru eru 

hugbúnaðarfólkið og í tæknigeiranum, þar eru reyndar fleiri menn en 

konur. Hef bara ekki pælt í þessu.“ „En hvað með aldurinn þegar fólk 
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var að setja upp hjá sér vinnuaðstöðuna“ spurði rannsakandi þá. „Nei, 

já, það var ekkert vandamál, flestir eru á aldrinum 30-55 ára“. 

Plássleysi heima hjá starfsfólki getur líka verið til vandræða. Ekki 

búa allir við rúm húsakynni og því kemur aðstöðusköpun fyrir vinnu 

niður á öðrum gæðum heima fyrir, t.d. ef borðstofuborðið er alltaf 

upptekið með tölvu og skjá eða svefnherbergið er farið að líkjast 

skrifstofu. Fyrirtækin þurfa því að vera sveigjanleg í að mæta ólíkum 

þörfum starfsmanna. Þau verða að taka mið af þeirra aðstæðum, til þess 

að fá sem mest út úr hverjum og einum og lágmarka þann skaða sem 

annars gæti orðið við þessar óvenjulegu aðstæður sem heimsfaraldurinn 

skapaði. Starfsmenn hafa einnig þurft að sýna mikinn sveigjanleika og 

umburðarlyndi gagnvart vinnunni.  

Mikilvægur þáttur í draga úr óvissu og kvíða starfsfólk er að halda 

því eins vel upplýstu eins og kostur er og um það hafi einn 

mannauðsstjórinn þetta að segja:  

En þessar formlegu upplýsingar fara fram á innra netinu og maður hefur 
svona tekið þríeykið sér til fyrirmyndar að það eru bara upplýsingar, 
upplýsingar, upplýsingar númer 1, 2 og 100. Við höfum póstað 
upplýsingum til starfsmanna og leiðbeiningum til þeirra og Covid frétt 
númer 32 og við ítrekum að þessar reglur eru í gildi og eins þetta að 
reyna að vera á undan. Þú veist hvað það er sem fólk er að fara að spyrja 
um, má ég þetta og má ég hitt og þá erum við alltaf að reyna að svara 
því og erum með svona spurt og svarað. Við höfum fengið mikið hrós 
fyrir það. Fólki finnst það vera vel upplýst, öruggt í vinnunni. 

Aðrir mannauðsstjórar virtust hugsa á svipaðan hátt og höfðu orð á 

því að ef líðan starfsfólks þeirra væri ekki góð kæmi það niður á 

starfsánægju og getu starfsmannanna til að sinna daglegum störfum. Því 

voru allir sammála því að mikilvægt væri að fylgjast vel með því hvernig 
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starfsfólkinu liði og grípa inn í með stuðningi og aðstoð eins og kostur 

væri.  

Svör mannauðsstjóra tekin saman við spurningunum:  
Hvaða breytingum í líðan hefur þú tekið eftir hjá starfsfólki þínu og 
hver voru viðbrögð fyrirtækisins við því, ef einhver? 
 

Erfitt að 
fylgjast með 

líðan starfsfólks 
en finnur að 
það er kvíðið 

Fólk 
óþreyjufullt 

að mæta aftur 
í vinnu 

Fólk hefur 
áhyggjur af 

stöðunni 

Ekki sérstaklega 
passað upp á fólk 
sem var í hættu á 

að einangrast. 

Mikil 
starfsánægja í 
mælingum. 
Stuðningur í 

boði fyrir alla. 
Samstarf við 
Heilsuvernd. 

Vikulegir 
fyrirlestrar. 

Heimavinnan 
erfið fyrir 
suma en 

gengur mjög 
vel hjá öðrum, 
ekki munur á 

kynjum. 
Halda 

heilsutengda 
fyrirlestra. 

Líðan 
starfsfólks 
mæld góð í 

könnun. 
Sumir eru 
félagslega 

einangraðir. 
Fyrirlestrar 

um kvíða og 
endurkomu 
til vinnu. 

Sálfræðiþjónusta 
og fyrirlestrar 

fyrir starfsmenn. 
Fólki leið betur 
2020 en 2019 

skv. könnunum. 
Félagsleg þreyta. 

Erfitt fyrir 
framlínufólkið, 
eru í samstarfi 
við sálfræðinga 

Fólk saknar 
félagslega 

þáttarins. Ekki 
farið í 

samstarf við 
sálfræðinga. 

Erfitt að 
vinna heima 
með börn. 
Tekur á 

starfsmenn 
erlendis. 

Meiri kvíði og 
álag. Uppsagnir 

höfðu valdið 
vanlíðan. 

Fyrirlestrar og 
samstarf við 

sálfræðiþjónustu. 
Tafla 3: Hvaða breytingum í líðan hefur þú tekið eftir? 

 Vinnuframlag 
Farsóttin kemur inn sem meiri háttar breytingavaldur (e. disruptor) og 

við slíkar aðstæður reynir mikið á bæði stjórnendur og starfsmenn sem 

þurfa að hafa sig alla við til að tryggja að starfsemi haldi áfram og raskist 

sem allra minnst. Stórt skref er tekið þegar fjarvinna er innleidd á fjölda 
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vinnustaða með litlum sem engum fyrirvara. Stjórnendur stóðu þá 

skyndilega frammi fyrir því að hafa ekki starfsmenn sína fyrir augunum 

alla daga og geta því ekki fylgst með því að allir séu við störf með sama 

hætti og áður. Viðvera er aðeins einn mælikvarði á vinnuframlag, oftast 

er það framleiðni sem skiptir mestu máli. Það getur tekið stjórnendur 

nokkurn tíma að finna nýjar leiðir til þess að meta vinnuframlag síns 

fólks við gjörbreyttar aðstæður. 

Þegar mannauðsstjórar voru spurðir um breytingar á vinnuframlagi 

starfsmanna sinna voru allir á sama máli um að það væri mjög 

persónubundið og færi oft eftir eðli starfsins hvort afköst starfsmanna 

yrðu meiri eða minni. Margir nefndu fyrstu bylgjuna sem dæmi um að 

afköst hefðu verið minni hjá starfsmönnum með börn heima. Þá hefðu 

þeir starfsmenn upplifað meiri truflun þar sem skólar voru lokaðir og öll 

fjölskyldan þá heima. Flestir litu þó svo á að mikilvægt væri að reyna að 

koma til móts við þá starfsmenn með einhverjum hætti. Einum 

mannauðsstjóranum fannst sérstaklega mikilvægt að hlúa að 

starfsfólkinu: 

Á síðasta ári voru verkföll og skólum oft lokað, og þá voru minni kröfur 
á fólk, því það var vitað að fólk var með börn og maka heima. Það mátti 
taka sér frí, en oft var fólk skráð í vinnu og hélt fullum launum, en varð 
fyrir truflun þegar börnin voru heima og verkföll í gangi líka. Það er 
samfélagsleg ábyrgð að hjálpa fólki í þessu ástandi. 

Sumir tóku eftir breyttum vinnutíma hjá starfsfólki, og þá helst að 

fólk væri að vinna lengur fram á kvöldin. Sem dæmi sagði einn 

mannauðsstjóranna:  

Fólk vinnur stundum lengri vinnudaga og það eru ekki jafn skýr skil 
milli vinnu og einkalífs. Þar af leiðandi er maður kannski að stökkva til 
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og sinna einhverju heima við en á móti er maður við tölvuna langt fram 
á kvöld. Vinnudeginum lýkur ekki lengur á einhverjum ákveðnum tíma. 

Aðeins einn mannauðsstjóri talaði um að vinnuframlagið væri 

„örlítið minna“ hjá þeim starfsmönnum sem væru að vinna heiman frá 

sér, en annars voru flestir með svipuð svör og þessi: „Ég hef ekki fundið 

fyrir minni framleiðni starfsfólks, ef eitthvað er þá skilar fólk kannski 

aðeins meira af sér“. Að sama skapi sagði einn mannauðsstjórinn:  

„Enginn stjórnandi hefur upplifað minni framleiðni hjá fólkinu. Deildir 

sem þurfa ró og næði upplifa betri afköst“. Sama svar fékkst frá sex 

öðrum viðmælendum. Restin af þeim sem rætt var við vinna í 

fyrirtækjum sem leggja meiri áherslu á þjónustu og fá mestar tekjur úr 

þeim þætti starfseminnar. Þeir voru frekar þeirrar skoðunar að þetta væri 

mismunandi eftir störfum, sumir skiluðu meira af sér, en að á móti væru 

aðrir að skila minna af sér og þetta færi í raun bara eftir eðli starfanna. 

