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Útdráttur 

Tilgangur verkefnisins er að varpa ljósi á vinnustaðapólitík kynjanna og kanna muninn á 

þátttöku þeirra og árangri í slíkri pólitík. Tvær rannsóknarspurningar eru settar fram, en 

þær fjalla um hvort karlar og konur stundi vinnustaðapólitík á ólíkan hátt og hvort konur 

þurfi að tileinka sér leikreglur karla til að ná meiri árangri. Með því að beita 

vinnustaðapólitík gera starfsmenn tilraun til að nota áhrif sín og völd til að ná 

persónulegum markmiðum, svo sem að fá launa- og stöðuhækkun. Hún felur alltaf í sér 

aðgerðir í eigin þágu. Fólk sem er annað hvort algjörlega ópólitískt eða mjög pólitískt 

innan vinnustaða þarf að gjalda fyrir hegðun sína. Hjá þeim fyrrnefndu getur það birst í 

hægum stöðuhækkunum og að viðkomandi finnist hann vera skilinn útundan. Hinir 

síðarnefndu eiga á hættu að vera taldir sjálfmiðaðir og glata trúverðugleika sínum. 

Einstaklingar á báðum endum pólitíska sviðsins geta verið taldir lélegir liðsmenn innan 

fyrirtækis, en hæfilegt magn af skynsamlegri pólitískri hegðun er almennt talið gagnlegt 

til að lifa af í flóknum fyrirtækjum. 

Greint verður frá fræðilegri umfjöllun um vinnustaðapólitík og ljósi varpað á stöðu 

karla og kvenna á vinnumarkaði, staðalímyndir kynjanna og tilfinningagreind. Því næst 

verður fjallað um rannsóknaraðferð, en tekin voru djúpviðtöl við átta einstaklinga með 

20 til 30 ára starfsreynslu. Þátttakendur voru valdir með hentugleikaúrtaki, sem felur í 

sér að rannsakandi þekkir eða kannast við þá alla og hefur auðveldan aðgang að þeim.  

Helstu niðurstöður rannsóknar gefa til kynna að karlar og konur stundi 

vinnustaðapólitík á ólíkan hátt; karlar taki meiri þátt í henni en konur og beiti öðrum 

aðferðum; þeir beiti henni frekar til að fá stöðuhækkanir, á meðan konur beiti henni til 

að verja sig. Karlar séu árangursmiðaðir í sínum bandalögum, á meðan konur myndi 

klíkur til að verja sína hagsmuni; karlar tali saman í bakherbergjum og taki ákvarðanir, á 

meðan konur baktali hver aðra; karlar séu duglegir að virkja tengslanet sín utan 

vinnutíma, á meðan konur setji heimilið í forgang; og að karlar séu vanir að gera greiða 

gegn greiða, á meðan konur séu feimnar að innkalla greiða. Niðurstöður 

rannsóknarinnar gefa vísbendingar um að konur þurfi að tileinka sér leikreglur karla í 

vinnustaðapólitík til að ná meiri árangri, ef þær kjósa það.  
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Abstract 

The purpose of this study is to address organisational politics and to examine the 

difference between men‘s and women‘s participation and success is such politics. Two 

hypotheses were formularised: Are men and women participating in organisational 

politics in a different way, and do women need to adopt men‘s rules for more success? 

Organisational politics are attempts by employees to use their influence and power to 

achieve personal goals, such as increased pay and promotion. Tactics are always self 

serving. Employees, either totally unpolitical og highly political within the workplace, 

usually pay a high price for their behaviour. The former can appear in slow promotions 

and that person can feel being left out, while the latter includes the risk of being called 

self-centred and lose its credibility. People on both ends of the political spectrum can be 

considered poor team members within the organisation, but a reasonable amount of 

rational political behaviour is generally considered a tool to survive in complex 

organisations. 

Organisational politics will be discussed speculatively and men‘s and women‘s status 

on the labour market will be covered, as well as gender stereotypes and emotional 

intelligence. The research method will be explained in the following chapter. Eight 

individuals, each with 20 to 30 year experience on the labour market, were interviewed. 

The convenience sample method was used, whereas the researcher knew or was 

familiar with all participants, with an easy access to them. 

The study‘s findings imply that men and women participate in organisational politics 

in a different way. They imply that men are more active in it and apply different tactics; 

men use it for promotion, while women use it for protection; men are more result 

driven in their coalitions, while women are teaming up to protect their interest; men 

have conversations in back rooms and make decisions, while women run each other 

down; men are active in networking outside the workplace, while women put their 

home first; and men are used to giving and receiving favours, while women are shy in 

recalling favours. Findings suggest that women need to adopt men‘s rules in 

organisational politics to reach greater success in the labour market, if they wish. 
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1 Inngangur 

Ísland er best í heimi og þar er staða jafnréttismála engin undantekning, en landið er í 

fyrsta sæti í alþjóðlegri úttekt Alþjóðaefnahagsráðsins 2013 um jafnrétti kynjanna. Þrátt 

fyrir það virðast íslenskar konur enn hafa mun minni völd en karlar á vinnumarkaði og er 

Ísland í 22. sæti Alþjóðaefnahagsráðsins þegar kemur að jafnrétti kynjanna í 

efnahagslegri þátttöku og tækifærum. Markmið ritgerðarinnar er að varpa ljósi á 

vinnustaðapólitík (e. organisational politics) kynjanna og kanna hvort karlar og konur 

beiti ólíkum aðferðum. Kannað verður hvort konur þurfi að tileinka sér leikreglur karla til 

þess að ná meiri árangri til stöðuhækkana. Vonast er til að niðurstöður varpi nýju ljósi á 

jafnrétti kynjanna á vinnumarkaði, auk þess að vekja stjórnendur og aðra starfsmenn til 

umhugsunar um orsakir og afleiðingar vinnustaðapólitíkur.  

Miklar vangaveltur áttu sér stað hjá rannsakanda og leiðbeinanda um hvað ætti að 

kalla fyrirbærið, sem að lokum fékk heitið vinnustaðapólitík. Tenging hugtaksins við 

stjórnmál getur haft neikvæð áhrif og mikilvægt er að lesandi átti sig á því að ekki er 

verið að ræða um stjórnmálamenn, heldur starfsmenn innan vinnustaða. Alþingi er að 

sjálfsögðu vinnustaður fjölda fólks og á umræðan ekki síður við þar, en lesandi þarf að 

hafa í huga áhersluna á vinnustaði. Pólitík er alltaf pólitík, hvort sem hún á sér stað á 

Alþingi eða á öðrum vinnustöðum. Enska nafnorðið politics stendur fyrir pólitík eða 

stjórnmál, en enska lýsingarorðið politic þýðir aftur á móti viturlegur, hyggilegur, kænn 

eða klókur. Lengi vel var áformað að kalla fyrirbærið fyrirtækjapólitík, en einhver truflun 

fylgdi því. Á seinni stigum í vinnslu verkefnisins var skoðað að breyta því í 

vinnustaðapólitík og eftir nokkra umhugsun var ákveðið að nota það orð þar sem það 

væri líklegra til að vera túlkað sem pólitík á milli starfsmanna á vinnustöðum, á meðan 

fyrirtækjapólitík væri líklegri til að vera túlkuð sem pólitík á milli fyrirtækja. Auk þess 

flokkast ekki allir vinnustaðir sem fyrirtæki, þannig að með því að breyta heitinu var 

tryggt að umræðan einskorðist ekki við ákveðnar tegundir vinnustaða. 

Eigindleg rannsókn var framkvæmd þar sem tekin voru djúpviðtöl við átta 

einstaklinga. Þátttakendur voru valdir með hentugleikaúrtaki, sem felur í sér að 

rannsakandi þekkir eða kannast við þá alla og hefur auðveldan aðgang að þeim.  Þeir eru 
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á aldrinum 40-55 ára og er helmingur þeirra stjórnendur. Allir hafa þeir um og yfir 20 ára 

starfsreynslu og eru áhugaverðir, duglegir og heiðarlegir einstaklingar að mati 

rannsakanda. Í viðtölum var hugtakið kallað fyrirtækjapólitík, en hugtakinu var svo 

breytt eftir á, líkt og fram hefur komið. Það er ekki talið koma að sök þar sem farið var 

yfir skilgreiningu á hugtakinu í upphafi viðtala og gengið úr skugga um að sameiginlegur 

skilningur væri á því. 

Í verkefninu var lagt upp með eftirfarandi rannsóknarspurningar: 

 Eru karlar og konur að stunda vinnustaðapólitík á ólíkan hátt? 

 Þurfa konur að tileinka sér leikreglur karla til að ná meiri árangri? 

 

Fræðileg umfjöllun hefst í öðrum kafla þar sem fjallað verður um vinnustaðapólitík og 

tengd hugtök, sem eru hagsmunir, ágreiningur, áhrif og vald. Því næst verða orsakir 

vinnustaðapólitíkur ræddar, pólitísk hegðun á vinnustöðum og afleiðingar hennar. Að 

lokum verður varpað ljósi á leiðir til þess að stjórna vinnustaðapólitík.  

Þriðji kafli fjallar um konur og karla á vinnumarkaði þar sem staða kynjanna verður 

skoðuð hvað varðar laun, atvinnuþátttöku, ábyrgð innan veggja heimilisins, og hlutföll 

kynjanna í stjórnunarstöðum og háskólanámi. Því næst verður farið yfir helstu hindranir 

í vegi kvenna til stöðuhækkana í gegnum tíðina. Að lokum verður rætt um staðalímyndir 

og tilfinningagreind kynjanna. 

Í fjórða kafla verða dregnar saman niðurstöður úr fræðilegri umfjöllun um 

vinnustaðapólitík og stöðu karla og kvenna á vinnumarkaði. 

Í fimmta kafla er farið yfir aðferðarfræði og framkvæmd rannsóknar. 

Rannsóknarspurningar eru settar fram, rannsóknaraðferð er útskýrð og fjallað verður 

um þátttakendur. Sagt verður frá framkvæmd rannsóknar og helstu takmörkunum. 

Í sjötta kafla er farið yfir niðurstöður úr viðtölum, sem skiptast í þekkingu og upplifun 

á hugtakinu; pólitíska hegðun á vinnustöðum; og þátttöku og árangur kynjanna í 

vinnustaðapólitík. 

Í sjöunda kafla eru umræður þar sem fræðilegur hluti og niðurstöður viðtala eru 

tengd saman. 

Í áttunda kafla eru svo helstu niðurstöður dregnar saman. 
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2 Vinnustaðapólitík 

Í þessum kafla verður fjallað um fyrirbærið vinnustaðapólitík. Fyrst verða helstu hugtök 

skilgreind, þar sem mikilvægt er að skilja grundvallarmuninn á þeim áður en lengra 

verður haldið í umfjöllun um vinnustaðapóli tík. Því næst verður litið yfir orsakir 

vinnustaðapólitíkur, pólitíska hegðun á vinnustöðum og afleiðingar hennar. Að lokum 

verður fjallað um leiðir til þess að stjórna vinnustaðapólitík.  

 

2.1 Helstu hugtök 

2.1.1  Vinnustaðapólitík 

Í þessari ritgerð er orðið vinnustaðapólitík notað í merkingunni pólitík á milli 

starfsmanna innan vinnustaða. Rannsóknir á pólitík, hvort sem hún er innan eða utan 

fyrirtækis, snúast um það hver fær hvað, hvenær og hvernig. Pólitísk hegðun snýst um 

aðgerðir einstaklinga til að öðlast, þróa, viðhalda og nota vald til þess að ná fram 

ákjósanlegri niðurstöðu fyrir þá sjálfa, í aðstæðum þar sem er óvissa eða ágreiningur um 

valkosti (Buchanan og Huczynski, 2004). Rannsóknir á vinnustaðapólitík fjalla hins vegar 

eingöngu um pólitík innan vinnustaða, eins og heitið gefur til kynna. Þær eru tiltölulega 

nýtilkomnar innan vinnusálfræði, en eru mjög mikilvægar því pólitísk hegðun er algeng á 

vinnustöðum, á sér stað á öllum stigum og getur haft veruleg áhrif á frammistöðu í 

starfi, starfsánægju og starfsmannaveltu. Vinnustaðapólitík felur alltaf í sér aðgerðir í 

eigin þágu og með því að beita henni gera starfsmenn tilraun til að nota áhrif sín og völd 

til að ná persónulegum markmiðum, svo sem að fá launa- og stöðuhækkun (Riggio, 

2003). Hún hefur einnig verið skilgreind sem stjórnun áhrifa af ásettu ráði, til að ná fram 

niðurstöðu sem ekki er viðurkennd af fyrirtækinu, eða til að ná fram viðurkenndri 

niðurstöðu með aðferðum sem ekki eru viðurkenndar (Bloisi, Cook og Hunsaker, 2003). 

Pólitísk hegðun hefur fengið slæmt orð á sig vegna tengingar við stjórnmál, en í sjálfu 

sér er notkun valds og annarra úrræða til að ná markmiðum sínum ekki í eðli sínu 

ósiðleg. Það fer eftir því hver markmiðin eru (Kinicki og Kreitner, 2008).  
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2.1.2 Hagsmunir 

Hagsmunir (e. interests) fela í sér markmið, gildi, langanir og væntingar sem leiða til 

þess að einstaklingur hegðar sér á einn hátt frekar en annan. Hægt er að skipta 

hagsmunum í þrjá flokka þegar rætt er um vinnustaðapólitík. Þeir eru 

verkefnahagsmunir, sem tengjast vinnunni, þess sem einstaklingur þarf að framkvæma 

og ætlast er til af honum; starfsframahagsmunir, sem tengjast löngun og framtíðarsýn 

einstaklings um framtíð sína og geta verið óháðir starfinu sem hann vinnur; og 

persónulegir hagsmunir, sem tengjast einkalífinu, þ.e. persónuleika, persónulegum 

viðhorfum, gildum, dálæti, trú og samansafni skuldbindinga utan vinnustaðarins, og 

móta hegðun einstaklings í tengslum við starfið og starfsframann (Morgan, 1997).  

 

2.1.3 Ágreiningur 

Ágreiningur (e. conflict) verður til þegar hagsmunir stangast á (Morgan, 1997). Innan 

fyrirtækis má finna flókna blöndu af einstaklingum og hópum sem hafa ólíka hagsmuni 

og sækjast eftir ólíkum markmiðum. Ágreiningur er eðlileg og óhjákvæmileg útkoma 

náinna samskipta fólks sem hefur ólíkar skoðanir, gi ldi og markmið, auk þess að hafa 

mismunandi aðgang að upplýsingum og úrræðum innan fyrirtækis. Ágreiningur er þrátt 

fyrir það ekki endilega neikvætt afl. Á meðan of mikill ágreiningur getur verið skaðlegur 

fyrir fyrirtæki, getur hæfilega mikill ágreiningur verið jákvætt afl vegna þess að hann 

vinnur gegn kyrrstöðu, hvetur til nýrra hugmynda og nálgana og leiðir til breytinga (Daft, 

2001). Ágreiningur getur verið persónulegur, félagslegur eða á milli samkeppnishópa 

eða bandalaga. Hann getur verið innbyggður í uppbyggingu fyrirtækis, hlutverk, viðhorf 

og staðalímyndir, eða myndast vegna skorts á úrræðum. Hann getur verið afdráttarlaus 

eða dulinn. En hver sem ástæðan er, og í hvaða mynd hann er, þá er uppspretta hans í 

skynjuðum eða raunverulegum mismun á hagsmunum (Morgan, 1997). 

 

2.1.4 Áhrif 

Áhrif (e. influence) eru skilgreind sem getan til að nota félagsleg öfl til að hafa áhrif á 

hegðun annarra (Riggio, 2003). Eitt af lykilhlutverkum stjórnenda er að hafa áhrif á fólk, 

og þá sérstaklega til að halda starfsmönnum við efnið og hvetja þá, án þess að grípa til 
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valdbeitingar, hótana eða að ráðskast með þá. Til þess að öðlast færni í því að hafa áhrif 

á aðra þurfa stjórnendur að þróa með sér eftirfarandi hæfileika varðandi hlustun, 

eflingu, virðingu, sjálfstraust og fóstrun hæfileika (Mullins, 2013): 

 Hlustun. Andstætt notkun valds þarf að hlusta á hugmyndir, hugsanir og 
kvartanir frá starfsfólki til að öðlast virðingu þeirra. 

 Efling. Frekar en að segja starfsfólki hvað á að gera þarf að efla það og gera 
því kleift að þróa færni sína og aðferðir. 

 Virðing. Sýna þarf starfsfólki virðingu með því að skoða afstöðu þeirra og 
óskir, skilja áhyggjur þeirra, og vera samúðarfullur varðandi mál í einkalífi 
þeirra. 

 Sjálfstraust. Að trúa á sína eigin getu og styrkleika gerir manni klei ft að veita 
fólki viðurkenningu, axla ábyrgð á mistökum þegar það á við og vera 
afdráttarlaus. 

 Fóstrun hæfileika. Fóstra þarf hæfileika teymis með því að vera meðvitaður 
um hæfileika og getu einstaklinga, hvetja til þróunar og byggja á núverandi 
hæfnistigi. 

 

Góðir stjórnendur nota áhrifasvæði sitt til að sýna þakklæti fyrir viðleitni teymis, hlusta á 

álit liðsmanna og tryggja að þeir finni stuðning (Mullins, 2013). Þó hugtakið áhrif sé 

yfirleitt skoðað frá sjónarhorni leiðtoga, þá þarf að hafa í huga að fyl gjendur geta einnig 

beitt valdi og áhrifum á leiðtoga, sem og á hvern annan (Hughes, Ginnett og Curphy, 

2002). 

 

2.1.5 Vald 

Hugtökin áhrif, vald (e. power) og pólitík eru lík að því leyti að öll þrjú fela í sér að fá 

aðra til að gera eitthvað. Það er þó mikilvægur munur á þeim. Áhrif eru getan til að nota 

félagsleg öfl til að hafa áhrif á hegðun annarra, á meðan vald snýst um notkun á 

einhverri hlið vinnusambands til að þvinga einhvern annan til að framkvæma ákveðna 

aðgerð þrátt fyrir mótspyrnu. Vinnustaðapólitík snýst síðan um að nota áhrif og völd til 

að ná persónulegum markmiðum. Vald, ólíkt áhrifum, er formlegra afl á vinnustöðum og 

á rætur að rekja til hlutverks einstaklings, stöðu hans, eða sérstakra persónueinkenna, 

svo sem vinnutengdrar sérþekkingar eða aðdáunarverðra leiðtogahæfileika. Á meðan 

áhrif velta á kunnáttu eða færni einstaklings til að hafa áhrif á aðra manneskju á 
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sérstökum stað eða tíma, er vald stöðugt afl sem er líklegt til að virka við mismunandi 

aðstæður á mismunandi tímum. Á meðan vinnustaðapólitík er ávallt í eigin þágu, eru 

vald og áhrif eru ekki nauðsynlega í eigin þágu (Riggio, 2003). Einnig má segja að vald sé 

getan til að breyta raunveruleika sem tengist ákveðnum aðstæðum, á meðan áhrif 

nýtast til að breyta skynjun einstaklinga á aðstæðum. Vald getur því verið notað til að 

hvetja eða þvinga, á meðan áhrif er hægt að nota til að sannfæra eða leggja kvaðir á 

aðra (Bloisi, Cook og Hunsaker, 2003). Þessi munur á notkun valds og áhrifa er sýndur á 

mynd 1. 

 

  GRUNDVÖLLUR NOTKUNAR  

  Vald Áhrif  

 

TEGUND 

NOTKUNAR 

Jákvæð 

 

Hvatning 

 

Sannfæring 

 

Neikvæð 

 

Þvingun Kvöð 

 

 

Mynd 1: Munurinn á notkun valds og áhrifa (Bloisi, Cook og Hunsaker, 2003). 

 

Nokkrar mismunandi hugmyndir hafa verið settar fram um flokkun valds, en sú 

þekktasta kom frá French og Raven árið 1959 um fimm grunngerðir valds (Hughes, 

Ginnett og Curphy, 2002). Þessar gerðir eru: 

 Þvingunarvald (e. coercive power) snýst um möguleikann á að hafa áhrif á 
aðra í gegnum stjórnun með neikvæðum refsiaðgerðum, eða fjarlægingu á 
jákvæðum atburðum. Það er getan til að stjórna öðrum í gegnum ótta við 
refsingu eða missi á mikilsmetinni niðurstöðu. 

 Verðlaunavald (e. reward power) er andstæða þvingunarvalds og felur í sér 
möguleikann á að hafa áhrif á aðra í gegnum stjórnun eftirsóttra úrræða. 
Þetta getur falið í sér vald til að veita launahækkanir, bónusa og 
stöðuhækkanir; velja fólk í sérstök verkefni eða eftirsóttar athafnir; dreifa 
eftirsóttum úrræðum eins og tölvum, skrifstofum, bílastæðum, eða 
ferðapeningum; miðla málum jákvætt fyrir hönd einhvers annars; viðurkenna 
með verðlaunum og hrósi o.s.frv. 
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 Lögmætt vald (e. legitimate power) fer eftir hlutverki persónu innan 
fyrirtækis og má sjá það sem formlegt eða opinbert umboð einstaklings. Til 
dæmis getur yfirmaður úthlutað verkefnum, þjálfari getur ákveðið hverjir 
spila, kennari setur fyrir heimaverkefni og gefur einkunnir.  

 Sérfræðivald (e. expert power) snýst um að hafa áhrif á aðra í gegnum 
sérfræðiþekkingu á ákveðnu sviði. Skurðlæknir getur til dæmis haft áhrif á 
aðra innan spítalans vegna þess að aðrir eru háðir þekkingu hans, kunnáttu og 
dómgreind, jafnvel þó hann hafi ekki formlegt vald yfir þeim. Sérfræðivald fer 
eftir því hversu mikilli þekkingu viðkomandi býr yfir miðað við aðra í hópnum, 
og er mögulegt að fylgjendur geti haft meira þekkingarvald en leiðtogar við 
sumar aðstæður. 

 Tilvísunarvald (e. referent power) byggir á samsömun við einstakling sem 
hefur úrræði eða persónulega eiginleika sem eru eftirsóttir og gefur honum 
möguleika á að hafa áhrif á aðra vegna sterkra tengsla við þá. Tilvísunarvald 
getur snúist um virðingu, aðdáun og oft vináttu og getur tekið langan tíma að 
þróa. 

 

Það fer eftir aðstæðum hvaða gerð valds er notuð, en allar gerðirnar hafa sína kosti 

og galla. Niðurstöður könnunar á valdi sýna að undirmenn leiðtoga, sem nota aðallega 

verðlaunavald eða þekkingarvald, eru ánægðari og fá meiri hvatningu. Áhrifamiklir 

leiðtogar nota allar fimm gerðir valds og þeir sem hafa mikil áhrif á undirmenn sína eru 

einnig opnir fyrir því að láta þá hafa áhrif á sig (Hughes, Ginnett og Curphy, 2002). 

Því hefur verið haldið fram að þegar einstaklingar á vinnustöðum eru erfiðir, 

deilugjarnir og uppstökkir, þá geti það verið vegna þess að þeir séu í valdalausri stöðu; 

stöðu þar sem væntingar um frammistöðu þeirra eru meiri  en úrræði þeirra og máttur 

(Robbins og Judge, 2007). 

 

2.2 Orsakir fyrir vinnustaðapólitík 

Pólitík kemur til sögu þegar fólk með ólík markmið, hagsmuni og persónuleika reynir að 

vinna saman (McIntyre, 2005). Vinnustaðapólitík er tæki sem er notað til að komast að 

samkomulagi þegar óvissa er mikil og mikill ágreiningur er um markmið og 

forgangsröðun vandamála (Daft, 2001). Kinicki og Kreitner (2008) taka í svipaðan streng 

og segja orsakir vinnustaðapólitíkur fyrst og fremst vera óvissu, þar sem starfsmenn hafi 

tilhneigingu til að grípa til pólitískra leikja þegar þeir eru í óvissu um hvað þurfi til að 

komast áfram. Fimm algengar uppsprettur óvissu á vinnustöðum eru óskýr markmið 

fyrirtækis, óljósar mælingar á frammistöðu starfsmanna, illa skilgreind ákvörðunarferli, 
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sterk samkeppni einstaklinga eða hópa og allar breytingar. Breytingar, til dæmis þegar 

fyrirtæki færist frá gömlum reglum og aðferðum yfir í nýjar, skapa óvissu og tvíræðni og 

á slíkum tímum nota starfsmenn pólitískar aðferðir til að vernda úrræði sín,  stöðu og 

sjálfsmynd (McShane og Glinow, 2008). 

Pólitík eykst sömuleiðis þegar hún er látin viðgangast og er augljóslega studd af 

fyrirtækinu. Forsvarsmenn fyrirtækja veita stundum fólki sem er best í pólitík 

stöðuhækkun, en ekki endilega þeim sem hafa mestu hæfileikana til að stjórna 

fyrirtækinu. Þegar fólk einbeitir sér meira að því að vernda sig en að uppfylla hlutverk 

sín getur vinnustaðapólitík lamað fyrirtæki (McShane og Glinow, 2008). 

Það eru ekki eingöngu ytri þættir sem orsaka vinnustaðapólitík, he ldur hafa ákveðnir 

persónueiginleikar áhrif á hvöt einstaklinga til að stunda hana. Sumir einstaklingar hafa 

til dæmis sterk Machiavellísk gildi, sem þýðir að þeim líður vel með að fá meira en þeir 

eiga skilið, og trúa því að svik séu eðlileg og ásættanleg leið til að ná því markmiði. Þeir 

treysta sjaldan samstarfsmönnum og nota gjarnan grófar áhrifaaðferðir, eins og til 

dæmis að sneiða hjá yfirmanni sínum eða eru einbeittir til að ná sínu fram. Machiavellísk 

gildi eru nefnd eftir Niccolò Machiavelli, ítölskum heimspekingi, sem skrifaði þekkt 

fræðirit um pólitíska hegðun á 16. öld (McShane og Glinow, 2008). 

Riggio (2003) segir pólitíska hegðun á vinnustöðum meðal annars stafa af samkeppni 

um völd og úrræði, huglægu mati á frammistöðu, töfum á mælingu á árangri 

langtímaverkefna, umbun fyrir misbresti, skorti á samvinnu og víxltengslum, og aukinni 

ákvarðanatöku hópa.  

 

2.3 Pólitísk hegðun á vinnustöðum 

Þó margir fordæmi pólitíska hegðun á vinnustöðum þá leikur lítill vafi á að hún er 

ákaflega útbreidd (Rollinson, 2005). Vinnustaðapólitík fjallar um mjög breitt svið 

hegðunar og nánast hvaða hegðun sem er getur verið túlkuð sem pólitísk. Ákveðin 

pólitísk hegðun getur verið talin óásættanleg við tilteknar aðstæður, en ásættanleg við 

aðrar. Á sama hátt getur ákveðin pólitísk hegðun hjá einum starfsmanni verið talin 

óásættanleg á meðan hún er ásættanleg hegðun hjá öðrum. Ein manneskja getur talið 

ákveðna aðgerð fullkomlega sanngjarna á meðan önnur getur séð hana sem óheiðarlega 

pólitík (Riggio, 2003). Ferlið sjálft er hvorki gott né slæmt í sjálfu sér, heldur einfaldlega 
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ein af staðreyndum lífsins, og siðgæði niðurstöðunnar ræðst alfarið af hvötum og 

markmiðum þeirra sem stunda vinnustaðapólitík (McIntyre, 2005).  

Helstu einkenni pólitískrar hegðunar á vinnustöðum eru að hún reiðir sig oft á vald 

sem er þróað utan lögmæts valdakerfis innan fyrirtækisins. Hún snýst um að öðlast völd 

og er oft hönnuð til að færa einni manneskju eða hópi ávinning, jafnvel á kostnað 

markmiða fyrirtækisins (Middlemist og Hitt, 1988). Hún er yfirleitt talin eðlileg hjá æðstu 

stjórnendum fyrirtækis á meðan slík hegðun hjá starfsmönnum á lægri stigum er oft 

stimpluð sem niðurrífandi og hugsanlega hættuleg fyrirtækinu (Riggio, 2003).  

Það má skipta pólitískum aðgerðum á vinnustöðum í þrjú stig, eftir þátttöku 

einstaklinga eða hópa. Á fyrsta stiginu sækist einstaklingurinn eftir persónulegum 

eiginhagsmunum, á öðru stiginu mynda einstaklingar með sameiginlega hagsmuni 

pólitískt bandalag og þriðja stigið felur svo í sér myndun tengslaneta. Innan fyrirtækj a er 

bandalag óformlegur hópur sem tengist saman í virkri eftirfylgni eins málefnis. 

Félagsaðild getur verið formleg eða óformleg, en þegar málefnið nær fram að ganga, þá 

leysist bandalagið upp. Sérfræðingar segja að pólitísk bandalög á vinnustöðum hafi 

óskýr mörk, sem þýðir að þau hafa sveigjanlega félagsaðild, eru fjölbreytt í uppbyggingu 

og vara í ákveðinn tíma. Þau eru sterk pólitísk öfl innan fyrirtækja. Ólíkt bandalögum, 

sem snúast um sérstök málefni, eru tengslanet mun víðari tenging einstaklinga sem 

sækjast eftir félagslegum stuðningi fyrir sína almennu eiginhagsmuni. Tengslanet eru 

einstaklingsmiðuð og hafa yfirgripsmeiri og lengri dagskrá, á meðan bandalög eru 

málefnamiðuð og einkennast af styttri og afmarkaðri dagskrá (Kinicki og Kreitner, 2008).  

Siðferði pólitískrar hegðunar á vinnustöðum er hægt að meta út frá gagnsemi, 

réttmæti og réttlæti. Kröfur um gagnsemi birtast í að pólitísk hegðun á vinnustöðum 

leiði af sér hámarks ánægju einstaklinga bæði innan og utan hans. Réttmæti snýst um að 

hegðunin virði réttindi allra viðkomandi aðila innan vinnustaðarins, þ.e. grundvallar 

mannréttindi varðandi samþykki, málfrelsi, samvisku, einkalíf og réttláta málsmeðferð. 

Réttlæti sést í kröfum um að hegðun virði lögmál réttvísinnar og að komið sé fram við 

starfsmenn á sanngjarnan og heiðarlegan hátt (French, R., Rayner, C., Rees, G., Rumbles, 

S., Schermerhorn Jr, J., Hunt, J. og Osborn, R., 2008).  

