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UMRÆÐUDRÖG 
 

FJÓRÐA IÐNBYLTINGIN OG FÉLAGSLEG NÝSKÖPUN Á 
VINNUSTÖÐUM 

Inngangur 
Breytingar á eðli vinnu, vinnuafls og vinnustaða skapa þörf fyrir félagslega nýsköpun og það að 
einstaklingar fái tækifæri til valdeflingar fyrir reglur og stjórnun á sviði vinnuverndarmála í 
framtíðinni. Slíkt krefst þess að við breytum áherslum okkar frá stjórnun fyrirtækja og yfir í að styðja 
við einstaklinga í stöðugt flóknara vinnuumhverfi á lengri starfsævi. Meginleitni — eins og 
tækniþróun, aukinn hraði og flækjustig, tengslanet, samfélagið, hnattvæðing, markaðsvæðing og 
hagvöxtur — knýr fjórðu iðnbyltinguna en hún leiðir til byltingar á vinnustöðum og skapar skilyrði 
fyrir félagslega nýsköpun. 

Núverandi þróun á sviði sjálfvirknivæðingar — háhraðanettenging, sjálflærandi kerfi, 
gagnagreining, dreifð rafmynt (tæknin á bak við bitcoin og blockchain), þjarkafræði, sjálfvæðing á 
verkferlum með þjörkum og sýndarveruleiki, svo eitthvað sé nefnt — hefur sjálfvætt rútínubundna 
þekkingarvinnu og stuðlar að samfélagi nýsköpunar. Slíkt samfélag einkennist af því að vinnuaflið 
einbeitir sér að nýsköpun, sköpunargáfu, rannsóknum, þróun og svipuðum verkum sem erfitt er að 
sjálfvirknivæða eða setja fram í formúlum (CIFS, 2017b). Fjórða iðnbyltingin og tilkoma 
nýsköpunarsamfélagsins hefur leitt til styttri líftíma fyrirtækja og nýrra sniða á fyrirtækjum og 
forystu. Slíkar breytingar auka þrýsting á fólk til stöðugrar endurmenntunar og aukinnar færni og 
munu auka þrýsting á atvinnurekendur til að endurhugsa og stuðla að hvatningu, áhuga og vellíðan 
starfsfólks síns. 

Slík þróun mun hafa áhrif á vinnustaði og félagslega nýsköpun og sömuleiðis áhættu á sviði 
vinnuverndar. Samkvæmt EU-OSHA (2012) felst vinnuverndaráhætta meðal annars í auknum 
vinnuvistfræðilegri áhættu vegna vaxandi vinnu á netinu utan hefðbundins skrifstofuumhverfis, 
áhættu í tengslum við ný viðmót manna og véla, tölvuöryggisáhættu vegna aukningar á 
samtengingu hluta og fólks og aukins fjölda sjálfstætt starfandi einstaklinga (EU-OSHA, 2018). 
Samkvæmt rannsókn Frank Pot et al. (2012): vísar „félagsleg“ nýsköpun í tengslum við [vinnustaði] 
til nýsköpunar í öðru en tæknimálum og áherslunnar á vönduð störf og þátttöku starfsmanna... 
Félagsleg nýsköpun gengur út frá því að fólk í neyð hafi frumkvæði að því að leysa félagsleg 
vandamál... Þátttaka á vinnumarkaði stuðlar að þátttöku í samfélaginu. Slík þátttaka mótast af 
neðansækinni nýsköpun“ (Pot, 2012; Oeij, 2017). Þessi atriði skipta sífellt meira máli á sviði 
vinnuverndar eins og fjallað var um í síðustu rannsókn EU-OSHA, Framtíðarspár og fyrirhyggja 
varðandi nýjar og aðsteðjandi hættur þegar kemur að vinnuvernd í tengslum við aukna stafræna 
þróun fyrir 2025 (EU-OSHA, 2018). 