Sem dæmi sagði einn þeirra sem rætt var við þetta:  

Þetta er misjafnt eftir deildum. Sumar deildir tala um að þær hafi bara 
ekki séð svona mikla framleiðni áður, fólk bara virðist vera að skila 
meiru af sér, það er bara minni truflun og gengur betur. Á meðan að hjá 
öðrum deildum og öðrum störfum, þar fundum við að það var bara 
ótrúlega hamlandi þegar það átti að vinna heima eins og t.d. bara í 
hugmyndavinnu og alls konar [...] sem var kannski minna að koma út 
úr. 

Gegnumsneitt sáu fyrirtækin um að útvega tölvubúnað og 

fjarskiptatengingar en starfsmenn sáu um að útbúa vinnuaðstöðu heima 

fyrir, útvega borð og stól og skapa frið innan heimilisins til að hægt væri 

að vinna þar. Allir viðmælendur gerðu sér grein fyrir því að 

heimilisaðstæður eru mismunandi. Vandræði geta skapast þegar 

heimilismenn eru báðir eða allir að sinna verkefnum heima, sitja 
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fjarfundi, tala í síma eða reyna að ná einbeitingu við flókin úrlausnarefni 

og því þætti mannauðsstjórunum ekki óeðlilegt ef sumir starfsmenn 

næðu ekki þeim afköstum heima fyrir sem þeir voru vanir að skila. 

Svör mannauðsstjóra tekin saman við spurningunni: Á hvaða hátt hefur 
vinnuframlag starfsfólks breyst? 
 
Sum verkefni henta 
vel í heimavinnu. 
Mælingar sýna sömu 
afköst á sumum 
sviðum en ekki er 
auðvelt að mæla  og 
meta afköst 
sérfræðinga 

Börn heima 
og sóttkví 
geta hægt á 
vinnuframlag
i þeirra sem 
vinna heima, 
mismunandi 
á milli 
einstaklinga. 
 

Vinnutími 
hefur lengst 
fram á kvöld. 
Góð 
vinnuskil, 
jafnvel meiri 
með betri 
einbeitingu 

Fólk hafði 
val um að 
vinna heima 
eða á 
staðnum, 
sveigjanlegt 
umhverfi, 
erfiðara hjá 
fólki með 
börn heima 

Það truflar vinnu ef 
fólk er með börn eða 
aðra heima yfir 
daginn. Sumir 
stjórnendur eiga 
erfitt með að leggja 
mat á vinnuframlag 
þegar þeir sjá ekki 
fólkið sitt í vinnunni. 

Afköst alls 
ekki 
minnkað, 
frekar aukist. 
Starfsánægja 
jókst. 
Framleiðni 
hélt áfram að 
aukast eins 
og fyrri ár. 

Ekki minna 
framlag 
starfsfólks. 
Lengri 
vinnudagar, 
ekki jafn skýr 
skil á milli 
vinnu og 
einkalífs. 
 

Ekki minni 
framleiðni, 
jafnvel meiri 
vinnuskil. 
 

Sjálfsmat 
starfsmanna að 
vinnuframlag væri 
sama eða meira en 
áður. Enginn 
stjórnandi að upplifa 
minni framleiðni 
starfsfólks. Verkföll 
í skólum ollu truflun 
á fjarvinnu. 

Minni truflun 
leiðir til meiri 
framleiðni. 
Ákveðin 
verkefni liðu 
þó fyrir 
fjarvinnu. 

Jafn mikil 
vinna, sumir 
unnu meira 
en áður. 
Minni tími til 
spillis. Minni 
veikindi leiða 
til meiri 
framleiðni 

Skil vinnu 
og einkalífs 
verða óskýr 
og fólk 
vinnur 
stundum 
lengi 
frameftir 

Tafla 4: Á hvaða hátt hefur vinnuframlag breyst? 
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 Hlutabótaleiðin 
Hlutastarfaleiðin eða hlutabótaleiðin eins og hún er kölluð í daglegu tali 

var úrræði sem fyrirtækjum og starfsfólki stóð til boða. Fyrirtækin þurftu 

að uppfylla ákveðin ströng skilyrði til að þau gætu nýtt sér úrræðið. 

Fyrirtækin í þessari rannsókn kynntu sér þessa leið en mörg þeirra 

höfðu ekki þörf fyrir hana þar sem rekstrarumhverfi þeirra raskaðist ekki 

það mikið. Þrjú af tólf fyrirtækjum í rannsókninni skoðuðu 

hlutabótaleiðina mjög vel og tvö þeirra komust síðar að þeirri niðurstöðu 

að ekki væri þörf á að nýta hana. Eitt fyrirtæki ákvað að nýta sér úrræðið 

en komst síðar að þeirri niðurstöðu að það gæti haldið rekstri áfram án 

aðkomu hlutabótaleiðarinnar. Það dró því þátttöku sína til baka og 

endurgreiddi þá upphæð sem það hafði fengið. Þegar mannauðsstjórinn 

var beðinn um nánari útskýringar hafði hann þetta að segja: 

Notuðum hlutabótaleiðina en fengum athugasemdir um að við værum 
að brjóta lög og reglur, sem var svo sannarlega bara ekki rétt og við 
máttum alveg nýta okkur þetta, en við greiddum þetta bara til baka til 
Vinnumálastofnunar. Sumir starfsmenn fengu bara frí þessa daga sem 
þeir áttu að vera heima ef þeir gátu ekki unnið – okkur fannst þetta mikið 
vesen í kringum þetta, mikil vinna sem hafi farið í að vinna eftir 
reglunum sem þurfti að uppfylla frá Vinnumálastofnun. [...] ætlunin var 
alltaf, hafði verið að koma í veg fyrir uppsagnir og allir á skrifstofunni 
dauðsáu eftir því að hafa eytt fullt af tíma í þetta og enda svo á því að 
þurfa að hætta við eftir að það var farið í gang með málið. 

Var hann þá spurður hvort það væri eitthvað sem hann teldi að þau 

hefðu getað undirbúið betur eða framkvæmt betur og svarið var: 

Bara allt tengt hlutabótaleiðinni, við eyddum alveg ógeðslega miklum 
tíma í það. En við hefðum þurft að eyða meiri tíma í þetta áður en við 
hentum því út. 
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Einn mannauðsstjóranna sem rætt var við sagði að stjórnendur hefðu 

skoðað hlutabótaleiðina mjög vel samhliða öðrum úrræðum. Að endingu 

hefðu þau svo komist að þeirri niðurstöðu að nýta hana ekki, en eins og 

hann sagði:   

Þetta var svo breyttur veruleiki, þetta gerðist svo hratt þarna á sínum 
tíma að ég held að allur mars og til maí. Fór sirka 80% af mínum tíma í 
svona covid tengd verkefni. Partur af því var líka bara alls konar 
rekstrarlegs eðlis, alls konar áskoranir sem komu upp eins og t.d. 
hlutabótaleiðin, úrræði stjórnvalda, hvernig ætti að meðhöndla laun í 
sóttkví og alls konar svona líka. Þannig að þetta var heljarinnar 
mannauðsáskorun. Fyrstu mánuðina fundaði framkvæmdastjórnin 
daglega og álagið var mjög mikið hjá öllum stjórnendum og starfsfólki 
samhliða kvíða og óöryggi með störf sín. 

 Mannauðsstjórar fjögurra fyrirtækja sögðu að þeir hefðu íhugað 

hlutabótaleiðina og metið það svo að það væru of miklar hömlur fyrir 

fyrirtækin í reglunum sem settar voru fram af Vinnumálastofnun og því 

ákveðið að sjá til með hvernig málin myndu þróast. Þau höfðu síðan ekki 

þörf fyrir þetta úrræði. Sem dæmi sagði einn þeirra að stjórnendur hefðu 

sett sig vel inn í öll úrræði sem í boði voru en hafði þetta að segja um 

hlutabótaleiðina:  

Við gátum haldið uppi allri þjónustu án mikilla vandkvæða og þurftum 
ekki að loka neinu sérstöku og starfsemin gat alveg gengið, sögðum 
engum upp og engin þörf fyrir hlutabótaleiðina. 

