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Útdráttur 

 

Í þessu lokaverkefni eru kynntar niðurstöður rannsóknar á reynslu og viðhorfum sex 

forstöðumanna opinberra stofnana á landsbyggðinni. Aukin atvinnuþátttaka kvenna hefur 

verið rannsóknarefni síðastliðna áratugi og einnig staða þeirra á vinnumarkaði. Karlar hafa 

verið og eru í meirihluta innan forstöðumannahóps opinberra stofnana. Á landsvísu eru 32% 

forstöðumanna konur en á landsbyggðinni er hlutfallið lægra eða um 26%. Markmiðið með 

rannsókninni var að fá upplýsingar um ástæður þess að konur eru svo fáar meðal 

forstöðumanna opinberra stofnana á landsbyggðinni. Hverjir eru áhrifaþættirnir, upplifa 

kynin einhverjar eða jafnvel ólíkar hindranir á leið sinni og hver eru áhrif staðsetningar 

stofnunar á þennan hóp?  Við rannsóknina var eigindleg rannsóknaraðferð notuð. Gagna var 

aflað með því að taka viðtöl við sex forstöðumenn, þrjár konur og þrjá karla. 

Meginniðurstöður rannsóknarinnar eru að staðsetning stofnunar hefur mikil áhrif á 

forstöðumennina óháð kyni. Fjarlægðin og viðhorf boðvaldsins hafa áhrif á viðmælendur 

mína sem forstöðumenn. Einnig er eftirtektarvert að horfa til þeirra ástæðna sem lágu að 

baki þess hvernig og hvers vegna þau réðust til starfa. Viðmælendur mínir upplifðu öll á 

einhverjum tímapunkti í sinni stjórnun einangrun sína á landsbyggðinni.  

 

 

Kyngervi – landsbyggðin – forstöðumenn – opinberar stofnanir 
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Abstract 

 

In this paper I present the results of my research into the perception and experience of six 

heads of public offices situated in the rural rather than urban areas of Iceland. While 

increased participation of women in the workforce has been the topic of investigations as 

well as their position in the labour market during the past decade, men have been the 

majority of department heads within the public sector, and still are. Presently, some 32% of 

departmental heads nationwide are female, of which the percentage in the countryside is 

less, or about 26%. From my point of view, this difference validates a research into why this 

should be so, and what possible reasons there are for this status, as it is. For carrying out this 

research, the method of qualitative research was used, as six directors, three women and 

three men were submitted to deep interviews data, with the aim of gathering first-hand 

information for shedding some light on and finding probable reasons for the under-presence 

of women as a group within the hierarchy of public office. Questions to be asked and 

answered were: What, if any, might be the possible factor of influence, negative or positive; 

Is there a discernible difference in how each gender experiences any or unlike obstacles on 

their career track, and; What difference, if any, might the location of the establishment itself 

have gender wise, as a factor of change and/or decision as to their career moves, within the 

group. 

The main conclusions of the research were that the loci itself, i.e. where the department 

itself is situated in terms of geography and population, is an issue and as such plays a large 

role in the scheme of things, in that the distance from the governing power has an effect on 

the interviewee's career moves.  

 

 

Gender – rural areas – directors – public offices 
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Formáli 

 

Ritgerð þessi er lokaverkefni til MPA.-prófs í opinberri stjórnsýslu við Stjórnmálafræðideild 

Háskóla Íslands og er metin til 30 ECTS. Leiðbeinandi minn var Gyða Margrét Pétursdóttir 

lektor í kynjafræði við stjórnmálafræðideild Háskóla Íslands og vil ég þakka henni góðar 

leiðbeiningar.  

Einnig vil ég þakka viðmælendum mínum fyrir þeirra mikilvæga þátt í rannsókninni án þeirra 

hefði þetta ekki verið framkvæmanlegt. Sigrúnu Stefánsdóttur vil ég einnig þakka 

stuðninginn á lokasprettinum og öðru samstarfsfólki sem tók á sig auknar byrðar meðan á 

námsleyfi mínu stóð og þá sérstaklega Torfhildi S. Þorgeirsdóttur. Sigurður Kristinsson 

yfirmaður minn síðustu ár fær einnig þakkir fyrir að hafa stutt mig við umsókn námsleyfis. 

Mínum nánustu vil ég þakka fyrir stuðning í gegnum árin, foreldrum mínum sem ávallt hafa 

hvatt mig til mennta. Þá vil ég sérstaklega nefna börnin mín þau Unni, Tómas Orra og Rut.  

Nú er mamma hætt að læra í bili að minnsta kosti.  
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1. Inngangur 

Í þessari rannsókn er ætlunin að skoða einungis forstöðumenn ríkisstofnana. 

Forstöðumönnum ríkisstofnana hefur farið fækkandi undanfarin ár. Árið 2008 voru þeir 208 

en samkvæmt póstfangalista forstöðumanna ríkisstofnana sem birtur var 16. janúar 2014 

voru þeir 186. Af þessum 186 forstöðumönnum voru 70 starfandi utan stór 

Reykjavíkursvæðisins eða um tæplega 38% (Fjármálaráðuneytið, 2014). Stofnanir hins 

opinbera eru um 200 en inni í þeim fjölda eru ekki taldir lögaðilar, opinber hlutafélög eða 

sjálfseignarstofnanir. Opinberir starfsmenn eru um 12% starfandi fólks í landinu. Stofnunum 

hins opinbera fer fækkandi frá ári til árs og þá helst vegna sameininga (Fjármála- og 

efnahagsráðuneytið, án árs).  Flestar stofnanir hins opinbera sinna mjög sérhæfðum 

verkefnum sem mörg krefjast mikillar sérfræðiþekkingar. 

Lífskjör okkar ráðast meðal annars af því hvaða aðgengi við höfum að þáttum eins og 

skólakerfi og heilbrigðiskerfi. Lífskjör fólks ráðast af því samfélagi og sjálfbærni þess sem þau 

tilheyra hverju sinni. Horfa þarf á stöðu einstaklinga innan heildarinnar, ekki er hægt að 

horfa aðeins á einstaklinginn og hans stöðu. Miða þarf við fjöldann, hina í samfélaginu 

(Ólafur Páll Jónsson, 2012). 

Margt hefur breyst í hinum vestræna heimi á undanförnum áratugum varðandi félagslega 

stöðu kvenna. Á 7. áratugnum átti sér stað mikil vitundarvakning sem leiddi til mikilla 

breytinga í íslensku atvinnulífi sem aftur leiddi til þess að atvinnuþátttaka kvenna fór 

vaxandi.  Árin 1920-1960 hafði atvinnuþáttaka kvenna verið undir 40% en eftir það fór 

hlutfallið í fyrsta sinn yfir það og mældist 51% árið 1971 og hefur farið hækkandi síðan 

(Hagtíðindi, 2004).  Á 2. ársfjórðungi 2013 var atvinnuþátttaka kvenna 80,7% (Hagtíðindi, 

2013). Hlutfall kvenna hefur einnig aukist þegar horft er til æðri menntunar.  Árið 2010 voru 

konur 62% nemenda í háskólum og voru 67% þeirra sem brautskráðust úr háskólum 

(Hagstofan, 2011). 

Samkvæmt nýjustu tölum Hagstofunnar um skiptingu í áhrifastöður eftir kyni á árabilinu 

2010-2013 er hlutfall kynjanna enn ójafnt. Það er aðeins í hópi ráðuneytisstjóra sem hlutfall 

kynjanna er jafnt. Þær áhrifastöður sem næst koma, með í kringum 40% hlutfall kvenna, eru 

kjörnir fulltrúar á Alþingi, kjörnir fulltrúar sveitarstjórna, stjórnir, nefndir og ráð á vegum 
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ríkisins og félagar í Blaðamannfélagi Íslands. Aðrar áhrifastöður eru með hlutfall kvenna í 

kringum þriðjung eða minna en það eru til dæmis ráðherrar, bæjarstjórar, sveitarstjórar og 

oddvitar, forstöðumenn ríkisstofnana, dómarar og framkvæmdastjórar starfandi fyrirtækja 

(Hagstofan, 2013).  

Á Alþingi hefur kjörnum kvenfulltrúum samkvæmt þessum samantektum Hagstofunnar 

fækkað um 3% frá 2009 til 2013, kvenráðherrum hefur fækkað um 7% frá október 2011 til 

októbers 2013. Í stjórnum, nefndum og ráðum ríkisins hefur konum fjölgað um 4% frá 2010 

til 2012. Innan forstöðumannahóps ríkisins hefur konum fjölgað um 3% frá 2011 til 2012. 

Þeim hefur fjölgað um 3% innan hóps bæjarstjóra, sveitarstjóra og oddvita frá 2011 til 2013. 

Konum hefur fjölgað um 4% í hópi sendiherra frá 2009 til 2012 og um 1% í hópi dómara 

hæstaréttar og er aukning þeirra sú sama innan hóps félagsmanna Blaðamannafélags Íslands 

og í Félagi fréttamanna. Innan nokkurra áhrifastaða hefur engin breyting orðið á tímabilinu 

en það er innan hóps ráðuneytisstjóra, kjörinna fulltrúa í sveitarstjórn, dómara héraðsdóms 

og framkvæmdastjóra starfandi fyrirtækja.  

Ljóst er að það hallar mjög á konur þegar horft er til þess hóps sem gegnir áhrifastöðum 

innan okkar samfélags og mikilvægt er að skoða hvað veldur. Kveikjuna að verkefninu má 

rekja til þess að ég fór að skoða að nýju gögn og verkefni sem ég hafði unnið í námi mínu í 

opinberri stjórnsýslu. Þegar ég fór í þá skoðun stakk það mig hve lítið var fjallað um eða 

komið inn á störf kvenna í náminu. Er það virkilega svo að enn eru viðfangsefni opinberrar 

stjórnsýslu aðeins á færi karla? Það var sú tilfinning sem ég fékk þegar ég skoðaði námsefnið, 

eru kannski hin gamalgrónu karllægu gildi ekki eins víkjandi í samfélaginu og við viljum 

halda? Mikilvægt er að sýnileiki beggja kynja sé eins jafn og hægt er í samfélaginu. Skoða 

þarf ástæður fæðar kvenna í forstöðumannahópi hins opinbera á landsbyggðinni. Markmið 

rannsóknarinnar er að koma með skýringu, með því að rýna í gögnin og athuga hverjar 

hugmyndir kynjanna eru um sig sjálf sem stjórnanda, hvernig það er að vera forstöðumaður 

á landsbyggðinni og reynsla þeirra af því. Einnig að sjá hvort ytri aðstæður eins og 

staðsetning og fjarlægð frá boðvaldinu hafi áhrif. Í rannsókninni er ætlunin að skoða einungis 

forstöðumenn ríkisstofnana. Ég hef velt því fyrir mér af hverju svo fáar konur sem raun ber 

vitni takast á við það verkefni að setjast í stjórnendastólinn hjá hinu opinbera. Hverjar 

ástæðurnar geti verið og hvort samfélagið hafi áhrif þarna á. Er samfélagið hliðhollara 
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körlum þegar kemur að því að veita stjórnendastöður og hvað ræður þar um. Erum við 

kannski enn föst í gömlum hugmyndum um hlutverk kynjanna? Líti nú hver í sinn eigin rann. 

1.1. Viðfangsefni 

Umræðan um jafnrétti kynjanna er ekki ný, umræðan hefur verið tengd mörgum þáttum er 

tengjast daglegu lífi. Í þessu verkefni mun ég leitast við að kynnast því af eigin raun hverjar 

eru persónulegar hugmyndir viðmælenda minna um sjálfa sig sem stjórnanda og hvernig 

leiðin þangað var. Tel ég hér um að vera mikilvægt rannsóknarefni og ekki síst vegna 

afmörkunar minnar en í verkefninu mun ég horfa til stjórnenda opinberra stofnana á 

landsbyggðinni.  Samkvæmt lögum nr. 10 frá 2008 um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og 

karla, eða Jafnréttislögunum líkt og þau eru almennt kölluð dags daglega segir meðal annars í 

1.gr. Tilgangur laga þessara er að koma á jafnrétti og jafnri stöðu kvenna og karla á öllum 

sviðum. Sérstaklega skal bæta stöðu kvenna til að ná því markmiði. Einnig segir að konur og 

karlar skuli njóta sömu kjara fyrir sambærileg störf, stéttarfélög og atvinnurekendur skuli 

vinna að því að jafna stöðu kynjanna á vinnumarkaði og sjá til þess að störf séu ekki flokkuð í 

sérstök karla- og kvennastörf (Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla, 2008). 

Staðsetning ríkisstofnana hefur verið í umræðunni í áratugi meðal annars í tengslum við 

tilfærslu byggðar í auknum mæli til höfuðborgarsvæðisins. Á 91. löggjafarþingi okkar 1970-

1971 var lögð fram tillaga þess efnis að stofna milliþinganefnd sem hefði það að markmiði að 

kanna hvaða stofnanir á þéttbýlissvæðinu við Faxaflóa mætti flytja út á land þeim byggðum 

til stuðnings og jöfnunar (Alþingi, 1971). Allar götur síðan hefur umræðunni verið haldið 

vakandi og það var svo á 118. löggjafarþingi okkar árið 1994 sem lagt var fram frumvarp til 

laga þess efnis að eftir hverjar alþingiskosningar skyldi Alþingi kjósa sjö menn í svo kallað 

flutningsráð ríkisstofnana. En hlutverk þess er meðal annars að vera Alþingi, ríkisstjórn og 

stofnunum til aðstoðar um staðarval og flutning ríkisstofnana, gera tillögur um staðsetningu 

nýrra stofnana auk þess að huga að breytingum á staðarvali eldri stofnana. Annast forvinnu 

og framkvæmd vegna hugsanlegra flutninga stofnana (Alþingi, 1994). 

Samkvæmt kynjabókhaldi forstöðumanna þá var staðan sú að við lok ársins 2012 var hlutur 

kvenna innan forstöðumannahóps hins opinbera einungis 33%. Í Forsætisráðurneytinu og 

ráðuneyti Mennta- og menningarmála var hlutur kvenna yfir 50%. Í Atvinnuvega- og 

nýsköpunarráðuneytinu, Innanríkisráðuneytinu og Velferðarráðurneytinu var hlutfall kvenna 
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í kringum 30% en í ráðuneyti Fjármála- og efnahags var hlutfallið 8% og í Umhverfis- og 

auðlindaráðuneytinu var hlutfall kvenna aðeins 6%. Eitt ráðuneyti var ekki með neina konu í 

hópi forstöðumanna og var það Utanríkisráuneytið (Fjármálaráðuneytið, 2013) . 

Tekinn var saman listi yfir þær stofnanir sem eru á landsbyggðinni og notaður til þess 

póstfangalisti forstöðumanna ríkisstofnana (Fjármála- og efnahagsráðuneytið, 2013).  Eftir 

greiningu listans miðað við stöðu kynjanna á landsvísu þá kom í ljós að samkvæmt 

kynjabókhaldinu sem birt var í febrúar 2013 þá er hlutur kvenna í forstöðumannahópi hins 

opinbera að skerðast.  Samkvæmt samantektinni eru konur 32% forstöðumanna hins 

opinbera en voru 33% við lok árs 2012. Hlutur karla eykst því um þetta 1% sem konum 

fækkar um eða úr 67% í 68%.   

1.2. Rannsóknarspurningar 

Rannsóknin byggir á viðtölum við sex einstaklinga, þrjá af hvoru kyni. Markmiðið var að 

kynnast viðhorfum og reynslu þeirra af starfi sínu sem forstöðumenn opinberra stofnana á 

landsbyggðinni. Athugað er hvort staðsetning stofnunar hafi áhrif á stofnunina sjálfa og 

einnig á þau sem stjórnendur og hvort einhver munur sé á upplifun kynjanna. Einnig er 

viðhorf þeirra til jafnréttismála skoðað. 

1. Hvaða áhrif hefur staðsetning opinberra stofnana?  

2. Hver er reynsla stjórnenda af því að vera forstöðumenn ríkisstofnana á 

landsbyggðinni?  

3. Hver er upplifun kvenna annars vegar og karla hins vegar af því að vera stjórnandi? 

Ritgerðin skiptist í fjóra meginkafla auk umræðukafla og lokaorða. Í öðrum kafla fer fram 

fræðileg umfjöllun um stjórnendakenningar, kenningar um kyngervi og aðra hugsanlega 

áhrifaþætti. Í þriðja kafla fer ég yfir framkvæmd og aðferðarfræði ritgerðarinnar. Í fjórða 

kafla fer ég yfir niðurstöður ritgerðarinnar. Að lokum er svo umræðukafli þar sem fjallað er 

um gildi rannsóknarinnar og að lokum eru lokaorð en þar eru helstu niðurstöður teknar 

saman.  
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2. Fræðileg umfjöllun og kenningar 

Í þessum kafla mun verða litið á helstu kenningar og kennismiði og áhrif þeirra. Einnig horft 

til eldri rannsókna á stjórnendum hins opinbera. Ég mun hér nefna helstu kennismiði sem 

hafa verið nefndir í námi mínu en að auki mun ég koma inn á femínískar kenningar. Auk 

kenninga um skipulagsheildir og breytingastjórnun. 

2.1. Stjórnun og stjórnsýsla 

Hvað er góður stjórnandi? Góður stjórnandi er sá sem býr yfir mikilli hæfni í gerð áætlana. 

Góður stjórnandi þarf einnig að búa yfir góðri hæfni í skipulagningu og verkstjórnun/eftirliti 

en þarf líka að treysta samstarfsfólki sínu. Hæfni til að meðhöndla þekkingu, geta leitt 

samstarfsfólk að réttum markmiðum og síðast en ekki síst hæfni til mannlegra samskipta 

(Kotter, 2001). Stjórnandi stjórnar, viðheldur og hefur eftirlit, spyr hvernig og hvenær, hrindir 

af stað hugmyndum/verkefnum, samþykkir ríkjandi ástand og gerir hlutina rétt (Kotter, 

1996). Með tilkomu stjórnsýslulaga og upplýsingalaga hafa kröfur um vandaða 

stjórnsýsluhætti aukist. Ljóst þarf að vera hver ber ábyrgð á tilteknu málefni og hafi vald til 

ákvarðanatöku. Helstu einkenni okkar stjórnsýslu mótast af stjórnarskrá okkar, þróunin hefur 

þó verið í aðra átt en meginreglur stjórnarskrárinnar segja til um. Ráðuneyti eru með 

yfirstjórnarhlutverk gagnvart stofnunum og þar með forstöðumönnum þeirra. Boðvald 

ráðuneyta gagnvart stofnunum er mjög víðtækt en takmarkast af reglum stjórnsýsluréttar. 

Ráðherra getur ákveðið að taka til baka ákvörðun forstöðumanns vegna tilkomu 

stjórnsýsluákæru eða vegna eigins frumkvæðis, hann getur líka krafist þess að 

forstöðumaður breyti ákvörðun sinni en það er þó ekki án takmarkana (Fjármálaráðuneytið, 

2000). Hinu opinbera ber einnig að vinna eftir Jafnréttislögunum en þau eiga meðal annars 

að stuðla að því að sem jafnast hlutfall kynjanna sé í forstöðumannahópi hins opinbera 

(Alþingi, Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla, 2008). Frá hruni hefur verið 

umræða um að þörf sé á breyttum stjórnarháttum og hefur þá meðal annars heyrst hugtakið 

þjónandi forysta.  

Þjónandi forysta miðar að því að endurskoða stjórnun og forystu stofnana og hafa að 

leiðarljósi samfélagslega ábyrgð og siðgæði. Þjónandi forysta er ólík þeim hugmyndum sem  
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hér hafa ríkt undanfarna áratugi, hún felur í sér mannúð og siðgæði sem birtist í umhyggju 

fyrir velferð og hagsmunum annarra en ekki eigin völdum. Þjónandi forysta er 

samvinnuverkefni starfsfólks sem miðar að því að stofnunin uppfylli samfélagslega ábyrgð 

(Sigrún Gunnarsdóttir, 2011). 

Aðstæður stjórnenda eftir staðsetningu eru ólíkar. Preston segir að í dreifbýli séu oft færri 

atvinnutækifæri fyrir þá sem hafa sérþekkingu þar sem minna er um sérfræðistörf. Það eru 

einnig færri tækifæri til frama og jafnvel lægri laun greidd í dreifbýli en þéttbýli. Stærð 

byggðarlaga skiptir máli, menntuðu fólki hefur fækkað í dreifbýli og vegna aukinnar 

menntunar kvenna þá hefur þeim oft á tíðum fækkað hlutfallslega meira en körlum. 

Stjórnendur í dreifbýli eyða meira af tíma sínum í að leiðbeina og kenna starfsfólki sínu en 

stjórnendur í þéttbýli meðal annars vegna þess að starfsmenn í dreifbýli eru oft með minni 

menntun en þeir sem búsettir eru í þéttbýli. Mannauðs- og starfsmannamál hvíla frekar á 

herðum stjórnenda í dreifbýli en þéttbýli (Preston, 2008). 

Ljóst er að enn eru mun færri konur forstöðumenn opinberra stofnana en karlar og þróunin 

hefur verið mjög hæg síðustu 5 ár. Árið 2008 var hlutfall kvenna 25%, jókst í 29% árið 2009 

fór svo í 31% árið 2010. Árið 2011 stóð hlutfallið í stað frá fyrra ári og jókst svo í 33% árið 

2012 (Fjármálaráðuneytið, 2013). 

Árið 2012 voru starfandi stjórnendur og embættismenn utan höfuðborgarsvæðisins 5.800 

þar af voru 3.400 karlar og 2.400 konur. Þegar litið er til höfuðborgarsvæðisins þá var 

heildarfjöldi sama hóps 11.500 þar af voru karlar 7.200 en konur 4.300. Hlutfall kvenna í 

þessum hóp á landsbyggðinni var því 41% en á höfuðborgarsvæðinu var hlutfallið 37% 

(Hagstofan, án árs).  Leitað hefur verið skýringa á fæð kvenleiðtoga. Í fyrsta lagi hefur verið 

bent á að kyn skipti ekki máli og því sé þetta ekki vandamál. Í öðru lagi hefur verið bent á að 

það séu konurnar sjálfar sem eru vandamálið vegna skorts á áhuga, menntun, reynslu og 

innsýnar einnig vegna þess að þær upplifi togstreitu milli heimilis og atvinnu. Þetta er þó ekki 

raunin og við vitum til dæmis að menntun skilar ekki konum í leiðtogastöður. Í þriðja lagi 

hefur verið bent á að karlar passi betur inn í þau teymi sem fyrir eru, fyrirtækjamenningin er 

hliðhollari körlum en óvinveittari konum. Karlar hafi fordóma gagnvart konum og hugmyndir 

samfélagsins um staðalímyndir og konur fá því ekki næga hvatningu og stuðning en til þeirra 

séu gerðar meiri kröfur en karla. Að síðustu hefur verið bent á að innan samfélaga þarf að 
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eiga sér stað viðhorfsbreyting. Það þarf að stokka upp í kerfinu, gera kynjunum kleift að 

starfa á eigin forsendum (Guðný Guðbjörnsdóttir, 2007).  

Í opinberri stjórnsýslu þá eru hugmyndir oft sóttar til kennismiða skipulagsheilda (Rainey, 

2003). Hefur sögu kenninga þá verið skipt í þrjú tímabil, hið klassíska (e. classical) sem 

stendur frá 1870-1970, nútímann (e. modern) sem varði frá 1970-1990 og svo samtímann (e. 

post-modern) sem er frá 1990 og til dagsins í dag (Huczynski og Buchanan, 2007).  

Henri Fayol (1841-1925) 

Henri Fayol setti fyrir um 90 árum fram lista um sex stjórnunarlega þætti sem miðað er við 

enn þann dag í dag. 

 Spá (e.forecasting) segir fyrir um hvað muni gerast í framtíðinni 

 Áætlanagerð (e.planning) hugar að stefnu til að mæta þeim kröfum sem von er á 

 Skipulagning (e.organising) virkjar efni og bjargir með því að ráðstafa ólíkum 

verkefnum til mismunandi deilda, eininga eða einstaklinga 

 Fyrirskipun (e.commanding – directing – motivating) að stjórna starfsmönnum, 

yfirleitt augliti til auglitis 

 Samræming (e.co-ordinating) að vera viss um að starfsemi og bjargir vinni vel saman 

að hinu sameiginlega markmiði 

 Eftirlit (e.controlling) að fylgjast með framvindu til að tryggja að áætlunum sé fylgt 

nægjanlega vel eftir (Huczynski og Buchanan, 2007). 

Max Weber (1864-1920) 

Max Weber (1864-1920) lýsir hinu fullkomna skynsemislíkani sem á að hafa tæknilega 

yfirburði yfir önnurkerfi. Það sem einkennir skrifræðiskerfi hans er verkaskipting á grundvelli 

sérhæfingar (e. job specialization) þar sem störf eru brotin niður í vel skilgreind hlutverk. 

Öllum er ljóst hver hafi vald og beri ábyrgð.  Stigveldi – starfsmenn á tilteknu stjórnunarþrepi 

lúta boðvaldi þeirra sem eru þrepi ofar. Starfsmenn starfa skv. lögum og stöðugum og 

ítarlegum starfsreglum sem á að tryggja áreiðanleg og fyrirsjáanleg vinnubrögð, lögmæti (e. 

legitimacy). Skrifleg gögn eru til um starfsemina og allar ákvarðanir. Embætti eru ekki í eigu 



  

14 

þess sem í þeim sitja. Starfsmenn eru ráðnir og fá framgang á grundvelli hæfni (Rainey, 

2003). 

Weber var hugsuður og félagsfræðingur sem mikið hefur skrifað um skrifræði (e. 

bureucracy). Hann segir að við gerum það sem okkur er sagt að gera vegna þess að yfirmaður 

okkar hefur rétt til að segja okkur að gera ákveðna hluti vegna þess að hann er yfirmaður 

okkar. Við hlýðum honum þess vegna, ekki vegna þess að við séum sannfærð um að hann 

hafi rétt fyrir sér, eða vegna þess að það sé í þágu stofnunarinnar. Sérhæfing innan stofnana 

er mikil. Stofnanir á borð við menntastofnanir og sjúkrahús teljast til stofnana skrifræðisins. 