 

Styttri líftími fyrirtækja og ný fyrirtækjasnið 
Tækniþróun hefur leyst úr læðingi sífellt hraðari breytingar á stöðugt dreifðari vinnu. Fyrirtæki nýta 
sér slíka og aðra tækni til að búa til ný rekstrarlíkön, þróa nýjar tæknistefnur og breyta 
verðmætasköpun, en fyrirtæki færa sér tæknina í nyt til að aukna skilvirkni og endurvinnslu, fara 
inn á nýja markaði og keppa um neytendur og starfsfólk með vaxandi stafræna hæfni 
(Alþjóðaefnahagsráðið, 2018). Á sama tíma eru fyrirtæki einnig að endurhugsa mannauðsstefnur 
sínar (auka útvistun verkefna, aflandsvistun og búa til ný samstarfslíkön) og hrinda 
verkvangslausnum í framkvæmd (CIFS og ISS, 2012). Hún breytir líka eðli samkeppni. 
Vinnuverndaráhætta sem vert er að hafa í huga í tengslum við aukna vinnu á netinu er meðal 
annars einyrkjatilhneiging sem henni fylgir. Hún eykur hættuna á bæði núverandi og nýrri 
vinnuverndaráhættu, bæði líkamlegri og sálfélagslegri. il að mynda sjónþreytu og 
stoðkerfisvandamálum auk áhættunnar á einangrun, streitu, upplýsingayfirálagi, kulnun, neteinelti 
og óöryggi vegna óvissra greiðslna og óljósra marka á milli vinnu og einkalífs (EU-OSHA, 2017). 

Til að standa af sér slíkar breytingar hafa fyrirtæki verið að færa sér betur í nyt óreglubundið 
verklag, væntingastjórnun, sveigjanleika, snerpu og einingarbundið skipulag auk þess sem þau 
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hafa verið að breyta meira af föstum kostnaði yfir í breytilegan kostnað. Til dæmis notfæra fyrirtæki 
sér í auknum mæli ráðgjafa og verktökusamninga en hefðbundna starfsmenn, útvista verkum, sem 
tilheyra ekki kjarnastarfsemi og leigja starfsaðstöðu í stað þess að eiga hana (CIFS, 2016a). Þörf 
er á frekara mati, reglum og íhlutunum hvað vinnuvernd varðar því vinnuverndarreglur og 
stéttarfélög vernda oft ekki lausavinnufólk og liðsaukastarfsmenn sem skyldi. Það er vegna þess 
að vinnuverndarreglur byggja á starfsfólki og atvinnurekendum og ná annaðhvort ekki eða geta 
ekki náð yfir slíka launþega nema umbætur séu gerðar (EU-OSHA, 2018). 

Stjórnvöld, vinnuverndarstofnanir og stéttarfélög munu í auknum mæli þurfa að aðstoða 
einstaklinga á meðan á þessari umbreytingu stendur með því að leggja áherslu á að fólk efli færni 
sína og fari í endurmenntun til að tileinka sér og laga sig að nýrri tækni best er að vinna með 
tæknina og öðru fólki.(Alþjóðaefnahagsráðið áætlar að: „fram til 2022 muni eigi minna en 54% allra 
launþega hafa þörf á endurmenntun og að efla færni sína. Þar af er gert ráð fyrir því að 35% þurfi 
á aukalegri þjálfun í allt að sex mánuði að halda, 9% munu þurfa á endurmenntun í sex til 12 
mánuði að halda og 10% munu þurfa aukalega þjálfun til að efla færni sína í meira en ár 
(Alþjóðaefnahagsráðið, 2018). Þetta verkefni á eftir að reynast erfitt vegna aukins hraða  breytinga 
og kann að leiða til þess að þörf verður á því að fólk sé stöðugt að efla færni sína (Alþjóðabankinn, 
2018). Sömuleiðis vegna þess að endurmenntunaráætlanir á vegum stjórnvalda eru oft óskilvirkar 
og tekst annaðhvort ekki að gera það sem þeim er ætlað (Selingo, 2018) eða ná til þeirra sem 
þurfa mest á þeim að halda (Kinder, 2018). 