Notkun valds er nauðsynlegur þáttur árangursríkrar ákvarðanatöku og það er því 

mikilvægt að æðstu stjórnendur noti vinnustaðapólitík til að bæta frammistöðu og ná 
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árangri (George og Jones, 2012). Oft hefur verið rætt um hvort stjórnun sé list eða 

vísindi. Stjórnun sem list felur í sér að árangursríkir stjórnendur hafi meðfætt viðeigandi 

innsæi, greind og persónuleika sem þeir þróa í gegnum ástundun forystu. Stjórnun sem 

vísindi lítur svo á að árangursríkir stjórnendur séu þeir sem hafi öðlast viðeigandi 

þekkingu og þróað getuna til að beita lærðri kunnáttu og aðferðum. Niðurstaðan er sú 

að stjórnun er sambland af þessum tveimur þáttum, en auk þess að stjórnun sé einnig 

pólitík, sem snýst um að árangursríkir stjórnendur séu þeir sem geti útfært óskrifaðar 

lífsreglur í frumskógi fyrirtækisins og takist að leika leikinn til sigurs (Mullins, 2013).  Daft 

(2001) leggur áherslu á þátttöku stjórnenda í umfjöllun sinni um vinnustaðapólitík. Hann 

telur að ef fólk skynji að stjórnendur séu að slá um sig með valdi, eða að þeir séu að 

sækjast eftir hlutum í eigin þágu en ekki fyrirtækisins, þá glati þeir virðingu. Hins vegar 

verði stjórnendur að skilja þær hliðar starfsins sem snúa að tengslum og pólitík innan 

fyrirtækis. Það sé ekki nóg að vera skynsamur og tæknilega hæfur, því pólitík sé leið til 

að komast að samkomulagi. Þegar stjórnendur líti fram hjá pólitískum aðferðum á 

vinnustöðum, þá geti þeim mistekist að ná árangri, án þess að skilja ástæðuna. 

Eftirfarandi notkun valds segir Daft (2001) vera helstu aðgerðir stjórnenda til að hafa 

áhrif á ákvarðanir: 

 Mynda bandalög. Ræða við aðra stjórnendur og sannfæra þá um að taka 
undir og styðja þína afstöðu. Flestar mikilvægar ákvarðanir eru teknar utan 
formlegra funda. Stjórnendur ræða málin og komast að niðurstöðu maður á 
mann. Áhrifaríkir stjórnendur eru þeir sem hópa sig saman, hittast í tveggja og 
þriggja manna hópum til að leysa mikilvæg mál. Mikilvægur þáttur í myndun 
bandalaga er að mynda góð tengsl. Góð félagsleg tengsl byggjast á dálæti, 
trausti og virðingu. Áreiðanleiki og hvötin til að vinna með öðrum frekar en 
misnota aðra eru hluti af myndun bandalaga.  

 Stækka tengslanet. Tengslanet er hægt að stækka, annars vegar með því að 
seilast eftir stofnun tengsla við fleiri stjórnendur, og hins vegar með því að 
bjóða andófsmönnum að ganga til liðs við tengslanetið. Fyrri nálgunin byggir á 
nýjum bandamönnum í gegnum ráðningar, tilfærslur og stöðuhækkanir. Að 
setja fólk, sem er skilningsríkt gagnvart árangri deildarinnar, í lykilstöður, 
getur hjálpað deildinni að ná sínum markmiðum. Seinni nálgunin byggir á því 
að hafa óvinina nær sér svo þeir geti skilið sjónarmið manns og hægt sé að 
vinna þá á sitt band.  

 Stjórna forsendum ákvarðanatöku. Að stjórna forsendum ákvarðanatöku 
þýðir að þrengja mörk ákvörðunar. Ein aðferð er að velja eða takmarka 
upplýsingar til annarra stjórnenda. Algeng leið er að bregða fyrir sig betri fæti 
deildarinnar, eins og til dæmis að velja hagstæða mælikvarða til að kynna. 
Fjölda tölfræðilegra upplýsinga er hægt að setja saman til þess að styðja við 
sjónarmið deildarinnar. Önnur leið er að takmarka ákvörðunarferlið. Hægt er 
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að hafa áhrif á ákvarðanir með efnisvali á dagskrá mikilvægs fundar, eða 
jafnvel með uppröðun atriða til umfjöllunar. 

 Auka lögmæti og sérþekkingu. Stjórnendur geta haft mest áhrif á þeim 
sviðum sem þeir hafa viðurkennt lögmæti eða sérþekkingu. Ef fyrirspurn er 
innan verkefnasviðs deildar og er í samræmi við mikinn áhuga og hagsmuni 
hennar, hafa aðrar deildir tilhneigingu til að fylgja. Meðlimir geta einnig 
fundið utanaðkomandi ráðgjafa og aðra sérfræðinga innan fyrirtækis til að 
styðja sinn málstað.  

 Gera ákjósanlega valkosti skýra, en halda valdi óljósu. Pólitískar athafnir á 
vinnustöðum eru einungis áhrifaríkar þegar þarfir og markmið eru gerð skýr 
og fyrirtækið geti brugðist við þeim. Stjórnendur ættu að vera harðskeyttir og 
sannfærandi í samningaviðræðum. Einbeitt tillaga gæti verið samþykkt vegna 
þess að aðrir stjórnendur hafa ekki betri tillögur, eða vegna þess að aðrar 
tillögur eru tvíræðar og ekki eins vel skilgreindar. Áhrifarík pólitísk hegðun 
þarf að vera nægilega kröftug og áhættusækin til þess að ná árangri. Notkun 
valds ætti hins vegar ekki að vera augljós, til að skerða það ekki. Vald virkar 
best þegar það er notað varfærnislega. 

 

Yukl leggur til að í staðinn fyrir að einblína eingöngu á vald sem uppsprettu 

mögulegra áhrifa, eigi að veita öðrum aðferðum meiri athygli til að hafa áhrif (Mullins, 

2013). Þessar aðferðir eru: 

 Rökrétt sannfæring. Nota skynsamlegar röksemdir og sannfæringu byggða á 
staðreyndum.  

 Gefa útskýringar. Útskýra persónulegan ávinning eða starfsþróun. 

 Hvetjandi skírskotun. Höfða til gilda og hugmynda eða reyna að öðlast 
hollustu. 

 Ráðaleit. Sækjast eftir stuðningi eða aðstoð með því að óska eftir henni. 

 Skipti. Búa yfir hvöt eða vilja til að svara í sömu mynt. 

 Samstarf. Veita viðeigandi úrræði og aðstoð í skiptum fyrir breytingar sem 
óskað er eftir. 

 Persónuleg skírskotun. Byggja á vinskap eða persónulegum greiða. 

 Smjaður. Nota hrós og skjall.  

 Gera aðferðir lögmætar. Skera úr um lögmæti eða staðfesta heimild. 

 Þrýstingur. Nota kröfur, hótanir og tíðar athuganir. 
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Buelens o.fl. (2006) nefna eftirfarandi leiðir til viðbótar, e n þær eru algengar á 

vinnustöðum til þess að hafa áhrif:  

 Að ráðast á eða kenna öðrum um. Forðast eða lágmarka tengingu við mistök. 
Notað sem viðbrögð þegar verið er að finna blóraböggul, en gert að fyrra 
bragði þegar markmiðið er að draga úr samkeppni um takmörkuð úrræði.  

 Nota upplýsingar sem pólitískt tæki. Felur í sér ákveðna leynd eða afmyndun 
á upplýsingum. Afviknar og þreifandi aðstæður þar sem yfirmenn eru 
yfirbugaðir með upplýsingum.  

 Skapa hagstæða ímynd. Klæða sig á viðeigandi hátt og fylgja venjum 
fyrirtækis. Upphefja sjálfan sig með því að leggja áherslu á sína bestu 
eiginleika, gera lítið úr göllum sínum, beina athyglinni að afrekum sínum og 
eigna sér afrek annarra. Hrósa og vera sammála áliti annarra til að öðlast 
samþykki þeirra. 

 Þróa stuðningsgrunn. Fá stuðning við ákvarðanir fyrirfram. Byggja upp 
hollustu annarra við ákvörðun í gegnum þátttöku.  

 Tengjast áhrifaríku fólki. Byggja upp tengslanet, bæði innan og utan 
fyrirtækis. 

 Skapa þakkarskuld. Skapa félagslegar skuldir með því að gera öðrum greiða, 
svo þeir skuldi greiða á móti.  

 

Bloisi, Cook og Hunsaker (2003) segja að pólitískar aðferðir séu lærð kunnátta sem 

geti leitt til árangurs einhvern tímann á lífsleiðinni. Vinnustaðapólitík er að þeirra sögn 

algeng og þó aðferðirnar virðist andstæðar hegðun einstaklinga við fyrstu sýn, þá geti 

nýst vel að læra þær, því aðrir muni nota þær. 

 

2.4 Afleiðingar vinnustaðapólitíkur 

Á meðan starfsmenn á lægri stigum geta séð pólitík innan fyrirtækis sem viðbótarbyrði, 

hafa stjórnendur tilhneigingu til að líta á vinnustaðapólitík sem hluta af starfi sínu. 

Kannanir sýna að sumir starfsmenn líta á pólitíska hegðun sem uppsprettu verulegrar 

streitu á meðan aðrir starfsmenn njóta virkilega pólitískra aðgerða. Pólitísk hegðun 

einstaklinga á vinnustöðum fer eftir persónulegum gildum, siðferði og skapgerð. Fólk 

sem er annað hvort algjörlega ópólitískt eða mjög pólitískt þarf yfirleitt að gjalda fyrir 

hegðun sína. Hjá þeim fyrrnefndu getur það birst í hægum stöðuhækkunum og að 

viðkomandi finnist hann vera skilinn útundan. Þeir síðarnefndu eiga á hættu að vera 
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taldir sjálfmiðaðir og glata trúverðugleika sínum. Einstaklingar á báðum endum pólitíska 

sviðsins geta verið taldir lélegir liðsmenn innan fyrirtækis, en hæfilegt magn af 

skynsamlegri pólitískri hegðun er almennt tal ið gagnlegt til að lifa af í flóknum 

fyrirtækjum (Riggio, 2003).  

Einstaklingum er hægt að skipta í fjórar manngerðir eftir því hvaða áhrif pólitísk 

hegðun þeirra innan fyrirtækis hefur, annars vegar á markmið fyrirtækisins og hins vegar 

á persónuleg markmið. Þessar manngerðir eru píslarvottur, siðblindingi, kjáni og 

sigurvegari. Píslarvottar eru þeir sem reyna að hjálpa fyrirtækinu, en á kostnað sinna 

eigin markmiða. Að lokum verða þeir sárir og finnst þeir vera vanmetnir, og það viðhorf 

smitast fyrr eða síðar yfir í samskipti við aðra, þrátt fyrir að þeir kunni að reyna að fela 

það. Að lokum upplifa píslarvottar kulnun, annað hvort persónulega eða í starfi. Kjánar 

sýna hegðun sem er bæði eyðileggjandi fyrir þá sjálfa og fyrirtækið. Aðgerðir þeirra 

virðast stafa af sálfræðilegum þörfum sem þeir hafa litla stjórn á. Siðblindingjar hafa 

einungis áhuga á sínum eigin þörfum, löngunum og þrám. Sjálfmiðuð áhersla þeirra á 

eigin markmið getur skaðað fyrirtækið. Að lokum eru sigurvegarar þeir sem sýna hegðun 

sem stuðlar að árangri fyrirtækis og þeirra sjálfra í senn (McIntyre, 2005).  

Buelens, M., Van den Broeck, H., Vanderheyden, K., Kreitner, R. og Kinicki, A. (2006) 

taka í svipaðan streng, en skipta pólitískri hegðun á vinnustöðum í þrjá flokka eftir 

viðhorfi, ásetningi, aðferðum og herbrögðum. Einstaklingar geta verið einfaldir, 

skynsamir eða líkt og hákarlar þegar kemur að þátttöku í vinnustaðapólitík. Til þess að 

geta flokkast sem skynsamur þátttakandi þarf viðkomandi að líta á vinnustaðapólitík 

sem nauðsynlegan þátt starfsins, ásetningurinn verður að styðja við markmið deildar, 

aðferðir ættu að snúast um tengslanet, útvíkkun tengsla og að veita greiða gegn greiða. 

Helstu herbrögð ættu að vera samningaviðræður og samkomulag. Tafla 1 sýnir muninn á 

eiginleikum þátttakenda eftir því hvort þeir eru flokkaðir sem einfaldir, skynsamir eða 

hákarlar. 

Vegna þess að pólitísk hegðun er almennt ekki samþykkt af fyrirtækjum er álitið að 

vinnustaðapólitík sé slæm eða skaðleg fyrir fyrirtæki, en það er ekki alls kostar rétt. Þó  

starfsmaður noti pólitík til að fullnægja eigingjörnum markmiðum, með því að nota 

aðferðir sem eru ekki taldar ásættanlegar innan fyrirtækisins, getur niðurstaðan reyndar 

orðið fyrirtækinu í hag. Slík hegðun er kölluð jákvæð pólitík (e. functional politics) þar
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Tafla 1: Flokkun þátttakenda í vinnustaðapólitík eftir viðhorfi, ásetningi, aðferðum og herbrögðum 
(Buelens o.fl., 2006). 

Eiginleikar Einfaldur Skynsamur Hákarl 

Undirliggjandi 
viðhorf 

Pólitík er óþægileg 
eða ógeðfelld 

Pólitík er nauðsynleg Pólitík er tækifæri 

Ásetningur Forðast fyrir alla 
muni 

Styrkja markmið deildar Eigingjarn og rángjarn 

Aðferðir Segja hlutina eins og 
þeir eru 

Tengslanet, útvíkka 
tengsl, nota kerfi til að 
veita og þiggja greiða 

Ráðskast með, nota svik og 
pretti þegar það er 
nauðsynlegt 

Uppáhalds 
herbrögð 

Engin, sannleikurinn 
mun sigra 

Samningaviðræður og 
samkomulag 

Níðast á, misnota 
upplýsingar, rækta og nota 
„vini“ og aðra tengiliði 

  

sem hún stuðlar að árangri fyrirtækis. Hins vegar er pólitísk hegðun sem hamlar því að 

fyrirtækið nái settum markmiðum kölluð neikvæð pólitík (e . dysfunctional politics). 

Sama pólitíska hegðun innan fyrirtækis getur verið jákvæð eða neikvæð, allt eftir því 

hvaða áhrif hún hefur á markmið fyrirtækis. Það er ekki alltaf auðvelt að greina á milli 

jákvæðrar og neikvæðrar pólitískrar hegðunar, því til að finna muninn þarf oft að horfa á 

heildarmynd þess hvernig hegðunin hefur áhrif á fyrirtækið og markmið þess (Riggio, 

2003). Mynd 2 sýnir hvernig hagsmunir og markmið fyrirtækis og einstaklings skarast 

þegar vinnustaðapólitík er jákvæð, en skarast ekki þegar hún er neikvæð. 

 

  

  

          

Mynd 2: Jákvæð og neikvæð vinnustaðapólitík (Riggio, 2003). 

 

Neikvæð vinnustaðapólitík 

Jákvæð vinnustaðapólitík 

Hagsmunir 

og markmið 

fyrirtækis 

 

Hagsmunir 

og markmið 

einstaklings 
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Neikvæð pólitík á vinnustöðum fær oft mestu athyglina, vegna þess að hún brýtur 

stundum siðareglur og siðgæðishegðun fyrirtækis (Riggio, 2003). 

 

2.5 Leiðir til þess að stjórna vinnustaðapólitík 

Vald og pólitískar aðferðir eru nauðsynleg hjálpartæki til að koma hlutum í verk á 

vinnustöðum og flest fyrirtæki nú til dags hafa að minnsta kosti hóflegan ágreining á 

milli eininga. Ein leið til að vinna úr ágreiningi og stuðla að árangri við að ná markmiðum 

fyrirtækisins er að hvetja til samvinnu og samráðs á milli deilda (Daft, 2001). Stjórnun 

vinnustaðapólitíkur er lík lausn ágreinings að mörgu leyti. Stjórnendur þurfa að vita 

hvenær hún á sér stað og þeir þurfa að kynna sér orsakir pólitískrar hegðunar á 

vinnustaðnum, sérstaklega þeirrar neikvæðu, til að tryggja að aðstæður hvetji ekki til 

hennar um of. Hins vegar er ákveðið magn pólitískrar hegðunar eðlilegt og leiðir oft 

jafnvel til jákvæðrar niðurstöðu fyrir fyrirtækið. Ein leið til að stjórna vinnustaðapólitík 

er að útrýma tvíræðni og óvissu. Önnur leið er að gefa svigrúm í úrræðum og veita 

stjórnendum aðeins meira en lágmarksúrræði. Einnig ættu stjórnendur sjálfir að draga 

úr neikvæðri pólitískri hegðun og sýna gott fordæmi til að skapa jákvætt vinnuumhverfi. 

Með því að skýra val á starfsfólki og ferli við frammistöðumat er einnig hægt að draga úr 

pólitískri hegðun á vinnustöðum. Jafnframt ættu stjórnendur að halda starfsmönnum 

upplýstum um gang mála innan fyrirtækisins. Kannanir hafa sýnt að starfsmenn, sem 

vita hvað er að gerast í fyrirtækinu og eru þátttakendur í ákvörðunum þess, eru síður 

líklegir til að upplifa streitu, óánægju í starfi og fjarveru sem afleiðingar 

vinnustaðapólitíkur (McShane og Glinow, 2008). Starfsmenn ættu ekki að geta náð 

árangri í gegnum pólitík eingöngu og ættu stjórnendur að verðlauna frammistöðu, en 

ekki pólitík (Riggio, 2003).  

Til að greina vinnustaðapólitík þarf að finna út hvaða lögmál eru áberandi, hvar, 

hvenær, af hverju og hvernig. Hægt er að líkja fyrirtækjum við stjórnmálakerfi og greina 

valdatengsl innan þeirra með þeim hætti. Fyrirtæki, á sama hátt og ríkisstjórnir, nota 

ákveðið reglukerfi til þess að skapa og viðhalda reglu meðal meðlima sinna. Pólitísk 

greining getur þess vegna verið gagnlegt framlag í greiningu fyrirtækja (Morgan, 1997). 

Eftirfarandi eru meðal algengustu pólitísku reglna sem finnast í fyrirtækjum:  
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 Einveldi (e. autocracy). Algjör stjórnun þar sem valdið liggur hjá einstaklingi 
eða litlum hópi.  

 Skrifstofuveldi (e. bureaucracy). Reglur eru skrifaðar og valdatengsl eru skýrt 
skilgreind.  

 Tækniveldi (e. technocracy). Kunnátta og sérfræðiþekking stjórna kerfinu.   

 Samákvörðun (e. codetermination). Andstæðir flokkar deila með sér 
reglukerfinu.  

 Fulltrúalýðræði (e. representative democracy). Fulltrúar fá kosningu fyrir 
ákveðið tímabil af kjósendum.  

 Beint lýðræði (e. direct democracy). Kerfi þar sem allir hafa jafnan rétt til að 
stjórna. 

 

Það er sjaldgæft að finna fyrirtæki sem nota aðeins eina af þessum ólíku reglum. Oftar 

nota fyrirtæki sambland af þeim (Morgan, 1997). Einnig er hægt að líta á fyrirtæki sem 

annað hvort rökrétt eða pólitískt líkan. Gert er ráð fyrir litlum ágreiningi í fyrirtæki sem 

fylgir rökrétta líkaninu, en miklum ágreiningi í því pólitíska. Uppspretta mögulegs 

ágreinings milli hópa getur verið ósamrýmanleiki markmiða, aðgreining, víxltengsl 

verkefna og takmörkuð úrræði. Í rökrétta líkaninu er því gert ráð fyrir mótsagnalausum 

markmiðum á milli aðila; miðstýringu valds og stjórnunar; skipulögðum, rökréttum og 

skynsamlegum ákvörðunarferlum; skilvirkni og að lokum góðu upplýsingaflæði. Í 

pólitíska líkaninu er þessu öfugt farið, þar sem markmið eru mótsagnakennd; vald er 

dreifstýrt; ákvörðunarferli eru ruglingsleg; reglur eru frjálsar, ágreiningur lögmætur og 

að lokum er upplýsingaflæði óskýrt. Tafla 2 sýnir muninn á rökrétta og pólitíska líkaninu, 

eftir því hvaða fyrirkomulag er á vinnustöðum varðandi markmið, vald og stjórnun, 

ákvörðunarferli, reglur og viðmið, og upplýsingar. (Buchanan og Huczynski, 2004).  

Vinnustaðapólitík er óáþreifanleg og erfitt er að mæla hana (Daft, 2001). Það er ekki 

hægt að eyða henni og það væri ofureinföldun stjórnenda að búast við slíkri útkomu. 

Pólitískri hegðun ætti engu að síður að vera stjórnað, til að halda henni uppbyggilegri og 

innan skynsamlegra marka (Kinicki og Kreitner, 2008). 
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Tafla 2: Rökrétt og pólitískt líkan fyrirtækja (Buchanan og Huczynski, 2004). 

Rökrétt líkan 
Lítill ágreiningur 

 
Pólitískt líkan 

Mikill ágreiningur 

Mótsagnalaus á milli 
þátttakenda. 

Markmið Mótsagnakennd og fjölþætt. 

Miðstýring. Vald og stjórnun 
Dreifstýring, rásandi bandalög og 

hagsmunahópar. 

Skipulögð, rökrétt og 
skynsamleg. 

Ákvörðunarferli 
Ruglingsleg, afleiðing prútts og 

samspils hagsmuna. 

Skilvirkni er viðmiðið. Reglur og viðmið 
Frjáls leikur markaðsafla, 

ágreiningur er lögmætur og 
væntanlegur. 

Víðtækar, markvissar og 
nákvæmar. 

Upplýsingar 
Tvíræðar upplýsingar, notaðar og 

faldar á útsjónarsaman hátt. 

 

 

2.6 Fyrri rannsóknir á vinnustaðapólitík  

Vinnustaðapólitík virðist hafa verið mjög lítið rannsökuð hér á landi og engar rannsóknir 

fundust sem fjölluðu sérstaklega um vinnustaðapólitík karla og kvenna. Tengslanet hafa 

þó verið rannsökuð að einhverju leyti.  

Valgerður Jóhannesdóttir (2009) fjallar í meistararitgerð sinni um tengslanet kvenna í 

atvinnulífinu og þrýsting þeirra hin síðari ár á að hlutur þeirra í stjórnunarstöðum vaxi 

meira í framtíðinni og fleiri sæti verði til reiðu fyrir þær í stjórnum fyrirtækja. 

Niðurstöður rannsóknarinnar leiða í ljós að almenn jákvæð skynjun viðmælenda sé af 

veru þeirra í tengslanetum. Þær njóti ávinnings á margan hátt; í formi stuðnings, 

fræðslu, hvatningar og jafnvel í auknum tækifærum. Síðast en ekki síst kynnist þær 

konum sem hafi ólíka hæfni og reynslu og sem veiti þeim nýja sýn. 

Birgir Hrafn Birgisson (2010) fjallaði í BS-ritgerð sinni um tengslanet í viðskiptum. 

Niðurstöður hans gefa til kynna að tengslanet hafi orðið fyrirtækjum viðmælenda til 

framdráttar og að kostir tengslanets séu mun veigameiri en gallarnir. Verulegur munur 

sé á tengslaneti karla og kvenna, og þar að auki noti karlar tengslanet á skilvirkari hátt 

en konur. 
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Arndís Baldursdóttir (2008) fjallar í BS-ritgerð sinni um hvort kvenstjórnendur vilji 

komast til æðstu stjórnunarstarfa og hvort þær telji möguleika sína til jafns við 

möguleika karla. Staðlaðar spurningar voru lagðar fyrir kvenstjórnendur og leiddu 

niðurstöður í ljós að ekki er sjálfgefið að konur vilji komast til æðstu stjórnunarstarfa. 

Svo virðist sem það sé líklegra að konur sækist eftir að komast í starf yfirstjórnanda en 

að komast í stjórn fyrirtækja. Margt bendir til þess að konur telji að þær hafi ekki jafna 

möguleika og karlmenn, því meðal þess sem þær töldu oftast vera hindrun var kynferði 

og tengslanet æðstu stjórnenda. Jafnframt taldi meirihlutinn að karlar fengju frekar 

hvatningu til að sækja um stjórnunarstörf. 
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3 Konur og karlar 

Í þessum kafla verður fjallað um stöðu kynjanna á vinnumarkaðinum og hindranir í vegi 

kvenna til stöðuhækkana skoðaðar. Því næst verður fjallað um staðalímyndir kynjanna 

og loks um tilfinningagreind kynjanna. 

3.1 Staða kynjanna á vinnumarkaði 

Eins og kom fram í inngangi var Ísland í fyrsta sæti í alþjóðlegri úttekt 

Alþjóðaefnahagsráðsins árið 2013 um jafnrétti kynjanna. Úttektin náði til 136 landa og 

var lagt mat á jafnrétti kynja í efnahagslegri þátttöku og tækifærum, menntun, heilbrigði 

og stjórnmálum. Efnahagsleg þátttaka og tækifæri fjalla um atvinnuþátttöku kynjanna, 

launajafnrétti og hlutfall kvenna í stjórnunarstöðum. Í þeim hluta er Ísland í 22. sæti. 

Enn er mikill munur á heildartekjum kynjanna og kynbundinn launamunur virðist enn 

vera til staðar. Jafnrétti hefur ekki heldur verið náð varðandi aðgengi kvenna að 

stjórnunarstöðum (World Economic Forum, 2013). Þrátt fyrir að jafnræði hafi náðst 

meðal kynjanna í menntun skilar sú fjárfesting sér ekki til kvenna. Aðgreining starfa í 

sérstök karla- og kvennastörf á stóran þátt í launa- og aðstöðumun kynjanna. Karlastörf 

eru meira metin og njóta meiri virðingar en hefðbundin kvennastörf (Jafnréttisstofa) og 

(World Economic Forum, 2013). 

Samkvæmt lögum um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla skulu einstaklingar 

hafa jafna möguleika á að njóta eigin atorku og þroska hæfileika sína óháð kyni og 

staðalmyndum. Á vinnumarkaði ber að vinna gegn kynbundnum launamuni og 

kynskiptum vinnumarkaði og á öllum skólastigum skal undirbúa nemendur, óháð kyni, til 

jafnrar þátttöku í samfélaginu hvort heldur í starfi eða einkalífi ( Lög um jafna stöðu og 

jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008). Lög um launajöfnuð kvenna og karla á Íslandi 

tóku gildi 2. maí 1961. Í 2. grein lagafrumvarpsins var tekið fram að fullum launajöfnuði 

skyldi náð 1. janúar 1967 fyrir sömu störf í almennri verkakvennavinnu, verksmiðjuvinnu 

og verslunar- og skrifstofuvinnu. Talið var að launajöfnuður væri lokahnykkurinn í 

jafnréttisbaráttunni, sem þar með yrði lokið. Einnig var fjallað um að sterkustu rökin 
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fyrir launajöfnuði væru þau að það væri jafn kostnaðarsamt fyrir konur sem karla að lifa 

í þessu landi (Lög um launajöfnuð kvenna og karla nr 60/1961). 

Baráttan fyrir jöfnum launum kvenna og karla er ekki einvörðungu 
kjarabarátta af hálfu kvenna, heldur engu að síður barátta fyrir fullkomlega 
jöfnum mannréttindum. Þegar endanlegur sigur hefur unnizt í þessari 
baráttu, er jafnréttisbaráttunni lokið, því að á öðrum sviðum mannréttinda 
hafa konur fyrir löngu öðlazt sama rétt og karlar. […] Sterkustu rökin fyrir 
launajafnrétti eru þau, að það er jafnkostnaðarsamt fyrir konur sem karla að 
lifa í þessu landi. Konur geta ekki búið við sömu lífskjör og karlar nema hafa 
sömu laun. Þær njóta engra lögbundinna forréttinda um útgjöld eða 
framfærslu (Lög um launajöfnuð kvenna og karla nr 60/1961). 

Hálf öld er liðin síðan þessi lög voru samþykkt, en þrátt fyrir það var óleiðréttur 

launamunur kynjanna á Íslandi 18,1% árið 2012, reiknaður samkvæmt aðferðafræði 

evrópsku hagstofunnar, Eurostat. Munurinn var 18,5% á almennum vinnumarkaði en 

16,2% hjá opinberum starfsmönnum (Hagstofa Íslands, 2013a). Enn munar miklu á 

heildarlaunum karla og kvenna, þó munurinn hafi minnkað töluvert á síðustu áratugum. 

Árið 1981 voru atvinnutekjur kvenna aðeins um 50% af tekjum karla, en þetta hlutfall 

var komið í tæplega 70% árið 2011. Breytinguna má rekja til þess að vinnustundum 

kvenna hefur fjölgað en karla fækkað, auk þess sem konur hafa aukið atvinnuþátttöku 

sína (Hagstofa Íslands, 2013b).  

Vinnutími karla og kvenna og lengd fæðingarorlofs gefa ákveðnar vísbendingar um að 

ábyrgð á heimilinu sé frekar á herðum kvenna. Árið 2012 voru 180.100 manns á 

íslenskum vinnumarkaði. Konur voru 48% vinnuafls á móti 52% karla. Atvinnuþátttaka 

kvenna var 78%, en karla 83%. Frá árinu 1960 hefur atvinnuþátttaka kvenna aukist um 

helming, á meðan þátttaka karla hefur minnkað lítillega. Meðalfjöldi vinnustunda á viku 

var 35 hjá konum og 44 hjá körlum (Hagstofa Íslands, 2013b).  

Þann 6. júní árið 2000 tóku gildi ný lög á Íslandi um fæðingar- og foreldraorlof sem 

höfðu þau markmið að tryggja barni samvistir bæði við föður og móður, auk þess að 

gera bæði konum og körlum kleift að samræma fjölskyldu- og atvinnulíf (Lög um 

fæðingar- og foreldraorlof nr. 95/2000). Þessi lög færðu feðrum að hluta til sambærileg 

réttindi til fæðingarorlofs og mæður hafa, og voru þau smám saman aukin fram til ársins 

2003. Frá og með árinu 2004 hefur fjöldi fæðingarorlofsgreiðslna til feðra og mæðra 

verið nokkuð jafn, en mun fleiri mæður nýta sér fæðingarstyrki sjóðsins en feður. Þótt 

fjöldi feðra og mæðra sem fá greiðslur frá Fæðingarorlofssjóði  sé svipaður þá er 
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talsverður munur á fjölda þeirra greiðslna sem sjóðurinn greiðir til feðra annars vegar og 

mæðra hins vegar. Að meðaltali fékk hver faðir 2,7 – 2,9 greiðslur á ári á árunum 

2001‐2009 á meðan hver móðir fékk 5 – 5,2 greiðslur að meðaltali vegna fæðingarorlofs. 