Weber heldur því fram að til séu þrjár tegundir regluveldis en þær eru: hefðarvald 

(e.traditional) sem byggir á hugmyndum um feðraveldi. Náðarvald (e.charismatic) sem byggir 

á þeim forsendum að valdhafinn hafi einhverja sérstaka eiginleika sem gerir honum kleift að 

stjórna fólki t.d. frægur einstaklingur (leikari, söngvari) eða trúarleiðtogi. Dæmi um 

stjórnanda af þessu tagi sem leitt hefur heilu þjóðirnar út í ógöngur er t.d. Hitler. Að síðustu 

talar hann um lögmætisvaldið (e.legitimate) en það byggir á skráðum lögum og reglum.  

(Huczynski og Buchanan, 2007). 

Henry Mintzberg (1939-) 

Hugmyndir Mintzberg (1972) eru klassískar á sviði stjórnunar en hann telur hlutverk 

stjórnandans vera þríþætt. Mannleg samskipti, miðlun upplýsinga og ákvörðunartaka. Undir 

mannleg samskipti fellur það að stjórnandinn sé leiðtogi eða „toppfígúra“, forystumaður og 

sjái um samskipti innávið og útávið. Undir miðlun upplýsinga falla þættirnir að taka við 

upplýsingum (e.monitor), dreifa upplýsingum og vera talsmaður stofnunar útávið. Undir 

ákvarðanatöku falla þeir þættir að vera verkstjóri, að takast á við ágreining, ráðstafa björgum 

(e.recources) og að vera samningamaður (e.negotiator) (Rainey, 2003).  

John P. Kotter (1947-) 

Einn virtasti fræðimaður Bandaríkjanna á sviði breytingastjórnunar er J.P. Kotter, hann kom 

fram með átta þrepa beytingaferli. Skref hans byggja meðal annars á því að þátttakendur 

upplifi sameiningu innan hópsins undir öryggri forystu stjórnandans. Kotter telur 

frumforsendu þess að frekari skref séu stigin að til grundvallar liggi skýr stefna um 

framtíðarsýn. Hlutverk stjórnanda er að viðhalda, hafa eftirlit, skammtíma sýn, spyr hvernig 
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og hvenær, hrindir af stað og sér til þess að ríkjandi ástand sé í lagi og hlutir gerðir á réttan 

hátt (Kotter, 1996). 

Femínískar kenningar  

Femínískir fræðimenn leggja á það áherslu að kynhlutverk eru ekki eðlislæg heldur félagslega 

mótuð. Þeir horfa á sýnileika og ósýnileika kvenna og velta fyrir sér ástæðum hans 

(Þorgerður Einarsdóttir, 2004). Nýlegar rannsóknir femínískra fræðimanna hafa meðal 

annars beinst að þátttöku kvenna í stjórnmálum og er þá meðal annars skoðuð uppbygging 

skipulagsheilda með tilliti til kyngervis og kyns (Þorgerður Einarsdóttir og Guðbjörg Lilja 

Hjartardóttir, 2009) (Andersen, 1997).  

Skipulagsheildir 

Skipulagsheild hefur verið skilgreind sem hópur fólks sem vinnur saman að ákveðnum 

markmiðum. Það er gert með því að afla aðfanga úr umhverfi sínu, kerfi skipulags og 

athafna. Skipulag er greining á verkefnum og ábyrgð ákveðinna hópa eða einstaklinga. 

Stjórnir, sérhæfðir hópar eða einstaklingar og reglur ráða verkferlum og er ábyrgðinni dreift 

niður á hópa og einstaklinga. Kerfin sem eru sérhæfð eru öll háð hvert öðru og þarfnast 

samhæfingar sem  yfirstjórn og lög og regur hjálpa til við (Rainey, 2003).  

Skipulagsheild hefur einnig verið skilgreind sem félagslegt fyrirkomulag fólks til að ná 

sameiginlegum markmiðum með því að beita skipulegum afköstum (Huczynski og Buchanan, 

2007). Sú verkaskipting sem innan skipulagsheildarinnar er ætlað að tryggja skilvirkni og 

afköst á þeirri forsendu að heildarvinnuframlag tveggja eða fleiri einstaklinga sé meira ef þeir 

skipta með sér verkum og samhæfa vinnu sína en ef þeir ynnu hlutina hver í sínu lagi. 

Skipulagsheildinni er því ætlað að hafa samlegðaráhrif vegna sér- og samhæfingar 

starfsmanna. Skipulagsheild felur í sér samfélag einstaklinga, tækni og aðföng. Hún starfar 

einnig á grundvelli ákveðinna gilda, er með skipulag, verkaskiptingu og samhæfingu. Hún er 

einnig starfseining sem er með skýrum hætti aðskilin frá umhverfi sínu en tengist því 

jafnframt á margan hátt. Nauðsynlegt er að gera sér grein fyrir hvar boðvald og ábyrgð liggur 

og það skýrt með viðeigandi hætti (Ómar Hlynur Kristmundsson og Steinunn Hrafnsdóttir, 

2008) 
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Rainey telur að mikið sé gert úr sérstökum starfsskilyrðum stjórnenda hins opinbera. Hann 

segir að það séu fyrst og fremst aðstæðubundnir þættir sem hafi áhrif á stjórnunaraðferðir, 

eins og stærð og hlutverk skipulagsheildarinnar. Þá segir hann að regluveldiseinkenni aukist 

eftir því sem starfseiningin stækkar, óháð því hvert rekstrarformið er. Rainey telur nokkra 

þætti sameiginlega í rekstri einkafyrirtækja og í rekstri opinberra stofnana. Það eru 

svokallaðir innri þættir sem eru rekstur og viðhald fasteigna og kerfa eins og upplýsinga- og 

bókhalds. Einnnig þættir sem snúa að starfsmannahaldi til dæmis launamál og 

fjármálastjórnun, eins og að halda bókhald og hafa aðhald í rekstri. Einnig þurfa allar 

skipulagsheildir að vera í samskiptum við það umhverfi sem stofnunin er staðsett í (Rainey, 

2003).   

Samantekt  

Stjórnendakenningar hafa aðallega snúist um rannsóknir karla á körlum og fyrir karla. Eins og 

ég komst að þegar ég fór að rýna betur í þær kenningar og það námsefni sem ég hef lært 

þann tíma sem ég hef stundað nám mitt í opinberri stjórnsýslu. Í einum kúrs þá var fjallað um 

konu sem stjórnanda og það var Margaret Thatcher í tengslum við nýskipan í ríkisrekstri. 

Ljóst er að mjög hefur hallað á konur þegar horft er til stjórnendakenninga, skipulagsheilda 

og breytingarstjórnunar. Stærð og staðsetning skipulagsheildar hefur einnig áhrif á 

stjórnunarhætti stjórnenda. Gamalgrónar hugmyndir samfélaga um stöðu kynjanna hafa 

áhrif á stjórnendur, samfélagið og stofnanir þess.  

2.2. Áhrifaþættir  

Samkvæmt viðmiðunarramma Lynn Weber (2001) þá eru fimm þættir sem nota má sem 

greiningarramma. Þessir þættir lúta að (1) landfræðilegu og sögulegu samhengi, (2) 

félagslega mótuðum (3) valdasamböndum sem eiga sér stað í (4) félagslegum stofnunum 

(macro) og í samskiptum einstaklinga (micro) og eru (5) tjáð samtímis. 

Samkvæmt Lynn Weber (2001) er mikilvægt að horfa til þátta eins og kyngervis, kynhneigðar 

og stéttar. Þessa þætti þarf að skoða í sögulegu samhengi vegna þeirra breytinga sem geta 

orðið á efnahagslegum aðstæðum samfélaga og þeim stefnumótunarbreytingum sem þar 

geta orðið. Breytingar samfélaga geta haft áhrif á viðhorf þeirra sem þar búa og við það geta 

meðal annars orðið til nýjar stéttir og aðrar þurft að lúta í lægra haldi. Við breytingar 
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samfélaga og baráttu þeirra innbyrðis verður til merking hugtaka eins og kyngervis, 

kynhneigðar og stéttar en þessi hugtök mótast af félagslegum þáttum samfélaga (Weber, 

2001). Hún bendir einnig á mikilvægi þess að skilja samband forréttinda- og 

undirskipunarhópa. Líkt og í þessari rannsókn þá væri boðvaldið, þ.e. ráðuneytin og æðstu 

starfsmenn þeirra forréttindahópurinn og forstöðumennirnir hinn undirskipaði hópur.  

Weber bendir á að þar kerfi undirskipunar séu félagslega mótuð þá sé um að ræða 

valdasamband þar sem hóp sé stjórnað af öðum hóp sem þannig tryggir sín yfirráð. Þegar 

kemur að félagslegum ágreiningi milli hópa þá eru grunnþættir þess ágreinings kyngervi, 

kynhneigð og stétt. Ráðandi hópur notar þá þær bjargir sem þeir hafa umfram 

undirskipunarhópa sem er til dæmis betra aðgengi þeirra að efnahagslegum, 

hugmyndafræðilegum og pólistískum auðlindum. Þetta nota þeir til að viðhalda völdum 

sínum og stjórna undirskipuðum hópum (Lynn Weber, 2001) 

Vinnumarkaður hér á landi er kynskiptur og túlkun karllægra og kvenlægra gilda hafa verið 

talin ástæða lóðréttrar verkaskiptingar kynjanna. Með lóðréttri verkaskiptingu er átt við 

karlar eru yfirleitt ríkjandi í stjórnunarstöðum, þ.e. þeir eru hærra settir en konur. Gildin eru 

svo tengd ákveðnum störfum og endurspeglast í stöðu kvenna  og karla á vinnumarkaði. 

Vinnumarkaði þar sem konur eru staðsettar neðar en karlar, bæði hvað varðar laun og 

virðingu. Ríkjandi menning hverrar skipulagsheildar hefur mikil áhrif á það hvernig kynjunum 

reiðir af innan hennar. Viðhorf samfélaga hafa viðhaldið mjög stöðu kynjanna á 

vinnumarkaði, láréttur vinnumarkaður einkennist mjög af kynbundnu starfsvali, þ.e. mikill 

meirihluti annars kyns velst til ákveðinna starfa. Sú vinnumenning sem ríkjandi er innan 

skipulagsheildarinnar er að miklu leyti ríkjandi menning samfélagsins sem skipulagsheildin er 

staðsett í. Breytingar geta átt sér stað á vinnumenningunni líkt og breyting getur átt sér stað 

á samfélaginu (Alvesson og Billing, 1995). Breytingar hafa átt sér stað í íslensku 

vinnuumhverfi vegna aukinnar atvinnuþátttöku kvenna sem eru jafnt sem karlar orðnar 

fyrirvinnur. Þessi aukna þátttaka þeirra hefur samt ekki skilað sér þegar litið er til áhrifastaða. 

Sú staðreynd styrkir enn frekar þær gömlu gamalgrónu hugmyndir að konur skuli frekar 

hugsa um börn og bú (Acker, 1992). Vegna aukinnar kröfu um breiða forystu, ímyndar og 

lýðræðislegra krafna þá er það sífellt verra fyrir skipulagsheildir að hafa ekki konur í forystu 

(Guðný Guðbjörnsdóttir, 2007). 
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2.3. Kyngervi  

Flest höfum við mótað okkur einhverja hugmynd um hver staða kynjanna er bæði innan og 

utan heimilis. Þær hugmyndir okkar mótast ekki síst af því samfélagi sem við búum í, 

heimilinu, skólanum, vinnunni, félagahópnum og svo framvegis. Hvað séu hefðbundin 

kvenna- og karlastörf, hvernig kynin eiga að haga sér og hvaða litum þau eiga að klæðast svo 

dæmi sé tekið.  

Simone de Beauvoir var femínisti, heimspekingur og rithöfundur, bókin hennar Hitt kynið 

sem útgefin var 1949 er sögð vera ein af áhrifamestu bókum 20.aldar og átti þátt í að hrinda 

af stað annarri bylgju femínismans. Hún vildi meina að ekki væru einhverjir óbreytanlegir og 

eilífir eiginleikar sem einkenndu konur hvar og hvenær sem er. Heldur myndi samfélagið og 

menning þess móta konuna, eða eins og hún sagði maður fæðist ekki kona heldur verður 

kona (Sigríður Þorgeirsdóttir, 2011). De Beauvoir benti á að á að konur þurfi stundum að 

grípa til þess að gera lítið úr kynferði sínu og kynþokka til að standa jafnfætis körlum en 

karlar geti notað sömu þætti til að komast áfram, efla stöðu sína. En síðan þegar  staðreyndin 

verður sú að konur afla sér frekar menntunar og eru farnar að sækja í menntun sem hingað 

til hefur verið fyrir hefðbundin karlafög þá gerist það að menntunin dugir ekki. Karlar hafa 

ekki menntað sig í jafn miklum mæli og konur, konurnar eru orðnar þeim fremri á því sviði og 

þá er farið að horfa til annarra þátta með það að markmiði að loka á konur og karlar halda þá 

sömu störfum þrátt fyrir að konur hafi meiri menntun (Guðný Guðbjörnsdóttir, 2007).  

Það er ekkert sem við gerum sem verður til þess að við verðum karl eða kona. Kyn okkar 

byggist á erfðafræðilegum þáttum þar sem einn litningur er ríkjandi og ræður kyni okkar. 

Kyngervi okkar er ekki meðfætt, það mótast af samskiptum við samfélagið og getur breyst 

með tímanum. Við fæðumst kvenkyns eða karlkyns, flokkun sem byggir á líffræðilegum 

atriðum en svo lærum við að verða karlmannleg eða kvenleg. Hegðun sem lærist í gegnum 

mismunandi menningarheima og er því mismunandi (Hackman og Johnson, 2009). Íslensk 

kvennapólitík og Rauðsokkuhreyfingin lögðu á það áherslu að konur væru líka menn, þær 

ættu því að geta tekið að sér störf sem höfðu einskorðast við karla. Þær lögðu einnig á það 

áherslu að hefðbundin kvenleg gildi eins og umhyggjusemi og góð tilfinningatengsl skyldu 

metin til jafns við hefðbundin karlleg gildi (Ásta Kristjana Sveinsdóttir, 2002). Mikilvægt er að 

breyta orðræðunni um hið kvenlega. Sú orðræða hefur aldrei nýst konum sérlega vel, því til 
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að hún geti mögulega nýst þarf að fylgja henni heilbrigður skammtur femínískar meðvitundar 

(Braidotti, 2004). Það þykir ekki alltaf jákvætt að vera femínisti, viðhorf samfélagsins er oft á 

þá leið að það sé barnalegt og í versta falli fasískt. Það er því eðlilegt vegna viðhorfa 

samfélagsins að fólk vilji síður láta í ljós að það sé femínistar eða sé hlynnt kynjajafnrétti þar 

sem það getur átt það á hættu að samfélagið stimpli það sem barnalegt eða sem fasista. 

Stimplun samfélagsins og skömmin er merki um karllægni samfélagsins (Gyða Margrét 

Pétursdóttir, 2012).  

Íslensk kvennapólitík lagði á það megináherslu að konur öðluðust meiri hamingju, virðingu 

og hærri þjóðfélagsstöðu (Ásta Kristjana Sveinsdóttir, 2002). Sumir karlar tóku þessum 

hugmyndum sem ógn. Sá hópur telur að karlar séu kúgaðir af konum. Þetta er að breytast 

með fjölgun jafnréttissinnaðs fólks, breytist meðal annars vegna fjölgunar karla í 

fræðistörfum (Þorgerður Einarsdóttir, 2001). Barátta íslenskra kvenna fyrir stöðu í 

opinberum nefndum á sér langar rætur. Árið 1927 vakti Inga Lára Lárusdóttir bæjarfulltrúi í 

Reykjavík og femínsiti athygli á því að þrátt fyrir þingsályktunartillögu um setu kvenna í 

opinberum nefndum væri reyndin sú að aðeins væri ein kona í nefnd á vegum hins opinbera. 

Sú kona sat í Landspítalanefndinni og fram kom að hún væri ekki eftirbátur annarra sem þar 

sátu. Inga Lára benti á að ekki gæti verið að Alþingi hefði með gleymsku sinni eða 

hugsunarleysi gengið framhjá konum líkt og einhverjar kvennanna hefðu haldið. Raunin væri 

sú að jafnrétti þeirra væri aðeins til á pappírum og það væri mælikvarði hins opinbera 

gagnvart þeim (Sigríður Matthíasdóttir og Þorgerður Einarsdóttir, 2013).  

Gyða Margrét Pétursdóttir (2012) hefur rannsakað áru kynjajafnréttis. Er átt við það 

félagslega ferli þegar að kynin sannfæra sjálf sig um að jafnrétti sé til staðar þrátt fyrir að 

raunin sé önnur. Hún talar um styðjandi kvenleika, hugtak sem er systurhugtak ráðandi 

karlmennsku (e. hegemonic masculinity) . Það er sú tegund karlmennsku sem er ráðandi í 

samfélagi hverju sinni. Styðjandi kvenleiki vísar til þess að konum beri að styðja við karla og 

karllæg gildi, mæta þörfum þeirra og löngunum. Þeim ber að styðja hugmyndir sem uppi eru 

um karlmennskuna. Mengandi kvenleiki er svo andstæða styðjandi kvenleika, hann 

mótmælir ríkjandi viðhorfum og er óhlýðinn. Mengandi kvenleiki og femínismi eru nátengd, 

eru öfl sem vinna að kynjajafnrétti. Í rannsókn sinni skoðaði hún meðal annars kynjahlutföll. 

Þegar kom að því að spyrja viðmælendur karlavinnustaða um kynjahlutföll viðkomandi 

vinnustaðar fóru viðkomandi í vörn. Reyndu að beina tali annað eða svöruðu ekki, bentu á 
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stöðu kynjahlutfalls innan annarra fyrirtækja (Gyða Margrét Pétursdóttir, 2012) því 

auðveldara er að benda á aðra en að líta í eigin rann.  

Rannsóknir Andreu Hjálmsdóttur og Þórodds Bjarnasonar á árabilinu 1992-2006 á viðhorfum 

ungmenna í 10. bekk til jafnréttismála sýna að við virðumst því miður ekki vera á réttri leið 

hvað varðar að auka jafnréttishugmyndir ungmenna. Ungmenni árið 2006 höfðu 

íhaldssamari viðhorf til verkaskiptingar kynjanna inn á heimilinu en ungmenni árið 1992. 

Þessar rannsóknir sýna fram á mikilvægi þess að sofna ekki á verðinum, það þarf alltaf að 

vera umræða í gangi um jafnréttissjónarmið. Andrea og Þóroddur telja hluta skýringarinnar 

vera að finna í þeirri staðreynd að þau ungmenni sem tóku þátt í rannsókninni 1992 voru að 

alast upp á tímum mikilla breytinga í íslensku þjóðfélagi meðal annars á stöðu kvenna í 

landsmálapólitíkinni og þau höfðu einnig haft kvenfyrirmyndina frú Vigdísi Finnbogadóttur 

forseta frá því þau voru 4ra ára gömul (Andrea Hjálmsdóttir og Þóroddur Bjarnason, 2008).  

Umræðan um launamun kynjanna hefur verið samfélagslegt viðfangsefni frá því að konur 

fóru út á vinnumarkaðinn. Þá hefur því verið haldið fram að þessi munur stafi meðal annars 

af því að konur hafi ekki jafna menntun á við karla og þær byggju yfir minni reynslu og 

þjálfun. Þessi rök um að menntun kvenna hafi þarna áhrif á ekki lengur við rök að styðjast 

þar sem nú á dögum  skortir þær ekki menntun. Þau skýringargildi sem í gangi hafa verið í 

mannauðskenningum varðandi það að hærra menntunarstig kvenna leiði til þess að 

launamunur kynjanna jafnist út hefur því miður tapað skýringargildi sínu (Þorgerður 

Einarsdóttir og Kristjana Stella Blöndal, 2004).  

Eins og áður hefur komið fram þá er vinnumarkaður á Íslandi kynskiptur. Meirihluti þeirra 

sem starfa við umönnunarstörf eru konur en meirihluti þeirra sem starfa við mannvirkjagerð 

eru karlar. Svo virðist sem þessi störf séu einnig ólík þegar að kemur að launum. Hærri laun 

eru greidd til þeirra sem starfa við mannvirkjagerð en þeirra sem starfa við umönnun 

(Jöfnum leikinn: Handbók um kynjasamþættingu, 2009). Ljóst er að nauðsynlegt er að skoða 

hvað þarf að gera til að auka jafnrétti á vinnumarkaði. Stundum hefur verið gripið til þess að 

hafa atvinnuauglýsingar þannig að beinlínis annað kynið er hvatt til að sækja um starf sem 

jafnan er flokkað sem hefðbundið karla- eða kvennastarf. Frá árinu 1991 hefur verið 

starfræktur Kvennasjóður sem veitir styrki sem miða að því að auka fjölbreytni í atvinnulífi, 

viðhalda og efla atvinnutækifæri á landsbyggðinni. Draga úr atvinnuleysi meðal kvenna og 
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auðvelda aðgang þeirra að fjármagni. Árið 1997 var stofnaður Lánatryggingasjóður kvenna 

og er meginhlutverk hans að styðja konur til nýsköpunar í atvinnulífinu. Ljóst er að báðir 

þessir sjóðir hafa átt þátt í að láta fleiri verkefni verða að veruleika en ella hefði verið ef 

þeirra hefði ekki notið við. Einnig hefur verið í boði sérstök fræðsla og ráðgjöf fyrir konur og 

haldnar hafa verið ráðstefnur. Ný tengslanet hafa myndast; meðal annars tengslanet kvenna 

í atvinnurekstri á landsbyggðinni. Námskeið eins og til dæmis Brautargengi, Auður í krafti 

kvenna og Máttur kvenna hafa orðið til þess að efla konur  (Sigríður Elín Þórðardóttir og 

Halldór V. Kristjánsson, 2005).  

Þegar skoðuð er skipting kynjanna eftir atvinnugreinum og starfsstéttum sést að á Íslandi er 

vinnumarkaðurinn enn kynskiptur. Það er helst innan opinberrar stjórnsýslu, fiskvinnslu og í 

verslunar og viðgerðarþjónustu sem vægi kynjanna er svipað. Innan annarra atvinnugreina 

má segja að flokkunin sé nokkuð hefðbundin þegar litið er til kynjanna (Hagstofa Íslands, 

2004). 

Sú staðreynd að oft eru greidd lægri laun fyrir störf sem við köllum hefðbundin kvennastörf, 

til dæmis umönnunarstörf,getur takmarkað frelsi karla til að veljast í viðkomandi nám eða til 

að gegna viðkomandi starfi innan hefðbundinna kvennastarfa (Ásta Jóhannsdóttir; Bryndís E. 

Jóhannsdóttir; Gyða Margrét Pétursdóttir; Kristín Anna Hjálmarsdóttir, 2011). 

Verkaskiptingin innan vinnumarkaðarins er skýr, karlar eru að jafnaði í hærra settum stöðum 

en konur og er það óháð aldri og menntun. Menntunin skilar körlum því lengra innan 

vinnumarkaðarins en konum (Þorgerður Einarsdóttir og Kristjana Stella Blöndal, 2004).  

2.3.1. Kynjakerfið 

Kynjakerfi eru breytileg milli samfélaga og taka breytingum eftir því sem tíminn líður og 

samfélögin breytast. Sylvia Walby er ein þeirra sem meðal annars hefur sett fram kenningu 

um kynjakerfið með það að markmiði að útskýra kynjamismunun. Hún útskýrir kynjakerfið 

sem hún kallar líka feðraveldið sem félagslegt kerfi, það sem er einkennandi fyrir kerfið er að 

um er að ræða kerfislæg yfirráð karla yfir konum (Þorgerður Einarsdóttir, 2006). 

Samkvæmt Walby (1990) er kynjakerfið sett saman úr sex meginþáttum. Þeir eru heimili, 

kynverund, launavinna, menning, ofbeldi og ríki. Nauðsynlegt er að hafa í huga þessa þætti 

þar sem orsakasamband er á milli þeirra. Þær rótgrónu hugmyndir samfélaga um 

karlmennsku og kvenleika bera uppi kynjakerfið. Það eru hefðbundnar hugmyndir um að 
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karlar búi yfir líkamlegum styrk, aga, hlutlægni og samkeppni en að kvenleiki felist í 

valdaleysi, veikleika, sköpunargáfu, tilfinningasemi og samvinnu (Katrín Björg Ríkharðsdóttir 

og Ingólfur Ásgeir Jóhannesson, 2012). Þrátt fyrir að margt hafi breyst og réttindi kvenna 

aukist þá eru þær enn í minnihluta hvað varðar áhrifamenn á opinbera sviðinu og laun þeirra 

eru enn á mörgum sviðum lægri karla. Kynjakerfið getur samkvæmt Walby (1990) lagað sig 

að sigrum í baráttunni fyrir jafnrétti kynjanna með því að horfa til annarra sviða og styrkja 

vald kvenna  þar  (Ásta Jóhannsdóttir; Bryndís E. Jóhannsdóttir; Gyða Margrét Pétursdóttir; 

Kristín Anna Hjálmarsdóttir, 2011).  Konur telja oft að þær geti ekki haft áhrif á ríkjandi 

viðhorf samfélagsins, þær gera því lítið úr þeim áhrifum sem  viðhorfin hafa á sig. Innan 

skipulagsheildar sem mismunar konum er orðræðan ,,það skiptir mig engu máli‘‘ skiljanleg 

(Gyða Margrét Pétursdóttir, 2012). 

Þar sem konur rétt eins og karlar eru hluti kynjakerfisins er ekki óeðlilegt að þau ríkjandi 

viðhorf sem gilda í samfélaginu um hlutverk kynjanna sjáist einnig hjá þeim þrátt fyrir að þær 

séu konur.   