Einstaklingar þurfa einnig að efla hjá sér getuna til aðlögunar, breytinga og að blómstra í flóknum 
heimi. Einstaklingsbundin þrautseigja er getan til að ná sér á strik eftir áföll, aðlagast og taka 
höndum saman með öðrum til að stuðla að jákvæðum breytingum. Þrautseigjuhugarfar hjálpar 
einstaklingum við að takast á við áskoranir í vinnu og einkalífi með því að ná að stýra sér út úr 
persónulegum erfiðleikum, standa af sér breytingar framtíðarinnar með eins litlu tjóni og hægt er, 
viðhalda bjartsýni, finna tækifæri og þróa með sér nauðsynlega færni til að lifa af og dafna. MeðÞeir 
sem temja sér þrautseigjuhugarfar sjá  áföll og óhöppsem tækifæri til jákvæðrar aðlögunar og 
ávinnings (CIFS, 2016a). Þau gætu valdið streitu og kvíða hjá launþegum vegna aukins þrýstings 
og mikilvægi þess að laga sig að aðstæðum eða búa yfir getu til að standa sig nægjanlega vel til 
að uppfylla væntingar samfélagsins og fyrirtækisins. Vinnuverndarstofnanir þurfa að breyta 
áherslum sínum og þróa verklag til að undirbúa og aðstoða einstaklinga undir mun sveigjanlegri 
starfsævi (EU-OSHA, 2018). 

Eftir því sem tækniþróun og aukinn hraði breytinga heldur áfram að má út kerfishindranir og skapa 
tengslasamfélag verða fyrirtæki og launþegar hreyfanlegri og valdefldari en á sama tíma eykst 
óvissa launþega (sjá kassann að neðan um „færnifólk“ og „þeir ótryggu“). Ný snið fyrirtækja og 
forystu hafa litið dagsins ljós til að standa bæði undir kröfum vinnu á netinu og óreglubundinnar 
vinnu og samþætta mismunandi snið af sérþekkingu með aukinni notkun á tengslanetum og 
persónulegum fundum. Það hefur leitt til flatari, opnari og snarpari uppbyggingar á fyrirtækjum. 
Áhrif slíkrar þróunar á vinnuvernd eru margs konar. Annars vegar getur viðbragðssnörp 
uppbygging gert launþegum kleift að taka þátt í félagslegri nýsköpun með því að auka 
þátttökutækifæri í fjölbreyttari teymum og nýjum verkefnum og með því að bæta námstækifæri 
launþega. Hins vegar getur tilkoma annars konar uppbyggingar fyrirtækja dregið úr tækifærum til 
formlegrar þjálfunar í starfi og stuðlað enn frekar að þróun vaxandi ólaunaðs starfsnáms í von um 
að aukna hæfni. 

Copenhagen Institute for Futures Studies (CIFS) bjó til flokkunarfræði fyrir fyrirtæki fram til ársins 
2030 (sjá mynd 1). Þetta flokkunarkerfi setur uppbyggingu fyrirtækja á samfellu og byrjar á 
fyrirtækjum sem byggja á valdskiptri stjórn og eftirlit til vinstri og fer yfir í stafræn fyrirtæki með 
dreifða og flata valdskiptingu á tækniöld (e. wirearchy) til hægri. Þegar við förum frá vinstri til hægri 
verða fyrirtækin flatari og treysta meira á nýsköpun og samstarf til að ná árangri. Þessi mismunandi 
uppbygging fyrirtækja er annaðhvort þegar til staðar meðal fyrirtækja nútímans eða að líta dagsins 
ljós sem raunhæfur kostur (CIFS, 2017a). 
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Mynd 1 Flokkunarfræði fyrir uppbyggingu fyrirtækja 

 

FROM CENTRALISED FRÁ MIÐLÆGRI 
CHAIN OF COMMAND STJÓRNARFYRIRKOMULAG 
Examples: Dæmi: 
Military Her 
Police Lögregla 
BUREAUCRACY SKRIFRÆÐI 
Government Stjórnvöld 
20TH CENTURY HIERARCHY VALDSKIPTING 20. ALDAR 
Most companies Flest fyrirtæki 
ALTERNATIVE ORGANISATIONAL 
STRUCTURES ANNARS KONAR UPPBYGGING 