Munurinn á milli feðra og mæðra liggur fyrst og fremst í því að mæðurnar nýta 

sameiginlega orlofsréttinn mun frekar heldur en feður og þar af leiðandi eru 

greiðslurnar talsvert fleiri (Fæðingarorlofssjóður). 

Árið 2013 voru konur framkvæmdastjórar í 21,3% fyrirtækja með 1-49 starfsmenn, 

13,5% fyrirtækja með 50-99 starfsmenn, og aðeins 9,7% fyrirtækja með 100 starfsmenn 

eða fleiri. Þrátt fyrir þetta lága hlutfall eru konur rúmlega helmingur sérmenntaðs 

starfsfólks á íslenskum vinnumarkaði og um 60% sérfræðinga. Árið 2012 voru 41% 

íslenskra kvenna á aldrinum 25-64 ára með háskólamenntun, á móti 29% karla. 28% 

kvenna voru með starfs- og framhaldsmenntun, á móti 43% karla (Hagstofa Íslands, 

2013b). Konur eru einnig meirihluti nemenda og brautskráðra úr íslenskum háskólum, 

en árið 2013 voru konur 69% brautskráðra nemenda frá Háskóla Íslands. Af 27 deildum 

voru konur í meirihluta brautskráðra nemenda í 22 þeirra. Karlar voru í meirihluta í 

aðeins sex deildum, en þær eru hagfræðideild, iðnaðarverkfræði -, vélaverkfræði- og 

tölvunarfræðideild, jarðvísindadeild, rafmagns- og tölvuverkfræðideild, 

raunvísindadeild, og umhverfis- og byggingaverkfræðideild. Lægst er hlutfall karla í 

hjúkrunarfræðideild, eða aðeins 1% brautskráðra (Háskóli Íslands, e.d.). Skipting 

brautskráðra nemenda eftir kyni árið 2013 er sýnd í viðauka 3.  

Völd kvenna á vinnumarkaði munu ekki verða til jafns við völd karla fyrr en ábyrgð á 

heimilinu verður jöfn á milli kynjanna (Lips, 1991). Konur hafa ekki raunverulegt val fyrr 

en þær hafa öðlast stuðning atvinnurekenda og samstarfsmanna, og maka sem deila 

með þeim ábyrgð á heimilinu. Karlar hafa sömuleiðis ekki raunverulegt val fyrr en þeir 

hafa öðlast virðingu fyrir sitt framlag innan heimilisins. Tækifæri karla og kvenna eru 

ekki jöfn fyrr en bæði kynin fá hvatningu sem leiðir til þess að mögulegt sé að teygja sig í 

tækifærin. Aðeins þá geta bæði karlar og konur náð fullum árangri (Sandberg, 2013).  

Jafnréttisbaráttan er ekki eingöngu barátta kvenna, en það virðist koma sjaldnar fram 

í umræðunni að karlar vilji einnig jafna rétt sinn. Barátta þeirra snýst þó ekki um völd á 

vinnumarkaði, heldur um ábyrgð á heimilinu og að þeir séu fórnarlömb 

karlmennskuhugmynda. Í tillögum úr jafnréttisáætlun karla frá árinu 2013 kemur meðal 
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annars fram að hækka eigi hámark úr fæðingarorlofssjóði sem tekur mið af 

tekjuviðmiðum eða meðallaunum, og skyldubinda eigi tveggja vikna fæðingarorlof feðra 

strax eftir fæðingu barns. Í tillögunum er hvatt til að skapa vettvang fyrir feður til að 

ræða málefni tengd uppeldi og umönnun barna, og ennfremur vilja höfundar 

tillagnanna kanna grundvöll námskeiðs fyrir foreldra um afleiðingar skilnaðar á börn, 

sem gætu styrkt markmið um jöfnun foreldraábyrgðar. Höfundar leggja til að gerð verði 

ítarleg rannsókn á félagslegri, lagalegri og efnahagslegri stöðu meðlagsgreiðenda með 

áherslu á stöðu feðra sem ekki hafa lögheimili með börnum sínum og leggja þeir til að í 

slíkri rannsókn verði lögð áhersla á að svara spurningum um möguleika foreldra til 

jafnrar þátttöku í uppeldi og umönnun. Þeir vilja stytta vinnuvikuna sem þeir segja að 

gæti haft margvísleg jákvæð áhrif á lífsgæði, heilsu og jafnrétti milli karla og kvenna. 

Einnig vilja þeir efna til vitundarvakningar um að karlmenn geti verið „fórnarlömb 

karlmennskuhugmynda“ sem rýri lífsgæði þeirra. Gera þurfi rannsókn á áhrifum 

staðalímynda á náms- og starfsval karla, og sérstaklega þurfi að kanna tengslin milli 

námsvals, brottfalls úr framhaldsskólum og háskólanáms karla (Velferðarráðuneytið, 

2013).  

 

3.2 Hindranir í vegi kvenna til stöðuhækkana  

Mörg fyrirtæki hafa innleitt jafnréttisstefnu og fullyrða að þau mismuni ekki 

starfsmönnum á grundvelli kynþáttar, kyns eða annars. Þrátt fyrir það virðast ákveðnir 

hópar enn bíða lægri hlut á vinnumarkaði (Ellis og Dick, 2003). Það má segja að þrjár 

tegundir hindrana hafi í gegnum tíðina haldið konum frá stöðuhækkunum. Þessar 

hindranir eru nefndar múrveggurinn, glerþakið og völundarhúsið. Múrveggurinn (e. 

concrete wall) studdist við hefðbundna verkaskiptingu kynjanna, að karlar áttu að vera 

fyrirvinnur en konur húsmæður. Konum var meinaður aðgangur að mikils metnum 

starfsferli á þeirri forsendu að þeirra staður væri á heimilinu. Á tímabili múrveggjarins 

upplifðu flestir verkaskiptingu kynjanna sem eðlilega skipan mála. Ein og ein kona 

barðist gegn múrveggnum en flestir sættu sig einfaldlega við þessa afdráttarlausu 

hindrun sem í honum fólst. Lengst af í mannkynssögunni hafa skýrar reglur og viðmið 

hindrað konur til forystu. Í upphafi 20. aldar höfðu þær meira að segja ekki kosningarétt, 

og hvað þá rétt til að sinna pólitísku embætti. En með auknum réttindum kvenna féll 



 

31 

múrveggurinn og konur voru ekki lengur útilokaðar frá öllum stjórnunarstöðum. Þá tók 

við tímabil glerþaksins (e. glass ceiling) sem fyrst var fjallað um í dagblaðinu Wall Street 

Journal árið 1986 og lýst sem ósýnilegri hindrun kvenna til æðstu metorða innan 

fyrirtækja: „Jafnvel þær konur, sem fengu stöðugar stöðuhækkanir, rákust að lokum á 

ósýnilega hindrun. Framkvæmdastjórasvítan virtist vera innan seilingar, en þær bara 

gátu ekki brotist í gegnum glerþakið“. Annar höfundur greinarinnar birti aðra grein átján 

árum síðar undir fyrirsögninni „Í gegnum glerþakið“ með þeim skilaboðum að glerþakið 

væri brostið. Hindranir í vegi kvenna eru orðnar yfirstíganlegri, eða að minnsta kosti 

einhverra kvenna í sumum tilvikum. Leiðin á toppinn er til og sumar konur finna hana. 

Árangursríkar leiðir getur verið erfitt að finna og þess vegna má líkja þeim við 

völundarhús (e. labyrinth). Í völundarhúsinu eru margar hindranir, sumar eru lúmskar og 

aðrar mjög augljósar. Staðalímyndir og fordómar eru taldar meðal hindrana í vegi 

kvenna til æðstu metorða innan fyrirtækja, einnig ábyrgð kvenna á heimilum og hefðir 

innan fyrirtækja. Atriði sem vert er að huga að er hvort konur séu svo fámennar meðal 

leiðtoga af því að karlar, ólíkt konum, hafi meðfædda hæfileika til árangursríkrar forystu, 

hvort fólk hafni frekar forystu kvenna og hvort karlar og konur beiti ólíkum aðferðum 

sem leiðtogar (Eagly og Carli, 2007).  

 

3.3 Staðalímyndir 

Orðið staðalímynd (e. stereotype) var fyrst notað í félagsvísindum árið 1922 af Walter 

Lippmann sem skilgreindi hugtakið sem „myndir í höfðinu á okkur“. Einstaklingar hafa 

tilhneigingu til að reyna að setja nýja lífsreynslu, aðstæður og hluti í fyrirfram tilbúna 

flokka í huganum. Þetta er mjög skilvirkt ferli, þar sem það gerir heilanum kleift að 

hreinsa til í upplýsingavinnslukerfinu til þess að fást við önnur mál, í staðinn fyrir að 

þurfa stöðugt að öðlast skilning á öllu í daglegu lífi. Þegar heilinn vinnur úr upplýsingum 

um fólk þá er tilhneiging til að nota félagslegt flokkunarkerfi til að gera manninum kleift 

að skilja það. Dæmigerðir flokkar sem myndast eru kyn, kynþáttur, starf o.s.frv. (Ellis og 

Dick, 2003).  

Almennt talað eru staðalímyndir, eins og um kynin, alhæfingar sem settar eru fram til 

að aðgreina flokka eða hópa fólks. Í tilfelli staðalímynda kynjanna, þá samanstanda þær 

af alhæfingum um muninn á konum og körlum. Þar sem konur og karlar eru ólík, þá 
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notar fólk staðalímyndir til að gera ráð fyrir og bregðast við þessum mismun frá upphafi, 

í staðinn fyrir að komast að honum frá grunni í öllum samskiptum. Með öðrum orðum 

þá treystir fólk á staðalímyndir því þær hjálpa því að spara tíma og orku (Catalyst,  2005). 

Staðalímyndir kvenna gefa til kynna að þær séu ástúðlegar, þakklátar, tilfinningaríkar, 

vinalegar, samúðarfullar, mildar, geðþekkar, viðkvæmar, væmnar, hlýjar og vælnar. 

Karlar séu hins vegar ríkjandi, árangursmiðaðir, athafnasamir, metnaðargjarnir, grófir, 

kraftmiklir, árásargjarnir, sjálfsöruggir, rökréttir, sterkir og ekki tilfinningaríkir 

(Schneider, 2005). Þrátt fyrir þann tímasparnað sem staðalímyndir veita eru margir 

sálfræðingar sammála um að þær geti líka valdið vandræðum. Staðalímyndir leiða fólk 

að óviðeigandi alhæfingum sem missa marks og mistúlka raunveruleikann. Fólk ályktar 

að skynjun þeirra komi frá hlutlausri skoðun, þar sem flestir eru ekki meðvitaðir um 

hvernig hugsun þeirra og hegðun er sjálfkrafa undir áhrifum staðalímynda. Þetta er 

ástæðan fyrir því að svo erfiðlega gengur að takast á við staðalímyndir, því heili allra 

gerir þetta, en fólk gerir sér oft ekki grein fyrir því eða trúir ekki að það geri það 

(Catalyst, 2005). 

Kynjabundnar staðalímyndir eru sprelllifandi í fyrirtækjum og eru notaðar bæði af 

körlum og konum. Fólk skynjar mun á kvenkyns og karlkyns leiðtogum, sem ekki er 

endilega til staðar, og er líklegt til að draga ályktanir af staðalímyndum. Oft er litið á 

leiðtoga sem ráðandi og metnaðarfulla einstaklinga, og sú sýn gefur hlutstæða mynd af 

eiginleikum sem jafnast á við staðalímynd karla. Þegar við hugsum um forstjóra, þá 

hugsum við ósjálfrátt um karla. Hins vegar er síður litið á eiginleika hinnar kvenlegu 

staðalímyndar sem nauðsynlega til forystu og hafa rannsóknir sýnt að staðalímyndir 

skapi almennt frekar neikvæða sýn á leiðtogahæfileika kvenna. Í ljósi þess að forysta 

samanstendur af fjölda hæfniþátta, þá var rannsakað hvort það væru ákveðin atriði í 

frammistöðu kvenna í forystu sem gætu verið sérstaklega viðkvæm og móttækileg fyrir 

staðalímyndum. Leiðtogahegðun, sem æðstu leiðtogar töldu annars vegar karla og hins 

vegar konur búa yfir, var flokkuð samkvæmt tengingu við eiginleika frá staðalímyndum 

karla og kvenna (Catalyst, 2005), og voru niðurstöður þessar: Karlmannleg hegðun snýst 

um að taka völdin; að leysa vandamál, hafa áhrif á einstaklinga sem eru í hærri stöðu, 

deila ábyrgð og taka ákvarðanir. Kvenleg hegðun snýst hins vegar um að sýna umhyggju; 

að styðja, verðlauna, leiðbeina, virkja tengslanet, leita ráða, byggja upp teymi og hvetja. 

Niðurstöðurnar gefa til kynna að æðstu stjórnendur beiti sömu gömlu staðalímyndunum 
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við stjórnun fyrirtækja, um að konur sýni umhyggju (e. take care) og karlar taki völdin (e. 

take charge) (Catalyst, 2005). Eitt af markmiðum Femínistafélags Íslands er að uppræta 

staðalímyndir um hlutverk og eðli kvenna og karla. Þeim markmiðum skal náð með 

lýðræðislegri, gagnrýnni og sýnilegri umræðu á fundum, Netinu og í öðrum fjölmiðlum 

(Femínistafélag Íslands, e.d.).  

Sandberg (2013) telur að bæði karlar og konur þurfi að viðurkenna að staðalímyndir 

og hlutdrægni villi okkur sýn og viðhaldi stöðu kvenna eins og hún er. Í stað þess að líta 

fram hjá mismun kynjanna, þurfum við að sætta okkur við hann og yfirstíga hann.  

 

3.4 Tilfinningagreind kynjanna 

Goleman (2011) telur að fleiri fyrirtæki séu farin að gera sér grein fyrir kostum hárrar 

tilfinningagreindar þegar kemur að forystu. Tilfinningagreind er skipt í fjóra þætti, en 

þeir eru sjálfsvitund, stjórnun tilfinninga, samkennd og félagsleg færni. Margar 

rannsóknir hafa verið gerðar á tilfinningagreind og flestar þeirra virðast sýna að konur 

hafi gjarnan forskot á karla þegar kemur að þessum grundvallarfærniþáttum 

hamingjuríks og árangursríks lífs. Sumar mælingar gefa til kynna að konur séu að 

meðaltali að einhverju leyti betri en menn í samkennd, og menn séu betri en konur 

þegar kemur að stjórn erfiðra tilfinninga. Ávallt þegar talað er um slíkan kynjamun í 

hegðun er vísað til tveggja aðskilinna kúrfa þar sem ein kúrfan sýnir hegðun karla og 

önnur sýnir hegðun kvenna. Þessar kúrfur skarast að stórum hluta, sem þýðir að hvaða 

karl sem er getur verið jafn góður eða betri en hvaða kona sem er í samkennd, og að 

kona getur verið jafn góð eða betri en einhver ákveðinn maður í því að hafa stjórn á 

tilfinningalegu uppnámi. Samkennd er skipt þrjár mismunandi gerðir og eru þær 

eftirfarandi: 

 Vitsmunaleg samkennd: Að vera fær um að skilja hvernig önnur manneskja 
sér hlutina. 

 Tilfinningaleg samkennd: Að skynja það hvernig annarri manneskju líður. 

 Umhyggja hluttekningar eða samúð: Að vera tilbúinn að hjálpa einhverjum 
sem á þarf að halda. 
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Konur hafa almennt tilhneigingu til að vera betri í tilfinningalegri samkennd en karlar. 

Þessi tegund samkenndar hlúir að gagnkvæmum skilningi og tilfinningalegum tengslum 

(e. chemistry). Einstaklingar sem skara fram úr í tilfinningalegri samkennd eru góðir 

ráðgjafar, kennarar og leiðtogar hópa vegna hæfileikans til að skynja á svipstundu 

hvernig aðrir bregðast við. Taugasérfræðingar telja að einn lykill að samkennd sé svæði í 

heilanum sem skynjar merki frá öllum líkamanum. Þegar einstaklingur finnur til 

samkenndar með einhverjum, þá hermir heili hans eftir því hvernig þeirri manneskju 

líður, þetta svæði í heilanum les það mynstur og segir okkur hver tilfinningin er. Að 

þessu leyti eru konur ólíkar körlum. Ef önnur manneskja er í tilfinningalegu uppnámi, 

eða tilfinningar trufla, hefur heili kvenna tilhneigingu til að dvelja við þær. Heili karla 

skynjar hins vegar tilfinningarnar í smástund, stillir sig síðan út frá geðshræringunni og 

skiptir yfir á annað svæði heilans sem reynir að leysa vandamálið sem skapar truflunina. 

Þetta er ástæða þess að konur kvarta yfir því að menn séu tilfinningalega fjarverandi og 

karlar kvarta yfir því að konur séu of tilfinningaríkar. Þarna má sjá mismun á heila karla 

og kvenna. Hvorugt er betra, bæði hefur kosti. Afstilling karla virkar vel þegar þörf er 

fyrir einangrun gagnvart neyðarástandi svo hægt sé að halda ró sinni á meðan aðrir í 

umhverfinu eru að brotna saman, og einbeita sér að því að finna lausn á brýnu 

vandamáli. Tilhneiging kvenna til að vera innstilltar getur hjálpað mikið við að hlúa að og 

styðja aðra í tilfinningalega erfiðum aðstæðum (Daniel Goleman). 

 

3.5 Fyrri rannsóknir á stöðu kynjanna á vinnumarkaði 

Mikið hefur verið skrifað um jafnrétti kynjanna, og í þeirri umfjöllun hefur staða kvenna 

á vinnumarkaði verið rannsökuð, sem snýr þá að því hvernig þeim gengur að komast í 

stjórnunarstöður og hvort þær sækist eftir því.  

Lilja Lind Pálsdóttir (2012) dró í meistararitgerð sinni upp heildstæða mynd af 

íslenskum konum á vinnumarkaði og skoðaði hvernig staða kvenna á vinnumarkaðnum 

hefur þróast. Helstu niðurstöður verkefnisins eru þær að mikill uppgangur hafi verið á 

vinnumarkaði kvenna hér á landi. Frá því að konur stigu sín fyrstu skref á 

vinnumarkaðnum hafi vöxturinn verið stöðugur en hægur. Samhliða aukinni 

atvinnuþátttöku hafi ýmsar breytingar orðið í þjóðfélaginu sem hafi ýtt undir 

atvinnuþátttöku kvenna og þær séu orðnar gildandi vinnuafl. Í kjölfar aukinnar 
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menntunar hafi konur sótt í fjölbreyttari störf á vinnumarkaðnum. Einnig hafi hlutastörf 

gert konum auðveldara að vera á vinnumarkaðnum þar sem margar rannsóknir haf i sýnt 

að konur sinni börnum og gegni heimilisstörfum í mun ríkara mæli en karlar. Þær hafi 

einnig sótt í æðri störf og stjórnir fyrirtækja í ríkara mæli en áður og á næstu árum megi 

búast við enn frekari framgangi kvenna á því sviði, sérstaklega með nýlegri lagasetningu 

um jafnan hlut kynja í stjórnum fyrirtækja. Efnahagshrunið og þær þrengingar sem hafa 

orðið á vinnumarkaðnum virðast hafa gefið konum aukin tækifæri. Aftur á móti bendi 

nýjustu tölur til þess að atvinnuleysi meðal kvenna geti verið að aukast og þar af 

leiðandi séu áhrif frá efnahagskreppunni farin að gera vart við sig á vinnumarkaði 

kvenna. 

Erla Björk Gísladóttir (2011) fjallar í meistararitgerð sinni um kvenstjórnendur og leið 

þeirra í stjórnendastöður. Hún telur ákveðnar staðalímyndir innan skipulagsheilda hafa 

hindrað konur og rannsakaði hvort þessar hindranir væru enn til staðar og hverjar þær 

væru. Einnig skoðaði hún hvort samkeppni hafi hvetjandi áhrif á konur og hvort þær 

sækist eftir því að stjórna í samkeppnislegu umhverfi. Tekin voru viðtöl við sjö konur 

sem vinna hjá fyrirtækjum í samkeppni, en þó ekki í samkeppni við hvort annað. Helstu 

niðurstöður rannsóknarinnar voru þær að konur líti helst á sig sjálfar sem hindrun til að 

ná lengra í starfi. Að þeirra mati byggist velgengni á vinnumarkaði á sjálfstrausti og að 

konur þurfi að byggja upp sjálfstraust líkt og karlar virðast hafa. Ef konur byggi upp þetta 

sjálfstraust þá muni þær ekki forðast það að stýra í samkeppnisumhverfi . Þó sé alltaf 

ákveðinn hópur kvenna sem forðist samkeppnisumhverfi, því þær setji fjölskyldulífið i 

forgang. 

Sæunn Þórisdóttir (2014) fjallar í BA-ritgerð sinni um stöðu kvenna, kyn og vald. Hún 

kemst að þeirri niðurstöðu að konur hafi alltaf haft minna aðgengi að áhrifastöðum en 

karlar. Raddir kvenna eigi erfitt uppdráttar og er í því sambandi talað um að þær séu 

hinn þaggaði hópur. Konur hafi ekki sömu völd og karlar þar sem stjórnunarhlutverkið sé 

lagt að jöfnu við karlmennsku. Til að jafna hlut kvenna og karla á jafnréttisgrundvelli sé 

hugarfarsbreyting kvenna og karla mikilvægur þáttur til að þróa jafnrétti í átt að því að 

konur og karlar lifi í samfélagi þar sem jafnrétti kynja þyki  eðlilegur hluti af 

menningunni. 
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Ragna Dögg Þorsteinsdóttir (2011) fjallar í BA-ritgerð sinni um þróun á stöðu kvenna í 

sögulegu ljósi, jafnréttislög, staðalímyndir kynjanna og kynjaskiptingu bæði á 

vinnumarkaði og innan heimilis. Sérstaklega fjallar hún um þær breytingar sem orðið 

hafa á aðstæðum kvenna eftir efnahagshrunið árið 2008 þar sem vinnumarkaður er ekki 

sá sami og áður. Að lokum er staða kvenna skoðuð frá sjónarhorni félagsráðgjafa og 

úrræði og aðferðir ræddar sem þeir geta beitt til að hjálpa konum á tímum sem þessum. 

Niðurstaðan er sú að mikilvægt sé að styðja við konur í efnahagslægðinni sem nú gengur 

yfir. Þær þurfi að kljást við flókið samspil heimilisverka, barnauppeldis og launavinnu og 

þurfi margar á hjálp að halda. Félagsráðgjafi gegni þess vegna mikilvægu hlutverki og 

hafi meðal annars heildarsýn og kenninguna um valdeflingu að leiðarljósi þegar komi að 

því að styrkja og efla konur og að tryggja jafnrétti kynjanna. 

Sonja Sófusdóttir (2012) fjallar í BS-ritgerð sinni um viðhorf karlmanna til hindrana í 

vegi kvenna í átt að stjórnunarstöðum. Helstu niðurstöður eru þær að karlmenn telji að 

karlar hafi betri aðgang en konur að háttsettum stjórnunarstöðum og að tengslanet 

karlmanna hafi þar áhrif. Karlmenn telji að sjálfstraust skipti miklu mál i til þess að 

komast í háttsettar stjórnunarstöður og þeir telji það að einhverju leyti undir konum 

sjálfum komið að vera duglegri við það að koma sér á framfæri. Ekki varð vart við 

fordóma í garð kvenkyns stjórnenda og fannst karlmönnum jafnvel vegið að karlkyns 

stjórnendum með lögum sem hafa þann tilgang að jafna kynjahlutfall í stjórnum 

íslenskra skipulagsheilda. 
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4 Samantekt 

Vinnustaðapólitík er notuð til að komast að samkomulagi þegar óvissa er mikil og mikill 

ágreiningur er um markmið og forgangsröðun vandamála (Daft, 2001). Með 

vinnustaðapólitík, sem felur alltaf í sér aðgerðir í eigin þágu, gera starfsmenn tilraun til 

að beita áhrifum sínum og völdum til að ná persónulegum markmiðum, svo sem að fá 

launa- og stöðuhækkun (Riggio, 2003). Þó margir fordæmi pólitíska hegðun á 

vinnustöðum, þá leikur lítill vafi á því að hún er ákaflega útbreidd (Rollinson, 2005) og 

getur haft veruleg áhrif á frammistöðu í starfi, starfsánægju og starfsmannaveltu. 

Pólitísk hegðun hefur fengið slæmt orð á sig vegna tengingar við stjórnmál, en í sjálfu 

sér er notkun valds og annarra úrræða til að ná markmiðum sínum ekki ósiðleg í eðli 

sínu. Það fer eftir því hver markmiðin eru (Kinicki og Kreitner, 2008). Ferlið sjálft er 

hvorki gott né slæmt í sjálfu sér, heldur einfaldlega e in af staðreyndum daglegs lífs, og 

siðgæði niðurstöðunnar ræðst alfarið af hvötum og markmiðum þeirra sem stunda 

vinnustaðapólitík (McIntyre, 2005).  

Það má skipta pólitískum aðgerðum á vinnustöðum í þrjú stig, samanber þátttöku 

einstaklinga eða hópa. Á fyrsta stiginu er einstaklingurinn að sækjast eftir persónulegum 

eiginhagsmunum, á öðru stiginu mynda einstaklingar með sameiginlega hagsmuni 

pólitískt bandalag og þriðja stigið felur í sér myndun tengslaneta. Notkun valds er 

nauðsynlegur hluti árangursríkrar ákvarðanatöku og það er því mikilvægt að æðstu 

stjórnendur noti vinnustaðapólitík til að bæta frammistöðu og ná árangri (George og 

Jones, 2012). Yukl leggur til að í staðinn fyrir að einblína eingöngu á vald sem uppsprettu 

mögulegra áhrifa, eigi að veita öðrum aðferðum meiri athygli til að hafa áhrif (Mullins, 

2013). 

Á meðan starfsmenn á lægri stigum geta litið á pólitík innan fyrirtækis sem 

viðbótarbyrði, hafa stjórnendur tilhneigingu til að líta á vinnustaðapólitík sem hluta af 

starfi sínu. Fólk sem er annað hvort algjörlega ópólitískt eða mjög pólitískt þarf að gjalda 

fyrir hegðun sína. Hjá þeim fyrrnefndu getur það birst í hægum stöðuhækkunum og að 

viðkomandi finnist hann vera skilinn útundan, á meðan þeir síðarnefndu eiga á hættu að 

vera taldir sjálfmiðaðir og glata trúverðugleika sínum. Einstaklingar á báðum endum 
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pólitíska sviðsins geta verið taldir lélegir liðsmenn innan fyrirtækis, en hæfilegt magn af 

skynsamlegri pólitískri hegðun er almennt talið gagnlegt til að lifa af í flóknum 

fyrirtækjum. Sama pólitíska hegðun innan fyrirtækis getur verið jákvæð eða neikvæð, 

allt eftir því hvaða áhrif hún hefur á markmið fyrirtækisins. Það er ekki alltaf auðvelt að 

greina á milli jákvæðrar og neikvæðrar pólitískrar hegðunar, því til að finna muninn á 

þeim þarf oft að horfa á heildarmynd þess hvernig hegðunin hefur áhrif á fyrirtækið og 

markmið þess (Riggio, 2003).  

Stjórnun vinnustaðapólitíkur líkist lausn ágreinings að mörgu leyti. Stjórnendur þurfa 

að vita hvenær hún á sér stað og þeir þurfa að kynna sér orsakir pólitískrar hegðunar á 

vinnustaðnum, sérstaklega þeirrar neikvæðu, til að tryggja að aðstæður hvetji ekki til of 

mikillar pólitískrar hegðunar. Hins vegar er ákveðið magn pólitískrar hegðunar eðlilegt 

og leiðir oft jafnvel til jákvæðrar niðurstöðu fyrir fyrirtækið. Kannanir hafa sýnt að 

starfsmenn sem vita hvað er að gerast í fyrirtækinu og eru þátttakendur í ákvarðanatöku 

fyrirtækisins, eru síður líklegir til að upplifa streitu, óánægju í starfi og fjarveru sem 

afleiðingu vinnustaðapólitíkur (McShane og Glinow, 2008). Til að greina 

vinnustaðapólitík þarf að finna út hvaða lögmál eru áberandi, hvar, hvenær, af hverju og 

hvernig. Er hægt að líkja fyrirtækjum við stjórnmálakerfi til þess að greina valdatengsl 

innan þeirra. Einnig er hægt að líta á fyrirtæki sem annað hvort rökrétt eða pólitískt 

líkan, þar sem gert er ráð fyrir litlum ágreiningi í fyrirtæki sem fylgir rökrétta líkaninu, en 

miklum ágreiningi í því pólitíska. Uppspretta mögulegs ágreinings milli hópa getur verið 

ósamrýmanleiki markmiða, aðgreining, víxltengsl verkefna og takmörkuð úrræði. 

Vinnustaðapólitík er óáþreifanleg og erfitt er að mæla hana (Daft, 2001). Það er ekki 

hægt að eyða henni og það væri ofureinföldun stjórnenda að búast við slíkri útkomu. En 

pólitískri hegðun ætti að vera stjórnað til að halda henni uppbyggilegri og innan 

skynsamlegra marka (Kinicki og Kreitner, 2008). 