Varðandi stjórnuarstíl kynjanna þá er í raun ekki um mikinn mun að ræða. Munur er þó 

varðandi einstaka þætti til dæmis virðist sem karlar séu duglegri að dreifa verkefnum en 

konur. Ástæða þess að konur eru ekki jafn duglegar að dreifa ábyrgð getur verið sú að þær 

hafa það á tilfinningunni að þær þurfi að gera alla hluti sjálfar til að eiga þess kost að ná 

árangri og sýna ábyrgð. Mikilvægt er að geta dreift ábyrgð, neikvæð áhrif þess að gera það 

ekki getur fólgið í sér hættu á að liðsandi veikist og að sköpunarvilji verði ekki eins mikill og 

hann hefði getað orðið. Bent hefur verið á að það auki hugsanlega arðsemi fyrirtækja að 

fjölga konum í stjórnum þess. Meðal ástæðna sem nefndar hafa verið til að útskýra fámenni 

þeirra er að þær hafi ekki verið eins lengi í stjórnun og karlar. Breytingar taki svo langan tíma 

og það sé að hluta til skýringin, svo erfitt er að rugga bátnum. Sú skýring hefur einnig komið 

fram að konur séu ekki nægilega áberandi en skýringargildi hennar er lítið (Margrét 

Sæmundsdóttir, 2009). 

Um helmingur vinnuafls á Vesturlöndum er konur og í mörgum löndum hafa konur sótt sér 

meiri menntun en karlar meðal annars hér á landi. Þrátt fyrir að konur séu um 67% þeirra 

sem brautskrást með háskólagráðu þá skilar það sér ekki í stjórnendastöður. Meðal þess sem 
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nefnt hefur verið sem hindranir í þessu tilliti eru glerþakið, glerbrúnin, glerrúllustiginn og 

límgólfið. Hér verður aðeins fjallað um glerþakið vegna tengsla þess við rannsóknina. 

Glerþakið  

Glerþakið (e.glass ceiling). Þá er vísað til þess að ósýnileg hindrun varni því að hæfir 

einstaklingar nái framgangi innan skipulagsheildar sinnar. Þessi ósýnilega hindrun er talin 

standa í vegi fyrir konum sem vilja ná lengra innan fyrirtækis/stofnunar (Milkovich og 

Boudreau, 1997). Glerþakið er ein þeirra hindrana sem byggðar eru á viðhorfum ráðandi afla 

vinnumarkaðarins og kemur í veg fyrir að konur hljóti stöðuhækkun eða hreinlega kemur í 

veg fyrir að konur fái stjórnunarstöðu þrátt fyrir að vera til þess hæfari (Kimmel, 2004).  Það 

hefur sýnt sig að karlkynsstjórnendur fá frekar setu í stjórnum fyrirtækja en konur. Án þess 

að hafa nokkuð framyfir konu, hvorki meiri menntun né lengri stjórnunarreynslu, konan 

lendir á glerþakinu, hún fær ekki framgang þrátt fyrir að búa yfir meiri eða sömu reynslu og 

menntun en karlinn (Margrét Sæmundsdóttir, 2009). 

Glerið vísar til þeirra ósýnilegu hindrana sem konur verða fyrir. Ósýnilegra hindrana sem 

byggðar eru inn í samfélagsgerðir og þar af leiðandi vinnumarkað. Þar sem  um er að ræða 

ósýnileika þá reynist erfitt að sjá hvar hið raunverulega vandamál liggur. Vegna ósýnileika 

þess er erfitt að segja til um hvers vegna það hefur viðhaldist og af hverju svo erfitt er að 

brjótast í gegnum það, en hluti skýringarinnar gæti verið sá að glerþakið er ofar lögum 

(Andersen og Witham, 2009) (Acker, 2009).  

2.3.2. Karlar 

Öll höfum við myndað okkur einhverja skoðun á körlum, hvernig þeir eiga að haga sér, innan 

heimilis, í vinnunni og á opinberum vettvangi og hvað þeir eigi að starfa við svo eitthvað sé 

nefnt. 

Hefðin er mjög rík, hugmyndir okkar um karlmennskuna er óskráð, ósýnileg og sjálfsögð. 

Ríkjandi viðhorf í samfélaginu eru svo sterk að það er ekki einu sinn þörf á að setja á hana 

einhvern sérstakan miða. Ríkjandi viðhorf eru um að karlar skuli vera vöðvastæltir, 

fyrirvinnur, hvítir, í góðum stöðum, rökvísir og vinnusamir og kappsamir. Á móti kemur að 

miklar kröfur hafa verið gerðar til þeirra. Þeir þurfa að byggja og skapa, skilja eftir sig sýnileg 

verk. Þeir mega ekki sýna tilfinningar, eiga helst að vinna það mikið að þeir eigi ekki 
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möguleika á að sinna fjölskyldu og heimili. Þrátt fyrir að vinna það mikið að þeir sjái ekki 

börnin sín í einhverjar vikur þá er þeim hampað af samfélaginu, hann er svo vinnusamur, 

leggur svo mikið á sig, hann er að ná svo langt og svo framvegis. Ef honum dettur svo í hug 

að hætta í góðri stöðu til að eiga þess kost að sinna betur fjölskyldu sinni þá er samfélagið 

hneykslað og kallar hann kellingu eða homma (Sinclair, 2005). Guðný Guðbjörnsdóttir hefur 

skoðað rannsóknir á leiðtogahugtakinu og hefur meðal annars horft til kenninga Sinclair. Þar  

kemur fram að leiðtogar skuli vera hetjur, sterkir líkamlega, harðir af sér og því sjaldan veikir. 

Hafi til að bera mikið sjálfsöryggi, vinni langa vinnudaga og fórni samveru við fjölskylduna og 

jafnvel fjölskyldunni sjálfri fyrir vinnuna (Guðný Guðbjörnsdóttir, 2006)  

Karlmennska er hugtak sem tengt er völdum karla yfir konum en einnig yfir öðrum körlum 

sem eru þá valdaminni. Við tökum þátt í að viðhalda ríkjandi viðhorfum samfélaga um 

kyngervi. Karlar vinna oft á tíðum verk sem styrkja stöðu þeirra sem karla, þeir sjá um 

heimilisbílinn og viðgerðir á heimilistækjum án athugasemda frá konum. Kannski vegna þess 

að konum finnst þægilegt að karlar sjái um þess háttar verk en líka vegna þess að 

samfélaginu finnst það alveg sjálfsagt að karlinn vinni þau verk sem þarfnast verklegarar 

umsýslu og útsjónarsemi. Dæmi um skaðlegar hugmyndir karlmennskunnar eru ofbeldi og 

launamunur. Eins geta hugmyndir um karlmennskuna haft neikvæð áhrif á íslenska karla, 

þeir vinna til dæmis lengstan vinnudag karla innan landa Evrópusambandsins. Þar sem þeir 

eru oft á tíðum fyrirvinnur fjölskyldunnar þá hrekjast þeir kannski frekar úr fæðingarorlofi 

áður en tilskilinn réttur þeirra er liðinn. Einnig er ákveðin hætta fólgin í því að allir karlar 

steypist í sama mót, mót karlmennskunnar. En þeir eiga ekki allir að þurfa að vera eins og 

þeir eiga að geta breytt hegðun sinni og hugmyndum án þess að þeir verði álitnir kvenlegir 

eða hommar (Ingólfur Ásgeir Jóhannesson, 2004). Karlar lenda oft í því að falla inn í mót 

karlmennskunnar án þess í rauninni að kæra sig um það. Stolt hvers manns á að vera vinna 

hans, hún segir til um stöðu hans. En þegar að kannað er meðal þeirra hvað það er sem 

skiptir í raun máli þá hefði meiri hluti þeirra kosið hægari frama og þá tækifæri á að eyða 

meiri tíma með fjölskyldunni sinni. Hluti karla er óánægður í sinni vinnu, skýringin er að 

einhverju leyti sú að þar fá þeir sjaldnast tækifæri til að tjá eða ræða tilfinningar sínar, sínar 

þarfir og einkalíf. Vinnan verður staður þar sem karlar fórna sér á altari fjölskyldunnar og 

mælieining karlmennskunnar er hve hár launatékkinn er (Kimmel, 2004).   
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2.3.3. Konur 

Andstæðan við karlmennskuna er kvenleikinn sem felur í sér huglægni, líkamlegt þróttleysi, 

ósjálfstæði, óskynsemi, sértæka þekkingu og tilfinningar. Í kvenleikanum birtist einnig samúð 

og umhyggja (Berglind Rós Magnúsdóttir, 2003). Fyrirmyndir skipta miklu máli þegar hugað 

er að framtíðaráformum. Samfélagið breytir skoðunum okkar, við sjö ára aldur vill nánast 

sama hlutfall stúlkna og drengja verða forseti en við 15 ára aldur þá hefur dregið mjög á milli. 

Það er meðal annars vegna þess að þær hafa ekki fyrirmyndina (PhD in Parenting, 2012), það 

hafa ekki margar konur verið þjóðhöfðingjar sem þær geta litið upp til, Vigdís Finnbogadóttir 

varð fyrst kvenna kosin þjóðhöfðingi árið 1980. Árið 2010 voru aðeins níu af 151 

þjóðhöfðingja heims konur (Félag sameinuðu þjóðanna). Þær konur sem komist hafa langt í 

stjórnun hafa oft litið til einhverrar fyrirmyndar, átt sér mentor eða leiðbeinanda, einhver 

sem leiðbeinir viðkomandi í rétta átt. Mentorinn er sagður nauðsynlegur til að konan eigi 

möguleika á að komast á toppinn, fórnirnar sem oft fylgja og komið var að líka hér að ofan er 

að þurfa að fórna hluta af sjálfri sér til að eiga þess kost. Fórna fjölskyldulífi (Hackman og 

Johnson, 2009). Ekki er sama hver er leiðbeinandinn/mentorinn, það getur verið erfitt fyrir 

konu að hafa karlkynsleiðbeinanda. Hún hefur ekki sama aðgang að karlaklúbbum og 

íþróttaklúbbum og ef um karlmann væri að ræða. Einnig gæti fólk misskilið samband karlkyns 

leiðbeinanda og konu, misskilið á þann hátt að um kynferðislegt samband væri að ræða á 

milli þeirra, kona er einnig hræddari við að mistakast ef um karl leiðbeinanda er að ræða 

frekar en ef leiðbeinandinn er af sama kyni. Sumar konur sjá það einnig sem veikleika að 

þurfa að hafa leiðbeinanda (Wilson, 1995).  

En menntunin veitir ekki endilega konum aukin tækifæri innan stjórnunar. Slóvenía er eitt 

þeirra landa sem konur hafa í flestum tilfellum hlotið meiri menntun en karlar en það virðist 

ekki skila sér í stjórnunarstöðurnar (Vertot, 2010). 

Ef fólk heyrir eða hugsar um hina vinnandi konu í dag þá er sú mynd sem flestir hafa af henni 

sú að hún sé hvít, gagnkynhneigð, líklega gift en ef hún er ógift þá er hún að minnsta kosti 

ung. Staðreyndin er hins vegar önnur, þarna hefur samfélagið búið  sér til staðalmynd af 

hinni vinnandi konu. Í BNA er búið að búa til þessa staðalmynd meðal annars í sjónvarpinu, 

persónur eins og lögfræðingana Ally McBeal og Amy í Judging Amy. Persónur sem fæstar 

venjulegar konur geta keppt við eða líkst. Væntingar kvenna til þess að verða eins og þessar 
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persónur eru dæmdar fyrirfram til að misheppnast og varast ber að falla í þá gryfju að reyna 

að fara í þau spor. Uppskeran verður aðeins léleg sjálfsmynd og lítið sjálfsálit og skortur á 

sjálfstrausti (Weber, 2001). 

Ef konur ætla sér að ná langt á framabrautinni þurfa þær að setja sig í stellingar 

karlmennskunnar, kvenlegir eiginleikar þeirra eru ekki til þess fallnir að koma þeim langt. En 

ef þær svo setja sig í þær stellingar þá ætlar allt um koll að keyra. Ef konan vinnur myrkranna 

á milli til að reyna að vinna sig upp í stöðu og hefur þar af leiðandi ekki tök á að sinna heimili 

þá fer samfélagið á annan endann. Fólk hneykslast á umhyggjuleysi konunnar gagnvart 

fjölskyldunni, hún er beinlínis sökuð um að vanrækja hana. Þegar samfélagið hefur sem hæst 

og konan hugsanlega gefst upp á standa upp í hárinu á þessum ríkjandi viðhorfum 

samfélagsins, segir fólk loksins sá hún að sér, hún var ekki nægilega sterk til að geta þetta 

(Sinclair, 2005). Konur lenda á ýmsum ósýnilegum hindrunum þegar kemur að því að vinna 

sig upp innan vinnustaðar eins og vikið var að hér að ofan í umfjöllun um glerþakið.  

Ef kona nær langt á framabrautinni er líklegt að einhverjir hugsi að hún hafi ekki komist 

þangað á eigin verðleikum heldur vegna þess að hún sé kona og þá ekki í góðum skilningi. 

Hún hafi náð á þennan stað vegna þess að hún hafi notað sína kvenlegu eiginlega, til dæmis 

líkamann til að ná þangað. Kvenlegir eiginleikar eins og ástríða og tilfinningar eru ekki tæki 

sem eiga heima í heimi stjórnenda, heimi þar sem meirihlutinn er karlkyns. Vegna ríkjandi 

viðhorfa samfélagsins hafa konur oft á tíðum minnimáttarkennd gagnvart sjálfum sér og 

þeim finnst þær einnig stundum þurfa að fórna eigin eðli þegar þær svo komast til valda. Þær 

eiga erfitt með að benda á eigið ágæti og hæfni, hluti ástæðunnar er sá að þær líta ekki á 

leiðtogahlutverkið sem jákvætt. Meðal annars vegna þess að flestir leiðtogar þeirra hafa 

verið karlar og karllæg viðhorf verið ríkjandi; leiðtoginn skal vera kjarkmikill, harður af sér, 

vinna langan vinnudag og vera hetja. Einnig eru þær smeykar við þá gagnrýni sem þær 

hugsanlega gætu fengið, neikvæða gagnrýni sem nær eingöngu er gefin af karlmönnum. 

Ríkjandi viðhorf samfélaga valda því að þær efast um eigin hæfni, konur verða hins vegar að 

gæta að því að tapa ekki sérstöðu sinni með því að reyna að líkjast körlum. Þær mega ekki 

efast um eigin hæfni, það að bera sig saman við staðalímyndir um karlleiðtoga dregur úr 

sjálfstrausti þeirra til að gegna stjórnendahlutverki (Sinclair, 2005). Konur eiga erfiðara en 

karlar með að nota sér þætti eins og aldur, kynferði og kynþokka sér til framdráttar. Þær 

virðast frekar fara þá leið að reyna að líkjast körlum til að verða ekki fyrir fordómum 
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samfélagsins, uppfylla hugmyndir þess um staðalímyndir en um leið veikja sjálfar sig sem 

leiðtoga (Guðný Guðbjörnsdóttir, 2007). Það er ekki óeðlilegt þar sem þær hafa ekki margar 

kvenkynsfyrirmyndir. Þær fyrirmyndir sem þær hafa í kringum sig eru í flestum tilfellum 

karlar. Þær lenda í því að vera látnar vera eitthvað annað en þær í raun eru, talað er um 

fjögur afbrigði. Móðir jörð- hin græðandi og umhyggjusama, gæludýrið- skrautið þegar farið 

er að hitta mikilvægan viðskiptafélaga, kyntáknið og járnmærin. Þær konur sem svo reyna að 

berjast á móti þessum afbrigðum lenda svo í því að vera kallaðar drottningarhunangsflugur 

(Wilson, 1995) en þá er verið að vísa til grimmdar þeirra af því að þær láta ekki berast með 

straumnum og fylgja ekki ríkjandi viðhorfum samfélagsins.  

Rannsóknir hafa sýnt fram á að stjórnunarstíll kvenna henti vel á sviði menntastjórnunar. 

Ekki vegna þess að þær séu betri stjórnendur en karlar heldur vegna þess að þær eru taldar 

haga sér almennt í samræmi við það sem hentar innan menntastofnana. Þær eru oft 

sveigjanlegri og næmari en karlar og stjórnunarstíll þeirra yfirleitt lýðræðislegur sem hentar 

vel starfssemi menntastofnana (Guðný Guðbjörnsdóttir, 2007). Þær hafa meiri áhuga á 

málefnum almennings, þáttum eins og menntun, heilsugæslu og nærumhverfi (Dolan og 

Sanbonmatsu, 2009).  Þá hefur komið fram að sá stjórnunarstíll sem hentar konum best sé 

svo kallaður tengslastíll (e. affiliative) en einkenni hans eru að um er að ræða dreifða og 

lýðræðislega ákvarðanatöku, lögð er áhersla á mikilvægi góðra tengsla á vinnustaðnum auk 

þess að styðja við aðra. (Guðný Guðbjörnsdóttir, 2007).  

2.4. Búseta og landfræðileg staðsetning  

Nauðsynlegt er að horfast einnig í augu við það að pólitíkin hefur  mikil áhrif á staðsetningu 

skipulagsheilda;  í þessu tilfelli hvar á landinu stofnanir eru staðsettar.  

Byggðarþróunin hefur verið sú undanfarin ár að margfalt fleiri Íslendingar hafa flutt búferlum 

til höfuðborgarsvæðisins en á landsbyggðina. Fjárlög hvers árs eru stefnumótandi fyrir það 

hvernig fjármunir skuli nýttir. Fjárlögin geta bæði veikt og styrkt landsbyggðina þar sem að 

fram geta komið ákvæði um útgjöld eða samdrátt sem hafa ýmist bein eða óbein áhrif á 

byggðarþróun. Stjórnsýslan og framkvæmdarvaldið hefur að langmestu leyti verið staðsett á 

höfuðborgarsvæðinu og því má leiða að því líkur að ekki hafi alltaf verið horft til aðstæðna og 

hagsmuna landsbyggðarinnar varðandi til dæmis staðsetningu stofnana. Vegna þessarar 

fjarlægðar hefur stjórnsýslan og framkvæmdarvaldið takmarkaðan skilning á aðstæðum 
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landsbyggðarinnar, en ekki er þó hægt að alhæfa um að svo sé í öllum tilfellum (Alþingi, 

2000).  

Í nýlegri skýrslu Byggðastofnunar frá árinu 2013 um byggðarþróun á Íslandi kemur fram að 

markvisst hafi verið unnið að því í nokkrum smærri byggðarlögum á landsbyggðinni að reyna 

að sporna við fækkun íbúa. Meðal sérstaks áhyggjuefnis var sú staðreynd að í öllum 

landshlutum utan höfuðborgarsvæðisins voru konur færri en karlar. Sérstakar áhyggjur komu 

fram varðandi stöðuna á Austurlandi þar sem aðeins eru 86 konur á móti 100 körlum í 

aldurshópnum 20-39 ára. Bent var á þá augljósu staðreynd að samfélög veikist ef ekki eru til 

staðar konur til að fæða börn og þar með viðhalda samfélaginu. Meðal ástæðna fyrir 

flutningi kvenna af landsbyggðinni er sú að landsbyggðin er karllæg. Gildi, störf og hugmyndir 

samfélaga tengjast meira karlmönnum til dæmis störf á sviði sjávarútvegs og landbúnaðar. 

Störf kvenna eru frekar í ferðaþjónustu, heilbrigðisþjónustu og annarri opinberri þjónustu 

(Byggðastofnun, 2013) og því er mikilvægt að halda fast í störf hins opinbera á 

landsbyggðinni. Fleiri rannsóknir og skýrslur hafa verið gerðar og birtar um sama eða svipað 

efni. 

Byggðastefnur hafa lagt áherslu á alþjóðavæðingu, að samfélög aðlagi sig alþjóðlegum 

markaði með því meðal annars að efla menntun til að auka færni samfélaga og einstaklinga. 

Einnig er lögð áhersla á byggðalega fjölbreytni, barist gegn því að samfélög og menning verði 

einsleit eins og getur orðið ef alþjóðavæðing verður of mikil. Kannanir hér á landi hafa sýnt 

að íbúar landsbyggðarinnar meta mikils samfélagsþætti eins og öruggt og barnvænt 

umhverfi, kyrrð og ró, stuttar vegalengdir á milli þeirra staða sem þarf að fara eins og 

heimilis og skóla og vinnustaðar. Einnig þá samstöðu og samkennd sem oft er ríkjandi í 

hinum smærri byggðum. Aðstæður sem þessar auka íbúum sjálfstraust og þeir eru ánægðari 

og þetta jákvæða viðhorf er svo undirstaða frekari uppbyggingar samfélagsins. Þegar horft er 

til hinna dreifðari svæða þarf að horfa á mikilvægar áherslur eins og að virða fjölbreytileika 

viðkomandi svæðis, mikilvægi góðs grunnverks og almennu aðgengi meðal annars aðgengi 

að opinberri þjónustu. Í löndunum í kringum okkur meðal annars í Noregi hefur verið lögð á 

það áhersla að halda öllu landinu í byggð, íbúar eiga að geta valið hvar þeir kjósa að búa. 

Nýta á landið og þær auðlindir sem það hefur til að auka verðmætasköpun. Til að það sé 

hægt þarf að vera til staðar næg atvinna og fjölbreytt þjónusta, dreifbýlissvæði taka þátt í 

verkefnum sem miða að því að auka styrk byggðarinnar og að lífsskilyrði séu þau sömu óháð 
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staðsetningu. Í nyrstu héruðunum þar sem hefur orðið mikil fækkun íbúa hefur íbúum verið 

veittur skattaafsláttur, barnabætur eru hærri, afsláttur er af greiðslu námslána og rafmagni, 

barnabætur eru hærri og leikskólakennarar fá hærri launauppbót en aðrir, allt eru þetta 

aðgerðir til að auka lífsskilyrði íbúa þessara norðlægu héraða til að byggð haldist þar áfram. 

Hin Norðurlöndin eru einnig með sértækar aðgerðir sem miða að því að halda þeim 

landshlutum sem eru í byggð áfram í byggð (Byggðastofnun, 2009). Ein af mögulegum 

ástæðum þess að fólksfækkun verður í byggðarlögum í dreifbýlinu er að sú þjónusta sem þar 

er veitt fullnægir ekki þörfum samfélagsins. 

Þjónustustig hefur áhrif á búsetu, lágt þjónustustig gerir það að verkum að íbúum fámennra 

svæða fækkar enn hraðar en á þeim svæðum þar sem þjónustustigið er gott. En 

þjónustustigið er aðeins einn þáttur af fleiri sem hefur áhrif á það hvar fólk ákveður að búa 

(Karl Benediktsson og Hjalti Nielsen, 2008).  

Þá hefur einnig verið bent á þau vandamál sem smæð stofnana getur orsakað. Þær eru taldar 

hafa takmarkaða möguleika til að sinna ýmiss konar umsýslu sem tengist starfsmannahaldi 

með fullnægjandi hætti. Einnig hefur verið bent á að aukin krafa á stjórnendur sem tilkemur 

vegna aukins sjálfstæðis stofnunar sé neikvæð, sömu kröfur eru gerðar til lítilla stofnana og 

þeirra stóru og er þá sérstaklega nefnd fjárlagagerð og árangursstjórnun. Þá geta litlar og 

fámennar stofnanir átt erfitt með að manna störfin með hæfu starfsfólki og því er hætta á 

faglegri einangrun (Fjármálaráðuneytið, 2000).  

Aðstæður á Íslandi varðandi búsetu og búsetuþróun eru ekkert ólík aðstæðum í öðrum 

norðlægum löndum. Gerð var rannsókn á ástæðum hugsanlegra búsetubreytinga hjá ungu 

fólki. Meðal ástæða þess að þau sögðust mundu flytja úr dreifbýli í þéttbýli voru minni 

tækifæri til starfa við hæfi, einnig fannst þeim umburðarlyndi minni samfélaga oft lítið 

gagnvart þeim sem brjóta gegn hefðbundnum viðmiðum samfélagsins. Það voru minni 

möguleikar á afþreyingu. Þá voru ungar konur líklegri til að flytja meðal annars vegna 

einsleits vinnumarkaðar, störfin sem þeim stóðu til boða voru oft hefðbundin kvennastörf og 

því lágt launuð og nutu lítillar virðingar innan samfélagsins. Auk þess finna þær oft fyrir meiri 

félagslegum höftum í minni samfélögum og hafa minni áhuga en ungir menn á þeirri 

afþreyingu sem þar er í boði (Þóroddur Bjarnason, 2004). 
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Mun hugarfar ungs fólks ekki hafa mikil áhrif á þróun byggðarlaga í framtíðinni? Árið 2009 

var gerð rannsókn á meðal 16-19 ára ungmenna á Álandseyjum, Danmörku, Færeyjum, 

Finnlandi, Grænlandi, Íslandi, Noregi og Svíþjóð. Meðal þátta sem athugaðir voru var viðhorf 

þeirra til jafnréttismála og stöðu kynjanna. Að meðaltali voru 49,5% karla á þeirri skoðun að 

konur skyldu vera heima og annast lítil börn á móti um 35,8% kvenna. Á Íslandi var hlutfallið 

undir meðaltali eða 46,3% á meðal karla en 28,5% meðal kvenna. Einnig var kannað viðhorf 

kynjanna til leiðtoga/stjórnenda. Þegar kom að því að kanna viðhorf ungmennanna til 

kynjanna sem stjórnendur þá skiptist hlutfall kynjanna svona við fullyrðingunni: karlar eru 

betri stjórnendur en konur. 47,2% karla voru sammála því að karlar væru betri stjórnendur 

en aðeins 9,8% kvenna. Á Íslandi var hlutfallið við þessari spurningu þannig að karlar voru í 

49,2% tilfella sammála þ.e. 2% yfir meðaltali en konur í 6,3% tilfella eða 3,5% undir meðaltali. 