PROJECTS VERKEFNI 
Movies Kvikmyndir 
Sports Íþróttir 
Freelance Lausavinna 
Traits: Eiginleikar: 
Creative Skapandi 
Defined start/end Skilgreint upphaf/endir 
ENTREPRENURIAL FRUMKVÖÐLAANDI 
Google Google 
Apple Apple 
Tesla Tesla 
Combines 20th C with Projects: Sameinar 20. öld og verkefni: 
Focus on innovation Áhersla á nýsköpun 
PATH-FINDERS BRAUTRYÐJENDUR 
Zappos Zappos 
Menlo Menlo 
Valve Valve 
Piloting new 21st C. ways to organize 
people/work 

Brautin rudd með nýjum leiðum 21. aldar fyrir 
skipulag á fólki/vinnu 
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WIREARCHY DREIFT VALDAKERFI TÆKNIALDAR (e. 
WIREARCHY) 

Wikipedia Wikipedia 
Linux Linux 
AirBnb AirBnb 
Leveraging the power of community Samfélagskraftar beislaðir 
IN AN INCREASINGLY COMPLEX 
BUSINESS REALITY HIERARCHICAL 
ORGANISATIONS TEND TO BE TOO 
SLOW TO ADAPT 

Í SÍFLÓKNARA REKSTRARUMHVERFI 
EIGA VALDSKIPT FYRIRTÆKI ÞAÐ TIL AÐ 
VERA SEIN TIL AÐ LAGA SIG AÐ NÝJUM 
VERULEIKA 

 

Valdskipt fyrirtæki eiga það til að vera sein að laga sig að nýjum veruleika og henta oft illa til að 
taka þátt í samkeppni sem verður sífellt dýnamískari. Það skapar tækifæri fyrir annars konar 
fyrirtækjauppbyggingu — sem byggir á sveigjanlegu valdflæði, trausti, upplýsingum og umboði 
meðal samhæfingaraðila og starfsmanna í krafti samtengdrar tækni og fólks. Slík fyrirtæki ná 
betriárangri en valdskiptari samkeppnisaðilar þar sem  þeirrauppbygging þeirra býður upp á mun 
meiri aðlögunarhæfni ogog er ýmist hægt aðaðgefa í eða draga saman seglin (CIFS, 2017a). Ný 
viðskiptalíkön — einkum fyrirtæki með dreift valdakerfi tæknialdar — geta þróast hratt frá því að 
vera sprotafyrirtæki yfir í alþjóðlega risa hvað varðar tekjur, hagnað og markaðshlutfall og eru oft 
með tiltölulega fáa starfsmenn eða áþreifanlegar eignir (Alþjóðabankinn, 2018). 

Dæmi um nýtt snið fyrirtækjauppbyggingar er verkefnabyggð uppbygging. Það er aðlaðandi fyrir 
mörg fyrirtæki því það eykur viðbragðshæfni. Verkefnabyggð uppbygging býður oft ekki upp á 
fjölbreytta starfsþjálfun; gert er ráð fyrir því að starfsmenn mæti til starfa með nauðsynlega færni 
og reynslu. Það gerir nýliðum erfitt fyrir að hefja störf í viðkomandi iðnaði því þeir búa ekki yfir 
neinni skjalfestri reynslu. Þar af leiðandi vinna margir nýliðar sem ólaunaðir starfsnemar til að 
öðlast nauðsynlega skjalfesta reynslu í von um að fá launaða vinnu síðar meir. Vinnuveitendur fara 
því að gera ráð fyrir því að þeir geti fært sér ólaunaða starfsmenn með fullnægjandi færni í nyt en 
slíkt dregur úr nauðsyn þess að ráða launafólk í mörg verkefni. 