Launamunur kynjanna er enn til staðar á Íslandi og enn munar miklu á heildarlaunum 

karla og kvenna. Konur eru framkvæmdastjórar í aðeins um 20% fyrirtækja, en þrátt fyrir 

það eru konur rúmlega helmingur sérmenntaðs starfsfólks á íslenskum vinnumarkaði og 

um 60% sérfræðinga (Hagstofa Íslands 2013b). Konur eru einnig meirihluti nemenda og 

brautskráðra úr íslenskum háskólum (Háskóli Íslands, e.d.). Vinnustundum kvenna hefur 

fjölgað en karla fækkað, auk þess sem konur hafa aukið atvinnuþátttöku sína. Árið 2012 
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voru konur 48% vinnuafls á Íslandi á móti 52% karla og meðalfjöldi vinnustunda á viku 

var 35 hjá konum og 44 hjá körlum (Hagstofa Íslands 2013b). Vinnutími karla og kvenna 

og lengd fæðingarorlofs gefur svo ákveðnar vísbendingar um að ábyrgð á heimilinu sé 

frekar á herðum kvenna, en munurinn á lengd fæðingarorlofs milli feðra og mæðra 

liggur fyrst og fremst í því að mæðurnar nýta sameiginlega orlofsréttinn mun frekar en 

feður (Fæðingarorlofssjóður). Jafnréttisbaráttan er þó ekki eingöngu barátta kvenna, en 

það virðist koma sjaldnar fram í umræðunni að karlar vilji einnig jafna rétt sinn. Barátta 

þeirra snýst þó ekki um aukin völd á vinnumarkaði, heldur um aukið jafnrétti varðandi 

foreldraorlof, uppeldi og umönnun barna, jöfnun foreldraábyrgðar og vettvang fyrir 

feður til að ræða jafnréttismál. Höfundar tillagna úr jafnréttisáætlun karla frá árinu 2013 

vilja efna til vitundarvakningar um að karlmenn geti verið fórnarlömb 

karlmennskuhugmynda sem rýri lífsgæði þeirra. Þeir vilja ennfremur rannsaka áhrif 

staðalímynda á náms- og starfsval karla, og tengslin milli námsvals, brottfalls úr 

framhaldsskólum og háskólanáms karla (Velferðarráðuneytið, 2013).  

Mörg fyrirtæki hafa innleitt jafnréttisstefnu og fullyrða að þau mismuni ekki 

starfsmönnum á grundvelli kynþáttar, kyns eða annars. Þrátt fyrir það virðast ákveðnir 

hópar enn bíða lægri hlut á vinnumarkaði (Ellis og Dick, 2003). Það má segja að þrjár 

tegundir hindrana hafi í gegnum tíðina haldið konum frá stöðuhækkunum. Þessar 

hindranir eru nefndar múrveggurinn, glerþakið og völundarhúsið. Leiðir kvenna til 

stöðuhækkana geta verið flóknar og þeim er hægt að líkja við völundarhús þar sem eru 

margar hindranir, ýmist lúmskar eða mjög augljósar. Staðalímyndir og fordómar eru 

taldar meðal hindrana í vegi kvenna til æðstu metorða innan fyrirtækja, einnig ábyrgð 

kvenna á heimilum og hefðir innan fyrirtækja (Eagly og Carli, 2007). Staðalímyndir 

kvenna gefa til kynna að þær séu meðal annars tilfinningaríkar, viðkvæmar og vælnar, á 

meðan karlar séu hins vegar ríkjandi, árangursmiðaðir og metnaðargjarnir (Schneider, 

2005). Þær gefa til kynna að konur sýni umhyggju og karlar taki völdin. Þrátt fyrir þann 

tímasparnað sem staðalímyndir veita eru margir sálfræðingar sammála um að þær geti 

líka valdið vandræðum því þær leiða fólk að óviðeigandi alhæfingum sem missa marks 

og mistúlka raunveruleikann (Catalyst, 2005). Síður er litið á eiginleika hinnar kvenlegu 

staðalímyndar sem nauðsynlega til forystu og afleiðing þess er að konur eru ekki metnar 

á eins jákvæðan hátt og karlar gagnvart forystustöðum. Rannsóknir hafa sýnt að 
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staðalímyndir skapi almennt frekar neikvæða sýn á leiðtogahæfileika kvenna (Catalyst, 

2005).  

Fleiri fyrirtæki eru farin að gera sér grein fyrir kostum hárrar tilfinningagreindar þegar 

kemur að forystu. Margar rannsóknir hafa verið gerðar á tilfinningagreind og flestar 

þeirra virðast sýna að konur hafi gjarnan forskot á karla þegar kemur að 

grundvallarfærniþáttum, en þeir eru sjálfsvitund, stjórnun tilfinninga, samkennd og 

félagsleg færni. Sumar mælingar gefa til kynna að konur séu að meðaltali að einhverju 

leyti betri en menn í samkennd, og menn séu betri en konur þegar kemur að stjórn 

erfiðra tilfinninga (Daniel Goleman). 

Vinnustaðapólitík virðist hafa verið mjög lítið rannsökuð hér á landi og engar 

rannsóknir fundust sem fjölluðu sérstaklega um vinnustaðapólitík karla og kvenna, en 

tengslanet hafa þó verið rannsökuð að einhverju leyti. Hins vegar hefur mikið verið 

skrifað um jafnrétti kynjanna, og í þeirri umfjöllun hefur staða kvenna á vinnumarkaði 

verið rannsökuð, sem snýr þá að því hvernig þeim gengur að komast í stjórnunarstöður 

og hvort þær sækist eftir því.  
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5 Aðferðafræði og framkvæmd 

Í þessum kafla verður fjallað um þær rannsóknarspurningar sem var lagt upp með í 

verkefninu og þá rannsóknaraðferð sem notuð var. Sagt verður lítillega frá 

þátttakendum og framkvæmd rannsóknar. Að lokum verður gerð grein fyrir helstu 

takmörkunum rannsóknar. 

5.1 Rannsóknarspurningar 

Í verkefninu var lagt upp með eftirfarandi rannsóknarspurningar: 

 Eru karlar og konur að stunda vinnustaðapólitík á ólíkan hátt? 

 Þurfa konur að tileinka sér leikreglur karla til að ná meiri árangri? 

 

5.2 Eigindleg rannsóknaraðferð 

Rannsóknaraðferðin sem notuð var í þessu verkefni er eigindleg rannsókn (e. qualitative 

research) og tekin voru átta djúpviðtöl. Þessi tegund rannsóknar gefur kost á að öðlast 

djúpan skilning á skoðunum þátttakenda, ólíkt megindlegum rannsóknum (e. 

quantitative research) þar sem ekki gefst kostur á að þaulspyrja þátttakendur. Úrtök í 

eigindlegum rannsóknum eru lítil og eru niðurstöður ekki tölfræðilega marktækar, 

heldur eru þær huglægar og túlkaðar af rannsakanda. Niðurstöður úr megindlegum 

rannsóknum eru hins vegar tölfræðilega marktækar og úrtök eru mun stærri (McDaniel 

og Gates, 1996).  

5.3 Þátttakendur 

Þátttakendur voru valdir með hentugleikaúrtaki (e. convenience sampling), en eins og 

heitið gefur til kynna þá voru þeir valdir í ljósi hentugleika rannsakanda sem þekkti eða 

kannaðist við þá alla og átti auðvelt aðgengi að þeim (Sekaran, 2003). Viðmælendur 

voru fjórar konur og fjórir karlar á aldrinum 40-55 ára sem öll starfa eða hafa starfað hjá 

stóru fyrirtæki. Þau eru öll með um og yfir 20 ára starfsreynslu og eiga það sameiginlegt 

að vera áhugaverðir, duglegir og heiðarlegir einstaklingar að mati rannsakanda, sem 

hafði áhuga á að kanna viðhorf þeirra gagnvart vinnustaðapólitík. Þar sem 
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vinnustaðapólitík er viðkvæmt umræðuefni að mörgu leyti, er mikilvægt að gæta 

trúnaðar gagnvart þeim. Þar af leiðandi verða ekki gefnar ítarlegar upplýsingar um hvern 

og einn þátttakanda, heldur eingöngu upplýsingar um kyn, aldur, menntun og hvort 

viðkomandi sé stjórnandi eða ekki.  

 

Tafla 3: Þátttakendur í rannsókn 

Viðmælandi Kyn Staða Aldur Menntun 

Viðmælandi 1  Kona Stjórnandi 51 árs Háskólamenntun 

Viðmælandi 2  Kona Stjórnandi 45 ára Háskólamenntun 

Viðmælandi 3  Kona Ekki stjórnandi 42 ára Háskólamenntun 

Viðmælandi 4 Kona Ekki stjórnandi 55 ára Háskólamenntun 

Viðmælandi 5 Karl Stjórnandi 40 ára Háskólamenntun 

Viðmælandi 6  Karl Stjórnandi 45 ára Háskólamenntun 

Viðmælandi 7  Karl Ekki stjórnandi 42 ára Iðnmenntun 

Viðmælandi 8  Karl Ekki stjórnandi 56 ára Iðnmenntun 

 

 

5.4 Framkvæmd 

Þrjú viðtöl voru tekin í janúar til mars 2011 og fimm viðtöl í janúar til mars 2014. Talað 

var við alla viðmælendur í eigin persónu þegar óskað var eftir viðtali. Í kjölfarið var 

sendur tölvupóstur til þeirra þar sem farið var yfir skilgreininguna á vinnustaðapólitík, 

helstu orsakir hennar taldar upp og helstu pól itísku aðgerðir innan fyrirtækja. 
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Viðmælendur höfðu því nokkra daga til þess að velta efninu fyrir sér áður en viðtalið fór 

fram. Viðtölin voru yfirleitt um 45 mínútur, það stysta var 25 mínútur og það lengsta var 

um 70 mínútur. Viðtölin fóru ýmist fram á heimili rannsakanda eða á vinnustað 

viðkomandi viðmælanda. Í upphafi viðtala fór rannsakandi yfir skilgreininguna á 

hugtakinu vinnustaðapólitík og einnig lista yfir helstu orsakir og aðgerðir. Mikilvægt var 

að fara vel yfir þessa þætti til að tryggja sameiginlegan skilning á efninu. Viðmælendum 

var síðan gerð grein fyrir að viðtölin væru tekin upp á upptökutæki og þau yrðu síðan 

afrituð orð frá orði. Allir viðmælendur samþykktu það, enda var þeim heitið fullum 

trúnaði. Viðtölin voru hálfopin og hafði rannsakandi spurningalista til hliðsjónar. 

Mikilvægt var að fylgja nokkurn veginn réttri röð spurninga, til að ná fram rökréttri 

uppbyggingu viðtalanna, en þó fóru umræður oft út fyrir rammann. Rannsakandi vildi 

ekki trufla áhugaverðar umræður sem oft spunnust, en þess í stað var þráður 

spurningalistans tekinn upp aftur við fyrsta tækifæri.  Öll viðtölin voru tekin upp á 

upptökutæki og svo afrituð í tölvu, samtals 86 blaðsíður. Meðfram afritun á viðtölum var 

leitað að samsvörun á milli viðmælenda og hugsanleg undirþemu voru skráð. 

 

5.5 Takmarkanir rannsóknar 

Hugtakið var nýtt fyrir öllum þátttakendum og einhverjir þeirra voru ef til vill ekki búnir 

að velta því nógu mikið fyrir sér til að tala mikið um það. Auk þess er vinnustaðapólitík 

viðkvæmt umræðuefni að mörgu leyti og þátttakendur trúlega ekki tilbúnir að tjá sig um 

allt sem kom upp í hugann. Rannsakandi reyndi að gæta hlutleysis í viðtölum og túlkun á 

niðurstöðum, en þar sem rannsóknaraðferðin er eigindleg og túlkun á niðurstöðum 

huglæg, er alltaf hætta á skekkju út frá skoðunum og viðhorfi rannsakanda. Með því að 

velja úrtak eftir hentugleika, út frá eiginleikum viðmælenda sem rannsakanda þóttu 

áhugaverðir, þá varð hópur viðmælanda mögulega einsleitari en ef hann hefði verið 

valinn eftir annarri aðferð. Áhugavert væri að framkvæma megindlega rannsókn á 

vinnustaðapólitík og skoða þær niðurstöður út frá breiðari hópi og fleiri breytum.  
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6  Niðurstöður  

Eftirfarandi eru niðurstöður úr viðtölum við þátttakendur. Eins og skýrt var frá í inngangi 

var hugtakið kallað fyrirtækjapólitík í viðtölum, en á seinni stigum í verkefninu var tekin 

ákvörðun um að breyta heitinu í vinnustaðapólitík. Það var mat rannsakanda og 

leiðbeinanda að heitið vinnustaðapólitík væri meira lýsandi fyrir pólitík á milli 

starfsmanna, en að fyrirtækjapólitík gæti verið túlkuð sem pólitík á milli fyrirtækja. Þessi 

breyting er þó ekki talin hafa áhrif niðurstöðum úr viðtölum, þar sem hugtakið var 

útskýrt fyrir þátttakendum og sameiginlegur skilningur fenginn á hugtakinu fyrir viðtöl.  

 

6.1 Hugtakið  

6.1.1 Þekking á hugtakinu 

Þátttakendur höfðu ekki heyrt sérstaklega heyrt fjallað um hugtakið fyrirtækjapólitík 

fyrir viðtölin og líklega endurspeglar það þá staðreynd að þetta hugtak hefur lítið verið í 

umræðunni og lítið efni virðist vera til á íslensku um þetta fyrirbæri. En þátttakendur 

hafa flestir velt fyrirtækjapólitík fyrir sér að einhverju leyti, án þess að kalla hana því 

nafni eða hafa haldbæra skilgreiningu til staðar.  

Viðmælanda 1 finnst þetta góð skilgreining og segist aldrei hafa fengið svona 

skilgreiningu á þessu: „... maður hefur kannski skilið þessa fyrirtækjapólitík líka svolítið 

öðruvísi, ekki bara svona sem persónulega, að þú sért að koma fram persónulegum 

áhrifum, það er kannski það sem þessi skilgreining er góð. Það er svona, miklu skýrara. 

Sem ég hef ekki spáð í áður“. Hún segist þó hafa velt þessu fyrir sér: „... auðvitað, og 

maður hefur upplifað hana á svolítið mismunandi hátt, maður sér þetta í kringum sig alls 

staðar. Og mjög mismunandi eftir hópum og stöðu fólks og hvernig það nýtir það“. 

Viðmælandi 2 veltir því einna helst fyrir sér þegar fólk er að nota einhverjar aðgerðir í 

eigin þágu sem eru ekki að skila sér til fyrirtækisins. 

Mér finnst það alltaf gagnrýnivert. Mér finnst það alltaf svona ... þú átt alltaf 
að vera að horfa á fyrirtækið sem þú vinnur hjá, en ekki að vera að moka 
undir rassgatið á sjálfum þér, skilurðu. Þetta er svona það helsta sem er 
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gagnrýnivert kannski í flestum tilfellum. Og stundum rekst maður á þessa 
hegðun sem maður mundi ekki vilja sjá. Það er helst þannig. 

Viðmælandi 3 hefur velt þessu mikið fyrir sér síðustu fjögur til fimm ár.  

Mér finnst áhugavert að fylgjast með einstaklingum, hvernig þeir geta bæði 
búið til þessi bandalög og haft svona mikil áhrif á hvað er að gerast. Svo 
áhugavert að fylgjast með þessari þróun. Og þetta að velja sér vinina innan 
fyrirtækisins og byggja upp bandalög. Þetta hefur náttúrulega alltaf verið, þó 
það sé orð komið á það núna og maður fer að átta sig meira á því hvernig 
þetta virkar“. 

Viðmælandi 4 segist ekki hafa velt fyrirtækjapólitík fyrir sér: „... svona ekki að neinu 

ráði. Ekki þannig að ég væri að hugsa um það sem eitthvað mynstur“.  

Karlarnir hafa svipaða sögu að segja. Viðmælandi 5 segist aldrei hafa hugsað þetta út 

frá þessu: „... maður hefur í raun aldrei svona kannski uppli fað þetta mikið sjálfur beint 

sko, þar sem maður getur skilgreint þetta svona. Manni finnst alltaf, allavega upplifun 

manns og reynsla hefur verið svolítið að það sé reynt að gera þetta eftir rökum og því 

sem er best fyrir fyrirtækið“. Hann segist ekki hafa hugsað þetta svona sem teoríu eða 

fræðilega: „... en maður kannski hefur séð svona í gegnum vinavæðingu og annað 

innanhúss, en maður hefur ekki pælt í þessu svona í þessari mynd, sem einhverja 

fræðigrein eða teoríu um það sem er að gerast, annað hvort innanhúss eða í öðrum 

fyrirtækjum“.  

Viðmælandi 6 hafði ekki kynnt sér sérstaklega þetta hugtak, en hefur velt mjög mikið 

fyrir sér, hvort sem það heitir fyrirtækjapólitík eða eitthvað annað, hvernig samvinna 

verður og árangur næst innan fyrirtækis, eða mill i fólks, og hvaða leiðir eru þá til að ná 

því: „Þannig að maður hefur séð að fólk beitir ólíkum leiðum til að ná einhverju 

markmiði, eða ná einhverju fram sem fólk telur mögulega, auðvitað fyrir sjálfa sig líka, 

en telur að sé gott fyrir fyrirtækið líka ... og fer þá að beita einhverjum klækindum, með 

einhverjum rógburði eða einhverjum aðferðum til þess að komast að því marki “. 

Viðmælandi 7 hafði ekki heldur heyrt um hugtakið, en segist hafa velt þessu mikið 

fyrir sér eftir að hafa verið beðinn um viðtal og fengið skilgreininguna á þessu: „Þá fór ég 

að velta þessu fyrir mér og fór að taka eftir ýmsu sem maður var ekki búinn að taka eftir 

í vinnunni og hún kom virkilega skemmtilega á óvart þessi pæling“.  
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Viðmælandi 8 segist aldrei hafa séð þetta svona skilgreint og vissi ekki að 

fyrirtækjapólitík væri svona rosalega skilgreind sem eiginhagsmunapot.  

Það er bara það. Þegar þú kallaðir á mig, þá var ég ekki að hugsa svona. Ég 
bara leit á fyrirtækjapólitík sem allt annað fyrirbæri heldur en eins og þessi 
skilgreining. Fyrir mér var þetta bara pólitík sem á sér stað innan 
fyrirtækisins, að allir hjálpast í því að fyrirtækið hafi það sem allra best ... ég 
ætla að vona það að skilgreiningarinnar vegna um fyrirtækjapólitík að þetta 
sé ekkert voðalega upp hjá fólki, sko menn séu ekki að hugsa þetta svona. 

Nokkrir þátttakendur töluðu um vitneskju eða meðvitund æðstu stjórnenda um 

fyrirtækjapólitík. Viðmælandi 6 telur að góðir stjórnendur og meðvitaðir stjórnendur um 

sjálfa sig og umhverfið séu meðvitaðir um fyrirtækjapól itík, að hún skipti máli og líka það 

að hún geti verið neikvæð.  

Já ég held að góðir stjórnendur séu nokkuð meðvitaðir, en hvort þeir myndu 
þekkja hugtakið fyrirtækjapólitík, sem er kannski aukaatriði í þessu. En í 
samfélagi mannanna þá hefur það margar birtingarmyndir. Og ég held að 
menn séu, þú veist, tengslanet eru góð, þau geta hjálpað þér í ýmsu, en ef 
þú ætlar að nota það eingöngu þér í hag, sko mér finnst munur á ef við erum 
að nota mér í hag, eða mér í hag gegn einhverjum öðrum, eða hvort ég er að 
gera eitthvað til að ná einhverjum frama sjálfur eða launum, eða ef ég er að 
gera þetta á kostnað einhvers annars. Þannig að ég held að góðir 
stjórnendur séu nokkuð meðvitaðir um þetta. En ég hef aldrei verið á fundi 
þar sem verið er að ræða fyrirtækjapólitík. En ég held að þetta væri, þetta er 
hluti af, veit ekki hvort það heiti siðfræði eða pólitík eða hvað, að það ætti 
að kenna fólki sem er að fara út í viðskiptalífið um það hvernig hagar 
siðmenntað fólk sér. Ég er allavega að reyna, að fyrir ungt fólk se m kemur 
hingað að fara yfir bara hvað fólk gerir og hvað fólk gerir ekki.  

Viðmælandi 7 telur að mjög lítill hluti stjórnenda sé meðvitaður um þetta. Hann er á 

litlum vinnustað þar sem stjórnun er ekki til fyrirmyndar að hans mati.  

Ég held það sé rosalega lítill hluti meðvitaður um þetta. Rosalega lítill. Óskýr 
markmið, óskýrar mælingar á frammistöðu, illa skilgreind ákvörðunarferli, 
sterk samkeppni einstaklinga eða hópa, takmarkaðar auðlindir innan 
fyrirtækisins og allar breytingar, þetta er allt eitthvað sem ég sé á mínum 
vinnustað. Ef þú ert með þessi atriði á hreinu, þá gengur þér betur sem 
stjórnandi. Öll samkeppni getur verið jákvæð, svo lengi sem hún fer ekki 
overboard og fer að verða ljót. Samkeppni er alltaf góð, hún heldur mönnum 
bara á tánum.  

Hann þekkir til annars vinnustaðar þar sem þessu er öðruvísi farið. Hann segir 

stjórnendur þess fyrirtækis vera mun faglegri en á sínum vinnustað og að starfsandi þar 

sér þar af leiðandi mun betri. 
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Eitt fyrirtæki sem ég þekki, þeir eru með öll markmið á hreinu, stórt 
fyrirtæki, hef séð tvær deildir og öll markmið á hreinu. Allir með. Starfsmenn 
allir að vinna að sameiginlegum markmiðum, hjálpa hverjum öðrum. 
Stjórnendurnir eru karlar, toppurinn er mikill markaðsmaður. Þeir sjá 
frammistöðuna, geta mælt hana, hafa hana sýnilega uppi á veggjum, bæði 
markmið og frammistöðu. Mjög jákvæð stemmning í þessu fyrirtæki. Allir á 
tánum að hjálpa til. Þó þarna sé samvinna, en ekki samkeppni, þá hefurðu 
ábyrgð gagnvart hinum að leggja þitt af mörkum til að ná þessu markmiði.  

Viðmælandi 1 segist ekki vera viss um hversu meðvitaðir æðstu stjórnendur eru um 

fyrirtækjapólitík á neðri stigum, en er hlynnt því að þeir séu það og taki á neikvæðri 

fyrirtækjapólitík. En hún segir jafnframt að það geti verið erfitt að taka á slíkum málum. 

Ég er, já ég veit ekki hvort toppstjórnendur eru mikið að spá í 
fyrirtækjapólitíkina sem er kannski neðst. Þeir eru kannski mikið meira að 
spá í fyrirtækjapólitíkina á þeirra leveli og kannski á framkvæmdastjóraleveli 
og eitthvað svoleiðis og eru hluti af henni. Þannig að þeir horfa kannski ekki 
svo mikið niður. En mér finnst að það eigi að taka á svona neikvæðri 
fyrirtækjapólitík og ég er búin að tala um fyrir því í mörg ár, eða frá því ég 
tók við, að taka á ákveðnu bandalagi á mínum vinnustað. Ég vil taka á þessu, 
en það er rosa erfitt og við erum alltaf að ræða það aftur og aftur hvernig við 
eigum að taka á því, án þess að fyrirtækið beri skaða af því. En þetta er rosa 
slæmt, þetta er neikvætt. Það er jákvætt að eiga vini í vinnunni og eiga 
styrka vini og allt það, en þegar þetta er svona neikvætt útávið þá er það 
ekki gott. En mér finnst kannski, efri stjórnendur kannski ekki taka á því. 
Kannski eru þeir að taka á því, reyndar eru þeir að segja upp fólki hér og þar, 
og það getur vel verið að þeir séu að horfa á það. Ég veit það ekki. 

Viðmælandi 2 telur æðstu stjórnendur ekkert vera að pæla í fyrirtækjapólitík, en telur 

það jákvætt skref að taka upp þessa hugsun. 

Nei ég held þeir séu ekkert að pæla í því, ég held það sé engin hugsun að 
halda henni í jafnvægi. Það er bara ekki neitt. Þannig að, og kannski þessi 
vitund almennt meðal toppstjórnenda um fyrirtækjapólitík er ekki til staðar. 
Nei. En það væri náttúrulega sko, það sem mér finndist sko eins og í svona, 
þú veist þetta er orðið viðurkennt og svona, eins og þú segir, þessi 
fyrirtækjapólitík og hvað það er, að einmitt að miðla þessum upplýsingum til 
stjórnenda. Það væri gott fyrir þig að henda þessari lokaritgerð inn á borð 
stjórnenda hér. Það væri dálítið sniðugt að vekja athygli á þessu. Taka þetta 
inn á, taka bara fyrirlestur inn á mannauðsstjórafund og predika aðeins, taka 
þessa hugsun upp. 

Viðmælandi 8 segist ekki vita hvað æðstu stjórnendur eru að tala um, en hans skoðun 

sé að þeir eigi að vera meðvitaðir um þetta. 
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Sko nú veit ég ekki hvað stjórnendur, nú er sko alls konar stjórnendaþjálfun 
hér í gangi og ég sé það ekki, veit ekkert hvað er verið að tala um þar. En 
mér finnst að menn eigi að lesa þetta og menn eigi að vera meðvitaðir um 
þetta. Já ég held að stjórnendur hefðu gott af því að fara í gegnum þetta, 
þessa punkta, hefðu gott af því. Og þó fyrirtækjapólitík sem akkúrat 
skilgreind sem einhvern veginn svona, með þessu orði „fyrirtækjapólitík“ þá 
bara, þetta þarf ekkert að vera slæmt, því það er mjög gott ef fólk er 
meðvitað um þetta. 

Viðmælandi 5, sem er stjórnandi í stóru fyrirtæki, talar um að fólk komist yfirleitt ekki 

upp með pólitíska hegðun innan fyrirtækisins: „Og það skín alveg rosalega í gegn ef 

einhver er í eiginhagsmunapólitík, það er yfirleitt bara stoppað. Það eru svo mörg dæmi 

um það… Það myndi aldrei ná í gegn“. 

 

6.1.2  Upplifun á hugtakinu 

Eftir að hafa fengið skilgreiningu á hugtakinu upplifðu allir þátttakendur fyrirtækjapólitík 

neikvæða að mestu leyti, en einhverjir sáu jákvæðar hliðar hennar. Viðmælanda 1 finnst 

þetta neikvætt orð: „... kannski líka af því að það sem maður sér í þessu, þar sem þetta á 

sér stað, eða þar sem ég tel að þetta eigi sér stað, það er neikvætt. Það eru neikvæðir 

hlutir sem gerast í kringum þetta. Þannig að mér finnst þetta neikvætt“, segir hún.  

Viðmælandi 2 segist hins vegar ekki upplifa hana alltaf sem neikvæða í sínu fyrirtæki.  

Fyrirtækjapólitík og fyrirtækjakúltúrinn, hvernig fólk gerir hlutina, Það er 
kannski helst þannig sem maður, sumt er bara mjög eðlilegt að sé, þannig að 
mér finnst þetta ekki neikvætt, alls ekki. Sko miðað við þessa skilgreiningu 
sem þú ert með hérna. En þetta getur líka ef þetta er of mikið, það getur 
orðið mjög neikvætt sko. Þannig að það getur haft áhrif á alla 
samstarfsmenn og undirmenn og jafnvel yfirmenn. Já mér finnst þetta bæði 
jákvætt og neikvætt. Þetta er svona, ja ég er að pæla í því hvort þetta sé 
svona eftir því hversu stór hópurinn er sem þú vinnur með, hvort það verði 
meira áberandi eða ekki. Það gæti verið sko. 

Viðmælandi 3 segist hvorki geta sagt að fyrirtækjapólitík sé jákvæð né neikvæð.  

Fyrst kannski, þetta er svo nýtt, áður en maður áttaði sig á hvað var að 
gerast, fannst manni þetta skrítið, en nú finnst mér þetta vera eðlilegt og 
maður sættir sig bara við þetta. Mér finnst þetta bara hvorki né. Get hvorki 
sagt að það sé jákvætt eða neikvætt. Og ég hugsa að það geti verið jákvætt 
eða neikvætt. Það fer bara eftir týpunni sem er að þessu og hvort að hún er 
að gera góða hluti eða ekki. Mér finnst t.d. að ráðast á aðra og kenna öðrum 
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um, svoleiðis fyrirtækjapólitík er neikvæð, á meðan kannski að hrósa eða að 
vera með eitthvað uppbyggilegt samstarf er jákvætt.  

Viðmælanda 4 finnst hugtakið í rauninni ekki vera mjög jákvætt, en segir að það sé 

kannski hægt finna flöt á því að þetta væri jákvæður hlutur: „Mér finnst eins og það sé 

svolítið, reyndar kannski svolítið litað af því að pólitík er bara tík, og við, fólk sem er í 

pólitík í landspólitíkinni, hjá borginni, þetta er mjög umdeild allt saman og oft er fólk 

þarna ekki sökum verðleika. Maður gæti kannski fundið flöt á því að þetta væri 

jákvæður hlutur og fengið fólk til að vinna saman, eins og að gefa og þiggja. Eins og að 

vinna saman að markmiðum sem henta samstæðunni eða fyrirtækinu vel  … en 

persónulega finnst mér þetta vera neikvætt, þó þetta eigi sér stað, og ég held að á 

endanum sjálfsagt þá nærðu ekki árangri með það“.  

Viðmælandi 5 segir sitt viðhorf gagnvart fyrirtækjapólitík vera frekar neikvætt. 

Jafnframt segir hann að þetta sé óljóst og að mjög grá lína sé þarna á milli;, hvað sé 

fyrirtækjapólitík og hvað ekki. 

Mér finnst það ekki gott sko. Ég hef alltaf verið þeirrar skoðunar að allir eigi 
að fá séns og það eigi alltaf að vinna rökrétt í stöðunni og sanngjörnustu 
leiðina fyrir alla og fyrir fyrirtækið. En það getur vel verið að stundum þá sé 
þetta besta lausnin fyrir fyrirtækið oft, maður áttar sig ekki á því, maður 
hefur ekki reynsluna af því kannski. En ég líka að það sé mjög óljóst og erfitt 
að skilgreina hvað af þessu er fyrirtækjapólitík og hvað ekki.  

Hann segist alltaf vera þeirrar trúar að maður eigi að láta verkin tala til að sýna fram á 

hversu sterkur maður er, en ekki að nota einhver svona krókabrögð. „Ég til dæmis hef 

aldrei verið neitt rosalega hrifinn af svona lobbýisma eða smjaðri til að koma einhverju 

fram. Þú verður alltaf dæmdur af verkum þínum. En það eru eflaust margir sem nota 

það“. En hann telur þó að fyrirtækjapólitík geti í einhverjum tilfellum gagnast 

fyrirtækinu, þrátt fyrir að líta svo á að þetta sé meira neikvætt en jákvætt. 