Viðmælendur fimm fyrirtækja sögðu að þeir hefðu skoðað leiðina 

en komist strax að þeirri niðurstöðu að hlutabótaleiðin myndi ekki 

gagnast fyrirtækjum þeirra nema að mjög takmörkuðu leyti og því var 

ákveðið að aðhafast ekkert frekar. 
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 Áskoranir 
Almennt töldu viðmælendur fyrirtækið þeirra hafa verið vel undirbúið 

fyrir kórónuveirufaraldurinn. Greinilegt var að ein algengasta hindrunin 

hjá fyrirtækjum við að senda starfsfólk heim var skortur á tölvubúnaði, 

en fjórir af þeim tólf viðmælendum sem tekin voru viðtöl við sögðu að 

fyrirtækin sem þeir unnu hjá hefðu ekki verið búin að fartölvuvæða 

vinnustaðinn og hefðu þar af leiðandi þurft að byrja eða flýta því ferli. 

Einnig þurfti að passa upp á að allir starfsmenn hefðu góða nettengingu 

heima hjá sér og í sumum tilvikum, góða símatengingu líka. Allnokkrir 

mannauðsstjórar töluðu sérstaklega um það að álagið á net- og símkerfið 

hjá starfsmönnum þeirra hefði aukist svo svakalega að það hefði þurft 

að útvega tengingar með meira hraða í gagnaflutningi, eða eins og einn 

þeirra sagði: 

Starfsemin var ágætlega undirbúin, við erum á stafrænni vegferð svo 
mikið af okkar dóti var orðið rafrænt. Við vorum byrjuð að fartölvuvæða 
allt fyrirtækið svo því ferli var flýtt. Símkerfið og netkerfið var aðeins 
að stríða okkur eftir að allir fóru heim, það voru ekki allir með nógu 
stóra pakka en þá auðvitað bara keyptum við stærri pakka, svo það var 
ekkert mál.  

Viðkomandi bætti því svo við að það hefði hjálpað þeim að vera fyrr 

á ferðinni í því að fartölvuvæða fyrirtækið. Annar sem rætt var við sagði 

fyrirtækið hafa verið búið að gera allt rafrænt en að „núna nýtist það 

betur því nú nýta allir viðskiptavinir sér rafrænu lausnirnar“. Þau hafi 

þurft að kaupa svolítið af tölvum og skjám og að kerfið hafi hökt smá 

fyrst þegar allir voru að tengja heima en annars hafi flutningurinn af 

vinnustað og heim gengið smurt fyrir sig. 
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Þegar aðrir viðmælendur voru spurðir hvernig hefði gengið að senda 

starfsfólkið sitt heim þegar samkomutakmarkanir voru settar á, töluðu 

flestir um að það hefði gengið mjög vel í lang flestum tilvikum en að 

það hefði þó verið einn og einn starfsmaður sem óskaði eftir því að fá 

að mæta á skrifstofuna.  Ekki var þó algilt að skortur á rými yrði til þess 

að starfsmenn þyrftu að fara í fjarvinnu, tvö af þeim fyrirtækjum sem 

rannsóknin náðu til höfðu yfir að ráða mjög rúmgóðu skrifstofuhúsnæði 

og gátu dreift starfsfólki á vinnustöðvar á vegum fyrirtækisins þannig að 

allir starfsmenn áttu þess kost að halda áfram að mæta á vinnustað, þrátt 

fyrir samkomutakmarkanir.  

Við erum bara svo heppin að við vorum með annað húsnæði og bjuggum 
bara til aðra skrifstofu úr því. Og við áttum gömul húsgögn svo við 
keyptum mjög lítið. Allir gátu þá mætt á skrifstofu ef þeir vildu eða 
unnið heima ef þeir vildu. 

Mannauðsstjórarnir töluðu margir hverjir um að mikið af þeirra tíma 

hefði farið í að skipuleggja og hólfa niður í hópa til þess að passa upp á 

að reglum um samkomutakmarkanir væri fylgt. Sem dæmi má nefna 

einn mannauðsstjóra sem var skipaður sem stjórnandi neyðaraðgerða og 

þarf  að stýra þeim aðgerðum sem fyrirtækið hefur þurft að grípa til 

vegna Covid-19. Hann hafði þetta að segja: 

[...] þannig að ég er með húsnæðið og ég er líka með mötuneytið og þetta 
hefur einhvern veginn hangið hjá mér. Að skipuleggja vaktir, skipta 
húsnæðinu upp í sóttvarnarsvæði, hver má pissa hvar og hver má fara í 
mat og hvenær og þetta þarf að vera svona allt hólfað niður svo að þannig 
hefur starfið breyst. 
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Annar mannauðsstjóri, sem var í svipaðri stöðu, fannst að Covid-19 

ráðstafanirnar hefðu tekið svo mikið af tímanum að það bitnaði á einu 

helsta hlutverki hans: 

Í fyrsta lagi tók þetta Covid ástand yfir mikið af tímanum mínum, að 
skipuleggja mönnun í húsi og fara yfir allar sóttvarnaraðgerðir. Það var 
á minni ábyrgð að það væri allt rétt og að flokka í sóttvarnarhólf og vera 
með alla þessa upplýsingapósta og upplýsingamiðlun. Tók bara yfir líf 
manns á tímabili. Við erum með áhættu- og öryggisnefnd og 
öryggisstjóra og við vorum alltaf saman í þessu. Það er mjög skrýtið að 
vera mannauðsstjóri á svona tímum, því stór hluti af starfinu mínu snýst 
um að taka stöðuna á fólki og hjálpa þeim og ráðleggja þeim og að geta 
svo ekki verið með öllu fólkinu mínu. Mann skortir það að horfa framan 
í fólk og sjá hvernig því líður og sjá hvernig dýnamíkin er. Stór hluti af 
2020 fór bara í að fresta af því að maður var alltaf að bíða eftir því að 
þetta væri búið, það fannst mér erfitt, setti álag og streitu á mig. 

Flestir þeirra sem rætt var við voru þó á því máli að kostirnir við þá 

þróun sem Covid-19 hefur sett af stað séu fleiri en ókostirnir, en að þessu 

hafi þó fylgt margar áskoranir. 

Ég upplifði ekki neinar hindranir, en bara hversu aðlögunarhæf og 
tilbúin við erum að takast á við verkefni saman, þegar á reynir. Maður 
komst að því svolítið hversu hrikalega aðlögunarhæf við erum öll og það 
skapast bara öðruvísi viðhorf til breytinga. Fólk áttar sig meira á 
mikilvæginu við að taka þátt í breytingum og vera saman í liði. 

Rúmlega helmingur mannauðsstjóranna nefndi millistjórnendur 

sem gott dæmi um starfsfólk sem hefði þurft að takast á við miklar 

áskoranir með breytingum á vinnuumhverfi. Einn þeirra orðaði það svo: 

Sumir [millistjórnendur] unnu aðeins of mikið og voru þá orðnir smá 
uppgefnir, þessi tími reyndi mjög mikið á þá. Þeir eru náttúrulega líka 
margir hverjir sérfræðingar og eru þá ekki bara með það verkefni að vera 
stjórnendur og svo bættist við miklu meiri tími í stjórnun þarna, t.d. 
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morgunfundir með starfsfólkinu sínu. Þannig að það voru margir sem 
voru að vinna mikla yfirvinnu. 

Viðmælendur sögðu marga millistjórnendur líka hafa átt erfitt með 

að sjá ekki starfsfólkið sitt eins og venjulega og að það sé mikilvægt að 

veita þeim stuðning og leiðbeiningar.  

[...] en svo verðum við með stuðningspakka fyrir stjórnendur af því við 
finnum alveg að það eru aðallega þeir sem eru svolítið óvissir; má ég 
segja að allir eigi að koma, má ég leyfa öllum að vinna heima? Það er 
ekki sveigjanleiki ef ég segi að allir eigi að vinna heima á föstudögum 
en svo geta deildirnar kannski sagt heyrðu við viljum að allir frá okkur 
komi allavega þrisvar í viku. Þannig við búum til einhvern svona ramma 
sem stjórnendur geta gripið í. T.d. myndi ég segja við mitt fólk að það 
meti það bara eftir verkefnum, stundum er mjög gott að það sé á staðnum 
en annars er fullt af dóti sem er alveg hægt að gera heima.  