Slíkt, ásamt tilkomu verkvangshagkerfisins, klýfur vinnumarkað framtíðarinnar í tvenns konar 
launþega - „færnifólk“ og „þá ótryggu“ (Standing, 2011). Færnifólkið býr yfir nauðsynlegu hugarfari 
og verkfærum til að laga sig að breytingum hagkerfisins og jafnvel þróa vörur og þjónustu sem 
keppa við þekkt fyrirtæki (McKinsey Global Institute, 2018) á meðan ótryggari flokkur launþega 
hefur litla von um atvinnu til langs tíma eða fjárhagslegt öryggi (Standing, 2011). Hinn ótryggi 
flokkur launþega mun ekki eingöngu vera samansett af launþegum með litla færni heldur einnig 
vel menntaða og mjög færa launþega sem standa samt frammi fyrir óvissri framtíð (CIFS, 2017b). 
Frekari upplýsingar má finna á textareitnum. 

Á sama tíma er virðiskeðjum skipt út fyrir virðistengslanet þar sem viðskiptavinir, birgjar, 
samstarfsaðilar, samkeppnisaðilar, sjálfboðaliðar og lausafólk stuðlar allt að nýsköpun. Slíkir 
hagsmunir til viðbótar mynda samkeppnishæf vistkerfi á milli landfræðilegra svæða, fyrirtækja, 
iðngreina og tíma. Við sjáum landfræðilegar hindranir mást út í auknum mæli af völdum 
borgvæðingar, stafræningar, hraðari flutninga og vísvitandi blöndunar á mismunandi 
starfshlutverkum í nýsköpunarmiðstöðvum eins og Kísildalnum og í samstarfsverum eins og 
WeWork, sem bjóða upp á sameiginlegt vinnurými, samfélag og þjónustu fyrir lausafólk, 
sprotafyrirtæki og lítil fyrirtæki (CIFS, 2017b). 
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Þessi nýja gerð af fyrirtækjum og 
verðmætaskapandi tengslanetum vekur upp 
spurningar á sviði atvinnumála, friðhelgi, 
samkeppni og skattlagningar til að tryggja 
samfélagssáttmála, sem virkar sem skyldi, 
þar sem launþegar hafa nauðsynlegan 
aðgang að atvinnu með stöðugum launum, 
almannatryggingakerfum og 
menntatækifærum ásamt því að geta 
viðhaldið samkeppnishæfu hagkerfi 
(Alþjóðabankinn, 2018). Það þarf að víkka 
þessar nýju reglur út svo þær nái yfir nýja 
uppbyggingu fyrirtækja og 
ráðningarfyrirkomulag. Það krefst nýrrar 
hugsunar þegar kemur að 
vinnuverndarreglum og vinnuverndarstjórnun 
bæði innanlands og á vettvangi 
Evrópusambandsins. Vinnuvernd ætti í 
auknum mæli að færa áhersluna frá því að 
móta reglur og hafa eftirlit með fyrirtækjum 
yfir í það að styðja einstaklinga (ráðgjöf um 
vinnuvistfræði, aðgerðir til að takast á við 
félagslega útskúfun, o.s.frv.) í mismunandi 
fyrirtækjum og tengslanetum sem 
viðkomandi munu koma til með að starfa hjá 
á starfsævinni. Til dæmis mun það reynast 
löggjafanum þrautin þyngri að styðja við 
launþega sem starfa í vaxandi mæli utan 
vinnustaða hjá litlum fyrirtækjum, sem starfa 
jafnvel ekki innan Evrópusambandsins, 
umfram þann stuðning sem evrópskir 
lausamenn njóta þegar. 

 

Framtíð vinnuafls — áhrif á félagslega nýsköpun og vinnuvernd 
Áhrif breytinga á vinnuafl framtíðarinnar munu hafa veruleg áhrif á samfélagsþátttöku og nýsköpun. 
Félagsleg nýsköpun er háð því að launþegar finni hvata til að taka þátt í því að skapa úrbætur á 
vinnustöðum (Oeij, 2017). Skortur á þátttöku og ánægju af vinnunni stendur í vegi fyrir félagslegri 
nýsköpun á vinnustöðum. Verulegur fjöldi launþega er óánægður og/eða telur að vinna þeirra veiti 
þeim hvorki tilgang né þýðingu. Samkvæmt könnun YouGov í Bretlandi 2015 töldu 37% fólks að 
störf þeirra hefðu ekki verulega þýðingu fyrir heiminn. Í Hollandi töldu 40% svarenda að enginn 
þörf væri fyrir tilveru starfa þeirra (Heller, 2018). 