Þegar þessu var snúið við og kynin beðin um að taka afstöðu til fullyrðingarinnar: konur eru 

betri stjórnendur en karlar, voru í heildina 16,1% karla sammála því en 35,5% kvenna. Hér á 

landi var 14,1% karla sammála en 26,7% kvenna. Þrátt fyrir þessa niðurstöðu voru að 

meðaltali 84,7% karla og 94,2% kvenna sammála því að kynin skyldu hafa jöfn tækifæri. 

Hlutfallið hér á landi var að karlar voru í 87,8% tilfella sammála jöfnum tækifærum kynjanna 

en konur voru í 96,5% sammála því, í báðum tilfella voru kynin aðeins yfir meðaltali hvað 

þetta atriði varðar (Margrét Lilja Guðmundsdóttir, Jón Sigfússon, Álfgeir Logi Kristjánsson, 

Hrefna Pálsdóttir og Inga Dóra Sigfúsdóttir, 2010).  

Eftir hrun efnahagskerfisins 2008 gerðu þær Anna Karlsdóttir og Auður H. Ingólfsdóttir 

rannsókn á konum á Húsavík um áhrif þess að búa í dreifbýli og ástæður þess að  þær byggju 

þar þrátt fyrir fá tækifæri. Ljóst er að efnahagshrunið hafði minni áhrif á dreifbýlið en 

þéttbýlið, það eru þó að koma í ljós núna frekari afleiðingar þess. Meðal annars vegna þess 

að minni fjármunum er veitt til þátta eins og heilsugæslu og menntakerfisins. Flutningur ungs 

fólks og þá sérstaklega kvenna úr dreifbýli í þéttbýli hefur mikil áhrif á samfélög (Anna 

Karlsdóttir og Auður H. Ingólfsdóttir, 2011). Meðalaldur íbúa hækkar og hlutfall karla verður 

hærra en kvenna. Það opnast oft á tíðum ný tækifæri fyrir þá sem flytja, fólk aflar sér frekari 

menntunar eða sækir í sérhæfð störf. Þeir sem eftir sitja berjast eftir sem áður við vanda 

dreifbýlisins og þá jafnvel í meira mæli en áður (Anna Karlsdóttir og Auður H. Ingólfsdóttir, 

2011; Þóroddur Bjarnason og Þórólfur Þórlindsson, 2006). Tækifærin til að stofna fjölskyldu 

hafa minnkað vegna fækkunar kvenna og fækkunar ungs fólks. Það verður því ekki fjölgun í 
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samfélaginu þar sem barnsfæðingum fækkar. Í rannsókninni kom fram að meðal ástæðna 

þess að konur kusu að búa í dreifbýlinu var að þær áttu þar fjölskyldurætur, höfðu búið þar 

sem börn og/eða maki þeirra var þar uppalinn og þær fylgdu honum. Fjölskylduböndin voru 

mikilvæg og í flestum tilfellum ástæða þess að konur kusu að búa í dreifbýli. Nálægðin í 

samfélaginu átti sér samt einnig neikvæðar hliðar líkt og einn viðmælanda þeirra sagði frá en 

hún hafði flutt til bæjarins vegna þess að maður hennar var þaðan. Þegar þau svo skildu þá 

missti hún ekki aðeins maka sinn heldur fjarlægðist sá hluti samfélagsins sem honum 

tengdist hana líka. Helsta ástæða þess að konurnar ákváðu að flytja var skortur á störfum við 

hæfi (Anna Karlsdóttir og Auður H. Ingólfsdóttir, 2011). 

Breytingarstjórnun 

Margar leiðir hafa verið settar fram um hvernig skuli breyta stofnunum, ein þeirra er komin 

frá Greiner. Helstu þættir hennar eru þeir að nauðsynlegt er að æðstu stjórnendur hafi 

viðurkennt að breytinga sé þörf, einnig þarf að vera til staðar innri og ytri þrýstingur. Æðstu 

stjórnendur eru virkir þátttakendur en samt er fenginn utanaðkomandi ráðgjafi eða jafnvel 

nýr stjórnandi ráðinn. Gera þarf þarfagreiningu með þátttöku allra starfsmanna og fá þeir að 

leggja fram tillögur meðan á ferlinu stendur. Þær tillögur sem þykja góðar og eru vænlegar til 

árangurs eru þróaðar áfram. Dreifing valds er eitt af lykilatriðum hugmyndar hans (Rainey, 

2003). 

Meðal þeirra sem sett hafa fram tillögu að breytingarferli er Kotter en hann leggur áherslu á 

að fylgja þurfi ákveðinni röð aðgerða svo að breytingarferlið heppnist og árangur verði. Hann 

skiptir breytingarferlinu í átta þrep en þau eru; að skapa skilning fyrir nauðsyn breytinga, að 

mynda sterkt bandalag um breytingar. Einnig að þróa framtíðarsýn og stefnu og miðla þeirri 

nýju framtíðarsýn. Virkja sem flesta til aðgerða, að skipuleggja áfangana svo að þeir leiði til 

smásigra. Að styrkja ávinning og ná fram meiri breytingum og að lokum að sjá til þess að 

breytingarnar festist í sessi (Kotter, 1996).  

Algengustu mistökin að mati Kotters eru: 

 Að vekja ekki nægan áhuga. Helmingur tilrauna til að sannfæra menn um nauðsyn 

þess að breyta og byggja upp rétta stemmningu tekst ekki. 

 Að útskýra ekki framtíðarsýn nógu vel. Alltof lítið er gert af því að útskýra tilgang 

breytinga og framtíðarsýn fyrir samverkafólki. 
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 Að lýsa því of snemma yfir að búið sé að sigrast á öllum vandamálum. Þó mikilvægt sé 

að fagna góðum árangri við lok ferlisins má ekki gera það of snemma. Það þarf að ná 

fyrir vandamálin og sjá árangurinn. 

 Að gefa sér hindranir fyrirfram. Margir halda því fram að millistjórnendur séu á móti 

öllum breytingum. Þetta er bæði alrangt og ósanngjörn fullyrðing samkvæmt Kotter. 

Líklegra er að æðstu stjórnendur standi í vegi fyrir breytingum, mikilvægt er að í öllu 

ferlinu séu starfsmenn úr öllum stjórnunarþrepum (Kotter, 1996). 

Rannsóknir benda í þá átt að opinberar stofnanir séu ekki mjög opnar fyrir breytingum á 

umhverfinu, markmið þeirra séu óljósari hvað breytingarferlið varðar og minni áhersla sé 

lögð á niðurstöður og árangur en á ferla og reglur. Þeir ferlar og reglur sem um ræðir eru til 

dæmis starfsmannastefna og jafnréttisstefna. Rammi opinberra stofnana hvað varðar til 

dæmis uppsagnir, ráðningar og skipulagsbreytingar er til dæmis sniðinn eftir ýmsum lögum 

og reglum (Arney Einarsdóttir, Katrín Ólafsdóttir og Auður Arna Arnardóttir, 2011).  

Staðsetning skipulagsheilda  

Meðal þess sem rannsakað hefur verið varðandi skipulagsheildir er hvort staðsetning þeirra 

skiptir máli. Þá hefur meðal annars verið horft til skóla. 

Meðal raka fyrir mikilvægi þess að hafa slíka stofnun, það er skóla í héraði, eru að skólinn sé 

líklegri til að njóta fjárhagslegs- og félagslegs stuðning nærsamfélagsins, sérstaklega ef  

skólinn er með til dæmis sérhæft námsframboð sem þjónar hagsmunum þess. Staðbundin 

þekking er einnig mikilvæg, líklegra má telja að rannsóknir á nærumhverfi fari fram og þar 

með fari fram upplýsingaöflun sem annars yrði líklega ekki. Tenging skóla í þessu tilfelli við 

nærsamfélagið í formi til dæmis samvinnu við atvinnulífið í nærsamfélaginu myndi efla 

kennslu hans, samvinna nemenda og stofnana og/eða fyrirtækja nærsamfélagsins væri öllum 

aðilum til góða (Vífill Karlsson og Magnús B. Jónsson, 2013). Mikilvægt er að líta til þarfa 

nærsamfélags þegar hugað er að breytingum á þjónustu hins opinbera.  

Umræðan um sameiningar eða flutninga stofnana er langt frá því að vera ný af nálinni og 

tengjast aðeins tímanum eftir hrun. Það mætti heimfæra þessa rannsókn yfir á fleiri 

skipulagsheildir, til dæmis heilbrigðisstofnanir og sýslumannsembætti og fleiri sem ætlað er 

að veita þjónustu innan nærsamfélags.  
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Árið 1972 var stofnuð nefnd af hálfu Alþingis til að kanna hvar æskilegt væri að staðsetja 

stofnanir. Nefndin setti fram ýmis skilyrði sem nauðsynleg væru til að breytingar bæru 

árangur. Horfa þurfti til margra þátta eins og tengsla við aðrar stofnanir, starfsmannafjölda, 

rekstrarkostnaðar og áhrifa staðsetningar og þá flutnings á nærsamfélag stofnunar (Alþingi, 

1973).  Árið 2008 gaf Fjármálaráðuneytið út leiðbeiningarit um sameiningu ríkisstofnana. 

Tilgangur þess var að vera vegvísir fyrir þá sem stjórna eða taka þátt í sameiningarferli 

stofnunar á vegum hins opinbera. Meðal þess sem fram kom var að þegar ákvörðun hefði 

verið tekin um sameiningu eða flutning  þá væri mikilvægt að hefja strax vinnuna við það og 

þá í samvinnu við starfsfólk. Vinna þarf ákveðna forvinnu áður, gera samrunaáætlun á 

grundvelli frumathugunar á sérhverjum þætti í ferlinu. Gott er að forstöðumaður 

sameinaðrar stofnunar hafi verið ráðinn nokkrum mánuðum áður en sameining fer fram. 

Mikilvægasti þáttur ferlisins er að horfa til starfsfólks og hafa það með í mótun 

framtíðarsýnar nýrrar stofnunar (Fjármálaráðuneytið, 2008).  

Samantekt  

Þær hugmyndir sem við höfum um kynin mótast af því samfélagi sem við lifum í. Ímynd 

karlmennskunnar birtist okkur til dæmis í fjölmiðlum. Flettum blöðum eða netmiðlum og 

stæltir karlmenn eru tákn karlmennskunnar hvort sem þeir eru góðir í sér eður ei. Nóg virðist 

vera að hafa skarað fram úr á einhverju sviði óháð því hvort það sé rétt eða rangt sem 

viðkomandi afrekaði. Þetta vitum við öll en neitum oft að horfast í augu við þetta vegna þess 

að þá erum við að víkja frá ríkjandi gildum í samfélaginu. Eins er með ímynd okkar um 

kvenleika hann birtist ungum stúlkum í formi ákveðinna leikfanga og fáklæddum 

kvenlíkömum í fjölmiðlum. Við höfum kvenkynsfyrirmyndir í skólum, þar sem konur eru 

kennarar. Einnig á sjúkrastofnunum og í öðrum umönnunargreinum og þjónustustörfum en 

færri karlar eru starfandi þar. Ímyndin verður sú að konur eru góðar og umhyggjusamar.  

Þegar hugað er að sameiningum eða breytingum stofnana í dreifbýli þarf að huga vel að því 

samfélagi sem stofnunin tilheyrir. Gæta þarf þess að hafa alla hlutaðeigandi með í ferlinu að 

eins miklu marki og hægt er, það eru þeir sem þekkja langbest til stofnunarinnar, starfsemi 

og mannauðs. Ef verkefnið er ekki samvinnuverkefni eru miklar líkur á að það mistakist, það 

þarf að ríkja sátt um verkefnið að eins miklu leyti og mögulegt er og öllum þarf að vera ljós 
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tilgangur verkefnisins. Horfa þarf til kynjasamþættingar þegar unnið er með lítil og fámenn 

byggðarlög. 

Rannsóknir hafa verið gerðar á starfsmannahópi hins opinbera. Árið 1998 var gerð könnun á 

starfsumhverfi ríkisstarfsmanna og birt skýrsla um niðurstöður ári síðar. Árið 2007 var gerð 

könnun meðal forstöðumanna ríkisstofnana og ráðuneytisstjóra og árið 2011 var gerð 

sambærileg könnun á sama hópi (Ómar H. Kristmundsson, 2007, Ágústa H. Gústafsdóttir, 

Ásta Möller og Ómar H. Kristmundsson,  2012). Í þessar rannsóknir verður vísað eins og 

ástæða er til í 4. kafla.  
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3. Aðferðafræði og framkvæmd 

Hér mun ég fjalla um aðferðafræði rannsóknarinnar auk framkvæmdar hennar. Helstu þættir 

eigindlegrar rannsóknaraðferðar verða kynntir.  

3.1. Eigindleg rannsóknaraðferð 

Við eigindlegar rannsóknir leitast rannsakandi við að skilja sjónarhorn, líf og umhverfi 

þátttakenda í rannsókninni. Skynja umhverfi og veruleika þátttakenda, gögnum er safnað frá 

þátttakendum skrifuðum eða sögðum (Taylor og Bogdan, 1998). Við eigindlega 

rannsóknaraðferðir er hægt að nálgast viðfangsefnin með djúpri nálgun og er það talinn einn 

meginkosturinn. Ef rannsóknarsviðið er breitt henta þær ekki eins vel (Sigurlína Davíðsdóttir, 

2013). Unnið var samkvæmt greiningarlíkani Vancouver skólans.  

3.2. Greining- Vancouver skólinn 

Aðferðarfræði Vancouver skólans tilheyrir túlkunarfræðilegri fyrirbærafræði innan 

eigindlegra rannsóknaraðferða. Túlkunarfyrirbærafræðileg fyrirbærafræði fjallar um 

samruna þriggja þátta; fyrirbærafræði, heimspekilega aðferðafræði og túlkunarfræði. Innan 

túlkunarfræðilegrar fyrirbærafræði verður svo Vancouver skólinn til. Fyrirbærafræðin hefur 

reynst vel til að skilja mannleg fyrirbæri, athuga líf venjulegs fólks og er sérstök heimspeki. 

Aðferðafræði er notuð til að rannsaka lífsreynslu fólks. Rannsakendur sem beita 

fyrirbærafræðinni hafa áhuga á mannlegri reynslu, upplifun og vilja öðlast djúpan skilning á 

viðfangsefninu (Sigríður Halldórsdóttir, 2000). Rannsakandinn vinnur með 

rannsóknarspurningar sem miða að því að fá fram upplifun viðmælenda á þeirra reynslu af 

fyrirbærinu sem rannsakað er. Gögnum er safnað í gegnum viðtölin, leitast er við að fá fram 

kjarnann í upplifun ólíkra viðmælenda að því leyti að þeir eru ekki af sama kyni og hún tengd 

saman með það að markmiði að rannsakandinn skilji viðfangsefnið betur (Creswell, 1998). Til 

að fá heildstæða mynd af rannsóknarefninu þarf rannsakandinn að ræða við einstaklinga 

sem hafa upplifað sömu eða svipaðar aðstæður eða reynslu (Sigríður Halldórsdóttir, 2013).  
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3.3. Gagnaöflun 

Þegar unnið er að eigindlegri rannsókn þarf að huga að mörgum þáttum, meðal þeirra sem 

hafa sett fram leiðbeiningar um það er Joseph P. Hermanowicz. Þættir sem hann hefur bent 

á eru að mikilvægt sé að setja sig í þær stellingar að eins og um spjall sé að ræða, hlusta þarf 

vel á viðmælandann jafnvel þó að viðtalið fari útfyrir það efni sem lagt var upp með. Láta 

honum líða þannig að honum finnist það sem hann er að segja vera einhvers virði, hafa 

einhvern tilgang. Rannsakandinn á að leiða viðmælandann áfram með spurningum sínum en 

þarf jafnframt að geta lesið í aðstæður og veitt viðmælanda svigrúm til svara með því að hafa 

hljóð á réttu augnabliki. Það að viðmælandi fái það á tilfinningna að hann sé með fórnfýsi 

sinni að hjálpa rannsakandum getur leitt til góðs árangurs svo framarlega sem það sé ekki of 

oft í viðtalinu sem rannsakandi biðji hann um að útskýra betur það sem fram kemur til að 

rannsakandinn geti verið viss um að skilja hlutina eins og þátttakandinn. Finna þarf hinn 

gullna meðalveg varðandi lengd viðtals og einnig varðandi fjölda spurninga og 

undirspurninga. Hafa spurningar stuttar og skýrar og hafa röðun þeirra innan 

viðtalsrammans skýran. Gott er að skipta viðtalsrammanum niður í flokka eftir efni 

spurninga. Hafa ákveðið jafnvægi innan viðtalsrammans á „auðveldum“ og „erfiðum“ 

spurningun og þora að spyrja „erfiððra“ spurninga. Rannsakandinn þarf að vera meðvitaður 

um tilgang viðtalsins og hvað það er sem hann vill fá útúr því ,en má samt ekki vera það ýtinn 

að hann gleymi því að sýna viðmælanda virðingu og kurteisi. Rannsakandinn þarf að sýna 

hlutleysi bæði í orðum og svipbrigðum. Áður en haldið er af stað með viðtalsrammann er 

gott að prófa spurningarnar, fær rannsakandinn það fram með þeim sem hann vildi, einnig er 

gott að æfa sig fyrir viðtalið og þekkja spurningarnar vel. Ekki er æskilegt að viðmælendur 

séu einhverjir sem rannsakandinn þekkir, vinir eða fjölskyldumeðlimir. Gott er að hefja 

viðtalið á því að segja viðmælanda aðeins frá rannsókninni og að ljúka því á jákvæðum 

nótum (Hermanowicz, 2002). Þetta er sú aðferð sem ég notaði í mínum viðtölum. Áður en 

lagt var af stað í fyrsta viðtalið tók ég „æfingu“ las upphátt spurningarnar og gerði 

lagfæringar á texta þar sem þörf var á.  

Rannsakandi þarf að ná að skapa andrúmsloft sem gerir það að verkum að traust ríki milli 

aðila og að viðmælandi fái það á tilfinninguna að rannsakandi hafi raunverulegan áhuga á 

rannsóknarviðfangsefninu (Helga Jónsdóttir, 2013).  
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Við þessa rannsókn var byrjað á að fara yfir lista forstöðumanna ríkisstofnana og þeir greindir 

eftir kyni og staðsetningu stofnunar (Fjármála- og efnahagsráðuneytið, 2013). 

Viðmælendurnir verða að hafa reynslu af því fyrirbæri sem rannsaka á, vera tilbúnir til að tjá 

sig um sína upplifun og hafa samþykkt þátttöku (Creswell, 1998). Viðtölin voru sex við 

jafnmarga viðmælendur og fóru fram í október til desember 2013. Í öllum viðtölunum var 

aðeins rætt við einn í einu og stóðu þau frá 45 – 80 mínútur, viðtölin voru tekin á vinnustað 

viðmælenda. Öll voru þau hljóðrituð og svo afrituð og varð þá til 89 síðna textaskjal.  

Rannsakandinn þarf að leggja eigin skoðanir og viðhorf til hliðar, skoði viðmælendur og 

aðstæður í heildrænu samhengi og sýni áhuga á daglegu lífi, hugsunum og athöfnum 

viðmælenda. Þeir sem leggja fyrir sig eigindlega rannsókn telja sig geta lært af viðmælendum 

sínum og öll sjónarmið eru jafn mikilvæg og verðug rannsóknar (Rannveig Traustadóttir, 

2010). Ramminn var til staðar og hann flokkaður eftir efni spurninga og farið eftir honum en 

ég festist ekki í honum. Þátttakendur fengu kynningu á efni rannsóknarinnar sem og mér 

persónulega. Þátttakendur fengu að fara um víðan völl í frásögnum sínum, ég stöðvaði þá 

ekki þrátt fyrir að fara út fyrir efni viðtalanna og tel ég það hafa gefið bæði mér og þeim 

meira.  

3.4. Viðmælendur 

Í rannsókninni var rætt við sex einstaklinga á landsbyggðinni. Þrjár konur og þrjá karla, þau 

eru á ólíkum aldri, búsett í misstórum sveitarfélögum á landsbyggðinni og eru forstöðumenn 

misstórra stofnana. Kynningarbréf (sjá viðauka 1) var sent til þeirra og þeir beðnir um að taka 

þátt í rannsókninni. Viðtölin fóru fram á vinnustað viðmælenda. Starfsmannafjöldi 

stofnananna var á bilinu sex til 79.  Þau hafa einnig starfað mislengi sem forstöðumenn. 

Engin af þeim kemur fram í rannsókninni undir nafni og eins er með nöfn þeirra stofnana 

sem þau eru forstöðumenn fyrir. Viðmælendur mínir eru á breiðu aldursstigi en meðalaldur 

þeirra er 56 ár. Það sem meðal annars var haft í huga við val á viðmælendum var að velja 

innan sem flestra ráðuneyta en viðmælendur mínir tilheyra þremur ráðuneytum en starfandi 

eru forstöðumenn sem tilheyra fimm ráðuneytum á landsbyggðinni. Viðmælendur mínir tóku 

strax vel í að aðstoða mig við gerð rannsóknarinnar með því að hitta mig og veita mér viðtal. 

Í upphafi var ég með samþykki forstöðumanna sem heyrðu undir fjögur ráðuneyti en undir 

lok viðtalsferlisins dró einn þátttakandi sig úr rannsókninni og hafði ég þá samband við 
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annan forstöðumann sem tók vel í erindi mitt og veitti mér viðtal en við það fækkaði 

ráðuneytunum niður í þrjú. 

3.5. Siðfræðileg álitamál 

Þar sem mikill hluti verkefnis er að vinna með fólki þá getur ýmislegt komið upp. Fjórar 

meginreglur eru því hafðar til grundvallar þær eru: sjálfræðisreglan (e. the principle of 

respect for autonomy), skaðleysisreglan (e. the principle of non-maleficence), réttlætisreglan 

(e. the principle of justice) og velgjörðarreglan (e. the princple of beneficence). Ólíklegt má 

telja að um mjög djúp viðtöl sé að ræða sem komið geta af stað miklu tilfinningaróti en 

rannsakanda ber að hafa í huga skaðleysisregluna meðan á viðtali stendur (Sigurður 

Kristinsson, 2013).  

Hljóðrituðum gögnum mun verða eytt þegar að rannsókninni lýkur til að fyllsta trúnaðar sé 

gætt. Öllum nöfnum og persónueinkennandi þáttum er breytt, rannsóknin var tilkynnt til 

Persónuverndar skv. reglum um tilkynningaskyldu og var samþykkt af hálfu Persónuverndar.  

3.6. Gagnagreining  

Greining textans sem aflað var byggðist á fyrirbærafræði Vancouver skólans, þrepin 12 eru 

skoðuð (sjá viðauka 4). Reynt var að finna rauða þráðinn sem tengdi upplifun viðmælenda 

saman og lýsa þeirra sameiginlegu reynslu. Rannsóknarferli Vancouver skólans er uppbyggt á 

þann hátt að stöðugt er verið að meta á gagnrýninn hátt gæði þeirra gagna sem aflað er 

(Sigríður Halldórsdóttir, 2013).  

3.7. Réttmæti og áreiðanleiki 

Hugtökin alhæfing, áreiðanleiki og réttmæti hafa mismunandi merkingu eftir því hvort um 

ræðir eigindlegar eða megindlegar rannsóknir. Samkvæmt Esterbert er markmiðið með 

opnum viðtölum að kanna viðfangsefnið/rannsóknarefnið á opinn hátt og gefa 

þátttakendum möguleika á að tjá hugmyndir sínar og skoðanir með eigin orðum (Esterberg, 

2002).  Áreiðanleiki lýtur að því hvort upplýsingar séu réttar og nákvæmar, þannig að við 

endurtekna rannsókn með sömu aðferð og á sama þýði myndu fást sömu niðurstöður. Hann 

er hægt að auka með góðum undirbúningi (Yin, 2009). Greining textans byggðist á Vancouver 
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skólanum í fyrirbærafræði. Rannsakandinn reyndi að finna hinn rauða þráð sem  einkenndi 

sameiginlega viðmælenda. Lögð var áhersla á að byggja inn í rannsóknarferlið stöðuga 

viðleitni til að auka gæði rannsóknar með því að meta stöðugt á meðan á ferlinu stóð gæði 

þeirra gagna sem safnað var, gagnagreiningarinnar sjálfrar og framsetningu niðurstaðna 

(Sigríður Halldórsdóttir, 2013). 

3.7.1. Innra réttmæti  

Innra réttmæti rannsókna vísar til þess að það sem rannsakað er sé í raun það sem 

rannsókninni er ætlað að beinast að. Hægt er að auka réttmæti með því að reyna að 

sannreyna ákveðna atburðarás. Trúverðugleiki (e. credibility)  rannsakandans og ályktanir 

hans er megináskorun hans hvað varðar aukið innra réttmæti rannsóknarinnar. 

Trúverðugleika má auka með vel undirbúnum rannsóknarspurningum og nákvæmri greiningu 

gagna. Gefa sér góðan tíma til að ræða og hlusta á fólk  (Yin, 2009 ; Sigríður Halldórsdóttir og 

Sigurlína Davíðsdóttir, 2013). Mikilvægt er að horfa til þátta sem aukið geta innra réttmæti 

hennar og var það gert í þeim tilgangi að auka trúverðugleika. Var það gert með þannig að 

reynt var að fá viðmælanda til að útskýra nánar það sem hann var að segja meðan á viðtalinu 

stóð. Þetta var gert með þeim hætti að spyrja spurninga eins og: skil ég það rétt að ..... ?, er 

það þá þannig að ......?. Við framkvæmd rannsóknarinnar þarf rannsakandinn að gæta þess 

að viðhafa spyrjandi hugarfar og var það gert (Creswell, 2003). 

3.7.2. Ytra réttmæti 

Ytra réttmæti rannsókna vísar til þess hvort  og þá að hvaða leyti þær hafa alhæfingargildi. Er 

hægt að yfirfæra niðurstöður rannsóknarinnar á stærri hóp eða annað þýði. Þeir sem hlusta á 

eða lesa niðurstöður rannsóknar geta þeir tengt þær við eigin reynslu. Einnig þurfa 

niðurstöður rannsóknar að passa við þau gögn sem hún byggir á og niðurstöðurnar þurfa að 

grundvallast á þeirri lífsreynslu sem rannsóknin miðar að með viðfangsefni sínu (Yin, 2009 ; 

Sigríður Halldórsdóttir og Sigurlína Davíðsdóttir, 2013).  