Öllum mannauðsstjórunum þótti það ákveðin áskorun að takmarka 

umgengni á skrifstofu og skipuleggja vaktir. Aðeins höfðu komið upp 

innanhússmit í þremur af þeim fyrirtækjum sem tekin voru fyrir í 

rannsókninni en hjá þeim öllum þurfti að senda aðra starfsmenn heim í 

sóttkví. Hjá einu fyrirtækinu hafði þetta töluverð áhrif, þetta hafði 

mannauðsstjóri þess að segja: 

Það kom upp eitt smit og þá þurfti að senda alla hæðina í sóttkví til 
öryggis. Þá voru ennþá 50 manns að mæta og við vorum alltaf búin að 
hugsa að ef einhver veikist þá eru það bara x margir sem þurfa að fara í 
sóttkví í kring. En svo var það bara allir sem nota sama klósett og 
kaffikönnu og þá var það allt í einu miklu, miklu fleiri. Þarna 
endurskilgreindum við öll sóttvarnarhólf og breyttum öllu eftir þetta. En 
þetta slapp, sem betur fer komu engin smit í kjölfarið af þessu. Svo voru 
aðrir starfsmenn sem veiktust hjá okkur en þau höfðu ekkert verið á 
vinnustaðnum svo þau höfðu engin þannig áhrif á vinnustaðinn.  
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4.3. Framtíðaráform 
Aðspurð um framtíðina og hvort einhverjar af þeim breytingum sem 

orðið hafa muni haldast til frambúðar hjá fyrirtækjunum þeirra voru 

flestir viðmælendur þeirrar skoðunar að þessi nýfundni sveigjanleiki, að 

fólk geti unnið heima, að einhverju leiti, miklu leiti eða jafnvel öllu leiti 

sé skref í rétta átt. Mannauðsstjóri eins fyrirtækis talaði sérstaklega um 

það að nú í kjölfar þeirrar þróunar sem hefur orðið á vinnuumhverfi 

muni fjarvinna og sá sveigjanleiki sem hún býður upp á verða meira 

sjálfsögð: „Ég held líka að þegar starfsmenn vilji vinna heima verði fólk 

minna feimið við að spyrja hvort það megi það“. 

Sumir töluðu meira að segja um að nú gætu þeir jafnvel minnkað 

við sig skrifstofuplássið þar sem hluti starfsmanna þeirra hefði sýnt 

áhuga á því að vera í 100% fjarvinnu. Einn mannauðsstjóranna hafði 

þetta að segja: 

Hingað til hafa allir starfsmenn á skrifstofu haft sína eigin vinnuaðstöðu 
á vinnustaðnum en nú erum við með húsnæðisverkefni í gangi og ætlum 
að gera smá breytingu á því. Við ætlum að gera fjarvinnusamninga við 
þá sem að vilja vera heima og þá afsala þeir sér starfsaðstöðunni í 
vinnunni en fá á móti betri búnað til að vera með heima.  

Annar mannauðsstjóri hafði þetta að segja varðandi þjónustu við 

viðskiptavini: 

 Gagnvart viðskiptavinum þá erum við að horfa í hversu mikið þurfum 
við að opna skrifstofuna, kannski verður opnað öðruvísi fyrir 
viðskiptavinum. Við viljum allavega ekki fara aftur í gamla horfið. Nýja 
normið þarf ekki að vera eins og gamla normið.  

Þeir mannauðsstjórar sem rætt var við í tengslum við þessa ritgerð 

gátu litið til baka um eitt ár og skoðað stöðuna sem fyrirtækin þeirra 
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voru í þegar Covid faraldurinn var að byrja og borið saman við þá stöðu 

sem þau voru í ári síðar. Þá var farið að sjást ljós í enda ganganna og 

hægt að ímynda sér hvernig lífið á vinnustaðnum yrði eftir að 

fjöldatakmarkanir yrðu afnumdar, þótt ekki væri komið að því ennþá 

þarna snemma vors 2021. 

Sumir fundu fyrir stolti yfir því sem hafði áunnist. Breytingar sem 

höfðu orðið, voru stærri og meiri en menn hefðu búist við að hægt yrði 

að framkvæma á svo skömmum tíma og þær höfðu á margan hátt gengið 

mjög vel. Ávinningur kom í ljós fyrir bæði fyrirtækin og starfsmenn 

þeirra, eða eins og einn mannauðsstjórinn orðaði það:. „Nú erum við og 

þau búin að sjá að þetta gengur rosa vel upp. Fjarfundarmenningin mun 

pottþétt að einhverju leyti vera áfram, við erum líka orðin miklu betri í 

fjarfundum“. Annar mannauðsstjóri hafði þetta að segja um þær hröðu 

framfarir í notkun nýrrar tækni sem hann hafði orðið vitni að á sínum 

vinnustað: „Mér finnst þetta ótrúlega flott og er mjög ánægður með 

þetta“. Breytingarnar sem urðu, með Covid, þegar fjölmargir þurftu að 

sinna vinnu heima hjá sér, gerðust mjög hratt og ekki gafst mikill tími 

til að undirbúa þær, heldur var þessu hrint í framkvæmd á mjög 

skömmum tíma. Það hefur opnað augu fólks fyrir því að aðrar breytingar 

geti gerst mjög hratt og að ekki þurfi endilega að eyða miklum tíma í að 

undirbúa þær, til þess að hægt sé að framkvæma þær. 

Einhverjir höfðu haft hug á því að auka hlut fjarvinnu í sínum rekstri 

en ekki búist við að hægt yrði að útfæra það á jafn skömmum tíma, né á 

jafn víðtækan hátt og raun bar vitni. Töldu þeir að af því mætti draga 

ákveðinn lærdóm, t.d. það að ekki þurfi alltaf að hafa langan aðdraganda 

að breytingum: 
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Við erum farin að hreyfa okkur hraðar. Núna vitum við að við getum 
breyst og þróast hraðar, af því að við erum búin að gera það. Höldum 
ekki lengur að við þurfum að undirbúa jarðveginn svona ótrúlega vel, 
auðvitað þarf að undirbúa en þarf kannski ekki að taka einhvern óratíma. 

Kostir fjarfunda hafa komið í ljós. Þeir hafa reynst vel til að tengja 

saman samstarfsfólk sem er á mismunandi stöðum og henta einnig vel 

til að funda með öðrum fyrirtækjum. Fjarfundir fela þannig líka í sér 

breytingar gagnvart því hvernig menn sinna sínum viðskiptavinum. Með 

aukinni áherslu margra fyrirtækja á umhverfisvernd og viðleitni til að 

minnka kolefnisfótspor koma bæði fjarvinna og fjarfundir sterkt inn, því 

ferðalög starfsmanna til og frá vinnu og flugferðir erlendis vega þungt í 

því hvernig mannmörg þekkingarfyrirtæki geta haft áhrif á kolefnisspor 

sitt. Eins og einn þeirra sem rætt var við orðaði það: „Þetta mun 

örugglega hafa mikil áhrif, mun fólk fatta að það getur tekið þátt í baráttu 

gegn umhverfismengun með því að ferðast minna en það gerði, fara 

minna til útlanda?“ 

Enn annar mannauðsstjóri taldi meðal margra kosta fjarfunda að 

þeir geti sparað bæði tíma og orku sem fer í ferðalög: „Fjarfundir eru 

komnir til að vera. Kynningar á hugbúnaði og annað slíkt verða 

örugglega frekar rafrænt. Þannig má spara sporin“. 