... ég held að það jákvæða sé, þetta fer eftir fyrirtækjum og í hvaða rekstri þú 
ert, en það jákvæða er að stundum gæti þetta gagnast fyrirtækinu sem best, 
til að ná einhverjum markmiðum eða ef það eru veikir hlekkir innanhúss, 
með því að hafa þá ekki í því ferli þá gæti fyrirtækjapólitík hjálpað 
fyrirtækinu. Það er kannski einhver stjórnandi sem er ekki involved í 
einhverja ákvörðun, það tengist kannski sviði sem er veikleiki hans, en hann 
er mjög sterkur á öðrum. Þannig að ég held að í mörgum tilfellum, og 
náttúrulega í stórum fyrirtækjum eins og okkar, þá er alltaf erfitt að hafa alla 
upplýsta og alla með í ákvörðuninni. Það er mjög óljós og mjög grá lína þarna 
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á milli, hvað er fyrirtækjapólitík og hvað ekki. Viðhorf mitt er meira að þetta 
sé neikvætt. 

Viðmælandi 6 segir einnig að þetta sé ábyggilega grá lína, hvenær þetta sé neikvætt 

eða jákvætt, en talar um neikvæða tengingu við pólitík, sem hann líkir við gyllinæð. 

Pólitík finnst mér eins og gyllinæð sko. Pólitík hefur náttúrulega fengið  ... 
maður fær svona, eða þú veist það er held ég jú jú ég veit ekki hvort það sé 
bara upp á síðkastið að það hafi fengið svona eins og það sé ekki allt uppi á 
borðinu og það sé ekki allt heiðarleg, ekki endilega heiðarleg samskipti sko. 
Auðvitað þarf það ekkert að vera. Þannig að maður veltir fyrir sér hvort 
þetta ætti að hafa í rauninni, að hafa þetta jákvæða fyrirtækjapólitík og 
neikvæða fyrirtækjapólitík. Eða hvort það ætti að skilgreina þetta eitthvað 
betur.  

Viðmælandi 7 talar um að hann sé búinn að upplifa þetta frekar neikvætt á sínum 

vinnustað: „Menn eru að hópa sig saman og einstaklingar eru að trana sér áfram á 

kostnað annarra. Varðandi mig þá er þetta búið að vera frekar neikvætt heldur en 

jákvætt. Ég veit ekki hvort ég sé bara svona neikvæður, en ég sé bara svo mikla 

neikvæðni í þessu, það er svo miklu auðveldara að sjá hana heldur en þetta jákvæða“.  

Viðmælanda 4 finnst þetta neikvætt að mestu leyti og segist ekki hugsa svona. 

Upptalningin hér er frekar neikvæð. Mér finnst alveg rétt að skilgreina 
fyrirtækjapólitík, ég verð bersýnilega að lesa mig betur til, það er bara ágætt 
að það sé til skilgreining á því, en ég áttaði mig ekki á því hvað skilgreiningin 
var neikvæð. Ég sé ekki voðalega mikið jákvætt í þessu eftir þessum 
punktum hérna. Þeir eru þarna innanum, en þetta er aðallega upptalning á 
neikvæðum hlutum. Neikvæðni er það þegar þú hugsar bara um sjálfa þig, 
þó svo að í persónulegum atferlisháttum, þá er það jákvætt fyrir þig sem 
manneskju, en neikvætt er það gagnvart fyrirtækinu þessi upptalning.  

Eftir að hafa farið yfir skilgreininguna á hugtakinu finnst viðmælanda 8 vera vit í því, 

en leggur til að fyrirbærið sé kallað eitthvað annað en fyrirtækjapólitík, án þess þó að 

segja pólitík vera neikvæða sem slíka. 

Fyrst hugsaði ég bara þegar ég las þetta „vá!“. En hérna eins og ég sagði 
hérna rétt áðan, skilgreiningin á fyrirtækjapólitík, þá er allavega, ég myndi 
ráðleggja öllu góðu fólki að kalla þetta eitthvað annað. Ekki segja að þetta sé 
fyrirtækjapólitík. Ég myndi bara segja að þetta væri eiginhagsmunapólitík, ef 
menn vilja endilega hafa pólitík í þessu. Það er náttúrulega fullt af orðum, en 
spurning hvort það sé rétt að kalla þetta pólitík. Þú veist af því að pólitík, 
þetta er neikvætt og við erum alltaf að segja að pólitík hún er neikvæð út af 
því að þetta eru pólitísku flokkarnir, en pólitík sem slík er ekkert neikvæð. 
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Hann segir jafnframt að þetta sé svo nýtt hugtak fyrir sér að hann geti ekki verið að 

ræða mikið um það.  

 

6.2 Pólitísk hegðun á vinnustöðum 

6.2.1 Tíðni 

Allir þátttakendur hafa upplifað pólitíska hegðun á vinnustöðum að einhverju leyti og 

flestir telja hana vera algenga. Viðmælandi 1 heldur að þetta sé kannski algengara en 

hann geri sér grein fyrir: „Vegna þess að maður er kannski ekki að velta þessu fyrir sér 

dags daglega nema þar sem þetta er svona mikið áberandi. En ég hugsa að þetta sé 

miklu meira grasserandi án þess að maður geri sér nokkra grein fyrir því. Og ég er viss 

um að ef maður færi að pæla í þessu, maður er ekkert að pæla í þessu dags daglega, það 

er málið. En ég er viss um að ef maður færi að pæla í þessu og hugsa um þetta, taka eftir 

þessu, að þá færi maður að sjá þetta.  

Viðmælandi 2 telur að þetta sé frekar sjaldgæft. Hún hefur unnið í stóru fyrirtæki í 

tæp 20 ár og segir atvikin vera teljandi á annari hendi þar sem hún hefur horft upp á 

þetta: „Þannig að það er spurning hvort það sé eftir því hvar þú ert, en hérna, þetta er 

líka örugglega mismunandi eftir starfi. Og hún kannski eykst eftir því sem að þú, já gætir 

farið ofar, þetta eru ekki kannski alveg þeir sem eru á gólfinu, heldur bara oftast , eða 

maður verður kannski minna var við það þar“. 

Viðmælendur 3 og 5 telja að hún sé algeng, en telja hana frekar eiga sér stað í minni 

fyrirtækjum. „Ég held það sé frekar algengt, en ég held það sé ekki í meirihluta 

fyrirtækja. Ég hugsa að þetta sé kannski 20-30%. Það er svona mín tilfinning“, segir 

viðmælandi 5 og segist telja að menn komist síður upp með slíka hegðun í þeim stærri, 

þar sem meira er tekið eftir henni.  

Viðmælandi 4 segir að auðvitað sé hún til staðar og að sjálfsagt sé þetta á öllum 

stigum: „Ég hef ekki pælt mikið í fyrirtækjapólitík, en auðvitað er hún til staðar. Sjálfsagt 

er þetta á öllum levelum. Fyrirtækjapólitík er hreinlega að fólk tali saman og tjái sig um 

eitt og annað .... Ég hugsa að hún sé algeng“.  

Viðmælandi 6 telur að þetta sé nokkuð algengt og að með þessari skilgreiningu á 

fyrirtækjapólitík þá sé einhver pólitík á bakvið allar stærri breytingar og ákvarðanir.  
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Ja ég hef orðið var við það oftar en einu sinni að fólk sé að reyna að með 
einhverri atburðarás að gera eitthvað sem er beinlínis til að upphefja, eða þú 
veist koma sjálfum sér í betri stöðu. Alveg já já margsinnis. Og ég, eins og ég 
segi auðvitað, án þess að hafa rannsakað þetta fyrirbæri eitthvað, þetta 
tengist allavega mörgum fyrirbærum sem maður hefur rannsakað, að þá 
held ég að þetta sé nokkuð einstaklingsbundið. Að fólk sem telur þetta vera 
réttu leiðina til að ná frama þú veist, geri þetta aftur og aftur. Þetta er 
ábyggilega mjög karakterbundið, án þess að ég hafi stúderað það 
sérstaklega. 

Viðmælandi 7 telur fyrirtækjapólitík vera mjög algenga, en hvort það sé meðvitað eða 

ómeðvitað sé allt annað mál. „Já tek mjög vel eftir því þegar maður fer að hugsa til baka, 

að hvar sem maður kemur þá er bullandi fyrirtækjapólitík í gangi, hvort sem það eru 

hópar eða einstaklingar“.  

Viðmælandi 8 starfar í stóru fyrirtæki og upplifir að fyrirtækjapólitík sé ekki algeng 

innan þess. Hann tengir þessa lágu tíðni við góða stjórnun og stöðu fyrirtækisins.  

Ég umgengst nánast alla hérna sem vinna hér í þessu húsi og hef talað við 
ógrynni af fólki og ég verð ekkert voðalega mikið var við þetta, nei ekki svo. 
Ef þú hugsar um upptalninguna á orsökum fyrir fyrirtækjapólitík, það eru 
skýr markmið hér í öllum deildum. Það eru mjög skýrar mælingar á 
frammistöðu. Í mínu starfi er ljóst hvernig ég á að vinna hlutina. Ef það er 
starfsmannatengt þá fer ég með það til starfsmannastjóra eða þeirra sem 
eru að vinna með starfsmenn. Ef það er kaup á einhverjum hlutum, þá fer ég 
með það í gegnum fjármálastjóra. Og sterk samkeppni á milli hópa, ég upplifi 
þetta ekki svona. Sviðin eru kannski að þykjast vera betri en hin og það er 
kannski meira í djóki. Og takmarkaðar auðlindir innan fyrirtækisins, þær eru 
ekki takmarkaðar hér. Þær eru óþrjótandi, því þetta fyrirtæki er ekkert 
annað en fólkið, og auðlindir í fólki eru ekki skilgreindar sem takmarkaðar, 
þær eru óþrjótandi. Og þegar farið er í breytingar þá eru þær tilkynntar á 
innri vefnum. Það kemur auðvitað fyrir að það sé einhver óvissa innan 
fyrirtækisins, en það er alltaf að verða minna og minna.  

Hann starfaði hins vegar fyrir mörgum árum hjá fyrirtæki þar sem stjórnun var ekki til 

fyrirmyndar og þar segist hann hafa séð pólitíska hegðun. 

Ég hef að vísu unnið hjá fyrirtæki fyrir mörgum árum síðan sem hafði allt 
þetta á listanum, óskýr markmið, óljósar mælingar, leiðinlegur yfirmaður, 
sterk samkeppni einstaklinga og hópa, eða varð það. Því þegar fyrirtæki er 
illa stjórnað þá fara hóparnir í gang, ég hef bara séð þetta. Og þar voru 
takmarkaðar auðlindir innan fyrirtækisins, það hafði enginn áhuga á að vinna 
fyrir hann og þá náttúrulega loka menn bara á auðlindina og þá eru þeir bara 
að vinna frá 8 til 5 og eru bara roknir, eða bara að gera það sem þeim er sagt 
að gera og ekkert annað. Þeir hafa ekki hugsun á því að halda áfram. 
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Hegðunin birtist svona í neikvæðni. Það hefur aðeins snjóað yfir þetta, en ég 
hef unnið fyrir fyrirtæki sem var með allt óskýrt.  

 

6.2.2 Mikilvægi 

Viðmælendur fara varlega í það að segja að fyrirtækjapólitík sé nauðsynleg, en flestir 

telja þó að hún sé það. Viðmælandi 1 telur ekki vera þörf fyrir fyrirtækjapólitík, en er þó 

ekki viss:  

Ég vildi að það væri ónauðsynlegt. Ég vildi að það væri ekki þörf fyrir það. Og 
ég held að það ætti ekki að vera þörf fyrir það. En, ég veit það ekki “, segir 
hún. Hún telur það hins vegar mögulega vera mikilvægt þegar fólk sækist 
eftir stöðuhækkun: „Það getur vel verið að ef að ég ætlaði mér að koma mér 
í framkvæmdastjórn eða eitthvað svoleiðis, að ég þyrfti að fara að gera 
eitthvað. Ég er bara ekkert á þeirri leið, skilurðu, í dag. En ef ég ætlaði að 
koma mér áfram, já, kannski þyrfti maður að beita einhverju til þess að koma 
sér í hærri stöðu. Bara fyrir mig að vera áberandi og fá stuðning í það að 
komast áfram. Ég myndi telja það. Það má bara vel vera. En það væri rosa 
neikvætt. 

Viðmælandi 3 tekur í svipaðan streng og telur það vera nauðsynlegt að stunda 

fyrirtækjapólitík til að fá stöðuhækkanir. „Þegar maður er búinn að vinna einhvers 

staðar í einhver ár þá sér maður hvernig kaupin gerast á eyrinni. Ég held að vissir aðilar, 

til þess að ná frama, til þess að komast áfram í starfi þá þurfi maður stundum að hafa 

gott teymi í kringum sig. Það er kannski verið að mynda svona teymi til þess að ýta 

sjálfum sér upp“. 

Viðmælandi 2 vill hins vegar meina að fyrirtækjapólitík sé óþarfi og að fókusinn eigi 

að vera á því að vinna sem heild. 

…heldur en að vinna sem, að moka undir rassgatið á sjálfum sér, kem aftur 
að því. Þú veist ef þú nærð því fram að allir séu að vinna sem ein heild þá er 
þetta náttúrulega mjög góður kúltúr í fyrirtækinu. En það koma alltaf upp 
svona tilvik þar sem að þú finnur að ok það er kannski ekki al veg verið að 
vinna fyrir heildina. Þá finnur maður fyrir neikvæðninni. En þetta ýtir líka þú 
veist, neikvæður kúltúr, mórallinn minnkar og svo framvegis, þannig að já.  

Viðmælandi 6 telur þetta nauðsynlegt í einhverjum tilvikum, en það megi ekki vera á 

kostnað annarra. 

En ég meina, það að þú leitir leiða til að keyra fram gegn breytingum með 
því að tala við hagsmunaaðila, fá fólk á þitt band, held ég að sé nauðsynlegt, 
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því þú ert að reyna að breyta viðhorfi, eða getur verið nauðsynlegt sko. En 
þegar þú ert að fara að gera þetta í þína þágu til að upphefja sjálfan þig eða 
niðurlægja aðra, þá er þetta náttúrulega banvænt mjög sko. En þetta er 
náttúrulega mjög erfitt, eins og þú segir, að vinna gegn þessu eða handleika 
þetta með einhverjum hætti sko. Því sjálfsagt flestir eru, þegar þeir eru 
komnir í pólitík, bragðarefir, þannig að þetta er, hvort sem það er meðvitað 
eða ómeðvitað, lúmskulega fram sett sko. Eins og væntanlega getur þetta 
orðið bara jaðrað við sko andfélagslega hegðun, þegar fólk er farið að 
skemma fyrir öðrum, sem er náttúrulega það lægsta í mannlegri hegðun. 

Viðmælandi 7 telur einnig að þetta geti verið nauðsynlegt, en það verði að fara rétt 

með þetta: „Það hefur verið of mikil neikvæðni í þessu. Og stjórnendur hafa eiginlega 

tekið beinan þátt í því líka, til dæmis að setja í hópa“. Viðmælandi 6 talar einnig um að í 

einhverjum tilvikum sé fólk væntanlega að verja sig:  

Einn hluti af skilgreiningunni er að kenna öðrum um. Bara dæmi um það er 
að þú snýrð þér að mér eða ég að þér og segi: „Þetta er ekki nægilega vel 
unnið“. Þú segir: „Heyrðu já en það er vegna þess að ég hef ekki tölvukerfi, 
eða að þessi eða þessi aðili sinnti ekki sínu verki“. Að þá náttúrulega það er 
mjög algengt að, og mannlegt að maður svari árás með gagnárás sko, þannig 
að ef þér finnst verið að ráðast á þig og kenna þér um einhvern hlut þá 
varparðu boltanum á einhvern annan. Mjög algengt, ekki algilt. Og 
missterkur karakter. 

 

6.2.3 Þátttaka annarra 

Þátttakendur voru spurðir um það hvaða pólitísku aðgerðum þeir hefðu orðið vitni að 

innan fyrirtækja og nefna flestir bandalög og tengslanet. Viðmælandi 1 segir að þetta 

komi örugglega fram þegar fólk er óvisst um starf sitt: „Þetta er það sem maður er að 

hugsa, hvar er þetta búið að vera og hvernig formi, það er svo mismunandi. Og hérna þá 

sér maður í sumum tilfellum að þetta sé vegna óvissu með starfið sitt, þá fer fólk að 

leika einhverja svona skrýtna leiki, út af óvissu“. Hún telur algengast að fólk sé að virkja 

tengslanet eða stofna valdabandalag með sterkum bandamönnum. Hún tekur dæmi um 

nokkrar konur á sínum vinnustað sem hafa myndað með sér bandalag. Hún segir erfitt 

að eiga við þennan hóp þar sem þær hafi sterk tök vegna þekkingar sinnar og standi 

saman í einu og öllu. 

... það er mjög erfitt að takast á við hann vegna þess að í þessu t ilfelli er 
þekkingin sem þær eru með mjög dýrmæt, tekur langan tíma að þjálfa upp 
fólk með þeirra hæfni og erfitt að fá fólk með þeirra hæfni, þannig að þær 
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hafa rosalega sterk tök. En þetta er virkilega erfitt að eiga við og þetta hefur 
áhrif á til dæmis nýtt fólk sem kemur inn í fyrirtækið því þær loka svona 
svakalega …. Þær svona, ef það er eitthvað að gerast í fyrirtækinu, segjum að 
það sé óvissudagur, ef að ein ákveður að fara ekki, þá fer engin. Ef ein 
ákveður að fara, þá fara allar. Ef ein stendur upp og fer í kaffi þá standa allar 
upp og fara í kaffi. Þær svona, og þær taka ákvörðun um í 
skoðanakönnunum, viðhorfskönnunum, hvernig þær ætla að svara. Ég er 
ekki að grínast. Til þess að gefa falleinkunn. Til þess að mótmæla. Þetta er 
þeirra leið til þess að kannski koma skilaboðum til æðri stjórnenda, en það 
bitnar auðvitað á næsta stjórnanda fyrir ofan. Þannig að þær eru svona, 
þetta er svona, og þær geta verið mjög grimmar. Þú veist þetta er svolítil 
grimmd, að ákveða núna ætlum við að gera þetta svona, þú veist þetta er 
svona, þetta er eins og fiskitorfa. Það er svona ákveðin neikvæðni sem 
myndast stundum í kringum þennan hóp, en þær eru líka, þær geta verið 
alveg frábærar.  

Hún segir erfitt að segja af hverju þetta myndaðist, en að mikið hafi verið rætt um þetta 

og hvernig sé best að taka á erfiðu máli gagnvart einni í hópnum án þess að það verði 

uppreisn.  

Þær standa alveg vörð um sína hagsmuni, þeirra allra hagsmuni og þetta er 
rosa erfitt ef að, maður hefur hugsað það, það er hugsanlega ein innan 
hópsins sem þyrfti hugsanlega segja upp og þú gerir það ekki nema þú eigir á 
hættu bara að það verði uppreisn. Það er rosa hættulegt. Við höfum alveg 
hugsað þetta og þetta er mjög, þetta er rosa vandmeðfarið. Það er rosa 
erfitt að stugga við þeim. 

Annað dæmi frá viðmælanda 1 er um starfsmann sem bjó sér til lítið bandalag með 

ákveðnum einstaklingum, dreifði mjög mikilli neikvæðni og setti sitt mark á 

vinnuaðstöðu sína með því að yfirfylla hana af ýmsum munum í einkaeigu. Það sem 

flækti málið enn meira var að þessi starfsmaður myndaði náin tengsl við einn af 

lykilstarfsmönnum fyrirtækisins. 

Það var allt svo ómögulegt. Það var mjög margt mjög neikvætt sem kom frá 
henni. Og annað sem að hún gerði og sem að var mjög erfitt og þess vegna 
sögðum við henni ekki upp í langan tíma, að hún myndaði náin tengsl við 
einn af okkar lykilstarfsmönnum, og þannig að við þorðum ekki að hreyfa við 
henni af því að við getum ekki misst þennan, af því að hann er bara einn af 
okkar bestu starfsmönnum. Og við þurftum að undirbúa þetta alveg 
sérstaklega vel, að segja henni upp. Og eins og ég segi, þetta tók alveg mörg 
ár, en á endanum var tekið á þessu, henni sagt upp og hún látin fara.  

Hún segir þennan starfsmann hafa orðið mjög reiðan í langan tíma eftir uppsögnina og 

að það hafi komið í ljós þegar henni var sagt upp hversu sterkt tengslanetið hennar var. 
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Og maður fann það að hún var með mjög sterkt tengslanet, þannig að það 
varð allt, það urðu rosalega margir reiðir út í okkur. Ofboðslega margir. Mikil 
reiði. Hún var búin að vinna þarna í mörg ár og átti í raun og veru orðið 
stöðuna. Hún kenndi yfirmanni sínum um uppsögnina sko. Af því að það var 
hann sem að tók á vandamálinu í vinnuaðstöðunni hennar. Þegar hann varð 
yfirmaður hennar, þá var hann búinn að heyra svo miklar kvartanir. Og hann 
sagði bara „nú verður rýmið hreinsað“ og fólk bara þoldi þetta ekki. Þannig 
að hann tók á þessu, þannig að hann lenti auðvitað í því að vera vonda 
manneskjan. Og hún kenndi því um að henni var sagt upp, út af því að hún 
var með einhverja muni og eitthvað. En það var auðvitað ekkert ástæðan. En 
þetta var svona, hún var búin að búa sér til svona, þetta var búið að vera 
svona erfitt í svolítinn tíma. Hún var svo mikið bara frammi að tala, frammi 
að tala við fólk og okkur fannst svona myndast neikvæðir straumar í kringum 
hana. Hún var að tala niður hluti og við þurftum bara að taka á þessu. Það er 
ofsalega erfitt þegar það myndast svona neikvæðir hópar. Og maður þarf að, 
þó það taki á, þá þarf maður aðeins svona að sýna líka fólki að við tökum á 
svona hlutum.  

Viðmælandi 2 segist hafa upplifað allar þessar aðgerðir sem eru á listanum án þess að 

fara nánar út í það. „... hvort sem það er hér eða annars staðar. Þú sérð þetta alls staðar, 

einhverja mynd af þessu“. 

Viðmælanda 3 er ofarlega í huga dæmi samstarfsmann sem er nýlega orðinn 

eftirsóttur af stjórnendum vegna tengsla hans við einn valdamikinn stjórnmálamann: „... 

það er núna mikið sótt í hann, þetta er alls staðar í gangi og maður finnur alveg hvernig 

þessi starfsmaður hefur dregist inn í innsta bandalag eftir að náinn vinur hans komst til 

valda, sem að var ekki áður. Ég er ekki að segja að það sé eina ástæðan, þessi 

starfsmaður er náttúrulega frábær, en þetta er dálítið augljóst fyrir mig að sjá þetta 

svona. Mjög athyglisvert“. Annað sem viðmælandi 3 nefnir er sú pólitíska aðgerð að 

stjórna upplýsingum: „Og þetta er alveg gert, notað sem gjaldmiðill. Fólk náttúrulega vill 

ekki missa sitt, þannig að það lurir á þessu eins og ormur á gulli, á einhverjum 

upplýsingum. Er bara að hugsa þetta svona general“. 

Viðmælandi 4 talar um mikla samkeppni og ágreining á milli stjórnenda tveggja deilda 

í sínu fyrirtæki, sem hafi beinlínis stafað af órökréttri uppbyggingu fyrirtækisins. 

Hlutverk deildanna voru óskýr og árangur var metinn út frá sölutölum sem voru þuldar 

upp og bornar saman á reglulegum fundum að deildarstjórunum tveimur og fleiri 

viðstöddum.  

Við erum með sitthvora deildina og honum er uppálagt að skila hagnaði og 
framlegð og ég líka, og við erum að selja sömu vörurnar. Og svo á að pakka 
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mér inn í eitthvað lítið box og það var alltaf reynt, „já þið seljið bara 
smávöru“, svo erum við ekkert bara að selja smávöru. Núna erum við með 
deildir hlið við hlið sem eru að selja meira eða minna sömu vörurnar og ég 
hef sagt það við minn yfirmann að lógíkin í þessu er ekki  rétt.  

Hún segir að í allan þennan tíma hafi verið stöðugir árekstrar milli deildanna, af því að 

skipulagið hafi beinlínis verið rangt. Einnig talaði hún um að hinn aðilinn hafi eingöngu 

hugsað um söluna, á meðan hún vildi leggja áherslu á að sinna viðskiptavinum vel og 

hvetja starfsfólkið áfram. 

Hann er mjög territorial, hann mígur í öll hornin. Hann á söluna. Hann er 
ofboðslega, hann verður, hann fer í ham ef það er tekin af honum sala. Þetta 
er ofboðslega sterkt. En hann er yndislegur, hann er svo fínn,  og við erum 
ofboðslega góðir vinir. Samkvæmt skipulaginu ættum við að vera fyrir löngu 
búin að drepa hvort annað. Þetta er þannig fullkomlega. En það hefur ekki 
verið af því að við erum þroskaðri en það. Og það sem ég hef barist fyrir er 
að við fókuserum á kúnnann. Segi bara „þarna er síminn, ok, þetta er 
fyrirtæki að kaupa fyrir skrilljónir á heilu ári og þeir sem að selja þeim, vá 
hvað þetta var flott hjá þeim. Og síminn“. En eins og þetta hefur verið gert: 
„Annað liðið er með 100 milljónir, hin deildin er með…“ Þetta er þulið upp á 
fundum og allir horfa. Og ég sagði þetta við minn yfirmann. Ég sagði: „Veistu 
það, þetta verður að breytast. Það er ekki hægt, þú getur ekki ætlast til þess 
að við vinnum öll saman, við verðum að fókusa á kúnnann“. 

Viðmælandi 5 hefur upplifað ýmsa tilburði fólks í pólitískum aðgerðum. Einn af þeim 

er að kenna öðrum um. 

Maður hefur alveg upplifað samstarfsfólk og yfirmenn að reyna að hengja 
aðra og reyna að finna sökudólg og svoleiðis. Það finnst mér ekki rétta 
lausnin. Mér finnst mjög mikilvægt að taka ákvörðun frekar en enga 
ákvörðun og mikilvægara að taka vitlausa ákvörðun heldur en enga. Læra 
frekar af því. 

Einnig talar hann um hópa sem hafa myndast innan fyrirtækisins: „Svo eru nú alltaf 

einhverjar svona auðvitað sögur um það að það séu ákveðnir hópar sem rotta sig 

saman, hvort sem það eru stjórnendur eða aðrir“. Hann tekur dæmi um konur innan 

fyrirtækisins sem hafa hópað sig saman og rætt jafnréttismál. 

En svo náttúrulega kemur þetta út, ég tala bara hreint út, bara með jafnrétti, 
við erum náttúrulega að vinna í okkar jafnréttisstefnu og erum kannski 
svolítið óheppin með það að þetta er mjög karllægt fyrirtæki og það er ekki 
mín stefna að taka út góða stjórnendur til að koma konu að, heldur við 
endurnýjun að reyna að fjölga þeim og við höfum reynt að gera það. En ég 
held að mórallinn eða kúltúrinn verði svolítið að þetta sé bara karlasamfélag, 
eða eins og konurnar hérna innanhúss tala sig saman, það hefur gerst og 
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svona verið að hittast og tala um jafnréttisstefnu fyrirtækisins og 
starfsmannastjórinn hefur bara farið og hitt þær og útskýrt það. Þannig að 
það er örugglega einn angi af fyrirtækjapólitík.  

Viðmælandi 6 segir það alþekkt að um leið og þú ert orðinn frægur, þá eru allir vinir 

þínir. 

Aðvitað eru margir að reyna að tengjast, reyna að sleikja sig upp við aðila 
sem eru í ábyrgðastöðum skilurðu, í þeim tilgangi að koma sér á framfæri. 
Þetta er náttúrulega alþekkt í þessum celebrity heimi. Um leið og þú ert 
orðinn frægur þá eru allir vinir þínir. Þetta er þekkt í kennslu, í þjálfun, þetta 
er þekkt alls staðar. Og er náttúrulega mjög mannlegt. Það er náttúrulega út 
um allt. Oft er þetta fólk ekkert að hugsa þetta til enda: „Ég ætla að reyna að 
kynnast forstjóranum vegna þess að það getur komið sér vel síðar“. En það 
er mögulega einhver ljómi sem fylgir því að vera forstjóri í stóru fyrirtæki.  

Hann segist vera meðvitaður um þetta í stjórnun og reyni að miðla því til annarra 

stjórnenda. 

Og eitthvað sem ég er að reyna að predika fyrir stjórnendum, sjálfum mér og 
fleirum, að fólk þarf að þú veist ekkert að forðast fólk, en fara varlega með 
þessa ábyrgð sína og því sem henni fylgir. En svo hérna, þetta var orðið 
mjög, þannig að þetta er orðið mjög þekkt sko. En það má ekki taka því 
þannig að allir sem eru að reyna að þekkja þá sem eru í ábyrgðastöðu séu 
afætur. En til dæmis það að ég sé að koma hingað í þeirri stöðu sem ég er, 
fer allt í einu fer fólk að tala við mann sem hefur aldrei, sem talaði aldrei við 
mann áður. Og ég held að vörnin sé í því að ég þarf bara að þekkja mín mörk.   

Einnig segist hann margsinnis hafa séð fólk eigna sér hluti sem aðrir gerðu til að 

upphefja sjálfa sig til að fá þá einhver völd. Hann segir það vera hvimleiðast þegar fólk 

talar illa um aðra til að upphefja sjálft sig.  

Það að fólk er að downgreida aðra um klaufaskap og upphefja sjálfa sig. Fólk 
er að eigna sér hlut, þú veist verkefni og atburði mögulega til að fá einhverja 
launahækkun eða stöðuhækkun. Og líka, það sem er kannski svona 
hvimleiðast af þessu er að strá fræjum um einhvern annan aðila til að reyna 
að vega að þeim einstaklingi til að upphefja sjálfan sig. Persónulega finnst 
mér þetta að sá fræjum eða tala illa um aðra til að upphefja sjálfa sig, mér 
finnst það svo ómerkilegt. Þannig að hérna það er kannski það sem stendur 
upp úr í mínum huga því mér finnst það svo ódrengilegt sko.  

Hann tengir fyrirtæki við íþróttir og talar um að menn geti ekki leyft sér að beita hvaða 

aðferðum sem er til að ná árangri, hvorki í íþróttum né fyrirtækjum. 