Samantekt  

Þar sem verið var að reyna að fá fram upplifun og sjónarhorn viðmælenda minna þá varð 

eigindleg rannsóknaraðferð fyrir valinu og greiningarlíkan Vancouver skólans notað. Það 
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byggir á túlkunarfyrirbærafræðilegri fyrirbærafræði og hefur sú fyrirbærafræði reynst vel 

þegar rannsökuð er lífsreynsla fólks. Gögnum er safnað í gegnum viðtöl við einsklinga af ólíku 

kyni. Hérna var um að ræða sex einstaklinga, þrjá af hvoru kyni. Rannsakandi leiddi 

viðmælendur áfram með því að nota viðtalsramma sem var svo greindur samkvæmt 

greiningarlíkani Vancouver skólans eftir hljóðritun viðtala. 
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4. Niðurstöður 

Hér verður gerð grein fyrir niðurstöðum rannsóknarinnar auk umræðna um þær. Þær 

upplýsingar eru byggðar á þeim gögnum sem aflað var í gegnum viðtöl við sex forstöðumenn 

hins opinbera á landsbyggðinni, þrjár konur og þrjá karla. Tilgangur rannsóknarinnar var að 

fá fram sýn forstöðumanna ríkisstofnana á landsbyggðinni á það að vera staðsettir á 

landsbyggðinni. Athugað var hvort sú upplifun væri á einhvern hátt ólík eftir því hvort um 

ræðir konu eða karl og hver væri hugsanleg ástæða fæðar kvenna í hópi forstöðumanna. Allir 

viðmælendurnir sex eru búsettir á landsbyggðinni og starfa þar. Í viðtölum mínum kom 

fljótlega fram ákveðin sameiginleg skoðun og upplifun á því að vera starfandi forstöðumaður 

á landsbyggðinni. Þessi sameiginlega skoðun varð að þemum. Upplifun viðmælenda minna 

var ekki sú sama varðandi alla þætti, þó var rauður þráður í gegnum öll viðtölin sem sett voru 

í þemu. Þemun eru eftirfarandi; 

 Ástæða fyrir vali á starfsvettvangi 

 Áhrif staðsetningar stofnunar á stjórnendur 

 Samskiptin við boðvaldið og áhrif þess 

 Falda jafnréttisáætlunin 

 Kyngervi 

Fjallað verður um hvert þema fyrir sig, auk nokkurra undirþema. 

4.1. Hvernig kom það til að þú valdir þennan starfsvettvang 

Í fyrri rannsóknum á forstöðumannahóp hins opinbera var kannað hvernig það kom til að 

viðkomandi sóttist eftir starfinu. Þá voru niðurstöður helstar þær að þeim þótti starfið 

eftirsóknavert, löngun til að takast á við ný verkefni og hve eftirsóknarvert væri að starfa við 

stofnunina höfðu líka áhrif (Ágústa H. Gústafsdóttir, Ásta Möller og Ómar H. Kristmundsson, 

2012). Meðal ástæðna hjá viðmælendum mínum voru þessar: 

 Ég sótti um starfið á þeim forsendum að mér fannst starfið áhugavert...  

og hugsaði að það væri nú kannski svolítið sniðugt að sækja um þetta 

það gæti nú bara verið spennandi, helvítis vandræði þarna með rekstur 

og það gæti nú bara verið svolítið spennandi hehehehe... þegar ég er 
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komin í einhvern þægindaramma þá er það nú orðið gott og best að 

prófa eitthvað nýtt þetta gæti nú orðið svolítið ögrandi 

 Ég var búinn að sitja í sama starfi í nokkur ár án setningar og það að 

sækja um var bara eðlilegt framhald af því 

 Gott að geta aðstoðað og þjónustað fólk 

 Ákveðnir aðilar sáu fram á að það þyrfti að gera dálítið miklar 

breytingar á þessari stofnun og þess vegna var ég hvattur til að sækja 

um 

Ástæða viðmælenda minna fyrir því að sækjast eftir viðkomandi starfi eru ekkert ósvipaðar 

fyrri rannsóknarniðurstöðum. Þó kemur skýrt fram hjá kvenkynsviðmælendum mínum þörf 

þeirra fyrir að þjónusta aðra, hin kvenlegu gildi eins og umhyggjusemi og samúð (Berglind 

Rós Magnúsdóttir, 2003) að geta hjálpað öðrum. Karlkynsviðmælendur mínir hugsuðu hins 

vegar um hvað hentar mér best og samfélagið hefur trú á að ég geti þetta (Sinclair, 2005). 

Ástæður þeirra ríma ágætlega við viðhorf samfélaga, það er ólíklegt að kona hefði verið 

hvött til að taka að sér þá stöðu sem karlmaðurinn var hvattur til að taka að sér. Aðstæður 

stofnunarinnar voru á þann hátt að líkamlega sterka karlmannshönd þurfti til að koma 

framkvæmdum í gang, vinna ákveðna vinnu tengda til dæmis uppbyggingu húsnæðis.  

Það eru þessar hefðbundnu hugmyndir samfélagsins sem koma fram um að karlar búi frekar 

yfir líkamlegum styrk og aga en  kvenleiki feli í sér veikleika, valdleysi og tilfinningasemi 

(Katrín Björg Ríkharðsdóttir og Ingólfur Ásgeir Jóhannesson, 2012).  

Kona í sömu stöðu hefði líklega lent á glerþakinu vegna ráðandi afla vinnumarkaðar. Þrátt 

fyrir að kona sé hugsanlega hæfari en karl til að gegna ákveðnu starfi þá fær hún það ekki 

vegna viðhorfa ráðandi afla innan vinnumarkaðarins (Kimmel,  2004).  

Það er staðreynd að konur efast stundum um eigin hæfni, það þarf að sannfæra þær um að 

þær geti hitt og þetta (Gyða Margrét Pétursdóttir, 2012). Þessi vantrú á eigin getu er ekkert 

óeðlileg, við erum hluti kynjakerfisins og okkar skoðun er ekkert önnur en samfélagsins.  

Það voru nokkrir sem sögðu við mig að ef þú sækir um þá færðu þetta og ég 

segi hvað en svo náttúrulega fékk ég starfið, sumir hafa greinilega meiri trú 

á mér en ég sjálf en maður tekur engu sem sjálfgefnu 
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Sambærileg orðræða birtist ekki hjá karlmönnunum sem tóku þátt í rannsókninni. 

En ríkjandi viðhorf samfélagsins urðu til þess að kvenkyns viðmælandi minn efaðist 

um eigin hæfni (Sinclair, 2005). 

4.2. Hver eru áhrif staðsetningar stofnunar á stjórnendur? 

Forstöðumennirnir voru allir búsettir á landsbyggðinni og í því bæjarfélagi sem stofnunin var 

í. Þeir voru flestir sammála um að staðsetningin hentaði þeim persónulega og ekki var um að 

ræða mun á milli kynjanna. Ástæður þeirra fyrir því voru meðal annars: 

 Mig langaði bara að komast í landsbyggðarumhverfi með börnin 

 Jaa sko mér líður betur hér en þar sem ég hef verið áður en það er út af 

staðsetningunni, veðursældinni þú veist persónulega er það jákvætt 

fyrir mig sem stjórnanda að stofnunin er hér 

 Það hentaði fjölskyldulega séð 

Kannanir hafa sýnt að fólk í dreifbýli kann að meta þætti eins og barnvænt umhverfi, stuttar 

vegalengdir og kyrrð og ró. Einnig þá samkennd og samstöðu sem ríkir oft í hinum smærri 

byggðum (Byggðastofnun, 2009).  

 Það var nú bara þannig að það var alltaf hugsunin að flytja aftur hingað 

Fyrri rannsóknir hafa sýnt að fólk er tilbúnara til að flytja aftur í dreifbýlið eða búa þar ef það 

á þar rætur. Hefur alist upp þar og á þar fjölskyldu, hefur flutt í burtu um tíma til dæmis til að 

afla sér menntunar (Anna Karlsdóttir og Auður H. Ingólfsdóttir, 2011) líkt og var í tilfelli þessa 

viðmælanda míns. 

Einstaklingar sækja oft í aðstæður sem þeir þekkja, kjósa að flytja aftur heim, aftur heim 

þangað sem fjölskyldan býr og aldraðir foreldrar. En það þurfa að vera ákjósanlegar 

aðstæður til staðar, það þurfa að vera störf við hæfi á landsbyggðinni. Störf fyrir menntað 

fólk, bæði karla og konur. Samanber fyrri rannsóknir um flutning ungra kvenna frá 

landsbyggðinni vegna einhæfra starfa (Þóroddur Bjarnason, 2004). 

Einn forstöðumannanna benti á þau vandkvæði sem fylgdu því að stofnunin er staðsett utan 

höfuðborgarsvæðisins. 
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Ég taldi mig bæði hafa reynslu og menntun til að sækja um þetta starf og 

varð náttúrulega bara að taka því að stofnunin var staðsett hér 

Persónulega þá hentar það ekki öllum að búa útá landi. Ekki var munur á viðhorfum kynjanna 

hvað varðaði staðsetningu stofnunar á þau persónulega. Bæði kynin sögðu til dæmis að 

fjölskylduaðstæður hefðu ráðið því að flutningur á viðkomandi stað hefði haft áhrif. 

Fjölskylduástæðurnar sem tilgreindar voru var að gott væri að vera þarna með börn en 

einnig voru tveir viðmælendur að „flytja aftur heim“.  

4.2.1. Stjórnunarstíllinn og vinnustaðamenningin 

Forstöðumennirnir stýrðu misstórum stofnunum en starfsmenn voru á bilinu sex til 79 og 

starfsemi þeirra var ólík. Upplifun þeirra af starfi stjórnandans var mjög svipuð. Þeir voru 

sanngjarnir í samskiptum sínum við starfsfólk, treystu þeim til að vinna verkefni 

stofnunarinnar en vildu jafnframt fylgjast með því sem var í gangi hverju sinni.  

Allir sinntu þeir gerð fjárhagsáætlunar og öðrum störfum sem forstöðumönnum ber að 

sinna. Eins og fram kom í rannsókn þeirra Ágústu, Ástu og Ómars (2012) þá er eitt af 

hlutverkum stjórnandans að móta starfsmannastefnu sem meðal annars á að innihalda þætti 

eins og samskipti á vinnustað, jafnrétti, starfsaðstöðu og vinnubúnað. Eins fer mikill 

vinnutími forstöðumanna í að sinna fjárlagagerð og fjárhagsáætlanagerð eða um 80% af 

vinnutíma þeirra.  

 Ég hérna geng í ábyrgð fyrir það sem fylgir því að vera forstöðumaður 

og að sjálssögðu ber hana ásamt þeim verkefnum sem þarf að sinna og 

tek auðvitað af skarið þar sem það þarf að gera  

 ég vil líka fá að fylgjast með því sem verið er að gera ég vil ekki að 

menn taki einhverjar stórar ákvarðanir öðruvísi en að ég fái að vita af 

því, þó að kannski mitt fólk viti af því að ég samþykki þær þá vil ég samt 

vita hvað er að ske ég vil ekki frétta einhverja hluti útí bæ 

Stjórnendur þurfa að geta treyst starfsfólki sínu. Treysta því að það fari ekki á bakvið þá, það 

getur komið af stað umtali úti í bæ, sérstaklega í litlum byggðarlögum. Það rímar við 

niðurstöður rannsóknar Þórodds Bjarnasonar og Þórólfs Þórlindssonar (2006). 
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Forstöðumennirnir höfðu oft samskipti við samstarfsfólk sitt, sátu með þeim á 

matmálstímum og litu á sig sem einn af heildinni. 

 en í samskiptum mínum við starfsfólkið upplifi ég mig jafnan ekki sem 

yfirmann, við erum samstarfsfólk 

 Ég hef ekki verið með nefið niður í hvers manns koppi ég er með ágætis 

stjórnendur sem eru mínir undirmenn og treysti þeim alveg 

Henri Fayol setti fram stjórnunarlega þætti sem nauðsynlegt væri að hafa til viðmiðunar, 

einn þeirra var skipulagning, að geta virkjað starfsfólk með því að ráðstafa ólíkum verkefnum 

til þeirra, annar var eftirlit sem miðar að því að fylgjast með því hvernig verkum framvindur. 

Allar stofnanirnar voru með skráða verkferla og verkefnin voru sérhæfð. Stofnanir 

skrifræðisins, skýrt var hver hafði fyrirmælavald yfir hverjum og samskipti voru oft á tíðum 

skrifleg. Unnið eftir reglugerðum þar sem fram komu réttindi og skyldur starfsmanna, hugað 

var að starfsumhverfi (Huczynski og Buchanan, 2007). Samkvæmt Rainey þá er eitt af 

hlutverkum stjórnenda að sjá til þess að starfsemi stofnunarinnar gangi innan þess ramma 

sem gefinn er. Þeir sinntu því áætlunargerð, skipulagningu, starfsmannastjórnun, 

verkstýringu og fjármálastjórnun. Tóku þær ákvarðanir sem þurfti að taka (Rainey, 2003). 

Stofnanirnar eru skipulagsheildir sem starfa á grundvelli ákveðinna gilda, skipulag hennar og 

verkaskipting er skýr (Ómar Hlynur Kristmundsson og Steinunn Hrafnsdóttir, 2008).  

Guðný Guðbjörnsdóttir (2006) segir í grein sinni um leiðtogahugtakið að konur leitist við að 

gera lítið úr kynferði sínu og kynþokka með því að gera sem sem ósýnilegastar í 

stjórnendastólnum. Þetta geri þær til í falla inní hópinn, þær reyna að vera ,,ein af 

strákunum” en með því að gera það tapi þær sérstöðu sinni og trúverðugleika. Ein af 

kvenkynsviðmælendum mínum var meðvituð um að skapa sér sinn eigin stíl, falla ekki inn í 

það mót sem samfélagið gerir ráð fyrir að hún gangi inní af því að hún er kona, gera sig ekki 

ósýnlega heldur vera ávallt með opnar dyr og starfsmenn því með greiðan aðgang að sér. 

 Núna er skrifstofan mín lokuð en skrifstofan mín er aldrei lokuð nema 

að ég sé í mjög mikilvægu símtali. Ef ég fæ mikilvægt símtal þá bið ég 

fólk að bíða á meðan ég fer og loka hurðinni og lýk símtalinu og opna 

svo hurðina aftur. Þannig að fólk getur labbað hingað inn hvenær sem 
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er, spurt um hvað sem er og rætt um hvað sem er. Það er það sem 

virkar fyrir mig sem stjórnanda 

Tveir viðmælenda minna, báðir konur afsökuðu stöðu sína sem stjórnendur. Þeim fannst þær 

ekki vera nægilega röggsamar eða of mjúkar, of kvenlegar. Hugmyndir samfélags um 

félagslega stöðu kvenna gæti haft þarna áhrif, konur eru annars flokks þjóðfélagsþegnar í 

valdasamfélagi karla (Þorgerður Einarsdóttir, 2004).  

 Sko ég myndi segja að ég væri mjúkur stjórnandi og kannski of mjúkur, 

mín skoðun er bara sú að ég treysti mínu fólki til að vinna vinnuna sína 

og ég vil að fólk hafi sveigjanleika... það getur verið að ég dreifi verkum 

ekki nóg, en það sko hefur verið svo gríðarlegt álag hérna á starfsfólki 

Fyrri rannsóknir sýna að svo virðist sem karlar séu oft duglegri að úthluta verkefnum og 

ábyrgð en konur. Ástæða þess getur verið sú að konum finnst þær þurfa að gera allt hluti 

sjálfar til að sanna sig fyrir samfélaginu og ná á þann stað sem þær vilja (Margrét 

Sæmundsdóttir, 2009). Einn kvenkynsviðmælandi minn hafði þetta að segja um sinn 

stjórnunarstíl: 

 Það er  bara að sýna samstarfsfólki mínu virðingu og við erum saman í 

þessu ég er ekkert yfirvald örugglega ekki mjög röggsamur stjórnandi... 

við förum öll saman í kaffi það eru náin tengsl við alla það týnist 

enginn... en ég myndi nú bara segja gagnkvæm virðing ekki svona 

yfirboðari eiginlega bara ein af starfsmönnunum og reynum alltaf að 

leysa málin ætli mætti ekki flokka þetta undir þjónandi forystu  

Sá sem vinnur í anda þjónandi forystu hugar fyrst að velferð annarra en er ekki upptekin af 

eigin völdum. Þjónandi forysta er samvinnuverkefni starfsfólks stofnunar og miðar að því að 

stofnunin uppfylli þá ábyrgð sem henna er ætlað innan samfélagsins (Sigrún Gunnarsdóttir, 

2011). Viðmælandi minn var meðvitaður um hugtakið og innihald þess. Hann var mjög 

meðvitaður um hvað þurfti að vera til staðar innan stofnunarinnar bæði hvað varðaði 

samfélagið og starfsmennina. Hún settist með þeim í kaffitímanum og var ein af þeim. 

Einkenni þjónandi forystu eru að horft er til þarfa samfélagsins, snýst um að nýta þau 

tækifæri sem skapast til að sinna samfélaginu og þar með bæta það (Sigrún Gunnarsdóttir, 

2011). Þættir sem samfélögum hafa oft á tíðum þótt frekar kvenlægir eins og umhyggjusemi 
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(Ásta Kristjana Sveinsdóttir, 2002). Rannsóknir hafa sýnt að konur hafa meiri áhuga á 

málefnum almennings, þáttum eins og menntun og heilsugæslu (Dolan og Sanbonmatsu, 

2009).  

Ókostur sem komið var inn á var nándin við fólkið í þessum litlu samfélögum en nándin gat 

einnig verið kostur eins og fram kom hér að ofan varðandi þekkingu á staðháttum.  

 Þetta er fólk sem við hittum ekki bara á vinnutíma þar sem farið er yfir 

viðfangsefnin svo fer maður útí búð og kaupa kjötfars og þá er 

viðkomandi líka að kaupa kjötfars..... gallarnir sem mögulega birtast í 

þessu er að maður þarf að vera mjög meðvitaður um það að á manni 

hvílir sú heilaga skylda að sína hlutlægni í allri málsmeðferð....  

 Þetta er fólk sem maður situr með í kaffi og hádegi og maður fer út að 

skemmta sér, á árshátíðum með þeim og eitthvað svona þannig að 

þetta er oft á tíðum dálítið þrúgandi umhverfi.... tilvera 

forstöðumannsins á svona litlum stöðum er sú að maður þarf að sjá um 

alla hluti 

Stjórnendur í dreifbýli eyða meira af vinnutíma sínum með starfsfólki en stjórnendur í 

þéttbýli. Vegna smæðar stofnunar og þá fárra starfsmanna þá hvílir öll umsýsla starfsmanna- 

og mannauðsmála á stjórnanda stofnunarinnar sem er í dreifbýli (Preston, 2008). Í könnun 

sem gerð var meðal forstöðumanna ríkisstofnana og ráðuneytisstjóra árið 2007 þá kemur í 

ljós að mestur hluti vinnu þeirra sem stýrir stofnun sem hefur innan við 20 ársverk fer í að 

sinna faglegum verkefnum stofnunarinnar (Ómar Hlynur Kristmundsson, 2008). Sömu kröfur 

eru gerðar til stjórnenda stofnana óháð stærð þeirra og þetta getur orsakað vandamál hjá 

hinum smærri. Þær hafa í einhverjum tilfellum til dæmis takmarkaða getu til að sinna 

starfsmannamálum. Vegna smæðar þeirra er líka oft erfitt að manna þær fagfólki 

(Fjármálaráðuneytið, 2000). Sérhæft starfsfólk flyst í þéttbýlið vegna þess að þar eru fleiri 

atvinnutækifæri sem krefjast þeirra sérþekkingar (Preston, 2008) Nýleg skýrsla 

Byggðastofnunar (2013) sýnir þróun í sömu átt og er þá sérsklega horft í þá staðreynd að 

konum fækkar meira á landsbyggðinni en körlun og er kynjahlutfallið þar orðið ójafnt. Meðal 

ástæðna sem talin hafa verið fram er að landsbyggðin sé karllæg, störfin, gildin og hugmyndir 

samfélaga tengist meira körlum en konum (Byggðastofnun, 2013). Forstöðumenn fámennra 
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stofnana eiga hugsanlega minna einkalíf, allir þekkja alla og þeir hittir sama fólkið hvert sem 

þeir fara innan samfélagsins.  

Einn viðmælenda minna kom inn á hve erfitt gæti verið fyrir konu að vera stjórnandi í litlu 

samfélagi. Samfélagi þar sem jafnvel meirihluti íbúa er karlar þar sem konur og ungt fólk 

hefur flutt í burtu til að sækja í önnur atvinnutækifæri eða til að afla sér menntunar. 

Samfélag sem kannski er litað af karlrembu. 

 Síðan er sú staðreynd sem við höfum náttúrulega séð að konur hafa 

leitað mjög mikið á suðvesturhornið, þær fara að heiman og mennta sig 

og eiga ekki afturkvæmt það eru svo fáar stöður. Það var hérna kona 

sem ég kannast við í nágrannasveitarfélagi sem gegndi stöðu 

stjórnanda og hún bara gafst upp, þraukaði í nokkur ár það var bara svo 

mikil karlremba í sveitarfélaginu sem var að gera hana vitlausa það var 

enginn skilningur á einu eða neinu og þú veist framkoman og slíkt... í 

vissum sveitarfélögum er kominn kynjahalli það er farið að vanta konur 

og það er bara ekki hægt að fá umræðu um þetta það er eins og þeir 

vilji ekki heyra þetta og vilji ekki skilja þetta og á meðan að ekkert er 

gert til að laða að konur og vinna á þessari karlrembu þá bara koma 

þær ekki. 

Þessi lýsing viðmælenda míns er í takt við aðrar rannsóknir sem gerðar hafa verið. Má þar 

nefna rannsókn Þórodds Bjarnasonar frá 2004 og rannsókn Önnu Karlsdóttur og Auðar H. 

Ingólfsdóttur frá 2011. Þar kemur fram að konur og ungt fólk flytur frá landsbyggðinni og á 

suðvesturhornið meðal annars í leit að betri og sérhæfðari atvinnutækifærum sem hæfa 

þeirra menntun.   

4.3. Hvernig eru samskiptin við boðvaldið og áhrif þeirra? 

Viðmælendur mínir voru allir nema einn sammála um að samskiptin mættu vera betri við 

boðvaldið eða á annan hátt. Samkvæmt viðmælendum mínum má vera meira samráð og 

minna um skipanir og að skilningur stjórnvalda gagnvart þeim mætti vera meiri. Sá sem 

ósammála var fannst þægilegra að hafa þessa fjarlægð. Fjarlægðin var ekki þröskuldur að 

hans mati, það var alltaf hægt að ná sambandi við þá sem þurfti að ræða við meðal annars í 

gegnum síma eða myndfundarbúnað. Einnig kom fram hjá viðkomandi að þessi fjarlægð 
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gerði það að verkum að hann truflaðist ekki af verkum boðvaldsins og boðvaldið truflaði 

hann ekki við sín verk. Rannsókn þeirra Ágústu, Ástu og Ómars (2012) sýnir að árið 2007 voru 

forstöðumenn í heildina ánægðir með samskipti sín við ráðuneytin eða um 2/3 þeirra. Ljóst 

er samt á þeim könnunum sem gerðar hafa verið er að vinnuálag á forstöðumenn er að 

aukast og í könnuninni sem gerð var árið 2011 hafði til að mynda dregið úr ánægju 

forstöðumanna í samskiptum sínum við ráðuneytin (Ágústa H. Gústafsdóttir, Ásta Möller og 

Ómar H. Kristmundsson, 2012).  

Meirihlutanum fannst vinna ráðuneytanna oft á tíðum úr takti við þá starfsemi sem 

fram fór innan stofnunarinnar og var þá helst verið að horfa til þess ramma sem 

fjárlögin settu þeim sem forstöðumenn. Ráðuneytin lögðu sig ekki fram um að 

kynnast þeirri starfsemi sem fram fór, höfðu ekki gert sér ferð á staðinn til að kynna 

sér hana, héldu alltaf þessari fjarlægð. Ráðherrar/ráðuneytin eru forréttindahópar 

sem hvíla í valdinu, þurfa ekki að setja sig í spor annarra og eru því ekki að hafa 

mikið samráð við stofnanir. Ef skoðaðar eru hugmyndir Weber um samtvinnun 

mismunabreyta er hægt að sjá hvernig breyturnar stétt og landfræðileg staðsetning 

tvinnast saman. Þarna er einn hópur, boðvaldið sem stjórnar öðrum hóp, hópnum 

sem forstöðumenn stofnana skipa. Valdasambönd þar sem annar hópurinn stjórnar 

hinum og tryggir þar með yfirráð sín (Weber, 2001). Upplifun eins viðmælenda míns 

er mjög sterk hvað þetta varðar og honum finnst skilningsleysi boðvaldsins algjört 

varðandi aðstæður stofnunar. Boðvaldið sem hefur meiri völd þá í þessu tilfelli 

ráðandi hópur notar stöðu sína til að viðhalda völdum sínum og stjórna hinum 

undirskipaða hóp (Weber, 2001). 

 Hvernig ætlar þú að skera niður um tugi milljóna án þess að það komi 

einhvers staðar við starfsfólkið? Það er eins og þessir menn séu bara í 

engum tengslum við það sem er að ske, það er voðalega auðvelt að 

sitja bara um skrifa einhver Excel skjöl og láta svo bara einhverja aðra 

um að leysa vandann 

Eftir greiningu viðtalanna má sjá vísbendingu um að ekki er hægt að skera niður um tugi 

milljóna nema það komi niður á starfsfólki og þeirri þjónustu sem veitt er á viðkomandi 

stofnun. Þó að sé ekki skorið niður á þann hátt að starfsfólki sé sagt upp þá er veist að 

starfsfólki með öðrum hætti þegar er niðurskurður. Álag á starfsfólk eykst meðal annars 
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vegna þess að það er ekki ráðið nýtt fólk í stað þeirra sem hætta meðal annars vegna aldurs. 