Þau stóru fyrirtæki, sem eru skráð í Kauphöllinni, hafa öll þurft að 

verja fjármunum í að senda fólk erlendis á ráðstefnur til endurmenntunar 

og vegna vörukynninga og til að viðhalda viðskiptatengslum. Þessi 

hugsunarháttur virðist vera að breytast ef marka má þessi orð 

mannauðsstjóra: „Ég held að við munum líka ferðast minna, fólk að fara 

til útlanda til að taka einhvern fund – hversu fáránlegt haha...“. 
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Mannauðsstjórarnir telja að fjarvinna eigi eftir að aukast frá því sem 

var fyrir Covid, jafnvel þótt fjöldatakmörkunum verði aflétt. Komið 

hefur í ljós að fjarvinna hentar fyrir miklu fleiri verkefni en áður hafði 

verið talið. Fyrirtækin hafa verið að ráða inn fólk og segja upp fólki í 

fjarvinnu. Nýir starfsmenn hafa hafið störf, án þess að hafa stigið inn 

fæti á vinnustaðinn. Gerðir hafa verið ótal samningar með rafrænni 

undirritun. Fjölmargar ráðstefnur og námskeið hafa verið haldin rafrænt. 

Augu fólks hafa opnast fyrir því hvað það er margt sem er hægt að gera 

án þess að vera á sama stað, augliti til auglitis. Einn mannauðsstjóri tók 

dæmi af því: „Núna erum við búin að ráða fólk og reka fólk og gera 

samninga og innleiða tölvukerfi og allt þetta remotely“. Annar hafði 

komist að því að mun fleiri gátu unnið í fjarvinnu en áður hafði verið 

talið: 

Erum búin að læra að það þarf ekkert að vera alltaf í vinnunni, það er 
hægt að gera allt heiman frá sér. Ég held að fjarvinna eigi eftir að aukast. 
Áður gátu bara sumir unnið heima en núna föttuðum við að allir gætu 
gert það. 

Starfsmenn eru líka að læra eitthvað nýtt um sjálfan sig og sjá að 

þeir eru ekki eins bundnir vinnustaðnum og áður. Og búseta þeirra þarf 

ekkert endilega að taka mið af því hvar vinnustaðurinn er í framtíðinni: 

Síðasta könnun okkar sýnir að 30% starfsmanna vilja vinna meira heima 
en á vinnustaðnum til framtíðar, jafnvel eftir Covid. Og starfsmenn 
búsettir erlendis eða fyrir utan höfuðborgarsvæðið eru örugglega bara að 
fara að vera alltaf heima. 

Fjarvinna hefði væntanlega aukist á næstu árum, eftir að tæknin 

gerði hana mögulega, en tilkoma Covid flýtti þeirri þróun all verulega. 

Ákveðið vantraust, sem gat verið á milli stjórnenda og starfsmanna í 
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tengslum við fjarvinnu, varð einfaldlega að yfirstíga. Stjórnendur hafa 

séð að þeir gátu treyst starfsmönnum sínum til að skila góðu verki, þótt 

þeir væru ekki að mæta daglega á skrifstofu og væru ekki að vinna verk 

sín undir vökulu auga yfirmannsins.  

Af orðum margra mátti ráða að sveigjanleiki hvað varðar 

fjarvinnu/staðvinnu gæti orðið hluti af ráðningarsamningum í 

framtíðinni eða jafnvel kjarasamningum. Einn mannauðsstjórinn hafði 

þetta að segja um sveigjanleikann: „Fyrirtækið hefur mikið talað um að 

vera með meiri sveigjanleika í framtíðinni. T.d. með fjarfundi og 

fjarvinnu. Við ætluðum að reyna að prufa okkur áfram í þessu en Covid 

flýtti því bara.“ 

Alþjóðleg fyrirtæki, þar sem eru margar starfstöðvar, eru á vissan 

hátt vön því að ekki séu allir að vinna saman öllum stundum en samt sé 

verið að vinna öflugt starf. Aukin notkun fjarfundabúnaðar leiðir til þess 

að þau eru jafnvel í nánari tengslum en áður á milli landa. Þessi reynsla 

síðasta árs gæti leitt til þess að auðveldara verður að ráða starfsmenn 

sem eru ekki endilega búsettir nálægt vinnustaðnum, eru e.t.v. á 

landsbyggðinni eða staddir erlendis. 

Það var samdóma álit mannauðsstjóra í rannsókninni að fjarfundir 

og fjarvinna væri nýi raunveruleikinn, nýja áskorunin sem fyrirtæki og 

starfsfólk stæðu frammi fyrir. Aukinn sveigjanleiki í rekstri fyrirtækja 

gerir þeim mögulegt að bregðast hraðar við óvæntum aðstæðum og 

reynslan af breytingum síðasta árs eykur sjálfstraustið til að mæta 

óþekktum áskorunum sem kunna að vera framundan. 
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5. Umræða 
„Eitthvað efni sem lítið eða ekkert hefur verið rannsakað áður“ var sú 

hugmynd sem höfundur hafði hugsað sér sem rannsóknarefni frá 

upphafi. Áhugi höfundar á mannauðsmálum auðveldaði val á verkefni 

sem tengdist því starfssviði. Um mitt árið 2020 fóru vangaveltur og 

hugmyndir að rannsóknarefni að fæðast. Á þeim tíma vorum við sem 

þjóð stödd í miðjum heimsfaraldurinn Covid-19. Áhrif faraldursins á 

daglegt líf fólks, flest alla innviði samfélagsins og atvinnulífið voru 

orðin umtalsverð á þessum tíma og óvissa mikil í þjóðfélaginu. Því var 

sú ákvörðun tekin mjög snemma í ferlinu að fjalla um eitthvað tengt 

mannauðsmálum og Covid-19. Fyrsta hugmyndin snérist um að 

rannsaka hvaða áhrif og þá hvernig faraldurinn hefði á tölvu- og 

tæknifólk í stórum fyrirtækjum. Mikið mæddi á starfsfólki í þeim 

starfsgreinum þar sem segja má að á „einni nóttu“ hafi stór hluti af 

störfum í landinu færst yfir í fjarvinnu og fjarfundi. Eins varð þetta oft á 

tíðum einn aðalsamskiptamáti fólks þar sem mikið var um 

samkomutakmarkanir. Eftir að hafa átt nokkur samtöl og hálfgildis 

hugarflugsfundi komst höfundur að þeirri niðurstöðu að rannsaka 

hvernig heimsfaraldurinn hafði áhrif á störf mannauðsstjórans í stórum 

fyrirtækjum og stofnunum. Eftir nokkra umhugsun og í samráði við 

leiðbeinanda rannsóknarinnar varð eftirfarandi rannsóknarspurning sett 

fram: Hver er upplifun mannauðsstjóra af þeim áhrifum sem aukin 

fjarvinna vegna Covid-19 hefur haft á vinnustaðinn? Einnig var tekin 
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ákvörðun í samráði við leiðbeinanda að leita til mannauðsstjóra í 

fyrirtækjum sem skráð eru í Kauphöll Íslands. Vinna við rannsóknina 

hófst svo fyrir alvöru í janúar 2021. Tekin voru viðtöl við tólf 

mannauðsstjóra en óskað var eftir viðtölum við mannauðsstjóra í öllum 

þeim 19 fyrirtækjum sem voru skráð í Kauphöll Íslands þegar viðtölin 

fóru fram.  

Eitt voru allir sammála um að engan hefði órað fyrir að faraldurinn 

ætti eftir að verða jafn umfangsmikill og hafa jafn mikil áhrif og raun 

bar vitni. Það kom höfundi á óvart en var um leið mjög áhugavert hvað 

allir viðmælendur voru jákvæðir og samræmist það niðurstöðum 

Gajendran og Harrison (2007) sem benda á jákvæð áhrif fjarvinnu þegar 

kemur að starfsánægju, frammistöðu starfsfólks og vinnuskuldbindingu. 

Öllum bar saman um að vel hefði tekist til hjá sér og sínu fyrirtæki. Það 

virtist sem allir starfsmenn hefðu staðið saman, horft fram á við og ætlað 

sér að láta hlutina ganga upp. Þetta jákvæða viðmót mannauðsstjóranna 

sem höfundur fann gerði rannsóknina í alla staði mun áhugaverðari og 

vinnuna skemmtilegri. Vissulega gekk ekki allt áfallalaust fyrir sig í 

fyrirtækjunum en þá var unnið með þau mál og fundin lausn á þeim. Átti 

það jafnt við um persónuleg málefni starfsfólks og rekstrarlega þætti í 

starfsemi fyrirtækisins. Þar gat verið um að ræða innri veitendur, 

starfsfólk, tæknimál o.s.frv. eða ytri veitendur s.s. þjónustu við 

viðskiptavini sem í flestum tilfellum gátu ekki mætt á starfsstöð 

viðkomandi fyrirtækis vegna sóttvarnarsjónarmiða.  