Almenn neikvæðni þegarþegar kemur að tilgangi vinnu í lífi launþega hefur ekki aðeins leittásamt 
til breytinga á því hvernig launþegar eru valdir heldur einnig á félagslegum þáttum vinnunnar. 
Fyrirtæki þróa og bæta gervigreindarverkfæri til að leggja mat á vinnu einstaklinga til að tryggja að 
atvinnurekendur hafi aðgang að fjölbreyttari hópi launþega (CIFS og ISS, 2016). Launþegar þurfa 
einnig að vera reiðubúnir að vinna með gervigreindarkerfum í sama mæli og þeir þurfa að vinna 
með öðrum starfsmönnum (Lohr, 2018). Þessi þróun mun skapa ný vinnuverndarvandamál á sviði 
nýrra viðmóta auk andlegrarandlegrar streitu og álags. 

Það þarf að þróa nýja starfshætti fyrir vaxandi fjölda lausamanna og liðsaukastarfsmanna og 
tryggja vellíðan starfsmanna. Rannsakendur greindu frá því að þeir launþegar sem höfðu náðnáð 
hvað mestum árangrimestum árangri í lausavinnu höfðu þróað með sér fjórar aðferðir til að hjálpa 
þeim við að komast af í ólgusjó lausamennskuhagkerfisins. Þessar aðferðir voru að móta tengingu 
við stað, viðhalda rútínum, móta sér tilgang og viðhalda tengingu við fólk (Petriglieri et al., 2018). 
Vinnuverndarsamtök þurfa að greina leiðir til að taka á og koma til móts við slíkar þarfir hjá þessum 
stækkandi hópi vinnuaflsins. 

„Færnifólk“ og „þeir ótryggu“ 

Í nýlegri rannsókn McKinsey Global Institute 
störfuðu 20-30% íbúa á vinnualdri í 
Bandaríkjunum og aðildarríkjum 
Evrópusambandsins árið 2004, allt að 162 
milljónir einstaklingar, við lausamennsku, en 
það er tala sem gæti hækkað í 50% fram til 
ársins 2030 í sumum löndum. Rannsókn 
McKinsey leiðir í ljós að flokka megi sjálfstæða 
launþega með grófum hætti í fjóra flokka 
(færnifólkið myndar fyrstu tvo og þeir ótryggu 
síðustu tvo): 

• óháðir aðilar, sem kjósa sjálfstæða 
vinnu og fá meirihluta tekna sinna af 
henni; 

• tilfallandi launþegar, sem velja að 
nota sjálfstæða vinnu til að vinna sér 
inn aukatekjur; 

• (enska orðið?) tregir, sem hljóta 
meginhluta tekna sinna frá sjálfstæðri 
vinnu en kysu fremur hefðbundnari 
störf; 

• í fjárhagserfiðleikum, þeir sem vinna 
sér inn aukatekjur með sjálfstæðri 
vinnu af nauðsyn einni (Manyika et 
al., 2016). 
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Öldrun verður áfram mikilvæg áskorun. Stjórnvöld og þeir sem móta reglur á sviði lífeyris og 
vinnuverndar þurfa að þróa nýjar leiðir til að tryggja að eldri launþegar geti unnið eins lengi og 
hugur þeirra stendur til. Það verður stöðugt mikilvægara í hagkerfum sem eldast sífellt — Japan, 
Þýskalandi, Ítalíu og Spáni til dæmis. Eins og Lynda Gratton, prófessor hjá London Business 
School benti á er framtíð vinnumarkaðarins að breytast og starfsferlar fólks eru orðnir óstöðugri, 
sveigjanlegri og stigskiptari“. Vinnuveitendur þurfa að breyta því hvernig þeir horfa á eldri launþega 
og launþegar þurfa að endurmeta starfsferla sína (Pillany, 2018). 