Álag eykst við eilíft tal um sparnað, þetta og hitt er ekki hægt að kaupa, tæki úreldast, 

húsnæði eldist, aðbúnaður allur oft á tíðum versnar til mikilla muna. Við þekkjum þetta allt í 

kringum okkur nú á tímum samdráttar. Þróunin hefur verið í þessa átt síðustu misseri hjá 

hinu opinbera. Hjá menntastofnunum, sjúkrastofnunum, löggæslunni og alls staðar annars 

staðar. Samkvæmt tölum frá Fjármála- og efnahagsráðuneytingu frá 2007 þá hafði 

stofnunum fækkað um tæplega 50 stofnanir á 10 ára tímabili (Fjármála- og 

efnahagsráðuneytið, 2007). Álag eykst á þær stofnanir sem eftir eru þar sem íbúar þeirra 

byggðarlaga sem þjónustan var lögð niður á þurfa að sækja hana annað (Byggðastofnun, 

2013) 

 Það er bara þannig að það er ekki nema á hátíðarstundum sem að 

ráðuneytið talar um þetta mikla samráð og að forstöðumenn þurfi að 

ganga í takt og eitthvað svona 

Fólk er þreytt og pirrað og ekki að ástæðulausu. Gjáin milli boðvaldsins og stofnananna 

breikkar enn frekar. Ráðamenn sýna sig bara þegar taka á skóflustungu eða þegar talað er 

um sameiningu stofnana. Þá á að vinna saman, þess á milli finnst forstöðumönnum þeir 

afskiptir af hálfu boðvaldsins. 

 Ráðuneytin biðja um hinar og þessar skýrslur og við höfum bara aldrei 

fengið neitt backup um hvernig þessar athuganir hafi komið út... það 

má sko örugglega taka til í ráðuneytum 

Þessi upplifun viðmælenda minna rímar við hugmyndir Max Weber um það að umhverfi 

stofnana getur orðið ópersónulegt sem þá leiðir til þess að málefnalegar lausnir finnast ekki. 

Stofnanir eru reknar innan ramma laga og skrifræði er oft mikið. Weber talaði um 

lögmætisvaldið en það byggir á þeim skráðu lögum og reglum sem stofnunum ber að fara 

eftir (Huczynski og Buchanan, 2007). Forstöðumenn þurfa að hafa samskipti bæði innávið, þá 

við starfsmenn, og svo útávið sem í þessum tilfellum eru starfsmenn ráðuneyta en þeir þurfa 

að tala fyrir stofnunina útávið. Stofnun sem skipulagsheild inniheldur mörg sérhæfð kerfi 

sem þó eru öll háð hvert öðru á einhvern hátt, lög og reglur ásamt yfirstjórn samhæfa þessi 

kerfi svo að skipulagsheildin gangi (Rainey, 2003). Innan skipulagsheilda er mjög mikilvægt að 

ljóst sé hver fari með boðvaldið og það þarf að vera öllum ljóst (Ómar Hlynur Kristmundsson 



  

51 

og Steinunn Hrafnsdóttir, 2008). Ráðuneytin setja stofnunum ramma, ramma með fjárlögum 

og ramma sem fram kemur með þeim lögum og reglum sem stofnuninni ber að fara eftir.  

Vegna fjarlægðar ráðuneyta/stjórnsýslu frá stofnunum þá er hætta á að skilningur þeirra á 

aðbúnaði og aðstöðu þeirra stofnana sem á landsbyggðinni eru sé takmarkaður (Alþingi, 

2000). Það er alveg í takt við þær vísbendingar sem fengust við þessa rannsókn.  

4.3.1. Áhrif staðsetningar stofnunar á stjórnendur 

Stofnanirnar sem forstöðumennirnir stóðu fyrir höfðu ólík hlutverk. Þegar öðrum var 

einungis ætlað að þjóna í héraði þá var hinum ætlað að veita þjónustu á landsvísu. 

Staðsetning þeirra sem ætlað var að veita þjónustu í ákveðnu sveitarfélagi eða ákveðnum 

landshluta réðst af því hvert stærsta byggðarlagið var. Staðsetning kom til af því hvar var 

mesta þörfin fyrir þjónustu, hvar flestir voru. Þrátt fyrir að þjónustuþörfin væri mest í stærsta 

byggðarlaginu þá voru viðkomandi forstöðumenn meðvitaðir um það hve mikil áhrif 

staðsetning hefði á aðra byggðarkjarna sem stofnunin átti einnig að þjóna. Stofnuninni var 

ætlað að þjónusta nokkuð stórt landssvæði en var staðsett í stærsta byggðarkjarnanum þar 

sem flestir voru og því mesta þjónustuþörfin. Þeir sem fjær eru þurfa samt sem áður jafn 

mikið á þjónustunni að halda en þar sem þeir eru færri þá er þeim ætlað að sækja 

þjónustuna lengra. Þarna er horft til fjöldans, það er betra fyrir færri en fleiri að þurfa að 

sækja lengra í þjónustuna. 

 En svo get ég líka haft þá skoðun að ég vil gjarnan hafa þjónustuna 

betri til þeirra sem fjær eru, hér eru upp undir tveggja og 

hálfrarklukkustundar akstur í góðu færi í það byggðarlag sem fjærst er 

höfuðstaðnum  

Stofnanir vilja veita bestu mögulegu þjónustu sem hægt er. Miðað við þá gagnaöflun sem átti 

sér stað við þessa rannsókn þá hugsa ég að það eigi eftir að verða erfiðara fyrir stofnanir á 

landsbyggðinni að veita þá þjónustu sem þeim er ætlað. Það mun þurfa að draga frekar 

saman og það mun bitna á hinum fámennari byggðarlögum en auðvitað líka á þeim sem eru í 

þéttbýli. Þéttbýlið hefur þó það framfyrir dreifbýlið að þeir geta sótt í þjónustuna í sama 

byggðarlagi. Þurfa kannski að bíða einhverja daga eftir þjónustunni en ef í nauðir rekur þá 

ættu þeir að hafa fengið þjónustu innan nokkurra klukkustunda samanber ef við horfum bara 
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til fæðingarþjónustu kvenna. Kona á Þórshöfn á mun erfiðara með að nálgast þá þjónustu en 

kona í Garðabæ.  

Í viðtali við sama viðmælanda kom eftirfarandi fram í umræðum okkar um kosti nálægðar 

stofnunarinnar við umhverfið, en þarna er verið að lýsa ástandi neyðarástandi sem hafði 

gífurleg áhrif á nærumhverfið. 

 Við erum hér öll í sama húsi og það þarf ekki að fara á milli bygginga, 

hverfa eða byggðarlaga til þess að maskínan fari að malla..... við 

fengum frá fyrstu hendi lýsingar manna sem við treystum, menn sem 

höfðu þekkingu á staðháttum 

Ástandið sem þarna er verið að vísa til og viðbrögðin við því hefði ekki verið með þeim hætti 

sem raun bar vitni nema vegna þekkinga á staðháttum. Nema vegna þess að aðstæður innan 

stofnunarinnar voru eins og þær voru sem varð til þess að hægt var að byrja að vinna að 

björgunaraðgerðum með mesta mögulega árangri.  

Samkvæmt Rainey þá er mjög mikilvægt að skipulagsheildir séu í samskiptum við umhverfi 

sitt, staðsetning stofnunar er þar mikilvægur hlekkur (Rainey, 2003).  

Lífskjör þeirra sem fjær eru hafa verið skert miðað við þá sem nær eru, ef réttlætis er gætt 

gagnvart öllum skerðast gæðin þó ekki (Ólafur Páll Jónsson, 2012). Telja má að í þessu tilfelli 

séu lífsgæði þeirra sem lengst eru frá þjónustunni skert, lífsgæði þeirra eru verri að því 

leytinu að þau eiga langt að sækja þjónustuna. Ef komið er á móts við þau með til dæmis 

greiðslum vegna ferðalaga hafa þau mögulega jafnan kost á að sækja þjónustuna en þetta 

ræðst af þeirri þjónustu sem um ræðir. Meðal annars í Noregi hefur verið lögð á það áhersla 

að halda öllum landsvæðum í byggð, þar sem fyrir er byggð. Unnið er að því markvisst með 

hinum dreifðari byggðum að auka styrk og lífsskilyrði meðal annars með því að veita 

skattaívilnanir (Byggðastofnun, 2009). 

Forstöðumaður stofnunar sem ætlað var að þjónusta á landsvísu sá ýmsa ókosti tengda 

staðsetningunni.  

 Ég tel að hún veiki hana, það er aðallega tvennt sem mér finnst það er 

annars vegar þessi fjarlægð frá stjórnsýslunni sem gerir það að verkum 

að það er ekki eins auðvelt að hoppa inn og vera bara í nánara 

sambandi við fólk, já það er eiginlega þrennt. Í öðru lagi er það að við 
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sem erum hér missum af gríðarlega miklu, fundum og fyrirlestrum og 

síðan í þriðja lagi sambandsleysið við þá sem eru að vinna að sömu 

markmiðum og við 

Stofnunin nær ekki tengslum við stærstan hluta stofnana vegna staðsetningar sinnar, 

umhverfið er hamlandi fyrir stofnunina (Rainey, 2003) en það er í takt við það sem fram kom 

hjá viðmælendum mínum. Hér að ofan finnst forstöðumanninum ókostir staðsetningarinnar 

miklir og jafnvel heftandi fyrir starfsemina, þróun hennar verður ekki eins góð og hægt væri 

ef hún væri staðsett á höfuðborgarsvæðinu. Þar sem framkvæmdarvaldið og stjórnsýslan er 

staðsett á höfuðborgarsvæðinu og stofnuninni er ætlað að þjónusta á landsvísu þá er þetta 

viðhorf alveg skiljanlegt.  

Viðhorf annars forstöðumanns sem einnig var í forsvari fyrir stofnun sem þjónustar á 

landsvísu var allt annað, verkefnin voru ólík milli stofnana.  

 Þessi staðsetning styrkir stofnunina tvímælalaust, það byggir á því að 

starfsemi stofnunarinnar er mótað af staðsetningunni þannig að það er 

búið að draga fram alla styrkleika stofnunarinnar í því starfi sem unnið 

er á stofnunninni..... þannig að fyrir þessa stofnun er 95% styrkur að 

vera hér 

Vegna ólíkrar starfsemi stofnananna þá voru viðhorf viðmælendanna ólík. Í báðum tilfellum 

var samt um að ræða þjónustustofnanir sem þjónusta eiga á landsvísu. Sú stofnun, sem 

viðmælandi minn sá jákvæðar hliðar staðsetningar, veitir þjónustu sem fólk ber sig eftir. 

Viðmælandi minn sem var í forsvari fyrir stofnunina sem hefði að hans mati verið betur 

staðsett nær boðvaldinu, veitti þjónustu sem frekar þarf að ýta að fólki.  

Viðmælandi minn sá mikinn styrk fólginn í staðsetningu stofnunar. Stofnunin veitti þess 

háttar þjónustu og mikilvægt var fyrir þjónustuþegann að sækja þjónustuna eins stutt og 

mögulegt var.  Styrkur stofnunar er nálægðin við samfélagið sem hún starfar í (Rainey, 2003) 

verkefni hennar eru þannig að þessi staðsetning þjónar hagsmunum hennar best. Annar 

viðmælandi minn kom inn á að staðsetningin stafaði af því að þar væri þjónustuþörfin mest 

en einnig að vegna samdráttar og óhagstæðrar rekstrareiningar þá var starfsemin flutt og 

sett undir einn hatt. 
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 Við þurfum náttúrulega að vera í héraðinu til að sinna fólkinu sem þar 

býr, við vorum með útibú í öðru bæjarfélagi en því var lokað var 

hreinlega í óhagstæðu húsnæði og með sparnaði urðum við að loka 

 Það getur verið mjög erfitt að vera stjórnandi svona stofnunar og við svona 

sameiningu þá þarf að segja öllum upp, öllum þáverandi stjórnendum og sumir 

voru ráðnir aftur en aðrir ekki og það bara varð sprenging í sveitarfélaginu og 

nú þarf ég að fara í frekari sameiningar og þá verður nú ein sprengingin ein  

Þarna hefur ytri þrýstingur gert það að verkum að forstöðumaðurinn þarf að gera breytingar 

á rekstrarforminu (Rainey, 2003). Þarf að draga saman seglin til að útgjöld hans rúmist innan 

ramma fjárlaga. Þetta er sú staðreynd sem smærri byggðarlög búa við í dag, það eiga sér stað 

sameiningar stofnana samanber heilbrigðisstofnanir og sýslumannsembætti.  

Vegna staðsetningar sinnar þá þurftu forstöðumennirnir að sækja ýmsa fundi til 

höfuðborgarsvæðisins meðal annars í ráðuneytin. Einnig er starfandi mjög virkt félag 

forstöðumanna sem stendur fyrir reglulegum fundarhöldum og námskeiðum. Allir voru 

viðmælendur mínir sammála um það að lítið tillit væri tekið til aðstæðna þeirra hvað þessa 

fundi og viðburði varðaði sem oftast hefjast kl. 8 á morgnana. Samkvæmt mjög óformlegri 

könnun sem ég gerði á síðu Flugfélags Íslands þá lendir fyrsta vél af landsbyggðinni kl. 9:10 í 

Reykjavík. Þó hafði ástandið aðeins skánað og var nú orðið meira um að viðburðir væru 

teknir upp og gerðir aðgengilegir á vefsvæði.  

 Mér finnst ég til dæmis ekki einangruð, einu skiptin sem ég gæti hugsað 

mér að það væri kostur að vera annars staðar er ef það er námskeið í 

Reykjavík sem er fyrir stjórnendur í ríkisstofnunum þá er oft boðið upp á 

námskeið fyrir hádegi og ekki hægt að taka þátt í þeim í rauntíma í 

gegnum netið en hægt að fá allt eftir á. Það eru einu skiptin sem ég 

hugsa um staðsetninguna af því að það hefði verið gaman að taka þátt 

en það kostar fjarveru í að minnsta kosti átta klukkustundir 

 Á stjórnarfundi og svona þá getur verið dýrt bara hreinlega að fara 

mikill ferðakostnaður. Í sparnaðarskyni þá sleppir maður fundum sem 

maður hefði gjarnan viljað fara á. Til dæmis morgunverðarfundi sem 

eru mjög „inn“ í dag en það hentar okkur bara ekki að funda frá klukkan 
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8:00-10:00 en mjög hentugt fyrir þá sem eru fyrir sunnan. En þá þurfum 

við að gista og það hefur bara ekki gengið nógu vel, er dýrt. 

Þarna er um að ræða þátt sem hægt væri að breyta og boðvaldið ætti að taka til sín og 

skoða. Til dæmis með því að hafa hádegisverðarfundi í stað morgunverðarfunda gerir það að 

verkum að flestir forstöðumenn landsbyggðarinnar kæmust á fundinn og aftur heim til sín 

samdægurs.  Þetta fyrirkomulag hefur veruleg áhrif á forstöðumenn á landsbyggðinni og er 

þeim dýrt, bæði hvað varðar tíma og peninga samanber frásagnir þeirra: 

 Þetta er líka kostnaðarsamt vegna þess að þó að þú getir unnið margt 

og já það þarf auðvitað að stórauka það sko að nýta tæknina í 

samstarfi við aðra. Það er náttúrulega margt þú veist  maður þarf að 

þekkja fólk og það myndast öðruvísi samband þegar þú situr með fólki á 

fundum heldur en ef þú ert að tala í síma en  það er bara því miður 

þannig að ráðuneytin sem við erum að vinna með þau bara eiga ekki 

fjarfundarbúnað þau eru svo illa búin þannig að það er eitt sem yrði til 

dæmis til lengri tíma mikill sparnaður 

 Það er ekkert tillit tekið til okkar sem erum út á landi. Ef fundir byrja 

klukkan 9:00 þá þurfum við að fara kvöldið áður, það er bara ekki til 

staðar þessi hugsun að taka tillit til landsbyggðarinnar 

 Ég hef lítið getað fylgst með því merkilega starfi Félags forstöðumanna 

vegna þess að fundirnir byrja klukkan 8:00 eða 8:30 og ég þarf að fara 

kvöldið áður og það er ekkert skemmtilegt til dæmis yfir vetrartímann 

að skrölta hér yfir 

Í rannsóknum sem gerðar hafa verið á vinnuumhverfi forstöðumanna ríkisins og 

ráðuneytisstjóra þá kom fram að ekki nema 18% forstöðumanna sem stýrðu stofnun með 

undir 20 starfsmönnum töldu að námskeið og önnur fræðsla á vegum stéttarfélags og 

tengdra fræðslusetra skiluðu tilætluðum árangri fyrir stofnunina. Þeir vildu sjá aukið 

fjármagn í sí- og endurmenntunarmál og eyddu þær flestar í heildina meiri fjármunum í þann 

málaflokk en áætlað var óháð stærð stofnunar. Fram kom að sérstaklega þyrfti að bæta 

aðgengi landsbyggðarinnar að þessum flokk (Ómar Hlynur Kristmundsson, 2007) sem er 
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alveg í takt við orð viðmælenda minna. Ein leið væri að færa námskeiðshald í meira mæli inn 

á stofnanir. Fara í fyrirlestraröð um landið, nýta betur tæknina og hafa myndfundi.  

4.3.2. Innleiðing breytinga 

Undanfarin misseri eða ár hefur átt sér stað umræða um sameiningu stofnana. Viðmælendur 

mínir höfðu ákveðnar áhyggjur af mögulegum sameiningarferlum 

 Nú verður farið í sameiningar og þessi stofnun sameinuð annarri... hvað 

kostar svona sameining uhhh margir forstöðumenn eiga biðlaun hvað 

ætlar ráðuneytið eða ný stofnun að bjóða starfsfólki... 

hugsunarhátturinn verður einhvern veginn öðruvísi þegar þarf að fá 

leyfi fyrir öllu stóru sem smáu eitthvað annað, menn missa þennan 

sjálfsákvörðunarrétt og sjálfsbjargarviðleitnin minnkar 

Samkvæmt skrifræðiskerfi Weber þá ber starfsfólki að hlýða yfirmönnum sínum. Þeir hlýða 

vegna þeirra laga og skyldna sem setja þeim ramma en ekki vegna þess að þeir séu 

sannfærðir um að það sé rétt eða að það sé í þágu stofnunar (Rainey, 2003). Forstöðumenn 

hafa ekkert val þegar að kemur að sameiningum stofnana, það kemur skipun frá ráðuneytinu 

sem þeim ber að fylgja óháð því hvort að þeir telji að hagur stofnunar og starfsemi sé hafður 

að leiðarljósi.  

Horfa þarf á þann ramma sem opinberum stofnunum er sniðinn varðandi ráðningar og 

uppsagnir. Rammi sem bundinn er í lög og reglur um opinbera starfsmenn (Arney 

Einarsdóttir, Katrín Ólafsdóttir og Auður Arna Arnardóttir, 2011). Ramminn sem lög og reglur 

setja varðandi uppsagnir opinberra starfsmanna gerir þeim erfitt um vik. Það mun verða dýrt 

að segja upp fólki sérstaklega þeim stjórnendum og millistjórnendum sem eiga biðlaun og því 

eiga áhyggjur viðmælenda míns varðandi kostnað sameiningar fullan rétt á sér. Það er 

mikilvægt að taka saman alla kostnaðarþætti og sjá þá hver eða hvort um sé að ræða 

sparnað eður ei. Yrði sparnaðurinn kannski á kostnað einhvers annars til dæmis 

þjónustunnar.  

 Það þjónar engum tilgangi að lita þessa mynd pólitískum- eða 

málamiðlunarlínum.?litum Það sem verður að gera áður en að jafn 

mikilvægum verkefnum og þessari stofnun eru falin og sennilega gildir 

þetta um allar stofnanir að það verður að gera þá lágmarkskröfu að 
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fram fari fullnægjandi greining á þjónustuþörfinni, á aðstæðum, á 

svæðisbundnum aðstæðum á þjónustuskyldunni, á aðferðinni sem á að 

beita í nýju landslagi. Þessa grundvallarþætti í opinberum rekstri þarf 

að vera búið að skilgreina með allavega einhverjum lágmarkshætti því 

ef menn gera það ekki þá er verið að taka ákvarðanir um 

skipulagsbreytingar sem menn vita ekki hvað munu hafa í för með sér  

Orð viðmælanda míns samræmast niðurstöðum Rainey um að taka þarf tillit til allra þátta til 

að hægt sé að taka fullkomnar ákvarðanir, en því miður er fólk ekki það háþróað að það geti 

það. Við getum hins vegar tekið skynsamlegar ákvarðanir með því að taka tillit til sem flestra 

þátta. Gera þarf þarfagreiningar með þátttöku allra eða sem flests starfsfólks sem þarf að fá 

að leggja fram tillögur í ferlinu. Fá á tilfinninguna að það hafi eitthvað um þetta ferli að segja 

(Rainey, 2003).  

 Ehmmm sko og klassísk sleggja er að segja við erum að stækka 

stofnanir til að styrkja þær og gera þær öflugri og efla þær okei gott það 

er bara flott yfirmarkmið en hvað á fólk við með þessu? Hvernig eru þeir 

að tryggja þjónustu til þeirra sem ekki eru búsettir í sama byggðarlagi 

og nýjar höfuðstöðvar hinnar nýju stofnunar eiga að vera, hvað verður 

um starfsfólkið, þetta verða væntanlega einhver útibú sem verða til 

þetta verða ekki lengur sjálfstæðar einingar. Hvernig verða þessi útibú 

rekin, hver verður þar við stjórn, þetta þarf allt að teikna upp og að 

ógleymdum mannauðshlutanum hvað mun þetta þýða fyrir það, þarf 

ekki að huga eitthvað að því? Starfsmaðurinn hefur hingað til alltaf 

getað leitað til síns yfirmanns. Það er lágmarkskrafa gagnvart 

fjárhagslegum hagsmunum ríkisins og þjónustunni sem að lögbundið er 

að veita íbúum landsins að unnin sé forsvaranleg heimavinna áður en 

farið er í svona breytingar 

Samkvæmt Kotter eru algengustu mistökin við breytingarferli meðal annars þau að útskýra 

framtíðarsýn og breytingarferlið ekki nægilega vel fyrir starfsfólki. Leggja þarf áherslu á að 

skapa skilning meðal starfsfólks um nauðsyn breytinga, það þarf að fá starfsfólkið í lið með 

sér, virkja það í verkinu (Kotter, 1996).  
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 Sko það er búið að vinna mjög mikið af ráðuneytinu og við erum búin að 

fara á allskonar fundi og hérna finna leiðarljós og markmið og það í 

rauninni hefur verið á stórum skala í stað þess að einbeita sér jáá og 

kannski bara of snemmt eiginlega vegna þess að þessu var aldrei fylgt 

eftir og fólk er orðið svo leitt á að búa við þetta í svona mörg ár það er 

við þetta ferli án þess að nokkuð gerist í staðinn fyrir að einbeita sér að 

smærri sameiningum ekki horfa á þetta yfir allt landið. Það þurfa ekki 

allir að vera eins á landinu þó að auðvitað eigi að reyna að hafa 

samræmi í ákveðnum málum, þetta var farið svo langt að það var farið 

að skoða atriði eins og fær fólk að fara í klippingu í vinnutímanum sem 

er eiginlega ekki atriði sem á heima í sameiginlegri stefnumótun 

Hugmyndir um sameiningar og staðsetningar ríkisstofnana hafa verið í umræðunni í tugi ára 

og var meðal annars stofnuð þingnefnd árið 1972 sem hafði það að markmiði að kanna hvar 

æskilegt væri að stofnanir væru staðsettar og kanna hugsanlegar breytingar á staðsetningu 

þeirra sem fyrir voru (Alþingi, 1973).  

Gefið var út leiðbeiningarit árið 2008 um sameiningar stofnana. Meðal þess sem fram kemur 

þar er að sameiningarferli er nokkurra ára ferli en mikilvægt er að þegar ákvörðun um 

sameiningu hefur verið tekin þá sé strax farið í að hrinda því ferli í gang meðal annars til að 

eyða óvissu innan starfsmannahópsins (Fjármálaráðuneytið, 2008). Hugmyndir Kotter um 

átta þrepa breytingarferlið er nauðsynlegt til að ferlið heppnist og árangur náist. Þar kemur 

fyrst mikilvægi þess að skapa skilning fyrir nauðsyn þess að gera breytingar og að sterkt net 

myndist um það að fara í breytingarnar og ferlið við þær. Þróa þarf framtíðarsýn og stefnu og 

sjá til þess að þeim hugmyndum sé miðlað. Það þarf að passa að sem flestir vinni að ferlinu 

og að ferlið sé sett fram í smærri áföngum sem leiða til smásigra. Einnig þarf að styrkja og 

betrumbæta og að lokum að sjá til þess að viðhalda því sem á undan er gengið (Kotter, 

1996). 

Eitt þeirra áhyggjuefna sem viðmælendur mínir nefndu vegna hugmynda um sameiningar var 

sú þjónusta sem yrði til staðar eftir að af sameiningu yrði.  

 Ég held bara að því miður þá eigi þetta eftir að skaða þessa staði frekar 

en að bæta þjónustuna, maður sér þetta bara ekki fyrir sér  
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Þessar áhyggjur forstöðumannsins ríma alveg við fyrri rannsóknir. Lækkun þjónustustigs 

vegna til dæmis sameiningaráforma eða minnkandi fjármagns á fjárlögum gerir það að 

verkum að fólk flyst burt. Það flyst þangað sem þjónustuna er að fá og það fækkar í 

byggðarlögum í dreifbýli (Anna Karlsdóttir og Auður H. Ingólfsdóttir, 2011). 