Í fótbolta köllum við þetta fair play, sem er það að þú átt að vinna 
andstæðinginn. Það er markmiðið. Hlaupa hraðar, sóla viðkomandi og svo 
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framvegis. En um leið og þú ert farinn að sparka viðkomandi niður, jafnvel 
þegar dómarinn sér ekki, eitthvað fólskubragð til að fá viðkomandi útaf, þá 
er þetta óheiðarleiki, þó þú sért að ná markmiðinu þínu, að skora og 
eitthvað slíkt, þá er það ekki, það að ná markmiðinu, það er ekki að ná 
markmiðinu no matter what og með hvaða aðferðafræði sem er. Og það 
sama gildir í fyrirtækjum, að ef þú hefðir það markmið að koma þér í 
einhverja stöðu eða fá einhver mál í gegn eða eitthvað slíkt að það getur 
ábyggilega verið göfugt, en það er ekki það að beita hvaða aðferðum sem er. 
Og ég hef séð dæmi þar sem fólk hefur beitt nánast hvaða aðferðum sem er 
til að ná eigin frama, sem er mjög sorglegt. 

Viðmælandi 7 segist taka meira eftir aðgerðum hópa, frekar en einstaklinga: „Það eru 

einstaklingar sem hópa sig saman til að ráða ríkjum í sínu horni. Og allir þeir sem vilja 

ekki spila með þeim hópi eru útilokaðir, sem gerir þeim erfitt fyrir að vinna vinnuna sína 

og þá komast inn í hópinn. Það eru nokkur bandalög á mínum litla vinnustað, menn 

raðast á ákveðna einstaklinga“. Hann segir allar aðgerðirnar á listanum vera mjög 

algengar í sínu fyrirtæki, nema að hrósa: „Greiði gegn greiða, það á rosalega við á 

mínum vinnustað. En það er ríkt í mönnum að fela eitthvað, til að styrkja sína stöðu og 

bara einn sem kann þetta. Fela þekkinguna til að gera sig meira ómissandi og nýta það 

vald til að vera ómissandi. Í mínu fyrirtæki er ekki hrósað, heldur er alltaf fundið eitthvað 

neikvætt og því tranað fram“. 

Viðmælandi 8 segir það ríkt í mönnum að gera greiða gegn greiða: „Sem gerist 

kannski meira út í þessu félagslega kerfi, í íþróttafélögum eða sóknarnefndum. Þú tekur 

símtal, hringir í mann, hann veit hver þú ert, þannig að þú spyrð hann á jaðrinum. Þá 

gerir hann greiða og það getur komið greiði á móti. Það er bara human being, ef þú 

klappar mér þá klappa ég þér, það er bara þannig“, segir hann en ræðir ekki sérstaklega 

aðrar pólitískar aðgerðir sem hann hefur upplifað innan fyrirtækja. 

 

6.2.4 Þátttaka viðmælenda  

Fæstir viðmælendur vilja meina að þeir hafi stundað fyrirtækjapólitík meðvitað, en 

enginn vill sverja fyrir að hafa gert það ómeðvitað. Viðmælandi 5 segist vera viss um að 

það hljóti að hafa gerst einhvern tímann, en segir það þá vera ómeðvitað.  

Þetta er svo óljóst, maður hefur engan tékklista á veggnum sem segir ég er 
ekki að þetta og þetta, svona biblíu. En þetta er svona teoría eða 
aðferðafræði í stjórnun sem maður trúir ekki á, bara til að hafa það á hreinu. 
En hins vegar gagnvart utanaðkomandi aðilum þá ert þetta oft það sem þarf, 
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eins og lobbýismi, gera greiða til að fá greiða í staðinn. Og auðvitað er 
maðurinn bara gerður þannig að hann er alltaf í eiginhagsmunapoti. Og það 
er mismikið hvernig menn gera það eða nota. Ég hef bara alltaf trú á því að 
ef fyrirtækinu gengur vel og hópnum gengur vel og allir eru upplýstir og 
vinna vel að þá mun þér ganga vel sem persónu. Og það var þannig sem ég 
hugsaði það. Þetta er rosalega, þetta er ekki tékklisti uppi á vegg og þú fattar 
hvort þú ert að gera þetta eða ekki. Og ég held það sé mikið til af því 
ómeðvitað.  

 Hann segist hafa sterka réttlætiskennd og hafi lagt mikið upp úr því að gera það sem er 

best fyrir fyrirtækið og lógískt. Þetta er eitthvað sem hann forðast í stjórnun. 

Það er alltaf best að taka ákvörðun út frá hvað er lógískt. Mér finnst alltaf að 
maður eigi að haga sér eins og þú vilt að aðrir hagi sér við þig. En maður 
hefur svona, hvað á maður að segja, manni finnst þetta vera eitthvað sem þú 
vilt forðast í stjórnun sko. Það er svo margt sko, upplýsingaflæðið og nýta 
reynslu og þekkingu og hraða ákvarðanatöku, að þú vilt ekki að þetta verði 
svona. Þú reynir alltaf að læra kannski af eigin reynslu í gegnum tíðina og 
það er oft hjá þeim stjórnanda sem þú ert hjá að þú vilt taka það góða frá 
þeim en reyna ekki að gera þetta slæma eins og þú upplifir það sjálfur.  

Viðmælandi 6 tekur í svipaðan streng og segist vona að hann hafi ekki stundað 

fyrirtækjapólitík, en ef svo er þá hafi það vonandi ekki verið á kostnað einhvers annars: 

„Ég vona ekki, en ábyggilega þú veist, ef einhver annar ætti að skoða það þá myndi 

mögulega einhver sjá það. Ég vona ekki, ég er að reyna að tileinka mér það sjálfur, og 

hef gert mjög lengi, bæði í mínu og þegar ég er að leiðbeina öðrum og í uppeldi, að eins 

og það að tala illa um aðra getur aldrei upphafið þig með nokkrum einasta hætti. Ég er 

að reyna að beita heiðarlegu meðali, en hefur það alltaf tekist? Ég, ábyggilega ekki, en 

ég vona að ég hafi ekki gert það á kostnað einhvers annars“. 

Viðmælandi 7 segist hafa stundað fyrirtækjapólitík ómeðvitað, hann hafi áttað sig á 

því eftir að hann fór að lesa sig til um hugtakið: „Eftir að ég byrjaði að pæla í þessu þá sá 

ég alveg sjálfan mig taka þátt í þessu, ómeðvitað, áður en ég kynntist þessu hugtaki og 

fyrir hvað það stendur“. Hann nefnir það að mynda tengsl við valdamikla persónur og að 

liggja á upplýsingum að einhverju leyti til að passa sitt. Hann segist þó ekki vilja stunda 

þetta meðvitað: „Svo þegar maður var búinn að kynna sér þetta þá var maður meira 

meðvitaður um þetta og fór að passa sig meira“. 

Viðmælandi 8 segist ekki upplifa sig svona, en vill þó ekki sverja fyrir það að hann hafi 

stundað fyrirtækjapólitík, meðvitað eða ómeðvitað. 
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Ég hugsa ekki svona. Þegar ég las þetta þá var ég svo hissa. Auðvitað getur 
verið að með árunum, þegar þú ert búinn að vinna í einhverju ákveðnu 
hlutverki, þá .... Ef ég væri í þessu þá væri ég sennilega ekki lengur í mínu 
starfi, eða kannski orðinn forstjóri, ég veit það ekki. Ég meina, ég gæti alveg 
grætt á því, ef ég ætlaði mér að gera það, en þetta er ekki til í orðabókinni 
hjá mér …. En örugglega á einhvern hátt. Það er bara þannig. Ég ætla ekki að 
segja að ég sé einhver hvítur engill, ekki Pétur erkiengill . Örugglega gerir 
maður þetta, meðvitað eða ómeðvitað. Þegar maður veit ekki hver 
skilgreiningin er getur maður ekki sagt já eða nei, en ég upplifi mig ekki 
svona. Það er annað. 

Viðmælendur 1 og 2 vilja ekki meina að þær hafi sjálfar stundað fyrirtækjapólitík, á 

meðan viðmælendur 3 og 4 sjá það að einhverju leyti. Viðmælandi 1 segist ekki vilja 

tileinka sér þetta og vonar að hún hafi ekki gert það, en vill þó ekki sverja það af sér: „En 

það getur vel verið að maður sé að gera þetta í einhverri mynd sem maður gerir sér ekki 

grein fyrir, skilurðu. Algjörlega. Ég ætla ekki að sverja það af mér skilurðu. En þar sem 

maður sér er þetta í grófri mynd, þar er þetta neikvætt“. 

Viðmælandi 2 tekur í svipaðan streng að segist halda að hún hafi ekki verið að gera 

það, en það sé alltaf auðvelt að vera gagnrýnni á aðra en á sjálfan sig: „Sko ég held að ég 

hafi ekki verið að gera það, en þú veist …. Já það er náttúrulega dálítið erfitt að meta 

sjálfan sig. Það finnst mér. En hérna, ef maður horfir á þessa punkta, að maður reynir að 

umgangast fólk bara sama hvar það er á sama máta, þannig að það er nú held ég það 

helsta. En það er alltaf auðvelt að vera gagnrýnni á aðra en á sjálfan sig“. 

Viðmælandi 3 kannast við það að taka þátt í bandalögum og vill leggja meiri áherslu á 

bandalög með sterkum konum. Hún segist hins vegar ekki vera öflug í því að smjaðra: 

„Sko ég er rosalega léleg í því að smjaðra fyrir fólki eða vera eitthvað að nudda mér upp 

við einhverja valdameiri menn eða konur. En hins vegar laðast ég að sterkum konum 

sem eru kannski í stjórnunarstöðum“. 

Viðmælandi 4 segist veita greiða gegn greiða, en aðrar pólitískar aðgerðir séu 

fjarlægar sér. „Að veita greiða gegn greiða, það ígrunda ég að gefa og fá á móti. En það 

er svo margt annað sem er svo fjarlægt mér eins og að smjaðra fyrir fólki. Ég hrósa fólki, 

en að smjaðra til þess að ná hærri stöðu, ég hef aldrei gert það“. Henni finnst smjaður 

vera mjög hallærislegt og vill leggja áherslu á einlægni og það að hlúa að verkefnum og 

fólkinu, en ekki bara beinhörðum sölutölum.  
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Veistu mér finnst þetta eitthvað svo hallærislegt og mér finnst þetta mjög 
erfitt. Þetta að smjaðra og láta sig hafa eitthvað af því að maður heldur að 
það verði manni til framdráttar. Mér finnst einlægnin bara alltaf betri, ég sef 
alveg vel á nóttunni. Hvað ertu að gera ef þú ert ekki einl ægur? Það bara 
getur ekki verið rétt í mínum huga. Hlúa að verkefninu sem þú ert með á 
borðinu. Og það er ég góð í til dæmis. Það getur sjálfsagt verið pólitík út af 
fyrir sig, en ég til dæmis hrósa fólkinu mínu, þau njóta þess alltaf ef þau gera 
eitthvað, ég tek ekkert af því frá þeim. Það er bara ekki möguleiki að ég 
myndi gera það. Það er ekki, og ég ýti þeim uppá yfirborðið með það sem 
þau hafa gert. Þannig að hérna mér finnst svo mikilvægt að vera metinn að 
verðleikum og mér finnst svo eðlilegt að fólk ætti að sjá það líka, mér finnst 
svo eðlilegt að fólk sjái, já þetta er hún að gera, ekki bara beinharðar 
sölutölur, sem jú skipta miklu máli og er í góðu lagi, en heldur líka hvað er 
hún að gera gagnvart hinu og þessu. 

Hún segist einnig vera voða léleg í því að liggja á upplýsingum: „Ég hef oft hugsað það, 

ég er yfirleitt svo opin að ef ég veit eitthvað þá er ég ekki að sitja á því af því að þá er ég 

að miðla, það er svo ríkt í mér“.  

 

6.3 Þátttaka og árangur kynjanna 

6.3.1 Þátttaka kynjanna 

Allir þátttakendur eru á þeirri skoðun að þátttaka kynjanna í fyrirtækjapólitík sé ólík. 

Flestir segja karla stunda hana meira og á ólíkan hátt. Einnig tala flestir um að 

kvennahópar geti verið erfiðir. Viðmælandi 1 talar um ólíka þátttöku kynjanna eftir 

stöðu innan fyrirtækis: „Hún er örugglega mjög mismunandi eftir leveli. Að konurnar séu 

frekar á lægra leveli og karlarnir á hærra leveli að stunda fyrirtækjapólitík. Þetta er bara 

það sem mér finnst ég sjá. Af því mér finnst ég sjá þetta miklu minna hjá strákunum sem 

eru á gólfinu. Þeir eru bara að vinna“, segir hún og bætir við að þeir séu miklu þægilegri 

en stelpurnar. Þess vegna telur hún mikilvægt að hafa blandaða hópa, því 

stelpuhóparnir geti verið rosalega erfiðir. 

Þeir eru miklu meira svona þægilegri, ef ég á að segja alveg eins og er, þá eru 
svona strákarnir á gólfinu, svona miklu þægilegri vinnufélagar, heldur en 
stelpurnar á gólfinu. Því þeir eru ekki eins í þessu held ég. Þeir eru bara 
svona vinir allra og eru svona, vinna með öllum og svona. Þeir eru það. Og 
þess vegna skiptir rosalega miklu máli að hafa blandaða hópa. Að hafa stráka 
innan hópa. Þegar það eru bara stelpuhópar, það er rosa erfitt, þetta skiptir 
rosa miklu máli að hafa stráka líka, þannig að það sé minni þessi 
hópamyndun. Strákarnir koma held ég í veg fyrir það. 
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Viðmælandi 2 telur að kvennavinnustaðir geti verið ljótir þar sem kvennabandalög 

fari nánast út í einelti. Karlar séu þó meira að stunda fyrirtækjapólitík.  

Ég held þetta séu meira karlar. Það er bara tilfinning. Að karlmenn séu þarna 
sterkara. En konur séu meira í valdabandalaginu. Já mér finnst sko 
kvennavinnustaðir geta oft verið ljótir skilurðu. Það er bara, það eru næstum 
því bandalög gegn öðrum starfsmönnum og það er eiginlega það sem ég var 
að tala um varðandi eineltið. Konur eru konum verstar, það er eiginlega 
dálítið svoleiðis er ég að meina. Þannig að ég held að karlmenn eru, já þeir 
eru kannski ekki í bandalagi með öðrum karlmönnum í að reyna að byggja 
upp eitthvað, heldur eru þeir meira svona fókusinn þeir sjálfir. En konurnar 
eru meira kannski í hópum. 

Viðmælandi 3 tekur í sama streng og talar um að þetta sé mikið meira karlalegt 

heldur en kvenlegt að stunda fyrirtækjapólitík: „Og bara að lesa þetta þá finnst mér það 

alveg skína í gegn hvað þetta er miklu meira karlmenn sem gera svona heldur en konur. 

Þegar við erum að ræða þetta, þá er ég að átta mig á því að þetta er miklu meira hjá 

körlum, virðist vera miklu meira, allavega eins og ég horfi á þetta“. Einnig talar hún um 

stimpilinn sem kvennavinnustaðir hafa: „Þetta að konuvinnustaðir séu  svo erfiðir út af 

því að þær eru allar svona tuðandi eða svo neikvæðar, þetta er stimpill sem ég væri 

alveg til í að við losnuðum við. Þó það sé ekki þannig, þá er þetta samt stimpill sem 

kvennavinnustaður hefur á sér. Ég hugsa að við getum alveg verið þannig að við tölum 

hvora aðra niður frekar en upp. Veit ekki af hverju það er. Ætli þær séu ekki bara 

þreyttar“. 

Viðmælandi 4 talar ekki sérstaklega um kvennabandalög eða kvennavinnustaði , en 

hún tekur í svipaðan streng og hinar konurnar varðandi þátttöku kynjanna og segir 

karlana miklu vanari pólitík. 

Ég held að fyrirtækjapólitík, sko þetta er mjög ólíkt eftir kynjum. Eftir því sko, 
þetta er bara mín persónulega skoðun. Ég hef þá trú að karlar séu svo vanir 
pólitík. Það er svo langt síðan þeir fóru að mynda svona tengslanet. Þeir 
byrjuðu bara þegar þeir voru í KR að spila fótbolta í gamla daga. Ég er að tala 
um 1920 eða eitthvað. Og svo bara einhverjir frímúrarar, Oddfellowar, þetta 
er ofboðslega ríkt í körlum. Konur, við vorum miklu miklu miklu seinni til. 
Konur voru í kvenfélögum og saumaklúbbum, en það var á engan hátt jafn 
árangursmiðað eins og hjá körlum. En svo núna í dag þá átta ég mig á því að 
konur eru virkilega að hugsa þessi mál öðruvísi.  

Viðmælandi 3 kemur með svipað dæmi og telur að konur hafi verið seinni að átta sig 

á mikilvægi þess að taka þátt í fyrirtækjapólitík. 
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Það er rosalega ólíkt að sjá hvernig karlar eru í fyrirtækjapólitík og hvernig 
konur eru. Ég held að við séum bara kannski svona seinni að átta okkur á 
þessu hvað þetta er mikilvægt. Þeir eru búnir að vera í stjórnum í 
fyrirtækjum svo lengi, á meðan við vorum heima. Þetta er ótrúlega 
skemmtilegt að ræða þetta því þetta er spes. Kannski verða þessir karlar 
bara betri vinir fyrir vikið. Getur verið mjög gaman fyrir marga sem eru í 
svona bandalögum. En við konurnar erum ekki nógu duglegar í þessu. 
Allavega ekki af þessu sem ég sé. 

Viðmælandi 2 talar um greiða gegn greiða og telur að karlarnir séu mun sterkari þar. 

Networkið hjá körlum er allt öðruvísi en hjá konum. Þeir taka bara upp 
símann og segja „Hérna ég gerði þetta fyrir þig í síðasta mánuði, hérna nú er 
komið að þér“. Kona myndi ekki gera þetta jafnoft. …Það er nefnilega 
áhugavert að vita af hverju þetta er, ég held það sé bara feimni í kvenfólki, 
ég held það. Taka upp símann og segja „Heyrðu ég gerði þér nú góðan greiða 
fyrir mánuði síðan“. Þannig að, og það er ekkert bara innan fyrirtækja heldur 
bara almennt held ég prívat hjá konum. Það er bara þú þarft að þekkja, 
þannig að networkið hjá karlmönnum er, þú veist sama þó þú þekkir ekki 
neinn sko, bara kinka kolli, en samt myndi karlmaður hringja, en kona myndi 
„Æji, æ kann ekki við að hringja, vil ekki trufla“. Þetta er eitthvað bara í eðli 
karla og kvenna. 

Viðmælandi 4 talar einnig um greiða gegn greiða og telur að konur séu að koma þar 

sterkari inn: „Held þær séu að auka það að vera meðvitaðar um greiða gegn greiða án 

þess að það sé eitthvað sleezy eða að víla og díla… Þetta er að aukast“. 

Viðmælandi 1 talar um að karlarnir séu duglegri að hittast utan vinnunnar.  

Þeir svona, já, ég veit ekki alveg hvernig ég á að útskýra. Þeir svona hittast 
utan vinnunnar og eru svona að spjalla og skemmta sér, en þeir eru í leiðinni 
að hugsa, að búa til svona verkefni til þess að koma sér áfram í starfi. Og 
hjálpa hvorum öðrum svoleiðis. Og ég held að þeir standi alveg vörð um 
hvorn annan, að passa upp á þá. Mér finnst þeir gera það meira utan 
vinnunnar, heldur en konurnar. Þeir fara í ferðalög saman, þeir fara upp í 
sumarbústað á fyllerí saman, þeir fara, já þeir nota mikið meira svona 
drykkju, fara að djamma saman, það er meira svoleiðis. Stelpurnar, eða 
konurnar, gera það mikið minna. Þannig að þeir verða svona skemmtifélagar 
líka meira. Og með mína yfirmenn, þar er líka svona mikið strákarnir bara. Ég 
er eina stelpan og þeir eru að fara upp í sumarbústað að gera hluti og þeir 
eru að gera þetta. Mér hefur aldrei verið boðið með. Þetta er bara lokuð 
grúppa. 

Hún telur að konurnar séu að reyna að gera meira af þessu, en séu ekki að ná miklum 

árangri. 
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Aftur á móti stelpurnar sem eru, eins og þegar ég var forstöðumaður og við 
vorum þarna, við vorum kannski að hittast einstöku sinnum og borða saman, 
en við vorum ekkert í einhverju svona bandalagi, að svona hittast og gera 
eitthvað svona og halda vörð um hvora aðra eða styðja. Það vantaði og við 
hittumst einmitt til að ræða það, þú veist það vantaði það svolítið að styðja 
hvora aðra og hérna, sem karlar gera örugglega miklu meira. En það var 
gaman að hittast aðeins og fara út að borða saman og ræða þetta, og við 
töluðum allar um að okkur fannst það frábært að hittast, en svo myndaðist 
enginn hópur. 

Viðmælandi 3 tekur í svipaðan streng og talar um tilraunir kvenna til að mynda hópa. 

Svona umræða vekur mann til umhugsunar um það hvernig aðrar konur 
upplifi þetta. Hvort þetta sé eitthvað. Nú höfum við innan fyrirtækisins reynt 
að mynda hópa og það hefur ekki gengið nógu vel. Sko við höfum líka reynt 
að hittast eins og á kaffihúsi einu sinni í mánuði, það hefur stundum gengið 
upp, en mér finnst það kannski of sjaldan. Það er mjög hollt fyrir konur að 
hittast innan fyrirtækisins og ræða saman hvað er í gangi. Karlarnir gera það 
mjög mikið. Þannig að það er fyrirtækjapólitík. Það er algjörlega, þetta er 
bara eins og svart og hvítt. Karlmenn eru bara miklu duglegri að mynda 
bandalög heldur en konur. Þeir eru að hittast eftir vinnu, fara í körfu saman, 
fá sér bjór saman, gera eitthvað saman. Þeir eru að tala saman um helgar, 
hringjast á. 

Hún vill tala um þetta í tengslum við ábyrgð á heimilinu og veltir því fyrir sér hvort sú 

ábyrgð sé að hindra konur í að ná árangri. 

Af því að nú finn ég til dæmis að rosalega margar konur eru með heimilið 
alveg á sínum snærum þrátt fyrir að þær séu í fullri vinnu. Og þar af leiðandi 
hafa þær lítinn tíma til að hitta einhverjar stelpur í vinnunni, miklu minni 
tíma heldur en karlarnir, sem eru ekki einu sinni að þrífa heima hjá sér. 
Þannig að ég er að hugsa, getur það verið ástæðan fyrir þessu að við erum 
ekki að beita okkur sem skyldi. Er þessi ábyrgð á börnum og búi ennþá þrátt 
fyrir að við séum komnar í fulla vinnu. Það er ein sem vinnur með mér, 
maðurinn hennar hefur aldrei skeint barninu sínu, þau eiga þrjú börn og hún 
er í fullri vinnu. Dóttir hennar sagði við hana um daginn: „Þú ert bara eins og 
öskubuska“. Ég sagði bara: „Ertu klikk?“ Ég bara skil þetta ekki. Þannig að 
hún hefur ekki sömu tækifæri og karlar að stíga upp og fara í meiri 
ábyrgðahlutverk og meira að hitta einhverja svona æðri hópa eða sem eru 
hærri settir en hún, eftir vinnu. Hún bara hefur ekki tímann í þetta. Hún er 
að forgangsraða öðruvísi. 

Hún vill þó meina að þetta sé búið að breytast mikið, en telur samt að ábyrgð á 

heimilinu hljóti að vera stór ástæða þess að konum vegni verr en körlum að komast í 

stjórnir og framkvæmdastjórastöður innan fyrirtækja: „Oft fylgir meiri ábyrgð kannski 
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meiri vinna, það er oft þannig, og þær hafa bara ekki þennan sveigjanleika eins og karlar 

hafa“, segir hún.  

Viðmælandi 1 kemur líka inn á þetta atriði og segir að konur séu miklu meira að 

hugsa um heimilið og aðra hluti: „Þær gefa sér kannski ekki eins mikinn tíma í að hitta 

sína buddies í vinnunni og slá um sig. En þeir svona, þeir gera meira af því, að hittast 

utan vinnu, þegar þeir eru komnir upp í þessar stöður“, segir hún. 

Viðmælandi 1 talar um að karlar séu frekar að stunda fyrirtækjapólitík til að fá 

stöðuhækkun eða halda núverandi stöðu, á meðan konurnar á gólfinu séu meira að 

stunda hana til að verja sig.  

Ég held að þeir séu miklu meira almennt að sækjast eftir hærri stöðum og 
halda sér í þessum stöðum sem þeir eru búnir að ná, þessir karlmenn sem ég 
er að horfa á. Strákarnir sem eru að vinna svona, mér finnst ekki vera mikil 
fyrirtækjapólitík í kannski strákunum sem eru á gólfinu. Þar er minni pólitík 
heldur en hjá stelpunum sem eru á gólfinu. Mér finnst fyrirtækjapólitíkin 
meiri hjá karlmönnum sem eru komnir hærra, en meiri fyrirtækjapólitík hjá 
stelpum sem eru lægra. Sko stelpurnar sem eru að mynda þennan hóp, þær 
eru ekkert að gera það til þess að fá hærri stöðu, þær eru bara að halda vörð 
um sig. 

Viðmælandi 3 segir að hún heyri oft karlmenn tala öðruvísi en konur og að þeir séu 

meira að eigna sér hugmyndir annarra: „Við segjum alltaf „við“, en þeir segja alltaf „ég“. 

Og þeir eru alltaf í því að tala um hvað þeir eru sniðugir á meðan við tökum alltaf 

þennan pól í hæðina að við séum sameiginlega að finna upp þessa hugmynd eða að 

stinga upp á einhverju. Þeir eigna sér meira hugmyndirnar“. 

Viðmælandi 4 telur að fyrirtækjapólitík sé algengari hjá körlum og að þeir séu vanari, 

en finnst þeir þó ekki slæmir fyrir það.  

Ég held að karlar séu ekkert endilega að auka völd sín á kostnað annarra. 
Mér finnst karlar upp til hópa ekki vera slæmir, en þeir bara hafa aðrar 
aðferðir. Þessi aðili sem ég sagði þér frá, sem smjaðrar, þetta er bara hans 
karakter, ég myndi ekki vilja meina að allir karlmenn smjaðri, það er langt í 
frá, en ég held bara að karlar séu bara miklu vanari því að vinna tengslanet, 
það er eitthvað svo eðlilegt fyrir þá, bara eðlilegasti hlutur. Þeir rukka gamla 
greiða þegar þeir þurfa á því að halda. Þeir eru bara miklu vanari.  

Hún starfar með fleiri körlum en konum og veltir fyrir sér hvort sér finnist þetta þar af 

leiðandi meira áberandi meðal karla. 
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Já, ég meina fólk myndar bandalög, mér finnst þetta vera meira, ég 
náttúrulega er að vinna kannski í fyrirtæki sem er með miklu fleiri karlmenn 
heldur en konur þannig að kannski átta ég mig hreinlega ekki á því. Kannski 
finnst mér þetta meira áberandi meðal karla út af því. Ég hef náttúrulega séð 
karla þeir svona ræða málin og þeir svona þreifa á hvorum öðrum og ég 
þekki þetta mjög vel. Þeir svona míga svona hlið við hlið í sama hornið og 
segja já við viljum fara sömu leið og svona. Svo hef ég líka upplifað skilurðu 
mig hvernig það er að vera kannski með svona einn stjórnanda og hann er 
með bara karla undir sér og þeir eru allir í keppni við hvorn annan. Allir. Og 
hvert fer það með fyrirtæki. Það er margt sem að tapast á þeirri leið, ég get 
alveg sagt þér það. 

Viðmælandi 5 telur að fyrirtækjapólitík sé mikið meira stunduð af körlum og að þeir 

séu grófari í henni, en konur hlutlausari. 

Auðvitað er bara í íslensku viðskiptalífi eru fleiri karlar í stórum 
stjórnunarstöðum, ég held að það sé meira, hvort sem það er meðvitað eða 
ómeðvitað, þá hefur þetta verið meira gert. Manni finnst konur vera 
hlutlausari og ég held að maður sjái það líka bara eins og í 
stjórnmálaflokkum, fylkingar og annað, þetta eru yfirleitt karlarnir sem 
standa á bakvið þetta, og kolkrabbinn og svona. Maður sér þetta ekki í 
viðskiptalífi, eða félagslífi eða stjórnmálum eins mikið meðal kvenna. Þess 
vegna er það bara mín tilfinning. Ég held að þessi valdabandalög og að vera í 
kringum áhrifaríkt fólk, að það sé miklu meira hjá karlmönnum. Þú sérð 
þetta ekki mikið hjá konum. Ég held til dæmis að auka völd sín á kostnað 
annarra, ég held ég hafi bara aldrei séð það hjá konu. Ég held að karlarnir 
séu grófari í þessu og ég held að mikið af því sé gert ómeðvitað. En 
samandregið, karlar eru meira í þessu, en konur að einhverju leyti.  

Hann vill þó meina að konur séu farnar að flokka sig svolítið saman. 

Veit ekki hvort það sé eitthvað slæmt við það, en maður finnur svona FKA og 
Auður Capital og allt þetta, það er náttúrulega verið að flokka sig svolítið 
saman. Ég held það sé svoleiðis innan fyrirtækja líka. Ég hef bara séð það í 
gegnum tíðina hjá fyrirtækinu. Nokkrar konur hittust og voru að, skilurðu. En 
mér finnst ekkert að því, þú veist, það er ekki verið að ljúga neinu eða að 
fara á bakvið eigendur eða stjórnendur. Bara ef það hjálpar þér að komast 
áfram, að nota best practices eða fá góð ráð, eða að gera eitthvað, þá held 
ég að þetta sé mun meira hjá karlmönnum. 

Viðmælandi 6 telur að í heildina sé ekki stór munur á þátttöku kynjanna í 

fyrirtækjapólitík, en segir að það geti verið kynjamunur á þeim leiðum sem valdar eru. 

Körlum sé til dæmis meira tamt að upphefja sig og gera meira úr einhverjum hlut: „Til 

dæmis þegar fólk er að sækja um, einhver snúður sem vann í einhverju fyrirtæki sem 

gerði einhverja góða hluti, viðkomandi allt í einu var, bara stýrði þeim hlutum. Mér 

finnst kannski oftar að karlar séu að bæði þá eigna sér eitthvað sem þeir eiga ekki, að 
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þeir séu að, þá verkefni eða einhver ábyrgð eða einhverri niðurstöðu sem er jákvæð ... 

þeir eru klárlega að kenna öðrum um ef það hentar þeim á þeim tíma“. Hann talar síðan 

um það að sá fræjum, eða tala illa um einhvern einstakling. Hann fer varlega í að tala um 

þátttöku kvenna, en vill þó meina að konur beiti stundum fólskulegri brögðum en 

karlarnir. 