Mjög lítið var um brottfall starfsfólks hjá þeim fyrirtækjum sem 

rannsökuð voru. Í einhverjum tilfellum kom sú staða upp að starfsfólk 
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gat illa eða ekki sinnt sínum reglubundnu störfum við breyttar aðstæður 

og voru þeim þá fundin önnur verkefni.  

Í einhverjum tilfellum varð samdráttur á einu sviði en þá kom fyrir 

að viðskiptin jukust á öðru sviði í staðinn. Þannig var afkoma 

fyrirtækjanna sem tekin voru fyrir í rannsókninni almennt nokkuð góð 

að sögn mannauðsstjóranna. Stjórnendur virtust vilja mæta samdrætti 

með aðhaldi og reyna að tryggja öllu starfsfólki sínu störf í ótryggu 

árferði. Margir sáu fyrir sér í framtíðinni hag af aukinni heimavinnu og 

fjarfundum. Þannig mætti draga úr húsnæðisþörf og fækka ferðum 

stjórnenda og starfsfólks og vinnutíminn yrði til framtíðar litið, mun 

skilvirkari. 

Eitt voru allir mannauðsstjórarnir sammála um og það var að 

fjarvinna og fjarfundir eru komnir til að vera og að jákvæðu áhrifin af 

Covid-19 séu að hafa flýtt fyrir þeirri þróun. Einnig að fækkun hvers 

konar ferða myndi draga úr losun gróðurhúsalofttegunda. Undir þetta 

tekur höfundur og vonar að þrátt fyrir að  heimsbyggðin sé nú að nálgast 

það takmark að geta aftur hafið eðlilegri samskipti sín í milli að þá muni 

þessi tiltekna framþróun sem varð á Covid tímum hafa áfram jákvæðar 

afleiðingar og spara bæði tíma og eldsneyti sem fylgdi daglegum ferðum 

sem og ferðalögum á fundi og ráðstefnur. 

5.1. Fyrri áætlanir 
Flest voru fyrirtækin vel undirbúin til að bregðast við óvæntum áföllum 

sem samræmis því sem Watkins o.fl. (2007) halda fram, þ.e. að 

ríkisstjórnir um allan heim hafi lengi mælt með því að fyrirtæki innleiði 

víðtækar undirbúningsáætlanir gegn heimsfaraldri. Hjá flestum 

fyrirtækjanna var til staðar einhver reynsla af því að bregðast við 
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ófyrirséðum áföllum. Mörg fyrirtækjanna voru með viðbragðsáætlanir 

eða aðgerðaráætlanir fyrir óvænt áföll sem gátu valdið fyrirtækjunum 

rekstrarerfiðleikum. Þá voru mörg fyrirtækjanna með áætlanir til að 

bregðast við náttúruhamförum. Nokkur þeirra voru með nokkrar 

áætlanir til að bregðast við mismunandi sviðsmyndum. Nokkur fyrirtæki 

voru ekki með formlega áætlun en ábyrgðarsvið innan fyrirtækjanna 

voru þó skilgreind, þ.e. hver bæri ábyrgð á einstökum þáttum ef óvæntar 

aðstæður kæmu upp. Þá voru einhver fyrirtækjanna sem unnu 

skammtíma áætlanir yfir styttri tímabil í þeirri von að ástandið myndi 

ekki vara svona lengi. 

 Tækni og tól 
Allir voru mannauðsstjórarnir tólf sammála um að hugbúnaður eins og 

Workplace© og Teams© hafi skipt sköpum í að auðvelda 

upplýsingagjöf og greiða fyrir samskiptum. Þá voru þeir almennt 

jákvæðir fyrir þessari hröðu þróun sem Covid hafi haft á vinnustaðinn 

og vinnuumhverfið.  

Ein helsta hindrunin hjá fyrirtækjum við að senda starfsfólk heim 

var skortur á tölvubúnaði. Af mannauðsstjórunum tólf voru fjórir sem 

sögðu að fyrirtækin þeirra hefðu ekki verið búin að fartölvuvæða allan 

vinnustaðinn. Þau neyddust því til þess að flýta því ferli s.s. kaupum á 

tölvubúnaði og að tryggja öruggar tengingar (VPN) inn á innra net 

fyrirtækjanna. Í úttekt sem gerð var fyrir Samgöngu- og 

sveitastjórnarráðuneytið (Samgöngu- og sveitastjórnarráðuneytið, 

2018) kom einmitt fram að fyrirtæki á Íslandi þurftu að fara yfir 

netöryggismál í ljósi aukinnar heimavinnu og setja þurfti upp VPN 

tengingar). Öllum fyrirtækjunum tókst þó að koma starfseminni í 
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eðlilegan farveg, eins og kostur var, á nokkrum vikum frá því að senda 

þurfti starfsfólk heim. Hjá flestum þeirra var starfsemin komin í fullan 

gang á innan við viku. Hjá fyrirtækjunum í Kauphöllinni var hluti af 

kostnaði starfsfólks við nettengingar heima fyrir greiddur af 

vinnuveitanda. Því voru nettengingar almennt ekki tæknileg hindrun. 

 Líðan starfsfólks 
Af mannauðsstjórunum tólf höfðu níu þeirra tekið eftir meiri kvíða 

starfsfólks. Þeir töluðu um félagslega þáttinn, þ.e. að það að vera lengi 

einangraður frá vinnustað og samfélaginu hefði valdið þreytu og depurð 

hjá sumu starfsfólki. Þessar niðurstöður eru í takt við rannsókn Glass 

(2020) sem sýnir að fjarvinna á tímum Covid er mest stressandi 

tímabilið á starfsferli þátttakenda og rannsókn Tandon (2020) sem sýnir 

að þetta tímabil fjarvinnu gæti komið af stað flóðbylgju geðsjúkdóma. 

Þó virtist einnig sumu starfsfólk henta mjög vel þessi fjarvera frá 

vinnustaðnum og samstarfsfólki sem samræmist niðurstöðum 

Gajendaran og Harrison (2007) en rannsókn þeirra sýnir að þetta eigi 

sérstaklega við ef fólk velur sjálft að vinna að heiman. Má því segja að 

niðurstöður þessarar rannsóknar sýni jákvæðari niðurstöður þar sem fólk 

hafði í fæstum tilfellum val. Anicich o.fl. (2020) benda þó á að sálrænn 

bati geti hafist á meðan Covid-19 stendur þrátt fyrir streituvaldandi 

aðstæður. Þá töluðu tveir mannauðsstjóranna um að það hefði 

augljóslega reynst eldra starfsfólki erfiðara að breyta daglegri rútínu 

sinni. Lapierre o.fl. (2016) benda einmitt á að ef fólk er þvingað í 

fjarvinnu geta áhrifin verið skaðleg. Rannsókn þessi gefur vísbendingar 

um að það eigi fremur við um eldra fólk. Enginn mannauðsstjóranna 

hafði tekið eftir mun á líðan milli kynja. Þá töluðu þeir um að aðstöðu- 
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eða plássleysi hefði einnig haft áhrif á líðanina. Sem dæmi ef enginn 

friður var heima þar sem maki var mögulega að vinna heima og þegar 

skólanemar voru sendir heim. Allir þessir þættir höfðu eða gátu haft 

slæm áhrif á líðan starfsfólks. En svo voru einnig til þeir sem bjuggu sér 

til sína eigin rútínu eða nýttu sveigjanleikann til að ná meira jafnvægi 

milli vinnu og einkalífs. 

Niðurstöður könnunar í Bandaríkjunum á vegum Orangefiery 

(2020) sýnir mikilvægi þess að stjórnendur séu tilbúnir að vera til staðar 

fyrir starfsfólk í krísuástandi. Úrræði stjórnenda í rannsókn þessari sýnir 

einmitt að svo var. Úrræðin voru mörg hver áþekk s.s. að auka samskipti 

milli starfsfólks og stjórnenda, vera með viðburði á Teams© sem 

hjálpuðu til við að dreifa huganum og skemmta sér saman í netheimum. 