4.3.3. Framtíðarsýn forstöðumanns varðandi starf og stofnun 

Enginn viðmælenda minna sá fyrir sér að stofnunin væri að fara úr því bæjarfélagi sem hún 

var staðsett í. En ástæðurnar voru misjafnar og einn viðmælenda minna taldi stofnuninni 

betur farið að vera nær boðvaldinu, en vegna sérfræðistarfa sem við stofnunina voru þá væri 

mikilvægt að halda henni á landsbyggðinni. Meðal ástæðna sem nefndar voru fyrir 

staðsetningunni var að þar sem þjónustuþörf þess málaflokks sem þau stóðu fyrir væru ekki 

að minnka væri ekki hægt að breyta staðsetningunni. Hvert annað ættu íbúarnir annars að 

sækja þjónustuna. Verkefni stofnananna voru brýn og þurfti að sinna. Eins væri mikilvægt að 

hún færi ekki með tilliti til þess starfsfólks sem þar starfaði og bjó í bæjarfélaginu. Flest 

starfanna voru störf háskólamenntaðs fólks sem mikilvægt væri að missa ekki af 

landsbyggðinni.  

Hjá tveimur kom fram að flutningur stofnunarinnar til stærra bæjarfélags eða 

höfuðborgarsvæðisins myndi styrkja stöðu þeirra sem stjórnenda. Þeir voru samt sem áður 

mjög meðvitaðir um mikilvægi þess að halda störfunum í byggðarlaginu og þess vegna 

myndu þeir berjast fyrir því að viðkomandi stofnanir fengju að starfa áfram á þeim stað sem 

þær voru. 

 Fær ekki eins mikla reynslu en þá leitar maður bara annað ef maður fær 

eitthvað sem maður kannast ekki við eða þekkir ekki. En  það er kannski 

stundum, maður er svolítið faglega einmana en við erum á réttum stað 

til að þjónusta þetta fólk 

 En ég held að yrði rekið upp rosalegt ramakvein ef það ætti að fara að 

flytja og það er bara ekki til umræðu, menn auðvitað sjá á þessu bæði 

kosti og galla en það verður bara að lifa með því að þessi stofnun er hér 

 Verkefni og viðföng þessarar stofnunar eru sko í brennidepli í íslensku 

þjóðfélagi...allt vaxtarsprotar eða geta verið það svo að ég sé fram á 

styrkingu þessa starfs á næstunni 
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 Það eru náttúrulega í gangi sameiningar... búið að vera meira og minna 

alltaf að tala um þetta og hérna þetta verður væntanlega... það á að 

fækka yfirmönnum svo að ég efast um að það verði yfirmaður hér svona 

til lengri tíma 

Framtíð byggðarlags ræðst mikið og í raun að öllu leyti af þeirri starfsemi sem þar er. 

Byggðastefnur hafa lagt á það áherslu að mikilvægt sé að virða fjölbreytileika hvers svæðis 

og aðgengi íbúa að opinberri þjónustu. Í sumum löndum hafa verið veittar skattaívilnanir til 

að íbúar dreifbýlis haldi áfram að vera þar og svæðið haldist í byggð (Byggðastofnun, 2009). 

Ef stofnunum fækkar á landsbyggðinni þá skerðist þjónustustigið gagnvart þeim sem þar eru 

og ljóst er að þjónustustig hefur áhrif á það hvar fólk kýs að búa (Karl Benediktsson og Hjalti 

Nielsen, 2008). Ef stofnanir í dreifbýli flytja eða verða lagðar niður þá er hætta á að fólki 

fækki og það reyni að flytja búferlum þangað sem þjónustuna er að fá.  

4.3. Skiptir kyn máli? Kyngervi  

Í viðtölunum var reynt að fá skoðun viðmælenda minna á þeirri staðreynd að konur eru jafn 

fáar og raun ber vitni innan forstöðumannhóps hins opinbera á landsbyggðinni eða um 26%. 

Hverjar væru hugsanlegar ástæður þess.  

 Eðli þeirra stofnana sem eru á landsbyggðinni, þetta eru 

heilbrigðisstofnanir og sýslumennirnir sem að sko hingað til hafa verið 

mikil karlastétt, semsagt eðli þessara stofna. Svo að þú veist að það 

tekur tímann sinn af því að menn eru skipaðir forstöðumenn til langs 

tíma 

 Í dag er skýringin að hluta til sú að stjórnendur sitja svo lengi, 20-30 ár 

og það eru karlar en mjög líklegt að næst þegar verður auglýst verði 

meira af konum sem sækir um. Menntuðu konurnar, sú kynslóð er að 

byrja að koma 

Viðmælendur mínir eru bjartsýnir á að tími kvenna muni koma. Rannsóknir benda þó í aðra 

átt samanber þá staðreynd að þrátt fyrir aukna menntun kvenna þá virðist það ekki skila sér í 

stjórnunarstöður (Vertot, 2010).Vinnumarkaðurinn skilar til að mynda körlum hærri launum 

en konu, menntun karla skilar þeim innan vinnumarkaðarins en kvenna (Þorgerður 
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Einarsdóttir og Kristjana Stella Blöndal, 2004). Forstöðumenn eru skipaðir til fimm ára. Í 

rannsókn Ómars Hlyns á vinnuumhverfi forstöðumanna þá kom fram að 40% aðspurðra tóku 

ekki afstöðu til þessa skipunartíma þ.e. að vera skipaðir til fimm ára. Þau 60% sem eftir voru 

skiptust jafnt á milli þess að vera á móti og með varðandi það hvernig þessi fimm ára regla 

hafi reynst. Um 80% þeirra var á því að meta bæri frammistöðu þeirra áður en þeir yrðu 

skipaðir aftur í stöðuna (Ágústa H. Gústafsdóttir, Ásta Möller og Ómar H. Kristmundsson, 

2012).  

Horfa þarf með mikilli alvöru til þeirrar staðreyndar að konur eru í auknum mæli að flýja 

landsbyggðina og eru viðmælendur mínir meðvitaðir um þá hættu. Eins og fram kemur  

meðal annars í skýrslu Byggðastofnunar þá er konum að fækka á landsbyggðinni í hinum 

fámennari byggðarlögum sem og í sveitum sem eru í umtalsverðri fjarlægð frá stærri 

byggðarkjörnum (Byggðastofnun, 2013).  

 Konur hafa leitað mjög mikið á suðvesturhornið, þær fara að heiman og 

mennta sig og eiga ekki afturkvæmt því að það eru svo fáar stöður... 

það var kona hér í nágrenninu í stjórnunarstöðu, vel menntuð og hún 

bara gafst upp það var bara svo mikil karlremba í sveitarfélaginu sem 

var alveg að gera hana vitlausa það var enginn skilningur á einu eða 

neinu... á meðan að ekkert er gert til að laða konur að og semsagt 

vinna á þessari karlrembu að þá bara koma þær ekki 

Þessi orð viðmælanda míns eru alveg í takt við fyrri rannsóknir. Konur eru að flytja frá minni 

stöðum meðal annars vegna þess að þar er ekki eins fjölbreytta atvinnu að fá (Þóroddur 

Bjarnason, 2004). Einnig getur nálægðin í dreifbýlinu haft neikvæð áhrif á konur, nálægðin 

getur verið svo þrúgandi og þvingandi (Þóroddur Bjarnason og Þórólfur Þórlindsson, 2006). 

Flutningur kvenna og ungs fólks úr dreifbýli gerir það að verkum að meðalaldur íbúa hækkar 

og hlutfall karla verður meira en kvenna (Anna Karlsdóttir og Auður H. Ingólfsdóttir, 2011). 

Full ástæða er til að hafa áhyggjur af þessari þróun. Samkvæmt nýrri óbirtri rannsókn Andreu 

Hjálmsdóttur og Kjartans Ólafssonar þá eru hugmyndir ungra stúlkna í sjávarþorpum um 
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kynskiptan vinnumarkað síst á undanhaldi. Þar eru ungar stúlkur tilbúnastar til að segja að 

karlar og konur séu betri í að fást við tiltekin verkefni1.  

Enn eimir þó af ríkjandi viðhorfum samfélagsins um hvað sé hefðbundið kvenna og hvað sé 

hefðbundið karla. Eins og sjá má á svari eins viðmælenda míns hér að neðan þá eru nú 

einhverjar konur forstöðumenn á landsbyggðinni og það meira að segja ein sem er tiltölulega 

ný í starfi.  

 Ég veit það ekki ég er alveg sannfærður um að konur eru ekki verri 

stjórnendur en karlar og það er nú nýbúið að ráða konu forstöðumann á 

sambærilega stofnun hér í nágrenninu, en nei ég hef enga skýringu á því 

nei veit ekki sko eins og ég sagði áðan þá getur þetta oft verið djöfull 

erfitt og snúið og ég veit ekki hvort að konur séu kannski tilbúnar í 

svona slag því ég held að allir kollegar mínir hér á landsbyggðinni og 

allsstaðar í þessum geira standi alltaf meira og minna fyrir vandamálum 

í rekstrinum fyrir utan bara fjárlög og svo erfið starfsmannamál og 

þegar maður er svona einyrki og á landsbyggðinni þá er þetta enn 

þyngra því að það hefur oft á tíðum verið lítinn stuðning að fá frá 

ráðuneytinu 

Hann reynir að sannfæra sjálfan sig og í leiðinni okkur um að þetta sé nú ekki vandamál, það 

sé jafnrétti til staðar samanber þetta dæmi. Hann snýr út úr og bendir á stöðuna annars 

staðar í stað þess að horfa á stöðuna hjá sjálfum sér sem er í takt við rannsókn Gyðu 

Margrétar Pétursdóttur (2012).  

Hann vill líka meina að þar sem starfið sé svo erfitt bæði gagnvart ráðuneytinu og gagnvart 

samfélaginu þá sé þetta kannski bara of erfitt fyrir konur.  

Kvenlegir eiginleikar eins og umhyggja koma ekki að notum í hinum harða heimi 

stjórnandans eins og fram kemur hjá ofangreindum viðmælenda mínum. Konur hafa heldur 

ekki nægilegan styrk eins og sjá má af frásögn hans þar sem þetta getur verið svo erfitt að 

konur treysti sér bara ekki til að taka þennan slag sem þarf að taka sem stjórnandi. Ósýnileiki 

kvenna í stjórnunarstöðum hefur líka áhrif á skoðun hans (Amanda Sinclair, 2005). 

                                                      
1 Fyrirlestur fluttur á Menntakviku 27. september 2013. Glærur fengnar hjá Andreu Sigrúnu 
Hjálmsdóttur. Jafnrétti til sjávar og sveita: Búseta og jafnréttisviðhorf unglinga 
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Samfélagið hefur verið þannig undanfarna áratugi eða árhundruð að það hefur verið 

karlasamfélag. Konur hafa ekki fengið að spreyta sig, það hafa ekki sést margar konur í 

stjórnunarstöðum og því ekki mikið sem hægt er að miða við. Ríkjandi viðhorf mun því að 

öllum líkindum viðhaldast nema að konum fjölgi og þær verði sýnilegri.  

Fjölskylduaðstæður og atvinnutækifæri hafa áhrif á það hvar fólk kýs að búa. Meirihluti 

viðmælenda minna bjó þar sem hann bjó meðal annars vegna þess að þeim líkaði umhverfið 

sem stofnunin var í, það hentaði fjölskyldulega séð að vera búsettur á landsbyggðinni. En 

afstaða maka hefur mikið um það að segja hvort að hægt sé að flytja út á land.  

 Það er kannski oft þannig að makinn er í góðu starfi sem hann vill ekki 

gefa eftir. Svo náttúrulega fjölskyldan ég veit ekki hvort við konur tökum 

meira tillit til barnanna eða hvað það er... oft eru nú konur sem eru 

menntaðar eiga menntaðan maka sem er líka í sérhæfðu starfi svo að 

það er sjálfsagt bara mjög misjafnt og jú jú svo kannski hræðast menn 

álagið við vorum með aupair fyrsta árið og reyndar var maðurinn minn 

ekki að vinna úti fyrsta hálfa árið, makinn og hans afstaða hefur mikið 

að segja 

Enn eru í gildi gamalgrónar hugmyndir um að konur skuli vera heima og gæta barna og bús 

(Acker, 1992) (Gyða Margrét Pétursdóttir, 2009) sem gætu skýrt þá staðreynd að fjölskyldan 

sá ástæðu til að fá au-pair til að aðstoða með heimilishaldið þar sem konan var útivinnandi í 

mjög krefjandi starfi.  

Viðmælandi minn mætti ekki þeim viðhorfum sem ríkjandi hafa verið. Til dæmis eins og að 

einhverjum innan þess hafi fundist eiginmaðurinn vera hálfgerð kerling (Sinclair, 2005) að 

taka þá ákvörðun að vera heimavinnandi. Eins má gera ráð fyrir að einhverjir innan 

samfélagsins hafi hneykslast á viðmælanda mínum fyrir að láta makann vera heima og sinna 

heimilinu, verkum sem konur eiga að sinna og hún jafnvel sökuð um vanrækslu gagnvart 

fjölskyldunni (Sinclair, 2005) að minnsta kosti í samræðum manna á milli við eldhúsborðið. 

En það var ekki viðhorf sem viðmælandi minn upplifði. Konur finna einnig oft fyrir meiri 

félagslegum höftum en karlar í smærri byggðarlögum til dæmis vegna þess að sú afþreying 

sem þar er höfðar frekar til karla en kvenna (Þóroddur Bjarnason, 2004). Í annarri rannsókn 

Þórodds sem unnin var með Þórólfi Þórlindssyni (2006) koma einnig fram að ungum konum 
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finnist oft nálægðin í svona smáum byggðarlögum vera þrúgandi og þvingandi (Þóroddur 

Bjarnason og Þórólfur Þórlindsson, 2006).  

Kvenkynsviðmælendur mínir höfðu ákveðna mynd af sjálfum sér sem stjórnendur og er það 

alveg í takt við hugmyndir samfélagsins um stjórnendur. Hinar karllægu hugmyndir eru 

ríkjandi, þeim fannst þær þurfa að breyta sér til að meðal annars að passa inn í hlutverk 

stjórnandans.  

 Svo að þannig lagað þá heldur maður sér ekki eins vel við svona jaaa 

hvað á ég að segja fylgist kannski ekki eins vel með nýjungum og 

einhverju slíku en maður getur þá bjargað sér einhvern veginn varðandi 

það ég er til dæmis í stjórnunarnámi 

 Nei ég hef enga þekkingu í stjórnun, ég er með enga og þetta er mjög 

athyglisvert og þetta er mjög víða í þessum geira... við erum með fólk 

sem hefur enga reynslu eða þekkingu í stjórnun...það sem ég gerði var 

að fara á námskeið bara svona til að fá smjörþef af hugmyndafræðinni 

 Þarf ég kannski að fara að kaupa mér dragt? Finnst ég þurfa að sýna 

annað viðmót alltaf öðruvísi með konur auðvelt fyrir karla þeir þurfa 

bara að kaupa sér jakkaföt, flóknara hjá okkur. Ég finn að ég er að setja 

mig í aðrar stellingar... 

Leiðtogahlutverkið, hlutverk stjórnandans hefur verið bundið við karlmenn, þeir eru ríkjandi 

bæði í reynd og eins eru hugmyndir samfélagsins þeim hliðhollar. Konum finnst þær því oft 

þurfa að setja sig í aðrar stellingar, láta til hliðar kvenleg gildi og taka upp karlleg gildi til að 

geta staðið jafnfætis körlum innan æðstu staða (Sinclair, 2005 ; Hackman og Johnson, 2009).  

Þarna koma fram skýr einkenni hjá konunum að þeim finnst þær þurfa að bæta sig, bæta sig 

sem stjórnendur, réttlæta þá stöðu sem þær eru í. Samkvæmt Amanda Sinclair þá finnst 

konum þær stundum þurfa að fórna kvenleika sínum til að eiga þess kost að ná þangað þar 

sem karlar hafa ríkt. Skýrt kom fram hjá einum kvenviðmælanda minna að henni fyndist hún 

nánast þurfa að breyta sér í karl til að eiga þess kost að komast áfram. Þá er dragtin tekin 

fram líkt og karlar klæða sig í jakkaföt til að sýna völd sín. Konur í stjórnunarstörfum gegna 

hlutverki sem er ríkjandi á meðal karlmanna. Ríkjandi viðhorf samfélagsins eru þannig að 

þeim finnst þær þurfa að auka við menntun/þekkingu sína til að réttlæta stöðuna og jafnvel 
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klæða sig í karlmennskuna til að eiga einhverja möguleika á frama.  Það er einnig í samræmi 

við rannsóknir Guðnýjar Guðbjörnsdóttur um kvenkynsstjórnendur menntastofnana. Þar 

kom fram að ungir kvenskynsstjórnendur reyna að líkjast karlkynsstjórnendum í fasi, 

klæðaburði og viðmóti og gera þannig tilraun til að gera sjálfan sig ósýinilega (Guðný 

Guðbjörnsdóttir, 2001). 

Karlkynsviðmælendur mínir nefndu engar fyrirmyndir en tvær kvennanna gerðu það og voru 

þær fyrirmyndir í báðum tilfellum konur.  

 Var kona í forsvari og hún breytti ákveðinni hugmyndafræði sem mér 

finnst svolítið til eftirbreytni og það er semsagt þetta að vera leiðtogi en 

finna samt fólk í kringum þig sem er sterkara en þú sjálfur, klárari en þú 

sjálfur 

Í þessu tilfelli var konan mentor eða leiðbeinandi viðkomandi, hlutverk hennar var að leiða 

hana áfram í rétta átt, vera henni fyrirmynd, styðja við hana faglega og andlega. 

Leiðbeinendur geta einnig verið karlmenn en þeir eiga oft erfiðara með að veita andlegan 

stuðning. Oft á tíðum myndast vinskapur á milli þessara aðila (Hackman og Johnson, 2009).  

 Hún hafði afskaplega skynsaman stjórnunarstíl, leyfa fólki að tala, kalla 

á þá sem beðið var um, já ekki að standa í neinu stríði 

Þær höfðu báðar kvenkynsfyrirmynd sem þær horfðu til, það voru konur sem höfðu áhrif á 

þær og þær litu upp til. Fyrirmyndir eru mjög mikilvægar, þú getur ekki orðið það sem þú 

hefur ekki séð (PhD in Parenting, 2012). Það getur einnig reynst konum erfitt að hafa 

karlkyns leiðbeinanda þar sem að ólíklegt er að hún hafi sama aðgang og hann að til dæmis 

karlaklúbbum hvers konar og íþróttaklúbbum. Það er líka mögulegt að samfélagið misskilji 

samband þeirra, telji það reist á kynferðislegum grunni en ekki faglegum (Wilson, 1995). 

Báðum þessara kvenna fannst það hafa verið styrkur að hafa kvenkyns leiðbeinanda, 

einhvern sem hægt var að líta upp til og þær báru virðingu fyrir.  

4.4. Falda jafnréttisáætlunin 

Tvær stofnananna, sem forstöðumenn í rannsókninni stóðu fyrir, höfðu færri en 25 

starfsmenn en hinar fjórar voru með fleiri. Samkvæmt lögum um jafnan rétt og jafna stöðu 

kynjanna þá ber stofnunum sem hafa fleiri en 25 starfsmenn að hafa jafnréttisáætlun. Allar 
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stofnanirnar utan ein voru með jafnréttisáætlun. Allir forstöðumennirnir voru spurðir út í 

jafnréttismál innan stofnunarinnar og þá hlutverk jafnréttisáætlunar. 

 Jáá áætlunin er til og ég vona að sem flestir viti af henni uhhh það hefur 

ekki verið, ég hef svona gert tilraunir til að halda starfsmannsfundi 

reglubundið... uhhmmm þannig að uhmm eins og ég segi ég veit ekki 

annað en að fólk sé meðvitað um tilvist áætlunarinnar og hún er 

náttúrulega eins og aðrar og flestar áætlanir almennt orðað skjal... og 

satt að segja vona ég bara að ástæðan fyrir því að jafnréttisáætlunin er 

ekki hér svona í reglulegri umræðu er það að fólki líður vel 

 Já hún er til, ehhmm við eru ekki öll að lesa hana bara sum það eru 

margir meðvitaðir um hana ehhh en erum við dagsdaglega að vinna 

eftir henni ehhh ég ætla að segja nei...við erum þú veist alltaf að minna 

á þessi jöfnu kynjahlutföll þannig að það hérna þetta er eitt af því sem 

við gætum kynnt betur og verið meðvitaðri um, það er svigrúm hérna til 

þess. En ég held að þó við séum ekki að því meðvitað að þá erum við að 

því ómeðvitað því við erum ekki að vísa í hana, í praxís erum við svona 

frekar meðvituð 

Ekki var laust við að viðmælendur mínir færu í ofurlitla vörn þegar viðtalið fór inn á svið 

jafnréttisumræðunnar. Viðtölin urðu aðeins þvingaðri og þau hikuðu, gripu til uhhhmmm og 

ehhhh. Nú hafa verið jafnréttislög frá 1976 eða í 37 ár og enn virðist umræðan sem tengist 

þeim og jafnrétti kynjanna vera feimnismál. Það er í takt við rannsókn Gyðu Margrétar 

Pétursdóttur en hún rannsakaði áru kynjajafnréttis í doktorsritgerð sinni við Háskóla Íslands. 

Þar fóru viðmælendur hennar í vörn er hún ræddi um jafnrétti kynjanna (Gyða Margrét 

Pétursdóttir, 2009) 

Umræðan er ekkert ný og ætti því ekki að virka illa á fólk, eða gera það að verkum að það fari 

undan í flæmingi við umræðuna, en málaflokkurinn er viðkvæmur. Kannski er hluti 

skýringarinnar sá að umræðan hefur ekki verið nægilega virk. Það eru karlar sem hafa gegnt 

stjórnunarstöðum hingað til að mestu leyti að minnsta kosti þó að það sé vissulega að 

breytast þótt hægt fari. 

Ríkjandi viðhorf samfélaga hafa mjög mikið að segja og viðhalda hugmyndum um stöðu 

kynjanna á vinnumarkaði (Alvesson og Billing, 1995).  
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Einhvern veginn fannst mér einnig eins og viðmælendur mínir hefðu enga sérstaka trú á 

tækinu jafnréttisáætlun. Hún var til staðar en svosem ekki mikið meira en það, þetta virðist 

vera feimnismál, ósýnilegt.  

 Þetta er semsagt bara svona kaflaskipt, voða mikið klippt og límt frá því 

sem til er. Þetta er held ég bara voða staðlað, var samþykkt á 

starfsmannafundi en ég efast um að þú getir látið fólk vitna í hana en 

þetta er kannski líka vegna þess að þetta eru gildi sem eru alltaf í gangi 

og já við erum með jafnrétti hérna allavega myndi ég halda það m.t.t. 

aldurs, kyns, trúar og stjórnmálaskoðana og svo framvegis. Já þessi 

áætlun kom ekki til fyrr en ég kom og ég held að þetta sé ekki alltaf á 

vinnustöðum, fólk hefur bara hreinlega ekki mikinn áhuga á því sem 

stendur á einhverjum blöðum. Ég held á svona litlum stöðum þar sem er 

svona mikil nálægð þá hafi starfsfólkið meiri áhuga á því hvernig 

framkoman er heldur en það sem stendur á einhverju blaði en þó að ég 

hafi þetta til hliðsjónar þá veit fólk kannski ekki endilega af því að ég sé 

að skoða þetta 

 það er aldrei verra að setja þetta niður á blað þá veit maður hverju 

maður á að fylgja en ég efast um að starfsfólkið finni nokkurn mun 

hvort  hún er til staðar eða ekki 

Árið 2000 voru þriðju Jafnréttislögin sett og Jafnréttisstofa stofnuð. Þá var öllum stofnunum 

og fyrirtækjum sem höfðu fleiri en 25 starfsmenn gert skylt að setja fram jafnréttisáætlun. 

Þau voru skýrari að uppbyggingu en eldri lög og komu meðal annars inn á hlutverk ákveðinna 

eininga (Alþingi, 2000). Árið 2008 voru svo núverandi jafnréttislög samþykkt. Þar er meðal 

annars skýrð merking helstu hugtaka sem áætlunin tekur fyrir (Alþingi, Lög um jafna stöðu og 

jafnan rétt kvenna og karla, 2008). Einn viðmælenda minna, karl var áberandi ómeðvitaður 

um tilgang og markmið jafnréttisáætlana 

 jafnréttismál hafa ekki verið mikið til umræðu, okkur var nú gert að 

skila hér inn jafnréttisáætlun og gerðum það nú hér á sínum tíma svo 

var okkur gert að endurskoða þetta, fannst hún kannski ekki nógu 

ítarleg og við líka höfum verið sagt að hafa sko hvað kallast þetta 
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kynjafjárhagsáætlun, ráðuneytið hefur ekki einu sinni getað úrskýrt fyrir 

okkur hvað er átt við með þessu 

Í núgildandi lögum er mjög vel skýrt hver merking hugtaka er og einnig hafa verið gefin út 

leiðbeiningarit. Handbók um kynjaða fjárlagagerð var gefin út árið 2008.  

Tilgangur kynjaðrar fjárlagagerðar er að auka jafnrétti kynjanna hvað varðar tekjur og er þá 

horft á marga þætti sem ekki hefur verið horft til áður við gerð fjárlagagerðar. Meðal annars 

er horft í auknum mæli til þess hver það er sem nýtir þá þjónustu sem verið er að veita 

(Quinn, 2008). 

Varðandi þennan málaflokk það er jafnréttismál þá er tæplega hægt að segja að eitthvað sé 

óljóst. Þetta snýst um að kynna sér hvaða upplýsingar eru til staðar og að halda umræðunni 

um jafnréttismál vakandi. Á það við allt samfélagið. Eitt af því sem getur breytt viðhorfum 

samfélaga er opin umræða, einnig er ljóst að þeir sem eru í æðstu stjórn þurfa að taka sig 

taki og fara sjálfir eftir þeim lögum og reglum sem þeim ber að fylgja samanber lög um 

kynjakvóta og kynjasamþættingu sem þeir hafa jafnvel sjálfir átt þátt í að setja.  