Mér finnst ég allavega ekki síður verða var við að konur séu að reyna að sá 
slæmum fræjum um aðra, sér í lagi aðrar konur. Mér finnst það ekkert síður 
hjá konum, en þetta er svo viðkvæmt alltaf, en ég er ekkert að tala illa um 
einhvern. Að mér finnst það ekkert síður hjá konum en körlum og þannig að 
... en mér finnst stundum að konur beiti oft svona ansi fólskulegum brögðum 
og sér í lagi gagnvart öðrum konum, að það getur skapað úlfúð. Já sá 
fræjum. Og það getur haft leiðinlega birtingarmynd, um eitthvað svona 
persónulegt, dregin fram einhver persónueinkenni, eða fyrri, einhver fortíð 
viðkomandi, gerð tortryggileg, og væntanlega til að draga úr trúverðugleika 
þess aðila til þess þá að upphefja sjálfa sig eða eitthvað slíkt. Á meðan 
karlarnir held ég að séu frekar að tala í bakherbergjum og reyna að fá 
einhvern á sitt band til að vinna einhver vígi sem þeim finnst þeir eiga skilið. 
Mér finnst meira um að konur séu að baktala einhvern annan með slæmum 
hætti. Þá misfaglega gert. Með mismunandi aðferðafræði. Og núna er þetta 
oft orðið svo sýnilegt út af sko tölvupóstum, eða einhverjum miðlum, þannig 
að þetta er oft til documentað. Þetta er allavega mín reynsla. 

Hann vill þó meina að þetta sé til hjá báðum kynjum, en hvort tíðnin sé meiri hjá öðru 

kyninu þorir hann ekki að segja. Hann telur þetta vera meira háð einstaklingum heldur 

en kyni. „En út af því að það hafa verið fleiri karlar í stjórnunarstöðum í þeim 

fyrirtækjum sem maður hefur unnið með, þá kannski þegar maður hugsar til baka þá 

koma fleiri karlar upp í hugann, veit ekki hvort það sé út af því að þeir eru hlutfallslega 

fleiri, en ég hef klárlega séð þetta hjá báðum kynjum“.  

Viðmælandi 7 telur að það sé rosalegur munur á þátttöku kynjanna í fyrirtækjapólitík 

og að karlar séu þar miklu meira: „Í mínu fyrirtæki halda konurnar sig til hlés þannig 

lagað, á meðan við karlarnir erum í miklu meiri keppni. Það eru miklu fleiri karlmenn, en 

finnst einhvern veginn að karlar séu meira að trana sér fram og rotta sig saman“. Helstu 

aðgerðir karlanna segir hann vera að mynda bandalög, smjaðra fyrir næsta yfirmanni og 

láta vita ef einhver samstarfsmaður gerir eitthvað vitlaust. Hann tekur dæmi um 

samstarfsmann sem hann segir ekki geta tekið gagnrýni: „Allir vita þegar honum gengur 

vel, en þegar gengur illa þá heldur hann sig alveg til hlés og stundum er það ekki honum 

að kenna. Og ef einhver í deildinni er ekki að gera nógu vel, þá lætur hann alla vita svo 
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hann líti betur út.“ Hann telur myndun bandalaga vera algengasta formið af 

fyrirtækjapólitík, bæði hjá körlum og konum, og er ekki frá því að konur séu að gera 

meira af því í dag heldur en karlarnir: 

Þegar maður fer að tala um þetta þá er það miklu meira þannig að konur eru 
að virkja og víkka tengslanetið sitt miklu meira en þær gerðu áður fyrr. Og 
eru kannski miklu meira heldur er karlmennirnir að gera það í dag. Eins og 
FKA. Þarna eru konur í toppstöðum að víkka tengslanetið og nýta sér það í 
sínu fyrirtæki. Þá er það kannski þessi jákvæða fyri rtækjapólitík. Eru sjálfar 
að gera gott fyrir sig í framtíðinni, plús það að þær gera gott fyrir fyrirtækið í 
leiðinni. 

Viðmælandi 8 telur að konur séu ekki að styðja hvora aðra, ólíkt körlum, og það geti 

verið erfitt að eiga við þær. 

Sko konur eru alltaf verstar við konur sko og karlar eru ekkert slæmir við 
karla, það er ekki þannig. En það bara sést best á því að þegar kona er 
yfirmaður og það er bara kona sem er undirmaður og það gerist eitthvað, þá 
bara er hún ekki að supporta þessa konu sko, en hún á það til að supporta 
frekar .... Það eru til skýr dæmi um þetta, það er bara svo erfitt að tala um 
þau. Bara með allar þessar konur, það getur stundum verið erfitt að eiga við 
þær stundum þegar þær eru margar. Og það er líka erfitt að eiga við karla 
þegar þeir eru margir. Eða sko þegar einhver óánægja fer í gang þá smitast 
hún svolítið. Þetta er human being hegðun. Þetta er hjarðhegðun, því við 
erum hjarndís sko og við lifum í hópum. 

 

6.3.2 Árangur kynjanna 

Viðmælandi 5 telur að karlar séu meira í fyrirtækjapólitík og séu að ná meiri árangri. 

Ég held að karlmenn nái meiri árangri í því bara út af því hversu ruthless þeir 
eru miðað við konur. Ég held það. Bara að þeir séu grófari í því. Og ég held 
það sé líka, en hlutfallslega veit ég það ekki. Segjum að í stóru fyri rtæki værir 
þú með fjóra framkvæmdastjóra konur og fjóra framkvæmdastjóra karla. Þá 
held ég að karlmennirnir væru meira í fyrirtækjapólitík og væru örugglega að 
ná meiri árangri.  

En honum finnst það ekki endilega jákvætt: „Mér finnst þetta ekki vera svona 

stjórnunaraðferð eða fræði sem ég tel að eigi að aðhafa. En það sem að þetta gefur 

svolítið í skyn er að þetta oft verður út af því að það eru óskýr markmið, óljósar 

mælingar og eitthvað svoleiðis, bara stefnuleysi í fyrirtækinu og illa stjórnað frá 

toppnum“, segir hann. Hann vill ekki meina að fólk líti ólíkum augum á þátttöku karla og 
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kvenna í fyrirtækjapólitík. „Allavega ekki svona eins og ég myndi hugsa það. Meira bara 

svona karakterinn. Og ég held að það sé ekki stimplað, allavega geri ég það ekki í dag, að 

stimpla eftir kyni. Hann er ekki hrifinn af pólitískum aðferðum, en segir jafnframt að ef 

fólk telur það gagnlegt til að koma sér áfram, þá ættu konur að beita því meira“. 

En ef þú trúir ekki að þetta sé aðferðafræðin, heldur trúir á þín verk, að þá ... 
ég er allavega sannfærður um að hér innanhúss og í öðrum fyrirtækjum hafa 
menn komist áfram sem eru kannski ekki hæfastir og það hefur bara verið í 
gegnum einhvern vinskap eða annað. Þannig að það fer bara eftir því hvernig 
þú lítur á það. Ef þú telur að þetta sé eitthvað gagnlegt til að koma þér áfram 
þá ættu konur að gera meira af því, en ég kannski trúi ekki alveg á 
aðferðafræðina. Mér finnst þetta vera að þú eigir bara að vinna þína vinnu 
og gera það vel og þá verður þú dæmdur út frá því. En ekki kannski alltaf að 
vera að setja það í blöðin eða inn á stjórnarfundi eða segja eitthvað.  

Sjálfur var hann alltaf með það markmið að þegar hann var búinn að vera í um tvö til 

þrjú ár í einhverju verkefni eða starfi, þá langaði hann í nýja áskorun: „Mig langaði í nýtt 

challenge. Ef það opnaðist þá stökk ég á það. Mér fannst bara alltaf markmið að komast 

í næsta level. Þannig að það var bara hugsunin. Ég hafði engin svona að eftir 10 ár ætlaði 

ég að vera þarna, meira bara svona gera þetta vel og komast upp í næsta og svo 

framvegis“, segir hann. 

Þegar viðmælandi 6 er spurður út í árangur kynjanna í fyrirtækjapólitík, vill hann 

skoða hann út frá mismunandi tímabilum: „Þetta kom upp á sjónarspilið fyrir kannski 10 

árum eða hvað það var, þannig að ef þú myndir taka rannsókn sem var frá 1980-2000, 

þá held ég að það væri mikill munur á kynjunum. En ef þú myndir gera það núna þá held 

ég að það væri ekkert voðalega mikill munur. Ég held að þetta sé kannski hluti af þessari 

vakningu, jafnréttisvakningu, að þetta sé þáttur sem getur skipti máli til að koma sér 

áfram. Og konur kannski að gera sér grein fyrir því“. Hann telur að þetta hafi að hluta til 

verið þekkt og upplýst leið til árangurs: „Til að komast áfram þurfti að beita klækindum 

eða fyrirtækjapólitík sem þetta heitir greinilega núna. Einhver hluti kemst áfram af 

fyrirtækjapólitík eða einhverjum öðrum ástæðum, frændsemi getur verið, eða 

einhverjum öðrum ástæðum. Og hérna, þar skiptir fyrirtækjapólitík klárlega máli, að þú 

sért búinn að vera að sá fræjum, koma þér fyrir, auglýsa þig með einhverjum hætti“. 

Hann segist vona að meirihluti sé að komast áfram að eigin verðleikum og dugnaði, 

einhverju sem viðkomandi hafi til brunns að bera, en einhver hluti sé að komast áfram 
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út af fyrirtækjapólitík. Hann leggur áherslu á að stjórnendur þurfi að fræðast um 

fyrirtækjapólitík, til þess að leiðbeina fólki um heilbrigðari leiðir til árangurs:  

Ég held að fólk almennt, og ég held að aukin menntun og auknar rannsóknir 
á þessu fyrirbæri, fyrirtækjamenningu og annað slíkt komi til að við getum 
leiðbeint fólki betur, þú veist hvernig á að ná árangri. Skilurðu, hvað er 
heilbrigt. Og ég held að fyrir stjórnendur, mig og þig og fleiri, að þegar við 
fræðumst betur um þessi hugtök og fleira að við getum þá áttað okkur á, 
hvað er eðlileg leið til að ná frama og hvað er óeðlileg leið til að ná frama, 
eða árangri eða hvað við köllum það. Hvort sem það er launasetning, 
einhverjum carrier, eða einhverju hverju sem er. Og að við getum bæði 
leiðbeint fólki og svo líka leiðbeint fyrirtækjum að það sé að fara bæði eftir 
mælingum á árangri og svo framvegis, og að við getum fundið betri tæki til 
að stýra þessu þá í meira jákvæða fyrirtækjapólitík sko. Heldur en að það sé 
verið að reyna að útrýma, eða allavega að minnka þessa neikvæðu“. 

Viðmælandi 7 segist hafa upplifað að þar sem karlar séu í meirihluta, en með konu á 

sama leveli, þá bakki hún þegar verið er að komast að einhverju samkomulagi, eins og 

þær hafi minni völd: „Mér finnst bara oft vera frekar litið framhjá konunum og að þær 

hafi ekki mikið um það að segja“. En honum finnst það vera að breytast aðeins. 

Er að sjá það núna á vinnumarkaðinum í heild, að það eru komnar fram svo 
margar konur sem eru með bein í nefinu og eru að stefna hátt, virkilega að 
taka þátt í þessari pólitík. Held þær séu bara miklu ákveðnari núna að fá sínu 
framgegnt, ekki að bakka eins mikið og þær gerðu, hef ég á tilfinningunni. 
Eru orðnar sterkari, klárar og sprenglærðar, þær gefa körlunum ekkert eftir.  

En svo segist hann líka hafa heyrt að þegar konur hafi tekið við stjórnunarstöðu af 

körlum, hafi ákvarðanatökur farið að taka miklu lengri tíma: „Þær vildu fara að vasast 

miklu meira í einhverju sem undirmennirnir ættu miklu frekar að vera að vinna í. Þær 

vildu vera alveg með puttann á púlsinum í hverju einasta smáatriði, sem þær þurftu ekki 

að gera“. Einnig segir hann að til að ná meiri árangri þurfi fyrir það fyrsta að reyna að 

taka alveg þetta neikvæða út: „Til dæmis að koma höggi á aðra. Frekar að hafa hópinn 

meira samstilltan. Hópar geta rottað sig saman, en samt verið klofnir í tvennt. Veit ekki 

hvernig ég á að svara þessu. Stunda jákvæða pólitík, vera heiðarlegur og trúr sjálfum sér. 

Ef þú veist hvað þarf að gera til að fyrirtækinu gangi betur og jafnvel til að auðvelda 

starfið þitt að þá bara fara eftir réttum boðleiðum. Frekar með jákvæðni en neikvæðni“. 

Viðmælandi 8 vill ekki meina að annað kynið sé að ná meiri árangri í fyrirtækjapólitík, 

en tekur fram að konur hafi ekki fengið nógu mikil tækifæri hjá fyrirtækinu: „Mér finnst 

það mættu vera fleiri konur hérna í stjórnendateyminu. Við erum með fullt af mjög 
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hæfileikaríku kvenfólki sem getur gert alls konar hluti, en það þarf að treysta þeim til að 

gera það. Það eru konur hérna í stjórnendateyminu og þær eru að gera góða hluti. Ég 

hef mjög sterka skoðun á því að konur eiga að komast til aukinna áhrifa í íslensku 

þjóðfélagi, það er bara þannig“.  

Viðmælandi 1 telur að karlar nái almennt meiri árangri til stöðuhækkana en konur, 

með fyrirtækjapólitík: „Já ég held það. Þeir gera þetta þannig. Ég held samt að ef við 

ætlum okkur að ná einhverri stöðu, þá getum við það, alveg jafnt eins og karlmennirnir, 

ég er alveg viss um það. Ég er alveg á því, ef ég ætlaði mér þá myndi ég geta það. En ég, 

ég er bara, í dag er ég alveg sátt við það sem ég er og það sem ég er að gera. Ég veit 

ekki, kannski erum við að meta aðra hluti líka í kringum okkur meira, eins og til dæmis 

heimilið“, segir hún. Hún telur að ef fyrirtækjapólitík er til staðar innan fyrirtækisins og 

þú sérð að þú kemst ekkert áfram nema með því að taka þátt, þá þurfi konur að breyta 

aðeins sinni þátttöku.  

Já, gera þetta öðruvísi. Þær þurfa kannski að meira að svona mynda svona 
buddies bandalag eins og strákarnir, gera meira svona saman og styðja 
hvora aðra til sko, kannski erum við líka gagnrýnni, ég veit það ekki, á hvora 
aðra.  

Henni finnst þó mótsögn í því að hvetja fólk til að stunda meiri fyrirtækjapólitík. Hún vill 

frekar að stjórnendur taki á fyrirtækjapólitík innan fyrirtækja. 

Þannig að hérna, ég veit það ekki. Það er rosa erfitt að svara þessu, því mér 
finnst fyrirtækjapólitíkin ekkert svo jákvæð heldur, þannig að það er rosa 
erfitt að segja: „Já fólk á að fara í fyrirtækjapólitík til að koma sér áfram“. En 
nei maður á ekki að gera það því það er neikvætt, en þetta eru svona 
mótsagnir, rosalegar mótsagnir. Mér finnst að fólk eigi að koma sér áfram á 
sínum eigin verðleikum, bara vera, ef þú ert duglegur, klár í starfi og hentar, 
að þá áttu að fá þetta starf. Mér finnst frekar að það eigi , ég myndi frekar 
vilja sjá fyrirtæki þar sem þessi fyrirtækjapólitík er ekki látin viðgangast. Ég 
myndi frekar vilja sjá það þannig. 

Henni finnst ekki að konur eigi að komast áfram bara út af því að þær eru konur: „Sko 

mér finnst reyndar samt aldrei, mér finnst ekki skipta máli í raun og veru hvort það er 

karlmaður eða kona í einhverri stöðu ef hann gegnir sínu hlutverki rosa vel. Þá finnst 

mér ekki skipta neinu máli. Maður á ekki að komast áfram bara út af því að maður er 

kona“, segir hún.  
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Viðmælandi 2 telur að staða karla í stjórnendastöðum endurspegli árangur kynjanna í 

fyrirtækjapólitík:  

Ég held að það sé eiginlega bara sjálfgefið. Ég held það. Það er ekki að 
kvenmenn séu síðri. Þetta er auðvitað bara hvernig þú kemur þér áfram. 
Konurnar eru dálítið að krafsa sko. Ég held að árangurinn líka sé mjög ólíkur. 
Konan er svona meira kerlingin sem er að rembast við staurinn. Það er meira 
dálítið þannig. Ég held það. Það er erfiðara fyrir konur að koma sér áfram, 
hvort sem það er að nota einhverja pólitík eða annað. Það er bara 
staðreynd. 

Hún telur að til þess að ná meiri árangri þurfi konur að vekja meiri athygli á sér og að 

vera tilbúnar að taka á sig ábyrgð: „Það er meira þetta, ok þú veist láttu vita af þér, sem 

konur kannski gera ekki nógu mikið. Og þá er það kannski þessi punktur, hverja ætlarðu 

að láta vita af þér. Það er meira þannig“, segir hún. Henni finnst smjaður og annað slíkt 

hins vegar ekki vera til eftirbreytni: „Ef það gengur í yfirmanninn, að þá er kannski ekki 

mikið varið í viðkomandi“, segir hún. Hún telur að fyrirtækjapólitík sé ekki að virka til 

lengri tíma og að þeir bestu séu ekki endilega að beita slíkum aðferðum. 

Þú veist, hvaða leið ertu að nota til þess að ná árangri. Þeir sem eru bestir 
eru ekki endilega í þessu. Þeir sem njóta mestu virðingarinnar, þeir eru ekki í 
einhverri svona pólitík. Þeir bara komast áfram á eigin verðleikum skilurðu. 
Þeir eru ekki ... Þeir þurfa ekki að búa til einhverja ímynd, það er eiginlega 
þannig. Þannig að þú sérð dálítið í gegnum hana eftir smá tíma. Svona til 
lengri tíma þá er hún ekki alveg að virka. 

Viðmælandi 3 veltir fyrir sér hvort hún eigi einmitt að stunda meiri fyrirtækjapólitík 

þar sem hún sé kona og grínast með að kannski eigi konur að sinna börnunum minna. 

Hún talar um mikilvægi þess að konur séu duglegri við að mynda bandalög, ef þær vilja 

komast til valda, og þær hætti að tuða og vera neikvæðar. 

Þetta gengur ekki vel, aldrei tími til að hittast. En ég held að það sé dálítið 
mikilvægt að við reynum að ganga skrefinu lengra og gefa okkur tíma í svona 
bandalög innan fyrirtækja, af því að við þurfum alveg á því að halda. Við 
sjáum bara hvað karlmennirnir eru duglegir við þetta. Ég veit ekki af hverju 
við gerum þetta ekki. Hvað er málið? Þeir eru að fara saman í körfubolta, eru 
að hittast eftir vinnu alveg fullt. Skil ekki. Þeir setja þetta pínu meira í 
forgang heldur en við gerum. Ég hugsa líka að ef við pössum okkur ekki og 
verðum ekki góðar í þessu þá komumst við aldrei til valda. Þess vegna held 
ég að við verðum að vera duglegri, að mynda bandalög og vera duglegri að 
tala okkur upp, heldur en að tala okkur niður. Vera duglegri að hrósa hvorri 
annarri og svona lyfta upp með sér í staðinn fyrir að vera svona tuðandi og 
neikvæðar.  
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Hún telur að karlar eigi að fá konur meira í lið með sér og konur eigi að vera duglegri að 

bjóða sig fram í stjórnunarstöður. 

Þeir eru líka búnir að fá séns til þess að gera eitthvað hérna og það tókst nú 
ekkert rosalega vel á Íslandi. Karlarnir eru búnir að stjórna bönkunum, 
stjórna öllu þessu batteríi svo lengi að það er spurning hvort það eigi ekki 
einhverjir aðrir að fara að taka við. En svo er það að bjóða sig fram. Ég hef 
setið svona námskeið eins og Auður í krafti kvenna, þar sem er verið að 
kvarta yfir því að konur bjóði sig ekki fram í neitt svona, þannig að þær mega 
kannski bæta sig í því og karlarnir þá semsagt að hvetja þær.  

Að lokum talar hún um hvað konur séu viðkvæmar og að þær þurfi að taka karlana til 

fyrirmyndar. 

Við erum náttúrulega svo hrikalega ólík. Við tökum allt svo nærri okkur, þeir 
gera það ekki. Það má aldrei segja neitt við okkur þá förum við í mínus, það 
gera þeir ekki. Þeir geta rifist eins og hundur og köttur og svo eru þeir bestu 
vinir. Við erum allt öðruvísi. Við þurfum kannski að taka það okkur til 
fyrirmyndar. Hætta þessari viðkvæmni sem er svo oft viðloðandi við okkur.  

Viðmælandi 4 segir að karlar hafi stundað tengslanet, greiða gegn greiða og margar 

aðrar pólitískar aðferðir innan fyrirtækja meira en konur, en þeim gangi þó ekki alltaf 

vel. 

Ég gæti alveg trúað því að þeir þyrftu að breyta sínum aðferðum. Vegna þess 
að minn þröngi heimur sem ég er að horfa á, einhverja framkvæmdastjóra 
sem eru hver höndin upp á móti annarri, af því að þeir vilja allir völd, vilja 
allir ráða meiru, vilja að skiptingin sé öðruvísi, þeir vilja að hóllinn sem að 
þeir eru á sé stærri en hinn og svona. Þeim er att upp á móti hvorum öðrum 
og því meira sem þeir reyna að gera sína köku stærri, því ver gengur þeim oft 
á tíðum.  

Henni finnst konur ekki hugsa nógu stórt og ekki fara fram á nógu há laun: „Þær biðja 

t.d. alltaf um helmingi lægri laun, en eru alltaf yfir-qualified. Karlar fara fram á meira. 

Konur eru kannski óöruggari með sig og hafa kannski bara farið rangt að. Þær eru 

kannski frústreraðar, og þær taka það kannski út ... Verða kannski bara bitrar og 

hundleiðinlegar“, segir hún og bætir við að þrátt fyrir framlag kvenna í gegnum tíðina 

virðist þeim alltaf vera ýtt út úr því sem karlar telja mikilvægt. 

Málið er það að konur, við störtuðum landbúnaðarbyltingunni, bara löngu 
fyrir Krist. Gaurarnir voru alltaf að elta einhver dýr og við bara fórum að 
temja þau og rækta grænmeti, eina vitið. Konur eru hreinlega bara frábærar, 
ekkert síður en karlar. Ég er ekkert að segja að við séum betri en karlar, en 
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við erum alveg til jafns við þá, ef ekki gott betur stundum. En þegar að 
styrjaldirnar eru þá fórum við út að vinna, búa til sprengjur og alls konar. En 
þegar stríðið var búið þá ýttu þeir okkur inn í svefnherbergi og eldhúsið og 
þeir sjálfir urðu bændur. Við störtuðum þessu en þeir tóku við því þetta var 
important. Svo erum við búnar að vera heimavinnandi og svo förum við að 
rúlla út á markaðinn og hvað gerum við þá? Við þurfum að fylla í stöðurnar 
sem við erum búnar að vera að vinna við. Þrífa heima hjá okkur, hjúkra 
börnunum okkar, kenna þeim, erum að gera öll þessi störf og hvað förum við 
í? Við erum fóstrur, hjúkrunarkonur, við verðum ræstitæknar,  förum þarna 
inn í neðsta levelið í pýramídanum. Og alls staðar þar sem við förum, þar 
lækka meðallaun. Ég get talað marga hringi um þetta, en þetta er með 
ólíkindum.  

Að lokum segir hún að ef konur þurfi að stunda fyrirtækjapólitík til þess að vera ekki 

fórnarlömb, þá sé hún fylgjandi því: „Ekki vera fórnarlamb, aldrei, þá nærðu aldrei 

árangri. Og ef það er pólitík að vera ekki fórnarlamb, þá er ég fylgjandi því“.  
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7 Umræður  

Hér á eftir eru fræðilegur bakgrunnur viðfangsefnisins og niðurstöður viðtala tengd 

saman. Könnuð var afstaða viðmælenda til vinnustaðapólitíkur. Tilgangur 

rannsóknarinnar var að komast að því hvort karlar og konur stundi vinnustaðapólitík á 

ólíkan hátt og hvort konur þurfi að breyta þátttöku sinni í vinnustaðapólitík til að ná 

meiri árangri. Einnig var skoðað hvort stjórnendur væru meðvitaðir um 

vinnustaðapólitík og leiðir til að stjórna henni. Leitast verður við að setja fram þá 

niðurstöðu sem rannsóknin leiddi í ljós og lærdóm sem draga má af henni.  

 

7.1 Afstaða til vinnustaðapólitíkur 

Þó margir fordæmi pólitíska hegðun á vinnustöðum, þá leikur lítill vafi á því að hún er 

ákaflega útbreidd (Rollinson, 2005), á sér stað á öllum stigum og getur haft veruleg áhrif 

á frammistöðu í starfi, starfsánægju og starfsmannaveltu (Riggio, 2003). Rannsóknir á 

vinnustaðapólitík eru mjög mikilvægar, en þær eru tiltölulega nýjar innan vinnusálfræði 

(Riggio, 2003). Enginn viðmælandi hafði heyrt sérstaklega fjallað um hugtakið fyrir 

viðtölin, sem gefur til kynna að það hafi lítið verið í umræðunni í íslenskum fyrirtækjum 

og lítið efni virðist vera til á íslensku um þetta fyrirbæri. Viðmælendur höfðu engu að  

síður flestir velt vinnustaðapólitík fyrir sér að einhverju leyti, án þess að kalla hana því 

nafni eða hafa handbæra skilgreiningu til staðar. Allir höfðu þeir að einhverju leyti 

upplifað pólitíska hegðun á vinnustöðum og flestir töldu hana vera algenga. Fæstir vildu 

þó meina að þeir hefðu sjálfir stundað vinnustaðapólitík meðvitað, en enginn vildi sverja 

fyrir að hafa gert það ómeðvitað. Þessi niðurstaða endurspeglar hugsanlega það að 

pólitísk hegðun hefur fengið slæmt orð á sig vegna tengingar við stjórnmál, en í sjálfu 

sér er notkun valds og annarra úrræða til að ná markmiðum sínum ekki ósiðleg í eðli 

sínu. Það fer eftir því hver markmiðin eru (Kinicki og Kreitner, 2008). Vegna þess að 

pólitísk hegðun er almennt ekki samþykkt af fyrirtækjum, er álitið að vinnustaðapólitík 

sé slæm eða skaðleg fyrir fyrirtæki, en það er ekki alls kostar rétt (Riggio, 2003). Eftir að 
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hafa fengið skilgreiningu á hugtakinu upplifðu allir þátttakendur það neikvætt að mestu 

leyti, en einhverjir vildu meina að það hefði einnig jákvæðar hliðar.  

Buelens o.fl. (2006) segja að til þess að geta flokkast sem skynsamur þátttakandi í 

vinnustaðapólitík þurfi viðkomandi að líta á hana sem nauðsynlegan þátt starfsins, 

ásetningurinn þurfi að styðja við markmið deildar, aðferðir eigi að snúast um tengslanet, 

útvíkkun tengsla og að veita greiða gegn greiða. Samningaviðræður og samkomulag eigi 

að vera helstu herbrögðin. Viðmælendur fara varlega í það að segja að vinnustaðapólitík 

sé nauðsynlegur þáttur starfsins, en flestir telja að hún sé það að einhverju leyti. Hún 

geti verið nauðsynleg til að fá stöðuhækkanir, en megi ekki vera á kostnað annarra. Þó 

enginn viðmælandi haldi því fram að vinnustaðapólitík sé réttmæt aðferð, þá eru flestir 

sammála um að konur eigi að beita henni enn frekar til að ná meiri árangri.  

 

7.2 Þátttaka og árangur kynjanna í vinnustaðapólitík 

Eagly og Carli (2007) telja að glerþakið svokallaða sé brostið og að hindranir í vegi 

kvenna til æðstu metorða innan fyrirtækja séu orðnar yfirstíganlegri. Árangursríkar leiðir 

kvenna geti engu að síður verið flóknar og því sé hægt að kalla þær völundarhús. Í 

völundarhúsinu eru margar hindranir, sumar eru lúmskar og aðrar mjög augljósar. 

Staðalímyndir og fordómar eru taldar meðal hindrana í vegi kvenna til æðstu metorða 

innan fyrirtækja, einnig ábyrgð kvenna á heimilum og hefðir innan fyrirtækja.  

Allir þátttakendur eru þeirrar skoðunar að þátttaka kynjanna í vinnustaðapólitík sé 

ólík og nefna ólíka eiginleika karla og kvenna. Flestir segja karlmenn stunda hana í meira 

mæli og á annan hátt en konur. Viðmælandi 1 telur þátttöku í vinnustaðapólitík vera 

mismunandi eftir stöðu innan fyrirtækis; það séu konur í lægri stöðum og karlar í hærri 

stöðum sem stundi hana frekar. Karlar stundi hana til að ná starfsframa, á meðan konur 

stundi hana til að verja sig. Hún telur að karlar nái almennt meiri árangri til 

stöðuhækkana heldur en konur með því að beita pólitískum aðferðum, en segir 

jafnframt að konur geti náð meiri árangri ef þær ætli sér það. Hún segir að ef 

vinnustaðapólitík sé til staðar innan fyrirtækisins, og sé viðurkennd leið til árangurs, þá 

þurfi konur að breyta sinni þátttöku nokkuð. Henni finnst þó mótsögn í því að hvetja fólk 

til að stunda meiri vinnustaðapólitík og vill frekar að stjórnendur taki á henni innan 

fyrirtækja. Viðmælandi 5 er heldur ekki hrifinn af pólitískum aðferðum, en segir 
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jafnframt að ef fólk telji það gagnlegt til að koma sér áfram, þá ættu konur að beita 

þeim meira. Viðmælandi 2 telur að staða karla í stjórnendastöðum endurspegli árangur 

kynjanna í vinnustaðapólitík, en hún segir konur ekki vera síðri, þetta sé spurning um 

hvernig þær komi sér áfram. Þær þurfi að vekja meiri athygli á sér, gera það á réttum 

stöðum og vera tilbúnar að axla ábyrgð. Viðmælendur 2 og 4 telja að karlar eigi 

auðveldara með að veita greiða gegn greiða, á meðan konur séu feimnar við að rukka 

greiða. Þeir rukki gamla greiða þegar þeir þurfi á því að halda og séu mun vanari. 