Misjafnt var hvort fyrirtækin stóðu ein að viðburðunum eða 

starfsmannafélögin. Oft skiptust þessir aðilar á að skipuleggja viðburði. 

Einstaka fyrirtæki sendu starfsfólki glaðning heim dæmi um að 

jólagjafir til starfsfólks hafið verið veglegri en mörg undanfarin ár 

 Vinnuframlag 
Það var mat allra mannauðsstjóranna að vinnuframlag starfsfólks í 

fjarvinnu væri mjög einstaklingsbundið og að oft færi það eftir því í 

hverju starf viðkomandi er fólgið. Samræmist það rannsókn Raghuram 

o.fl. (2001) sem sýnir að ýmsir þættir geta haft áhrif á árangur í slíku 

ástandi, svo sem kyn og starfsaldur. Hjá starfsfólki sem var ekki með 

fastan viðverutíma s.s. opnunartíma fyrirtækis tóku nokkrir 

mannauðsstjóranna eftir því að breytingum á vinnutíma og þá helst að 

starfsfólk væri að vinna lengur fram eftir á kvöldin. Hjá öllum 

fyrirtækjunum gerðu stjórnendur sér grein fyrir því að aðstæður heima 
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fyrir gátu verið mismunandi og því ekki óeðlilegt að afköst gætu verið 

mismunandi. Leitast var við að taka tillit til þess eins og kostur var en 

Raghuram o.fl. (2001) benda einmitt á mikilvægi þess að gott jafnvægi 

sé á milli vinnu og einkalífs. 

 

 Hlutabótaleiðin 
Af tólf fyrirtækjum í rannsókninni voru aðeins þrjú sem skoðuðu hvort 

ástæða væri fyrir þau að nýta sér hlutabótaleiðina, úrræði ríkisvaldsins  

til þess ætlað að aðstoða fyrirtæki í rekstrarvanda vegna 

heimsfaraldursins Covid-19 (Covid-19: Aðgerðir og ráðstafanir, 2020) 

Tvö af þeim ákváðu síðan að ekki væri þörf á því. Aðeins eitt fyrirtæki 

nýtti sér hana þar sem hluti af starfsemi þess átti undir högg að sækja og 

það vildi tryggja störf starfsfólks. Fyrirtækið dró sig fljótlega út úr 

hlutabótaleiðinni og greiddi til baka það sem það hafði fengið borgað 

skv. þessu úrræði. Var það vegna gagnrýni sem fyrirtækið fékk í 

fjölmiðlum eftir að Vinnumálastofnun birti lista yfir þau fyrirtæki sem 

höfðu nýtt sér leiðina. Var það mat mannauðsstjóra þessa fyrirtækis að 

mjög mikil vinna hefði farið í að uppfylla skilyrðin sem sett voru fram 

og kostnaður fyrirtækisins umtalsverður. Ekki liggur fyrir nein rannsókn 

á hlutabótaleiðinni, sem höfundi er kunnugt um, þegar þetta er ritað en 

svo virðist sem hún hafi hentað betur smærri fyrirtækjum en þeim stærri 

án þess að lagður sé nokkur dómur á það. Rannsókn um kosti og galla 

hlutabótaleiðarinnar verður því að bíða betri tíma. 
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 Áskoranir  
Þær voru margar áskoranirnar sem mannauðsstjórar, aðrir stjórnendur 

og starfsfólk stóð frammi fyrir í heimsfaraldrinum. Stjórnendur 

fyrirtækjanna lögðu sig almennt fram að vera eins sveigjanlegir og 

kostur var til að starfsfólk gæti unnið í fjarvinnu eða á vinnustað ef 

mögulegt var að koma því við. Aðstæður starfsfólks voru misjafnar og 

upplifun þess misjafnt á meðan fjarvinna hentaði einum þá upplifið 

annar sig einangraðan. Í rannsókn Golden og Veiga (2008) kom einmitt 

fram að munurinn á áhrifum fjarvinnu getur verið mikill milli 

einstaklinga t.d. vegna þeirrar starfsgreinar sem þeir vinna í, 

fjölskyldulífs þeirra, aldurs eða þeirrar aðstöðu sem þeir hafa aðgang að 

heima. 

Margar útfærslur voru nefndar s.s. að útbúin voru vaktakerfi og að 

svið og deildir voru hólfuð niður þannig að engin samgangur væri á milli 

þeirra. Unnið í fjarvinnu annan hvern dag, viku í senn eða aðrar útfærslur 

eftir þörfum og óskum hvers og eins. Starfsfólk í þjónustuverum gat 

unnið í fjarvinnu við svarað símtölum og fyrirspurnum í tölvupóstum. Í 

slíkum tilfellum var t.d. skiptingin þannig að sá starfsmaður sem var 

með lítið barn eða börn heima svaraði tölvupóstum en starfsmaður sem 

hafði meira næði í kringum sig svaraði þá símtölum.  

Flestir mannauðsstjórarnir voru á því að kostirnir við þá þróun sem 

Covid-19 setti af stað hafi verið fleiri en ókostirnir. Þá var það einnig 

skoðun flestra þeirra að sveigjanleikinn sem myndaðist við þessa breyttu 

umgjörð í kringum vinnuna þ.e. að geta unnið heima, að einhverju leyti, 

að miklu leyti eða jafnvel að öllu leyti sé skref í rétta átt. Styður 

rannsókn Gajendran og Harrison (2007) þessa skoðun 
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mannauðsstjóranna en niðurstöður hennar sýna jákvæðar niðurstöður 

s.s. hvað varðar ánægju í starfi, frammistöðu starfsfólks, 

vinnuskuldbindingar og meira jafnvægi milli vinnu og einkalífs. Þá kom 

fram hjá nokkrum mannauðsstjórum að nú væri hægt að minnka 

skrifstofurýmið og spara þannig í rekstri húsnæðis. 

5.2. Frekari rannsóknir 
Við vinnu á rannsókn sem þessari vakna margar spurningar og 

hugmyndir að rannsóknum sem áhugavert væri að fá svör við. Framhald 

þessarar rannsóknar gæti verið að rannsaka hvernig hinn almenni 

starfsmaður eða millistjórnandi sá þátt mannauðsstjórans í þessu sama 

ferli. Áhugavert væri einnig að vinna eins rannsókn í öðru landi og bera 

niðurstöður hennar saman við þessa. Annað rannsóknarefni gæti verið 

að vinna sambærilega rannsókn hjá mannauðsstjórum eða þeim sem fara 

með mannauðsmál hjá ríkisstofnunum. Samanburður á viðhorfum 

mannauðsstjóra hjá opinberum stofnunum annars vegar og fyrirtækjum 

í Kauphöll Íslands gæti einnig verið verðugt rannsóknarefni. Gera má 

ráð fyrir að afleiðingar af heimsfaraldrinum verði margvíslegar og 

misalvarlegar. Því væri áhugavert að rannsaka hvernig fjarvinna hefur 

reynst fyrirtækjum og starfsfólki til lengri tíma litið og hvaða 

langtímaáhrif faraldurinn hefur haft á líðan starfsfólks, andlega og 

líkamlega heilsu þess.   

Höfundi fannst áhugavert hversu vel gekk að færa starfsemi 

fyrirtækjanna yfir í fjarvinnu, og færa samskipti milli starfsfólks s.s. 

teymisvinnu, innanhússfundi og fundi með viðskiptavinum yfir í að nota 

fjarfundabúnað. Heilt yfir virtust allir leggjast á eitt og íslenska mottóið 

„Þetta reddast“ virðist svo sannarlega hafa átt við. Þá fannst höfundi 
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áhugavert hvernig margir af mannauðsstjórunum gátu, að því er virtist, 

skipt um kúrs og tileinkað sér nánast fyrirvaralaust gjörbreyttar áherslur 

í störfum sínum. Allir lögðust á eitt um að hugsa í lausnum og reyna af 

fremsta megni að tryggja samband milli fyrirtækis og viðskiptavina og 

milli starfsfólks og stjórnenda. Það vakti sérstaka athygli höfundar 

hversu jákvæðir og bjartsýnir mannauðsstjórarnir sem rætt var við voru. 