Á skipulagsstigi ættu lög og tengdar reglur að auðvelda eldri launþegum og vera áhugaverðara 
fyrir þá að halda áfram á vinnumarkaði eftir að eftirlaunaaldri er náð ef þeir svo kjósa. Kostirnir eru 
meðal annars sveigjanleg eftirlaunataka sem geta gefið eftirlaunaþegum, sem hafa náð 
lögbundnum eftirlaunaaldri, tækifæri á að vera starfsmenn að hluta og eftirlaunaþegar að hluta. 
Þeir gætu þannig fengið hluta af eftirlaunum greiddan eftir óskum þeirra og þörfum (CIFS og PFA, 
2018). Fyrirtæki þurfa að hætta að leggja áherslu á unga launþega og fara að átta sig betur á 
dýrmætu framlagi eldri launþega. Vinnuvernd mun í auknum mæli þurfa að beina nýsköpun að 
þörfum eldri launþega á vinnustöðum. 

 

Framtíð vinnustaða — áhrif á félagslega nýsköpun og vinnuvernd 
Vinnustaðir voru áður staðir þar sem fólk kom til vinnu. Með stafrænni tækni geta flestir starfsmenn 
nú sinnt vinnu sinni hvar sem er og hvenær sem er. Þessi þróun er nú hugsanlega orðin að verkfæri 
til að stuðla að breytingum á hegðun og menningu launþega í því skyni að ná markmiðum fyrirtækja 
með betri hætti. Þar af leiðandi er fólk farið að átta sig betur á og tala fyrir hlutverki vinnustaða 
þegar kemur að nýsköpun, vellíðan og samfélagslegri þátttöku. Ný tækni gerir vinnustöðum kleift 
að ná þessum markmiðum — spurningin verður síðan hversu langt viljum við leyfa fyrirtækjum að 
ganga þegar kemur að getu þeirra til að vakta og hlutast til um daglegt líf starfsmanna sinna. 

Með breytingum á vinnumynstri og verklagi mun hlutverk vinnustaða við verðmætasköpun og 
skilgreining þeirra, hönnun, starfræksla og notkun taka stöðugum breytingum á næstu áratugum 
(Jaspers, 2017). Vinnan verður sífellt dreifðari á milli landsvæða og tímabelta og þörfin að mæta á 
miðlægan stað til að ljúka nauðsynlegum verkefnum verður minni — einkum meðal skrifstofufólks. 
Skrifstofufólk getur unnið á skrifstofunni eða heima hjá sér, á flugvellinum, á kaffihúsi, í 
samstarfsveri og víðar. Launþegar vinna nú hvar sem er og taka vinnustaðinn með sér (CIFS, 
2017b). 

Fyrirtæki móta sér nú í auknum mæli stefnu um vinnu á líðandi stund. Stefna um vinnu á líðandi 
stund gengur út á að starfsmenn geti unnið hvar sem er og þarfnist stuðnings fjölbreyttra 
vinnuaðstæðna. Hjá sumum fyrirtækjum, einkum þeim sem byggja á flötu valdakerfi tæknialdar, er 
líkamlegur vinnustaður ekki lengur miðlægur þáttur í stefnu þeirra um vinnu á líðandi stund. Það 
verður að endurspegla þessa breytingu með auknum hætti í reglum á sviði vinnuverndar. 

Dæmi um fyrirtæki með slíka dreifða tengslanálgun er Automatic Inc, sem rekur vefþjónusturnar 
WordPress, WooCommerce, Jetpack og fleiri. Í nóvember 2018 var fyrirtækið með 717 starfsmenn, 
sem það nefnir Automatticians, í 54 löndum, sem tala 77 mismunandi tungumál og vinna heiman 
frá sér eða frá öðrum stöðum. Automattic Inc. er ekki lengur með höfuðstöðvar því að meðaltali 
mættu færri en 3 starfsmenn á skrifstofuna (CIFS, 2017a). Verkefnastjórnun, hugarflug og spjall 
við vatnskælinn fer fram á netinu. Fyrirtækið mótaði samstarfsmenningu með WordPress.com sem 
stafræna miðstöð (Berkun, 2013). 