Viðmælandi 6 lítur svo á að körlum sé tamara að upphefja sjálfa sig og gera mikið úr 

sínum afrekum. Viðmælandi 3 telur jafnframt að karlar séu frekar að eigna sér 

hugmyndir annarra og tali öðruvísi en konur. Þeir segi oftar „ég“ þegar þeir tali um hvað 

þeir séu sniðugir, á meðan konur segi oftar „við“ þegar þær segi frá því hvernig 

hugmynd var fundin sameiginlega. Flestir telja þó að staða kvenna væri að breytast og 

styrkjast.  

Viðmælandi 6 telur að á meðan karlar séu frekar að tala saman í bakherbergjum og 

reyna að fá einhvern á sitt band til að vinna einhver vígi sem þeim finnst þeir eiga skilið, 

séu konur frekar að baktala einhvern annan með slæmum hætti. Þessi aðferð karla 

samræmist skilgreiningu Daft (2001) á árangursríkri myndun bandalaga, sem felst í því 

að stjórnendur ræði við aðra stjórnendur og sannfæri þá um að taka sömu afstöðu. 

Flestar mikilvægar niðurstöður séu teknar utan formlegra funda, stjórnendur ræði málin 

og komist að niðurstöðu maður á mann. Áhrifaríkir stjórnendur hittist í tveggja og 

þriggja manna smáhópum til að leysa mikilvæg mál. Daft talar um að mikilvægur þáttur í 

myndun bandalaga sé að mynda góð tengsl. Góð félagsleg tengsl byggist á dálæti, trausti 

og virðingu. Áreiðanleiki og hvötin til að vinna með öðrum, frekar en að misnota aðra, 

séu hluti af myndun bandalaga (Daft, 2001).  

Viðmælandi 5 telur að karlar séu mun frekar þátttakendur í valdabandalögum og að 

umgangast áhrifaríkt fólk, heldur en konur. Jafnframt segist hann aldrei hafa séð konu 

auka völd sín á kostnað annarra. Hann telur að karlar séu grófari í vinnustaðapólitík, en 

heldur að mikið af því sé gert ómeðvitað. Viðmælandi 4 lítur ekki svo á að karlar séu 

almennt slæmir þrátt fyrir að þeir stundi vinnustaðapólitík og að þeir séu ekki endilega 

að auka völd sín á kostnað annarra. Þeir beiti einungis öðrum aðferðum en konur og hafi 

náð meiri árangri á vinnumarkaði. Viðmælandi 7 talar um mikla samkeppni á milli karla á 
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sínum vinnustað, á meðan konurnar haldi sig til hlés. Viðmælandi 4 segir svipaða sögu 

og segir karlana vera í mikilli samkeppni hver við annan. Hún telur það ekki vera 

árangursríkt, þar sem margt geti tapast á þeirri leið. Viðmælendur 3 og 4 halda því fram 

að það sé langt síðan karlar fóru að mynda svona tengslanet og þessi hegðun sé mjög rík 

í þeim. Konur hafi hins vegar verið miklu seinni til og hafi á engan hátt verið jafn 

árangursmiðaðar og karlarnir. Viðmælendur 4 og 7 telja að konur séu að átta sig á 

mikilvægi tengslaneta og séu farnar að hugsa málin öðruvísi. Viðmælandi 3 segir að þær 

þyrftu að vera duglegri að virkja tengslanet og bjóða sig fram í stjórnunarstöður.  

Viðmælanda 4 finnst konur ekki hugsa nógu stórt og ekki fara fram á nógu há laun. 

Karlar fari fram á meira. Konur séu kannski óöruggari með sig, séu jafnvel bitrar og 

hundleiðinlegar, og hafi kannski farið rangt að. Hún segir að þrátt fyrir framlag kvenna í 

gegnum tíðina virðist þeim alltaf vera ýtt út úr því sem karlar telja mikilvægt. Hún segir 

að ef konur þurfi að stunda vinnustaðapólitík til þess að vera ekki fórnarlömb, þá sé hún 

fylgjandi henni. Þær þurfi að auka sjálfstraustið; semja um hærri laun og vera ákveðnari í 

að fá sínu framgengt. Viðmælandi 3 talar um mikilvægi þess að konur verði duglegri við 

að mynda bandalög, ef þær vilja komast til valda, og þær hætti að tuða og vera 

neikvæðar. Sömuleiðis talar hún um hvað konur séu viðkvæmar og að þær þurfi að taka 

karlana til fyrirmyndar. Þær þurfi að styðja hver aðra meira og hugsa málin öðruvísi til 

þess að ná meiri árangri. Flestir viðmælendur tala um að kvennahópar geti verið erfiðir. 

Viðmælandi 6 heldur fram að konur beiti stundum fólskulegri brögðum en karlarnir og 

þá sér í lagi gagnvart öðrum konum. Viðmælandi 8 telur einnig að konur styðji ekki hver 

aðra, ólíkt körlum, og það geti verið erfitt að eiga við þær. Viðmælanda 1 finnst að 

karlarnir á gólfinu séu miklu þægilegri vinnufélagar heldur en stelpurnar á gólfinu, því 

þeir séu ekki að stunda sömu vinnustaðapólitíkina, séu vinir allra og vinni með öllum. 

Þess vegna telur hún það mjög mikilvægt að hafa blandaða hópa. Viðmælandi 2 telur 

sömuleiðis að kvennavinnustaðir geti verið ljótir þar sem kvennabandalög fari nánast út 

í einelti. Viðmælandi 3 nefnir að kvennavinnustaðir hafi þann stimpil að vera erfiðir, því 

konur séu tuðandi eða neikvæðar. Hún vill að konur losi sig við þennan stimpil.  

Karlmannleg hegðun samkvæmt staðalímyndum snýst um að taka völdin, á meðan 

kvenleg hegðun snýst um að sýna umhyggju, og hafa rannsóknir sýnt að staðalímyndir 

skapi almennt frekar neikvæða sýn á leiðtogahæfileika kvenna (Catalyst, 2005). 
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Sandberg (2013) telur að bæði karlar og konur þurfi að viðurkenna að staðalímyndir og 

hlutdrægni villi okkur sýn og viðhaldi stöðu kvenna eins og hún er. Í stað þess að líta 

fram hjá mismun kynjanna, þurfum við að sætta okkur við hann og yfirstíga hann.  

Staðalímyndir karla og kvenna virðast endurspeglast að miklu leyti í niðurstöðum 

rannsóknarinnar um þátttöku og árangur karla og kvenna í vinnustaðapólitík, en 

umræðan um erfiða kvennavinnustaði vekur athygli og stingur í stúf við staðalímynd 

kvenna um að þær sýni umhyggju. En það tengist hugsanlega þeirri staðalímynd að 

konur séu tilfinningaríkar og það má velta því fyrir sér hvort tilfinningagreind kynjanna 

hafi þarna eitthvað um að segja. Sumar rannsóknir gefa til kynna að konur séu að 

meðaltali að einhverju leyti betri en karlar í tilfinningalegri samkennd, sem hlúi að 

gagnkvæmum skilningi og tilfinningalegum tengslum, en karlar séu taldir betri en konur 

þegar kemur að stjórn erfiðra tilfinninga. (Daniel Goleman, 2011). Niðurstöðurnar gefa 

til kynna að karlar séu meðal annars árangursmiðaðri í pólitískum aðgerðum, 

metnaðargjarnari, grófari, sjálfsöruggari og ekki eins tilfinningaríkir og konur, sem séu 

þakklátari, tilfinningaríkari og viðkvæmari en karlar og setji heimilið í forgang.  

Viðmælendur 1 og 3 telja að konurnar séu að reyna að gera meira af því að virkja 

tengslanet, en nái ekki miklum árangri því þær séu ekki að gefa sér tíma til þess. Þær axli 

meiri ábyrgð gagnvart heimilinu og hafi því oft ekki eins mikinn tíma og karlar til að 

sinna tengslanetum. Að sama skapi fylgi ábyrgðarstöðum oft meiri vinna og viðmælandi 

1 veltir því fyrir sér hvort konur hafi ekki sama svigrúm og karlar til að sinna þeim, þar 

sem þær forgangsraði öðruvísi. Henni finnst það þó hafa breyst mikið, en telur samt að 

ábyrgð á heimilinu hljóti að vera veigamikil ástæða þess að konum vegni verr en körlum 

að komast í stjórnir og framkvæmdastjórastöður innan fyrirtækja. Viðmælandi 3 veltir 

fyrir sér hvort hún eigi að stunda meiri vinnustaðapólitík þar sem hún sé kona og grínast 

með að kannski eigi konur að sinna börnunum minna. Vinnutími karla og kvenna og 

lengd fæðingarorlofs gefur ákveðnar vísbendingar um að ábyrgð á heimilinu sé frekar á 

herðum kvenna (Hagstofa Íslands 2013b) og telur Lips (1991) að völd kvenna á 

vinnumarkaði muni ekki verða til jafns við völd karla fyrr en ábyrgð á heimilinu verður 

jöfn á milli kynjanna. Konur eru ekki sagðar hafa raunverulegt val fyrr en þær hafa öðlast 

stuðning atvinnurekenda og samstarfsmanna, og eignast maka sem deilir með þeim 

ábyrgð á heimilinu (Sandberg, 2013).  
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7.3 Stjórnun vinnustaðapólitíkur 

Almennt eru viðmælendur sammála um að stjórnendur þurfi að fræðast um 

vinnustaðapólitík til að átta sig á því hvaða leiðir séu eðlilegar til að ná starfsframa og 

hvaða leiðir séu það ekki. Þeir eru ekki á einu máli um hvort æðstu stjórnendur séu 

meðvitaðir um hana en þrír viðmælendur, sem hafa upplifað neikvæða 

vinnustaðapólitík, tengja hana við slæma stjórnun og skipulag. Viðmælandi 6 telur að 

góðir stjórnendur, sem séu meðvitaðir um sjálfa sig og umhverfið, séu á sama tíma 

meðvitaðir um vinnustaðapólitík, að hún skipti máli og einnig að hún geti verið neikvæð. 

Viðmælandi 7 telur að mjög lítill hluti stjórnenda sé meðvitaður um þetta, en jafnframt 

tengir hann neikvæða vinnustaðapólitík við lélega stjórnun fyrirtækis. Viðmælandi 1 

segist ekki vera viss um hversu meðvitaðir æðstu stjórnendur séu um vinnustaðapólitík 

á neðri stigum, en er hlynnt því að þeir séu það og taki á neikvæðri vinnustaðapólitík. En 

hún nefnir jafnframt að það geti verið erfitt að taka á slíkum málum. Daft (2011) segir 

vinnustaðapólitík vera óáþreifanlega og erfitt að mæla, sem er í takt við svör 

viðmælenda um að hún sé óljós og ekki einfalt að greina hana. Viðmælandi 6 leggur 

áherslu á að stjórnendur þurfi að fræðast um vinnustaðapólitík, til þess að leiðbeina 

fólki um heilbrigðari leiðir til árangurs.  

Viðmælandi 4 talar um mikla samkeppni og ágreining milli stjórnenda tveggja deilda 

sem hafi beinlínis stafað af órökréttri uppbyggingu fyrirtækisins. Hlutverk deildanna 

voru óskýr og telur viðmælandi að of mikill ágreiningur hafi verið til staðar vegna þess 

að skipulagið hafi beinlínis verið rangt. Það er í samræmi við útskýringar Morgan (1997) 

sem segir meðal annars að ágreiningur geti verið innbyggður í uppbyggingu fyrirtækis. 

Daft (2001) telur að á meðan of mikill ágreiningur geti verið skaðlegur fyrir fyrirtæki, geti 

hæfilega mikill ágreiningur verið jákvætt afl vegna þess að hann vinni gegn kyrrstöðu, 

hvetji til nýrra hugmynda og nálgana og leiði til breytinga. Vald og pólitískar aðferðir eru 

nauðsynleg hjálpartæki til að koma hlutum í verk á vinnustöðum og flest fyrirtæki nú til 

dags hafa að minnsta kosti hóflegan ágreining á milli eininga. Stjórnendur þurfa hins 

vegar að gæta þess að ágreiningur sé jákvætt afl innan fyrirtækja (Daft, 2001). Það er 

ekki hægt að eyða vinnustaðapólitík og það væri ofureinföldun stjórnenda að búast við 
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slíkri útkomu, en pólitískri hegðun ætti engu að síður að vera stjórnað, til að halda henni 

uppbyggilegri og innan skynsamlegra marka (Kinicki og Kreitner, 2008).  

Flestir viðmælendur eru þeirrar skoðunar að meiri umfjöllun um vinnustaðapólitík sé 

jákvæð. Viðmælandi 2 telur æðstu stjórnendur ekkert vera að velta vinnustaðapólitík 

fyrir sér, en telur það jákvætt skref að vekja athygli á henni og taka upp þessa hugsun. 

Að síðustu segist viðmælandi 8 ekki vita hvað æðstu stjórnendur eru að tala um, en hans 

skoðun sé að þeir eigi að vera meðvitaðir um þetta atriði. 
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8 Samantekt 

Það er ákveðin þversögn fólgin í því að fjalla um neikvæðar hliðar staðalímynda um 

eiginleika karla og kvenna, en rannsaka á sama tíma muninn á þátttöku og árangri 

kynjanna í vinnustaðapólitík og ætla sér að komast að niðurstöðu sem endurspeglar 

eiginleika kynjanna. Eins og í öllum öðrum rannsóknum þarf að fara varlega í að alhæfa 

um niðurstöður og nota þarf skynsemi til að greina á milli einstaklinga. Hér er verið að 

ræða tilhneigingar og almennt viðhorf og fara þarf yfir niðurstöður með það í huga. Í 

viðtölum voru viðmælendur beðnir um að meta þátttöku kynjanna í vinnustaðapólitík út 

frá eigin reynslu, en ekki er hægt að útiloka að viðmælendur hafi stuðst við 

staðalímyndir karla og kvenna að einhverju leyti. En á sama tíma og við streitumst á 

móti staðalímyndum kynjanna, þá eru rannsóknir sem sýna ólíka eiginleika þeirra, eins 

og til dæmis tilfinningagreind. Þessi mismunur snýst þó um meðaltal og ekki er hægt að 

alhæfa um eiginleika allra kvenna eða allra karla. Hafa verður í huga að þó rannsóknir 

Goleman sýni að konur hafi tilhneigingu til að staldra lengur við erfiðar tilfinningar, á 

meðan karlar dvelji stutt við þær og fari fljótlega að leita lausnar á vandamálinu sem 

veldur uppnáminu, þá snúast þær niðurstöður um meðaltal. Konur geta verið sterkar í 

því að vinna úr erfiðum tilfinningum, og karlar geta verið sterkir í því að sýna samkennd. 

Það ætti þó ekki að líta fram hjá niðurstöðum þessara rannsókna, því þær gefa ákveðnar 

vísbendingar um tilfinningagreind kynjanna. 

Í verkefninu var lagt upp með tvær rannsóknarspurningar; hvort karlar og konur 

stundi vinnustaðapólitík á ólíkan hátt og hvort konur þurfi að tileinka sér leikreglur karla 

til að ná meiri árangri. Svör viðmælenda endurspegla að miklu leyti þær staðalímyndir 

um eiginleika karla og kvenna, að konur sýni umhyggju og karlar taki völdin. Niðurstöður 

gefa vísbendingar um að karlar og konur stundi vinnustaðapólitík á ólíkan hátt og að 

karlar beiti henni meira en konur. Eins og fram hefur komið þarf fólk sem er annað hvort 

algjörlega ópólitískt eða mjög pólitískt yfirleitt að gjalda fyrir hegðun sína. Hjá þeim 

fyrrnefndu getur það birst í hægum stöðuhækkunum og að viðkomandi finnist hann 

vera skilinn útundan. Þeir síðarnefndu eiga á hættu að vera taldir sjálfmiðaðir og glata 

trúverðugleika sínum. Einstaklingar á báðum endum pólitíska sviðsins geta verið taldir 
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lélegir liðsmenn innan fyrirtækis, en hæfilegt magn af skynsamlegri pólitískri hegðun er 

almennt talið gagnlegt til að lifa af í flóknum fyrirtækjum. Þetta gefur til kynna að konur 

þurfi að tileinka sér leikreglur karla til þess að ná meiri árangri. Þær þurfi að vera 

árangursmiðaðri í sínum pólitísku aðgerðum. 

Vald er formlegt afl á vinnustöðum sem á rætur að rekja til hlutverks einstaklings, 

stöðu hans, eða sérstakra persónueinkenna, svo sem vinnutengdrar sérþekkingar eða 

aðdáunarverðra leiðtogahæfileika. Því hefur verið haldið fram að þegar einstaklingar á 

vinnustöðum eru erfiðir, deilugjarnir og uppstökkir, þá geti það verið vegna þess að þeir 

séu í valdaleysi; stöðu þar sem væntingar um frammistöðu þeirra eru meiri en úrræði 

þeirra og máttur. Þar sem konur eru í miklum minnihluta í stjórnunarstöðum má velta 

því fyrir sér hvort valdaleysi þeirra hafi mikil áhrif á árangur kvenna í vinnustaðapólitík 

og upplifun viðmælenda á kvennahópum. Hegðun karla og kvenna getur stutt eða 

skaðað málstað heildarinnar og niðurstöður rannsóknarinnar gefa til kynna að konur 

þurfi að standa meira saman og styðja betur hver aðra.  

Til þess að öðlast færni í því að hafa áhrif á aðra þurfa stjórnendur að þróa með sér 

hæfileika varðandi hlustun, eflingu, virðingu, sjálfstraust og fóstrun hæfileika. Jafnframt 

nota góðir stjórnendur áhrifasvæði sitt til að sýna þakklæti fyrir viðleitni teymis, hlusta á 

álit liðsmanna og tryggja að þeir finni stuðning. Þetta samræmist að miklu leyti 

staðalímyndum kvenna, en þær gætu þurft að auka sjálfstraust sitt til þess að ná meiri 

færni í því að hafa áhrif á aðra. Þó hugtakið áhrif sé yfirleitt skoðað frá sjónarhorni 

leiðtoga, þá þarf að hafa í huga að fylgjendur geta einnig beitt valdi og áhrifum á 

leiðtoga, svo og á hvern annan. 

Að lokum þurfa stjórnendur að vera meðvitaðir um orsakir og afleiðingar 

vinnustaðapólitíkur og reyna að stjórna henni á þann veg að hún sé uppbyggileg og þjóni 

hagsmunum fyrirtækisins. Þeir þurfa að huga að uppbyggingu fyrirtækisins og skoða 

hvort skipulagið hvetji nokkuð til óhóflegrar samkeppni eða ágreinings.  
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9 Lokaorð 

Í verkefninu var lögð áhersla á að vinnustaðapólitík eigi sér stað á vinnustað, en ekki sé 

verið að fjalla sérstaklega um stjórnmálamenn. Rannsakandi vill þó í lokin taka Alþingi 

sem dæmi um vinnustað sem er mjög pólitískur í eðli sínu, eins og gefur að skilja. 

Starfsumhverfið hvetur til mikils ágreinings, þar sem stjórnmálamenn og 

stjórnmálaflokkar hafa ólíkra hagsmuna að gæta og eru í mikilli samkeppni um völd og 

áhrif sín á milli. Áberandi pólitískar aðferðir á Alþingi eru meðal annars að mynda 

bandalög; ráðast á aðra og kenna öðrum um; stjórna forsendum til ákvarðanatöku; 

virkja tengslanet; gera ákjósanlega valkosti skýra, en halda valdi óljósu; beita rökréttri 

sannfæringu; skapa hagstæða ímynd og þróa stuðningsgrunn. Alþingismenn eyða 

ómældum tíma og orku í ágreining sín á milli, sem virðist oft leiða til ljótra pólitískra 

leikja. Rannsakandi hefur það á tilfinningunni að tíma alþingismanna gæti oft verið betur 

varið í úrlausn verkefna sem þjóna hagsmunum þjóðarinnar. Alþingismenn eru þó ekki 

slæmt fólk, ekki frekar en starfsmenn á öðrum vinnustöðum, en starfsumhverfi þeirra 

hvetur beinlínis til óhóflega mikils ágreinings. Hann leiðir fólk út í pólitíska leiki, sem 

geta orðið ljótir, hvort sem því líkar það betur eða verr.  

Fyrirtæki væru ekki líkleg til að ná góðum árangri ef þau störfuðu á sama hátt og 

Alþingi. Æðstu stjórnendur þurfa að huga að skipulagi innan fyrirtækja og vera 

meðvitaðir um orsakir vinnustaðapólitíkur til að geta stjórnað henni að einhverju leyti. 

Þeir ættu ekki að reyna að útrýma henni, heldur nýta jákvæðar hliðar hennar til 

uppbyggingar og árangurs, en lágmarka neikvæðar hliðar hennar. Þeir ættu að finna 

leiðir til þess að komast hjá því að mikill tími starfsmanna fari í pólitíska leiki á vinnustað. 

Á sviði jafnréttismála hefur mörgum áfangasigrum verið náð, þó enn sé langt í land 

fyrir konur að öðlast sömu völd og karlar á vinnumarkaði. Karlar eru líka að heyja sína 

jafnréttisbaráttu, sem snýr þó frekar að ábyrgð innan veggja heimilisins. Konur og karlar 

munu líklega ekki öðlast jöfn völd á vinnumarkaði fyrr en ábyrgð kynjanna er orðin jöfn 

innan veggja heimilisins. Konur þurfa að vera meðvitaðar um vinnustaðapólitík og gera 

sér grein fyrir því hverjar leikreglur karlanna eru. Hindranir í vegi kvenna til æðstu 

metorða innan fyrirtækja hafa minnkað, en leiðin á toppinn virðist hins vegar vera flókin 
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og henni má líkja við völundarhús. Niðurstaða þessarar rannsóknar er að konur þurfi að 

tileinka sér leikreglur karla í vinnustaðapólitík til að finna réttu leiðina innan 

völundarhússins. 
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Viðauki 1 - Viðtalsrammi 

1. Ertu sammála skilgreiningunni um fyrirtækjapólitík? 

Ef nei: Hvernig skilgreinir þú fyrirtækjapólitík? 

Hvað með listann yfir helstu orsakir fyrirtækjapólitíkur, hefurðu einhverjar 

athugasemdir varðandi hann? 

Eru einhver atriði sem þú hefðir viljað sjá á þessum lista?  

Ef já: Hvaða atriði? 

En listinn yfir helstu aðgerðir í fyrirtækjapólitík, hefurðu einhverjar athugasemdir 

varðandi hann?  

Eru einhver atriði sem þú hefðir viljað sjá á þessum lista? 

Ef já: Hvaða atriði? 

 

2. Hefur þú velt fyrirtækjapólitík eitthvað fyrir þér í gegnum tíðina? 

Er þetta eitthvað sem hefur vakið áhuga þinn? 

Ef já: 

Hvað er það helst varðandi fyrirtækjapólitík sem hefur vakið áhuga þinn? 

 

3. Hvernig er þitt viðhorf gagnvart fyrirtækjapólitík almennt? 

Hvernig upplifir þú þetta hugtak? 

Finnst þér hugtakið vera jákvætt eða neikvætt? 

Nauðsynlegt eða óþarfi? 

Algengt eða sjaldgæft? 

Eyðileggjandi/skaðlegt eða uppbyggjandi/hjálplegt? 

Annað? 

Spyrja nánar út í það ef viðmælandi tekur afstöðu í ofangreindum atriðum. 

Hvernig þá? Geturðu gefið mér dæmi? 
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4. Hver er þín reynsla af fyrirtækjapólitík? Bæði annarra og þinnar eigin.  

Byrjum á upplifun þinni á þátttöku annarra í fyrirtækjapólitík. Hefurðu orðið vör/var 

við það að aðrir séu að taka þátt í fyrirtækjapólitík? 

Ekki endilega nálægt þér, heldur hvar sem er á þínum núverandi vinnustað, 

fyrrverandi vinnustað eða öðrum vinnustöðum. 

Ef já: 

Hvernig er þessi hegðun að birtast? 

Hverjar eru helstu aðferðirnar? (vísa í listann ef þess þarf)  

Ef nei: 

Af hverju telurðu það vera? 

Telurðu hana ekki hafa verið til staðar í kringum þig eða er það vegna þess að þú 

hefur ekki velt þessu fyrir þér? 

En þín eigin þátttaka í fyrirtækjapólitík? 

Telurðu að þú hafir meðvitað eða ómeðvitað tekið þátt í fyrirtækjapólitík á 

vinnustað? 

Var það meðvitaðar, ómeðvitaðar eða bæði? 

Ef já: 

Hvaða aðferðir? (Fara yfir listann ef þess þarf). 

 

5. Hvert er þitt viðhorf gagnvart þátttöku karla vs kvenna í fyrirtækjapólitík? 

Telur þú að það sé munur á þátttöku kynjanna? 

Ef já: 

Hvernig birtist þessi munur? 

Hvaða aðferðum telurðu að konur séu helst að beita? (hægt að vísa í listann og fyrri 

svör)  

En karlar? (hægt að vísa í listann og fyrri svör) 

Telurðu að annað kynið sé að ná meiri árangri í fyrirtækjapólitík? 

Ef nei: 
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Geturðu sagt mér meira um það? (Vísa í spurningu 5 um stöðu karla og kvenna ef það 

á við) Telurðu fyrirtækjapólitík þá ekki að tengjast stöðu karla og kvenna innan 

fyrirtækja? 

Ef já: 

Af hverju telurðu það? 

Í hverju felst munurinn? Geturðu gefið mér dæmi? 

Árangur kvenna? 

Árangur karla? 

 

6. Ættu konur eða karlar að breyta þátttöku sinni í fyrirtækjapólitík til að ná meiri 

árangri? 

(Hafa listann yfir helstu aðgerðir í fyrirtækjapólitík og fyrri svör til hliðsjónar)  

Finnst þér að annað kynið frekar en hitt þurfi að breyta aðferðum sínum til að ná 

meiri árangri? 

 

7. Telurðu að æðstu stjórnendur séu almennt meðvitaðir um fyrirtækjapólitík? 

Telurðu að þeir séu meðvitaðir um aðferðir til að halda fyrirtækjapólitík í jafnvægi, 

þannig að hún samræmist hagsmunum fyrirtækisins? 

 

8. Er eitthvað í lokin sem þú vilt taka fram varðandi fyrirtækjapólitík eða annað sem 

tengist henni? 
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Viðauki 2 – Upplýsingar til þátttakenda fyrir viðtal 

 

Skilgreining á fyrirtækjapólitík 

Fyrirtækjapólitík er skilgreind sem aðgerðir í eigin þágu sem er ætlað að hafa áhrif á 

hegðun annarra til að ná persónulegum markmiðum. Fyrirtækjapólitík felur í sér 

vísvitandi athafnir til áhrifa til að auka eða vernda eigin hagsmuni einstaklinga eða hópa 

sem nota hvaða vald sem þeir geta safnað saman til að hafa áhrif á fyrirtækjaákvarðanir 

í samræmi við þeirra eigin hagsmuni. 

Við getum greint fyrirtækjapólitík á kerfisbundinn hátt með því að fókusa á tengsl 

milli hagsmuna, ágreinings og valds. Ólíkir hagsmunir geta skapað ágreining sem er 

leystur eða varðveittur með margs konar valdaleikjum.  

 

Helstu orsakir fyrir því að starfsmenn taka þátt í fyrirtækjapólitík 

Þátttöku í fyrirtækjapólitík er hrundið af stað aðallega vegna óvissu. Algengar 

uppsprettur óvissu innan fyrirtækja eru: 

 Óskýr markmið fyrirtækis 

 Óljósar mælingar á frammistöðu 

 Illa skilgreind ákvörðunarferli 

 Sterk samkeppni einstaklinga eða hópa 

 Takmarkaðar auðlindir innan fyrirtækis 

 Allar breytingar 

 

Helstu aðgerðir í fyrirtækjapólitík 

 Að mynda valdabandalag með sterkum bandamönnum 

 Að umgangast áhrifaríkt fólk, mynda tengsl eða samsömun við æðra vald eða 
valdamikla persónu í fyrirtækinu 

 Að veita greiða gegn greiða, manneskjur finna sterka skyldu til að endurgjalda 
félagslegar skuldir til hvors annars 
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 Að stjórna upplýsingum og nota þær sem gjaldmiðil  

 Að veita fáum útvöldum betri þjónustu með því að beygja reglur þegar það 
hentar 

 Að slá um sig með valdi og stöðutáknum 

 Að finna leiðir til að auka völd sín á kostnað annarra 

 Að virkja tengslanet, stofna eða ganga í hagsmunahóp sem hefur sameiginlegt 
markmið 

 Að ráðast á aðra eða kenna öðrum um 

 Að skapa hagstæða eða vinsamlega ímynd 

 Að hrósa öðrum eða smjaðra fyrir öðrum 
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Viðauki 3 - Brautskráðir nemendur frá Háskóla Íslands 2013 

 

Deild Karlar Konur Samtals 

Félags- og mannvísindadeild 29 182 211 

Félagsráðgjafardeild 10 98 108 

Hagfræðideild 28 22 50 

Lagadeild 82 93 175 

Stjórnmálafræðideild 45 96 141 

Viðskiptafræðideild 109 164 273 

Hjúkrunarfræðideild 1 102 103 

Lyfjafræðideild 4 24 28 

Læknadeild 59 112 171 

Þverfræðilegt framhaldsnám          2 22 24 

Matvæla- og næringarfræðideild 2 19 21 

Sálfræðideild 29 122 151 

Tannlæknadeild 3 10 13 

Deild erlendra tungumála, bókmennta og málvísinda  24 62 86 

Guðfræði- og trúarbragðafræðideild 9 15 24 

Íslensku- og menningardeild 42 126 168 

Sagnfræði- og heimspekideild 51 51 102 

Íþrótta-, tómstunda- og þroskaþjálfadeild 32 93 125 

Kennaradeild 51 200 251 

Uppeldis- og menntunarfræðideild 12 78 90 

Iðnaðarverkfræði-, vélaverkfræði- og tölvunarfræðideild 116 48 164 

Jarðvísindadeild 20 17 37 

Líf- og umhverfisvísindadeild 31 63 94 

Þverfræðilegt framhaldsnám 3 4 7 

Rafmagns- og tölvuverkfræðideild 11 1 12 

Raunvísindadeild 31 24 55 

Umhverfis- og byggingaverkfræðideild 18 15 33 

Samtals 854 1.863 2.717 

(Háskóli Íslands, e.d.) 