Hverjum og einum mannauðsstjóra fannst hafa gengið alveg sérstaklega 

vel hjá sér og sínum starfsmönnum að aðlagast breyttu vinnuumhverfi 

og að allir hafi hjálpast að við að láta breytingarnar ganga eins vel og 

mögulegt var. Viðhorf allra virtist vera á þann veg að nú þyrfti bara að 

keyra áfram, komast í gegnum þetta og leggja sitt af mörkum til að halda 

góðum móral innan fyrirtækisins og sigrast á faraldrinum. 

Það er mat höfundar að þessa rannsókn geta nýst mannauðsstjórum 

framtíðarinnar, ásamt öðrum stjórnendum, við undirbúning fyrirtækis 

fyrir krísustjórnun. 
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6. Lokaorð 
Þessari rannsókn var ætlað að fanga upplifun mannauðsstjóra af þeim 

áhrifum sem aukin fjarvinna vegna Covid-19 hefur haft á vinnustað 

þeirra. Haft var samband við öll þau nítján fyrirtæki sem í ársbyrjun voru 

skráð í Kauphöll Íslands og rætt við mannauðsstjóra í tólf þeirra. 

Viðtölin við mannauðsstjórana tólf gengu mjög vel þó að þau færu öll 

fram í gegnum Teams© fjarfundabúnað. Allir voru þeir greinilega orðnir 

mjög vanir fjarfundum, Margt áhugavert og lærdómsríkt kom fram í 

viðtölunum og við úrvinnslu rannsóknarinnar. Áherslur og álag í 

störfum mannauðsstjóranna var misjafnt eftir starfsemi fyrirtækjanna. 

En heimsfaraldurinn gerði almennt miklar kröfur um mikla 

aðlögunarhæfni og sveigjanleika í störfum mannauðsstjóranna. Gegndu 

þeir flest allir lykilhlutverki og voru þungamiðja í samræmingu aðgerða 

við faraldrinum og tengdu saman stjórnendur, millistjórnendur og 

starfsfólk allra sviða og deilda. Það reyndi ekki síður á 

mannauðsstjórana þegar kom að líðan starfsfólks og að því að tryggja 

sem best samskipti og stuðning innan skipulagsheildarinnar, Á meðan 

það tók  lítið á sumt starfsfólk að vinna í fjarvinnu þá var líka mörgum 

sem leið ekki vel, voru mikið einir og þurftu meiri stuðning en aðrir. Það 

var mjög skemmtilegt og lærdómsríkt að vinna þessa rannsókn. Innsýn 

í störf mannauðsstjóranna var mjög gefandi og vakti enn meiri áhuga 

höfundar á starfi þeirra. Eftir þessa rannsókn situr þó eftir hvað margt 

væri hægt að rannsaka varðandi heimsfaraldurinn og verður enn meira í 
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komandi framtíð. Þó að viðfangsefnið hafi ekki komið til af góðu hafa 

afleiðingarnar í sumum tilfellum fleytt einstaklingnum, þjóðinni og 

heiminum öllum langt fram á við, jafnvel lengra en mörgum hefði dottið 

í hug. Í því ljósi má segja að það hafi verið forréttindi að fá að upplifa 

þessar áskoranir og hröðu þróun sem hafa átt sér stað þrátt fyrir miklar 

fórnir. 
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8. Viðauki 1 - Kynningarbréf 
Ágæti viðtakandi 

Tilefni þessa bréfs er að óska eftir þátttöku þinni í rannsókn sem er gerð 

til þess að fá að heyra hver þín upplifun sé á þau áhrif sem fjarvinna af 

völdum Covid-19 hefur haft á vinnustaðinn þinn. Þetta er 

fyrirbærafræðileg rannsókn þar sem gögnum er safnað með viðtölum við 

mannauðsstjóra og vil ég bjóða þér að taka þátt.  

Gögnum verður safnað með viðtölum sem verða tekin í gegnum 

fjarfundabúnað. Þau munu taka um það bil 45 mínútur og verða 

hljóðrituð. Nöfnum og staðháttum verður breytt til þess að ekki sé hægt 

að rekja niðurstöður þátttakenda til viðkomandi aðila. Stutt samantekt 

verður send viðkomandi þátttakanda þar sem honum er gefinn kostur á 

því að gera athugasemdir. 

Þess verður gætt að ekki verði hægt að rekja upplýsingar til 

mannauðsstjóranna né fyrirtækis í samræmi við lög nr. 90/2018 um 

persónuvernd og vinnslu persónuupplýsinga. Allar upplýsingar sem 

fram munu koma í rannsókn þessari verða meðhöndlaðar samkvæmt 

reglum um persónuverndum trúnað, nafnleynd, vinnslu og eyðingu 

frumgagna. Frumgögnum, ljósritum, hljóðupptökum og tölvugögnum 

verður eytt að rannsókn lokinni. 

Þátttaka þín er mikilvægt framlag til að meta hver upplifun 

mannauðsstjóra sé á vinnustaðaáhrifum Covid-19. 
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Vert er að taka fram að það er algjörlega undir þér komið hvort þú 

tekur þátt í rannsókninni og þú getur hætt þátttöku hvenær sem er, án 

þess að tilgreina ástæður. 

Rannsóknin er hluti af meistaranámi Margrétar Gísladóttur við 

Háskólann á Akureyri og undir leiðsögn Jóns Þorvaldar Heiðarssonar 

lektors og Sigurðar Guðjónssonar lektors. 

 

Með fyrirfram þökk og von um jákvæð viðbrögð 

Virðingarfyllst, 

Margrét Gísladóttir 

Meistaranemi í viðskiptafræði 

Háskólinn á Akureyri  
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9. Viðauki 2 - Spurningalisti 

1. Hversu vel undirbúið var fyrirtækið fyrir veirufaraldurinn?  
2. Hver eru helstu áhrif farsóttarinnar á fyrirtækið?  
3. Á hvaða hátt hefur vinnuframlag starfsfólks breyst?  
4. Hvaða breytingum í líðan hefur þú tekið eftir hjá starfsfólki 

þínu?  
5. Hver voru viðbrögð fyrirtækisins við því? 
6. Var eitthvað sem þú telur hefði mátt gera betur eða með 

öðrum hætti?  
7. Hvaða áhrif hefur Covid-19 haft á starfið þitt? 
8. Hvað gerðu stjórnendur til að auðvelda starfsmönnum 

vinnuna í daglegu lífi?  
9. Hvað hefur komið þér mest á óvart í þessum faraldri?  
10. Eru einhverjar af þeim breytingum sem orðið hafa sem þú 

telur að muni að einhverju leiti haldast til frambúðar? 
Hverjar þá?  

11. Hefur fyrirtækið notast við önnur verkfæri en áður?  
-  Hvað finnst þér sjálfum/sjálfri um notkun þessara 
verkfæra?  

12. Hver hefur verið helsta hindrunin fyrir þig, sem 
mannauðsstjóra, við þessar aðstæður? En kostir?  

13. Þegar þú lítur til baka, er eitthvað annað sem þið sjáið að þið 
hefðuð getað undirbúið ykkur betur með?  

14. Hvað finnst þér um þá þróun sem hefur orðið á 
starfsumhverfi vegna farsóttarinnar?  

15. Finnst þér þær breytingar sem fylgja fjarvinnu leggjast 
mismunandi á starfsfólk þitt eftir aldri þeirra eða kyni? 
Hvernig þá? Hvað þá helst?  

16. Ertu með einhver ráð til mannauðsstjóra í ljósi reynslunnar 
sem þú hefur áunnið þér?  
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10. Viðauki 3 - Fyrirtæki skráð í 
Kauphöll 

27. nóvember 2020 

1. Arion Banki hf. 
2. Brim hf. 
3. Eik fasteignafélag hf. 
4. Eimskipafélag Íslands hf. 
5. Festi hf. 
6. Hagar hf. 
7. Iceland Seafood International hf. 
8. Icelandair Group hf. 
9. Kvika banki hf. 
10. Marel hf. 
11. Origo hf. 
12. Reginn hf. 
13. Reitir fasteignafélag hf. 
14. Síminn hf. 
15. Sjóvá-Almennar tryggingar hf. 
16. Skeljungur hf. 
17. Sýn hf. 
18. TM hf. 
19. Vátryggingafélag Íslands hf. 