Samantekt 

Ástæður viðmælenda minna fyrir því að sækja um viðkomandi starf voru meðal annars þær 

að þeir voru að flytja aftur heim, þetta hentaði fjölskyldulega séð og það var áskorun að 

takast á við starfið. Það var frekar að karlarnir væru hvattir til að sækja um viðkomandi starf 

en konurnar. Stjórnunarstíll kynjanna var um margt líkur. Forstöðumennirnir voru allir utan 

einn sammála um afskipta- og skilningsleysi boðvaldsins. Aðeins einn viðmælenda minna var 

á því að stofnuninni væri betur farið að sinna þeim þjónustuþáttum sem henni væri ætlað 

með því að vera staðsett á höfuðborgarsvæðinu frekar en landsbyggðinni.  
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5. Umræður 

Flestum finnst okkur gott að geta miðað okkur við eitthvað eða einhvern. Ekki bara fyrir það 

að við viljum líkjast viðkomandi heldur til að fá staðfestingu á að við séum að gera hlutina 

rétt. Fyrirmyndir okkar eru einhverjir sem við teljum að hafi staðið sig vel í því sem hann eða 

hún er að gera og þess vegna viljum við geta horft til fyrirmyndarinnar og reynt að líkjast 

viðkomandi, ef til vill ekki sem persónu heldur horfum kannski til stjórnunarstíls viðkomandi 

eða vinnuframlags. Ef sá sem við miðum okkur við er viðurkenndur af samfélaginu þá getum 

við örugg reynt að líkjast viðkomandi, við viljum nefnilega síður verða fyrir neikvæðri 

umfjöllun eða vera hafnað. Þess vegna er svo mikilvægt að kvenkynsfyrirmyndum í 

þjóðfélaginu fjölgi, svo að allar ungu stúlkurnar og já drengirnir hafi fyrirmyndir af báðum 

kynjum. 

Þrátt fyrir aukna þátttöku kvenna í atvinnulífi og hækkandi menntunarstig þeirra þá ná þær 

ekki   áhrifastöðum í sama hlutfalli og karlar (Hagstofan, 2011). Því miður þá virðist það vera 

svo að þegar þær hafa náð að feta í sömu spor og karlar menntunarlega séð, þá er farið að 

horfa á aðra þætti sem sagðir eru skipta máli til að komast á toppinn, menntunin sjálf til 

starfsins er ekki nóg til að skila konum á toppinn. Annað mikilvægt atriði sem ekki hefur 

náðst fyrir þrátt fyrir aukna menntun kvenna er sú staðreynd að enn er til staðar kynbundinn 

launamunur. Aukin menntun kvenna nær ekki að útrýma kynbundnum launamun (Þorgerður 

Einarsdóttir og Kristjana Stella Blöndal, 2004) líkt og vonir stóðu til um. Hugsunin innan okkar 

samfélags hefur verið á þann veg að það sé aðeins á færi karla að gegna stjórnunarstöðum. 

Það er kannski ekki skrítið miðað við það sem haft er til hliðsjónar þ.e. við sjáum aðeins karla 

í meirihluta stjórnunarstaða.  

Konur þurfa að gera lítið úr kynþokka sínum og kynferði til að geta staðið jafnfætis 

karlmönnum (Guðný Guðbjörnsdóttir, 2007). Mikilvægt er að konur láti af því að reyna að 

líkjast karlmönnum, þær mega ekki glata sérstöðu sinni. Þær verða að rísa gegn ríkjandi 

viðhorfum samfélaga og treysta á og trúa eigin hæfni (Sinclair, 2005).  

Ef þær lúta ekki ríkjandi viðhorfum samfélagsins eða þeirrar stofnunar sem þær starfa hjá er 

líklegt að þær lendi í glerþakinu. Konur lenda í glerþakinu þrátt fyrir að hafa jafnvel meiri 

menntun en karl sem sækir um sömu stöðu (Margrét Sæmundsdóttir, 2009); áhrif 

samfélagsins eru það sterk. Áhrif þess virðast vera ofar lögum (Acker, 2009).  
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Eitt af þeim atriðum sem skoðuð voru, var hvort staðsetning stofnunar skipti máli og þá fyrir 

stjórnandann en einnig fyrir stofnunina og starfsemi hennar. Staðsetning skipulagsheildar 

skiptir máli, lífskjör fólks í dreifbýli ráðast meðal annars af þeirri þjónustu sem í boði er í 

sveitarfélaginu. Er samfélagið sjálfbært? Hefur það upp á að bjóða alla nauðsynlega þjónustu 

(Ólafur Páll Jónsson, 2012) eins og menntun, heilsugæslu og löggæslu, svo dæmi séu nefnd. 

Skipulagsheild getur verið samfélag margra sérhæfðra kerfa sem vinna saman og eru háð 

hvert öðru, vinna sama innan þeirra laga og reglna sem um það gildir (Rainey, 2003) líkt og 

segja má að sé um stofnanir hins opinbera. Innan skipulagsheildarinnar þarf svo að vera 

ákveðin verkaskipting svo að hægt sé að þjónusta þá sem þjónustuna eiga að fá (Ómar 

Hlynur Kristmundsson og Steinunn Hrafnsdóttir, 2008). Staðsetning skipulagsheilda hefur 

áhrif á byggðarþróun, ef ekki er til staðar sú þjónusta sem íbúar þurfa þá er hætta á að svo 

fækki í byggðarlögum að of dýrt sé að halda úti lögbundinni þjónustu.  

Hið opinbera hefur verið meðvitað um það og hefur séð ástæðu til að minna sérstaklega á 

mikilvægi þess að litið sé til aðstæðna landsbyggðarinnar þegar úthlutað er fjármagni til 

opinberra aðila (Alþingi, 2000). Með byggðastefnu er reynt að sporna við flutningi fólks af 

landsbyggðinni á höfuðborgarsvæðið. Lögð er áhersla á að auka menntun til að efla færni 

samfélagsins og einstaklinga innan þess (Byggðastofnun, 2009). Hafa þarf þó  í huga að það 

er ekki nóg, það þurfa einnig að vera störf við hæfi innan þessara byggða, sérhæfð störf sem 

námið nýtist við að sinna. 

Ef þjónustustigið lækkar getur íbúum fækkað enn frekar (Karl Benediktsson og Hjalti Nielsen, 

2008) og byggðin lagst af. Fólk með sérhæfða menntun flyst þangað  sem menntun þeirra 

nýtist.  

Staðsetningin hefur ekki aðeins áhrif á samfélagið og íbúana sem nýta sér þjónustuna, heldur 

hefur staðsetningin líka áhrif á stjórnendurna.  

Í dreifbýli eru oft færri tækifæri fyrir þá sem hafa sérþekkingu og minna um sérfræðistörf en í 

þéttbýli. Þá eru oft færri tækifæri til frama innan vinnumarkaðarins og jafnvel greidd lægri 

laun. Ábyrgð á flestum hlutum hvílir líka á herðum stjórnenda á landsbyggðinni meðal annars 

mannauðs- og starfsmannamál (Preston, 2008). Stofnanir í dreifbýli eru kannski líka smærri 

en í þéttbýli. Smæð þeirra getur takmarkað störf þeirra til að sinna meðal annars umsýslu 

sem tengist starfsmannahaldi. Sama krafa er gerð til stjórnenda lítilla og stórra stofnana, 

smæð stofnana á landsbyggðinni getur einnig verið heftandi fyrir stjórnandann með tilliti til 
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faglegrar einangrunar (Fjármálaráðuneytið, 2000). Það er alveg í takt við það sem meirihluti 

viðmælenda minna sagði. Þeim fannst þeir oft vera faglega einmana, ekki hafa sömu 

tækifæri og aðrir til að sækja til dæmis sí- og endurmenntun eða fundi á 

höfuðborgarsvæðinu. Boðvaldið gerir sér ekki grein fyrir stöðu mála á landsbyggðinni, 

ákvarðanir eru teknar um fundi og fundartíma sem henta ekki  aðstæðum þeirra sem búa úti 

á landi og eru  þá oftast snemma á morgnana eða hádegisfundir.  

Við eigum margt óunnið og ólært. Við þurfum að hlúa að landsbyggðinni okkar og þeim sem 

þar eru. Við viljum ekki verða einsleit þjóð sem býr aðeins í þéttbýli. Við viljum geta verið 

staðsett vítt og breitt um landið meðal annars til að geta nýtt okkur þær auðlindir sem hvert 

svæði hefur upp á að bjóða. Þá þurfum við, sem þar búum, að hafa aðgang að ákveðnum 

þáttum og þjónustu svo að búandi sé á landsbyggðinni. Við þurfum meðal annars atvinnu og 

það fyrir bæði konur og karla. Við þurfum að passa mjög vel upp á að ekki tapist 

sérfræðistörf af landsbyggðinni í meira mæli vegna þess að við gætum átt það á hættu að 

ekki aðeins minnkaði þjónustan til mikilla muna heldur er það líka staðreynd að fólksflótti 

ungs fólks og kvenna getur gengið að litlu samfélagi dauðu. Stjórnvöld þurfa að vera 

meðvituð um þessa hættu og skoða alla mögulega kosti til úrbóta. Það þarf með markvissum 

hætti að sjá til þess að bæði kynin hafi störf við hæfi og þá sérstaklega að til verði 

sérfræðistörf fyrir konur á landsbyggðinni svo að þær neyðist ekki til að fara í meira mæli en 

nú er til höfuðborgarsvæðisins. Það þarf að skoða vel ástæður þess að konur sækja ekki  í 

stjórnunarstöður til að hægt sé að stuðla að frekari fjölgun þeirra innan stjórnendahóps hins 

opinbera.  

 5.1  Gildi rannsóknar 

Mikilvægt er að horfa ekki aðeins til hlutfalls kvenna í stjórnunarstöðum hins opinbera í dag 

þegar skoðuð er fæð kvenna í þeim stöðum. Líklegt má telja að þeim eigi eftir að fjölga á 

næstu árum í takt við auknar kröfur um menntun stjórnenda. Einnig vegna þeirrar 

staðreyndar að á næstu misserum eru að láta af störfum fyrir aldurs sakir forstöðumenn 

innan hins opinbera sem flestir eru karlar. Samfélagið og hið opinbera þarf þó að hafa augun 

mjög vel opin og sjá til þess að ríkjandi viðhorf um kynin verði víkjandi viðhorf. Ákveðin 

hætta er einnig í samfélagi nútímans að með frekari áformum um sameinigar stofnana þá 

komist konur ekki að í eins miklum mæli í stjórnunarstörf og æskilegt væri.  
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Rannsóknin og niðurstöður hennar hefur einnig opnað augu mín gagnvart því hve mikilvægt 

er að hlúa betur að þeim stofnunum og forstöðumönnum sem eru á landsbyggðinni og því 

frábæra starfi sem þar er unnið. Ráðamenn þjóðarinnar þurfa að vera duglegri að sýna 

fólkinu sem þar vinnur þá virðingu sem það á skilið. Hægt væri að nota þessa rannsókn sem 

grunn að frekari rannsóknum á aðbúnaði og reynslu forstöðumanna á landsbyggðinni þar 

sem lögð væri frekari áhersla á mikilvægi staðsetningar skipulagsheildar. Af reynslu 

viðmælenda minna að dæma þá fannst mér oft á tíðum miklu meira skilja þá og boðvaldið að 

en nokkur hundruð kílómetrar, vegna afskipta- og skilningsleysis sem þeir mættu af hálfu 

boðvaldsins.  

5.2. Lokaorð 

Þegar ég lagði af stað inn í þetta verkefni var ég ákveðin í að skoða hvað væri ólíkt varðandi 

stjórnun kynjanna, einnig að skoða áhrif landfræðilegrar staðsetningar. Raunin varð sú að 

líkindin voru mun meiri með kynjunum en ég hafði haldið, áhrif staðsetningar hafði líka 

önnur áhrif en ég hafði haldið. Mín tilfinning áður en rannsókn og skrif fóru fram var sú að 

meginefni rannsóknarinnar yrði að hve miklu leyti kynin væru ólík varðandi stjórnun og 

viðhorf. En raunin varð sú að kynin eru ekkert svo ólík hvað varðar flesta þætti, það sem 

hefur mest áhrif á þau og öll utan eitt voru sammála um voru samskiptin við boðvaldið vegna 

fjarlægðarinnar við það. Forstöðumönnunum fannst þeir vera í of litlum tengslum við 

boðvaldið og að það sinnti fólkinu sínu á landsbyggðinni slælega. Einnig kom fram og þá frá 

báðum kynjum jafnt að mörgum fannst að þá skorti samskipti við sína líka. 

Á næstu misserum verður áhugavert að fylgjast með því hvort lög nr. 13/2010 um kynjakvóta 

sem samþykkt voru árið 2010 hafi áhrif á fjölda kvenna í stjórnunarstöðum. Lögin tóku strax 

gildi hjá opinberum hlutafélögum en hlutfélög, einkahlutafélög og samlagshlutafélög fengu 

frest til að uppfylla lögin til ársins 2013. Breyting mun þó ekki eiga sér stað nema að farið 

verði eftir lögunum. Tölurnar segja sitt. Þrátt fyrir kynjakvóta og jafnréttislög er staðan 

þannig árið 2014 að karlar eru mun fleiri í stjórnunarstöðum en konur.  Það verður   

áhugavert að fylgjast með því hvort konur komi til með að sækja í meira mæli í 

stjórnunarstöður meðal annars vegna aukins menntunarstigs þeirra. Hver staða kvenna 

verður á landsbyggðinni er einnig áhugavert að skoða og ljóst að mikil vinna er framundan 

varðandi það að rétta þann kynjahalla sem er raunin í sumum hlutum landsins. Kemur 
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samfélagið til með að líta til annarra þátta en menntunar nú þegar að konur eru betur 

menntaðar en karlar eða hvað mun markaðurinn hafa að leiðarljósi? Tíminn mun leiða það í 

ljós.  
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Viðauki 1 – kynningarbréf  

 

 

Akureyri, 16. október 2013  

 

 

 

  

Upplýsingar vegna rannsóknarinnar 

[Stjórnun, kyngervi og landfræðileg staðsetning/búseta. Kynin í opinberri stjórnsýslu, staðan á 

landsbyggðinni] 

 

Ágæti viðtakandi 

 

Ég undirrituð er í framhaldsnámi við Háskóla Íslands og til að ljúka námi vinn ég að 30ECTS 

MPA ritgerð. Leiðbeinandi minn er dr. Gyða Margrét Pétursdóttir lektor við 

Stjórnmálafræðideild Háskóla Íslands.  Í tengslum við ritgerðina og það efni sem ég hef valið 

mér sem er að skoða stjórnendur í opinberri stjórnsýslu á landsbyggðinni er nauðsynlegt að 

afla upplýsinga með því að taka viðtöl við sex einstaklinga innan forstöðumannahóps hins 

opinbera.  

Með þessu bréfi óska ég eftir þátttöku þinni í þessu verkefni. 

 

Tilgangur rannsóknar er að fá upplýsingar um reynslu og viðhorf stjórnenda opinberra 

stofnana á landsbyggðinni. Rannsóknin byggir á gagnasöfnun sem fæst með viðtölum við sex 

einstaklinga sem starfa sem forstöðumenn innan hins opinbera. Ég mæti það mikils ef þú 

gæfir mér 60-90 mínútur af tíma þínum til að spjalla við mig um reynslu þína sem stjórnandi. 

Mig langar að hitta þig í því umhverfi sem þér líður vel í, nauðsynlegt er að hljóðrita viðtalið 

og afrita það svo orðrétt. Unnið verður úr svörum með þeim hætti að þau verða ekki 

persónugreinanleg. Nafn stofnunarinnar mun ekki heldur koma fram.  Þér er í sjálfsvald sett 

hvort þú ákveður að taka þátt eður ei, einnig ef aðstæður þínar breytast í miðju ferlinu þá er 

þér frjálst að draga þátttöku þína til baka. Þér er ekki skylt að svara öllum þeim þáttum sem 

ræddir verða. 

 

Með von um góðar undirtektir 

 

 

Heiða Kristín Jónsdóttir 

MPA-nemandi í opinberri stjórnsýslu 

hkj5@hi.is 

Leiðbeinandi dr. Gyða Margrét Pétursdóttir gydap@hi.is 

mailto:hkj5@hi.is
mailto:gydap@hi.is
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Viðauki 2 – viðtalsrammi  

Viðtalsrammi  

1. Stofnunin og staðsetningin 

Hefur þú alltaf búið hér? Ef ekki þá hvar? 

Hver eru tengsl þín við staðinn/sveitarfélagið sem stofnunin er í?  

Telur þú staðsetningu stofnunarinnar veikja hana eða styrkja? Getur þú nefnt dæmi 

veikleiki/styrkleiki 

Telur þú staðsetningu stofnunarinnar veikja eða styrkja stöðu þína sem stjórnanda? Getur 

þú nefnt dæmi veikleiki/styrkleiki 

2. Starfið og stjórnun 

Hvernig kom það til að þú fórst/sóttist eftir því að gegna viðkomandi starfi? 

Hver er framgangsferill þinn? 

Hver var framgangur þinn innan viðkomandi stofnunar? 

Fékkstu stuðning/hvatningu til að taka þetta að þér? 

Hvað hefur þú verið lengi við stofnunina? 

Hefur þú fengið einhverja þjálfun (stjórnendaþjálfun) til að gegna starfi þínu?  

Hver er stjórnunarstíll þinn? Getur þú nefnt dæmi? 

Áttu þér einhverjar fyrirmyndir tengdar starfi/stjórnunarstíl þínum? 

Hvað vinnur þú margar stundir á á viku að meðaltali? Hvenær hefst vinnudagurinn og 

hvenær lýkur honum? 

3. Framtíðin 

Hvert er leiðarljós þitt varðandi framtíð starfs og stofnunar? 

Sérðu hana fyrir þér á sama stað í framtíðinni? 

4. Jafnréttismál 

Hver er kynjasamsetning stofnunarinnar? 
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Hvað er haft í huga varðandi ráðningar?  

Hvernig hefur gengið að fá kvk/kk til starfa? Hvað veldur? 

Nú er staðreyndin sú að konur eru 32% forstöðumanna á landsvísu en 26% á 

landsbyggðinni hvað útskýrir að þínu mati þá staðreynd?  

Er til jafnréttisáætlun fyrir stofnunina? Ef já  

Telur þú mikilvægt fyrir starfsemi stofnunarinnar að hafa slíka áætlun? Að hvaða leyti? 

Hver eru aðaláherslusatriði áætlunarinnar? 

Er unnið eftir henni dagsdaglega?  

Já, dæmi 

Nei, dæmi  

Er til jafnréttisáætlun fyrir stofnunina? Ef nei 

Stendur til að hefja vinnu við gerð jafnréttisáætlunar? 

Telur þú mikilvægt fyrir starfsemi stofnunarinnar að hafa slíka áætlun? Að hvaða leyti? 

Já, dæmi 

Nei, dæmi 



  

88 

Viðauki 3 – Tólf þrepa rannsóknarferli Vancouver skólans 

 Tólf þrepa rannsóknarferli Vancouver skólans í fyrirbærafræði (Sigríður Halldórsdóttir, 2013) 

Þrep í rannsóknarferlinu Það sem gert verður/var í þessari rannsókn 

Þrep 1. Val á samræðufélögum [fjöldi] þátttakendur verða/voru valdir með 
tilgangsúrtaki 

Þrep 2. Undirbúningur hugans (áður en 
samræður hefjast- silent reflection) 

Fyrirframgerðar hugmyndir verða/voru 
ígrundaðar og settar meðvitað til hliðar 

Þrep 3. Þátttaka í samræðum (gagnasöfnun- 
data collection) 

Eitt til tvö viðtöl við hvern þátttakanda, 
samtals [fjöldi viðtala] viðtöl 

Þrep 4. Skerpt vitund varðandi hugmyndir og 
hugtök (beginning data-analysis) 

Hugmyndum komið í orð. Unnið verður/var 
samhliða gagnasöfnun og gagnagreiningu 

Þrep 5. Þemagreining (kóðun-coding). Finna 
lykilsetningar og finna merkingu þeirra 

Leitast verður/var við að svara stöðugt 
spurningunni: hver er kjarninn í því sem 
þessi þátttakandi er að segja? Greind 
verða/voru bæði yfir- og undirþemu 

Þrep 6. Að sníða greiningarlíkan fyrir hvern 
þátttakanda (construction of individual 
analytic frameworks) 

Vitundargreining. Meginþemun í sögu hvers 
þátttakanda verða/voru dregin fram og þau 
mikilvægustu sett fram í greiningarlíkani fyrir 
hvern og einn 

Þrep 7. Staðfesting á hverju greiningarlíkani 
með viðkomu þátttakanda (individual 
verification) 

Staðfestingar verður/var leitað hjá öllum 
viðmælendum. [því verður lýst hvernig það 
gekk] 

Þrep 8. Heildargreiningarlíkan er smíðað úr 
öllum einstaklingsgreiningarlíkönunum (final 
analytic framework constructed) 

Öll einstaklingsgreiningarlíkönin verða/voru 
borin saman innbyrðis og smíðað 
heildargreiningarlíkan - [sett fram í töflu eða 
mynd og í fyrirbærafræðilegri lýsingu] 

Þrep 9. Heildargreiningarlíkanið borið saman 
við rannsóknargögn (rituðu viðtölin) 
(comparison of the final analytic framework 
with the research data) 

Til að tryggja þetta verða/voru öll viðtölin 
lesin yfir aftur og borin saman við 
heildargreiningarlíkanið (yfirlit yfir 
niðurstöður) 

Þrep 10. Kjarni fyrirbærisins sett fram sem 
lýsir fyrirbærinu (niðurstöðunum) í 
hnotskurn (construction of the study´s main 
theme – the essence of the phenomenon) 

[Heiti rannsóknarverkefnis sett fram] 

Þrep 11. Staðfesting á heildargreiningarlíkani 
og meginþema með einhverjum 
þátttakendum (final verification) 

[sagt frá hversu margir tóku þátt í því og 
hvernig það gekk] 

Þrep 12. Niðurstöður rannsóknarinnar 
skrifaðir upp þannig að raddir allra heyrist 
(multivoiced reconstruction) 

Vitnað verður/er beint í þátttakendur til að 
auka trúverðugleika rannsóknarinnar og 
sýna að niðurstöður byggja á orðum 
þátttakenda 
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Viðauki 4 – ferlið varðandi þessa rannsókn 

Tólf þrepa rannsóknarferli Vancouver skólans í fyrirbæri 

Þrep í rannsóknarferlinu Það sem gert var í þessari rannsókn 

Þrep 1. Val á samræðufélögum 6 þátttakendur voru valdir með því að fara í 
gegnum kynjabókhald forstöðumanna 
ríkisins 

Þrep 2. Undirbúningur hugans (áður en 
samræður hefjast- silent reflection) 

Í viðtölum lagði ég mig fram um að leggja 
mínar eigin fyrirfram hugmyndir til hliðar 

Þrep 3. Þátttaka í samræðum (gagnasöfnun- 
data collection) 

Eitt viðtal var tekið við hvern viðmælanda, 
einn viðmælandi sendi svo viðbót í 
tölvupósti. Traust átti sér stað í öllum 
viðtölum 

Þrep 4. Skerpt vitund varðandi hugmyndir og 
hugtök (beginning data-analysis) 

Áður en viðtölin hófust var aflað 
bakgrunnsupplýsinga og talað var um daginn 
og veginn. Viðtölin voru tekin upp og síðan 
rituð orðrétt upp 

Þrep 5. Þemagreining (kóðun-coding). Finna 
lykilsetningar og finna merkingu þeirra 

Þegar búið var að lesa viðtölin yfir 3svar þá 
var merkt við það sem mér fannst 
mikilvægast. Rýndi sérstaklega í þau atriði 
sem mér fundust mikilvægust 

Þrep 6. Að smíða greiningarlíkan fyrir hvern 
þátttakanda (construction of individual 
analytic frameworks) 

Reynsla viðmælenda tók á sig heildamynd og 
var sett fram um leið gerði ég mér mynd af 
reynslu viðmælenda 

Þrep 7. Staðfesting á hverju greiningarlíkani 
með viðkomu þátttakanda (individual 
verification) 

Staðfestingar var leitað hjá XX viðmælanda 
og gekk það vel. Athugasemdir bárust frá XX 

Þrep 8. Heildargreiningarlíkan er smíðað úr 
öllum einstaklingsgreiningarlíkönunum (final 
analytic framework constructed) 

Líkön allra viðmælenda borin saman og gert 
heildarlíkan fyrir öll viðtölin 

Þrep 9. Heildargreiningarlíkanið borið saman 
við rannsóknargögn (rituðu viðtölin) 
(comparison of the final analytic framework 
with the research data) 

Viðtöl ásamt heildargreiningarlíkani borin 
saman með það að markmiði að sjá til þess 
að ekkert mikilvægt gleymdist 

Þrep 10. Kjarni fyrirbærisins sett fram sem 
lýsir fyrirbærinu (niðurstöðunum) í 
hnotskurn (construction of the study´s main 
theme – the essence of the phenomenon) 

Heiti rannsóknarverkefnisins varð til nánast 
strax við upphaf vinnunnar. Það tók hins 
vegar breytingum eftir því sem leið á og 
lokaheiti varð ekki til fyrr enn viku fyrir 
lokaskil 

Þrep 11. Staðfesting á heildargreiningarlíkani 
og meginþema með einhverjum 
þátttakendum (final verification) 

Ekki var fengin staðfesting á 
heildagreiningarlíkani 

Þrep 12. Niðurstöður rannsóknarinnar Orðrétt var haft eftir viðmælendum til að 
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skrifaðir upp þannig að raddir allra heyrist 
(multivoiced reconstruction) 

auka trúverðugleika rannsóknarinnar 

 

 