Hjá mörgum fyrirtækjum hins vegar er vinnustaðurinn orðinn að verkfæri og staðsetningu til að hlúa 
og stuðla að fyrirtækismenningu og efla nýsköpun. Þau hafa breytt vinnustöðum yfir í staði sem 
laða starfsmenn til sín. Vinnustaðurinn er því orðinn staður til að blanda geði við fólk og deila 
þekkingu með óformlegum hætti, þar sem upplýsingamiðlun tengist kannski ekki verkefnum 
dagsins með beinum hætti en skiptir samt gríðarlegu máli (CIFS, 2017a; Saunders, 2018). Alíkt 
skapar líka áhættu hjá launþegum þegar mörkin á milli vinnu og einkalífs hafa máðst út að miklu 
leyti en það getur leitt til streitu hjá sumum sem eiga erfitt með að ráða við breytingarnar. 
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Vinnustaðurinn sem tilraun og hlutverk hans í nýsköpun 
Eftir því semvinnustaðir þurfa í auknum mæli að laða til sín launþega myndast margar áskoranir 
sem sigrast þarf á og tækifæri sem verður að grípa. Margir launþegar segja að vinnustaðir þeirra 
styðji ekki við nauðsynlega starfshætti og að þeir séu hávaðasamir. Ný tækni, notandamiðuð 
gagnagreining og aðrar nálganir í stjórnun vinnustaða gera þeim kleift að þróa notandamiðaða 
vinnustaðahönnun og stjórnun svo þeir uppfylli tilgang sinn. 

Margir vinnustaðir — einkum skrifstofur í opnu rými — sýna slakan árangur. Samkvæmt 
gagnagrunni Leesman svöruðu aðeins 67% aðspurðra því að vinnustaðir þeirra stuðli að skilvirkri 
vinnu en slíkt kemurkemur niður á vinnuvernd líkt og stöðugar truflanir og streita en það þýðir að 
veruleg tækifæri eru til úrbóta (Odlman og Rothe, 2017). Þrátt fyrir þá trú meðal margra fyrirtækja 
að stór opin rými stuðli að samstarfi hegða starfsmenn sér eins og samstarfsmenn þeirra séu í 
öðru landi nema viðeigandi teymismeðlimir séu nálægt hver öðrum. Ef fyrirtækið hefur lagt meiri 
áherslu á að skera niður kostnað en að fjárfesta í frammistöðu hafa rannsóknir sýnt að ef 
starfsmenn eru settir of nálægt hver öðrum geti það valdið því að þeir „lokist eins og þeir séu fastir 
saman í lyftu“. Skrifstofur í opnu rými eiga það til að vera lausn í einni stærð sem kemur niður á 
öðru og uppfyllir ekki þarfir fólks (Knapton, 2017). 

Aukin áhersla hefur verið á það að bæta upplifun launþega vegna aukinnar löngunar til þess að 
stuðla að samstöðu og kraftmikilli menningu innan fyrirtækja (Turnbull og Redlein, 2017). 
Vinnustaðir eru orðnir að stöðum þar sem hreyfanlegir starfsmenn geta lært, sótt sér innblástur og 
unnið af ástríðu að því að þróa lausnir við sífellt flóknari vandamálum. Upplifun starfsmanna felst í 
öllum þeim tengingum sem starfsmaður á við fyrirtækið. Hún hefst þegar fólk finnur fyrst og sækir 
um starf og henni lýkur þegar það hættir og er allt þar á milli (CIFS og ISS, 2017). 
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2019 

Evrópska vinnuverndarstofnunin (EU-OSHA) fól viðkomandi aðilum gerð þessarar greinar. Innihald hennar, 
þar á meðal skoðanir og/eða niðurstöður, er einungis á ábyrgð höfundanna og endurspeglar ekki endilega 
skoðanir Evrópsku vinnuverndarstofnunarinnar (EU-OSHA).  
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