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Formáli 

Rannsóknarverkefni þetta er 30 ECTS eininga lokaverkefni til meistaraprófs í 

viðskiptafræði, stjórnun og stefnumótun við Félagsvísindasvið Háskóla Íslands.  Markmið 

verkefnisins er að varpa ljósi á leið kvenna í æðstu stjórnendastöður innan fyrirtækja, 

rannsökuð voru tækifæri og hindranir á leiðinni.  Notuð voru eigindleg viðtalsgögn, tekin 

voru djúpviðtöl við tíu kvenstjórnendur sem gegna æðstu stjórnendastöðum hjá 

íslenskum fyrirtækjum.  Ekki var tekið tillit til þess hve lengi viðkomandi hafði gengt 

stöðunni þar sem leiðin að stöðunni var viðfangsefnið.  

Ég vil þakka þeim frábæru kvenstjórnendum sem ég ræddi við, það var dýrmæt 

reynsla fyrir mig að ræða við konurnar og þeirri reynslu kem ég áfram í þessu verkefni til 

allra kvenna sem ætla sér að stíga fram. Ég þakka leiðbeinenda mínum dr. Erlu S. 

Kristjánsdóttur fyrir góða leiðsögn í gegnum þessa vinnu. Að lokum vil ég þakka 

Hermanni ástinni minni fyrir að styðja mig í að láta drauma mína um starfsframa og 

stóra fjölskyldu rætast. 
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Útdráttur 

Í þessari rannsókn er leið kvenna í æðstu stjórnendastöður til rannsóknar, varpað er ljósi 

á leið kvennanna með áherslu á helstu tækifæri og hindranir á leið þeirra. Margar 

ástæður hafa verið nefndar fyrir því að færri konur en karlar gegna æðstu 

stjórnendastöðum, ástæður eins og glerþakið og staðalímyndir, en eru það 

raunverulegar hindranir og ef svo er hvernig er þeim rutt úr vegi?     

 Í rannsókninni voru tekin eigindleg djúpviðtöl við tíu konur sem gegna æðstu 

stjórnendastöðum í fyrirtækjum á Íslandi. Viðtölin voru greind útfrá túlkandi 

fyrirbærafræði (e. Hermeneutis phenomenology). Niðurstöður rannsóknarinnar benda 

til þess að ef kona ætlar sé að komast í æðstu stjórnendastöðu þá geti hún það. Það eru 

engar ósýnilegar hindranir á veginum eins og glerþakið, hinsvegar eru sýnilegar 

hindranir sem hægt er að ryðja úr vegi. Ef konur markaðssetja sjálfan sig innan og utan 

fyrirtækisins, efla tengslanetið, eru sýnilegar, auka sjálfstraust sitt, dreifa ábyrgðinni á 

heimilisrekstrinum og barnauppeldinu og stökkva á tækifærin þegar þau gefast er leiðin 

í æðstu stjórnendastöðu nokkuð greið.  
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Abstract     

Here, the path of women to the highest administrative positions is studied and the 

major opportunities and obstacles they face are discussed. Many explanations have 

been given for the fact that men occupy more high level administrative positions than 

women—for example, the glass ceiling and out-dated notions of gender roles—but are 

there real hindrances and if so, what are they?      

 The current study is based on qualitative interviews with ten women who occupy 

the highest level of administration in their respective companies in Iceland. The 

interviews are analyzed using Hermeneutis phenomenology. The results indicate that if 

a woman is determined to obtain the highest level of administration she can do so. 

There are no hidden hindrances such as the glass ceiling but there are more obvious 

obstacles that are possible to push past. If women market themselves inside and 

outside the company, develop a strong network of connections, make themselves 

visible, exude self confidence, evenly distribute the work of home-making and child 

rearing, and grab every opportunity that is presented, then they can expect to have a 

clear path to administrative positions of the highest level.  
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1   Inngangur  

Það er staðreynd að færri konur en karlar gegna æðstu stjórnendastöðum á Íslandi 

(Hagstofa Íslands, 1). En hverjar eru ástæðurnar, hafa konur minni áhuga á 

stjórnendastöðum en karlar, forgangsraða þær fjölskyldunni ofar starfsframanum eða fá 

þær ekki tækifæri?  Eru hindranir á vegi kvennanna á leið þeirra í æðstu 

stjórnendastöður og ef svo er hverjar eru þær? 

Margar kenningar hafa verið settar fram til að varpa ljósi á hindranir kvenna á 

leið þeirra í stjórnendastöður innan fyrirtækja. Kenningar eins og glerþakið (e. Glass 

ceiling) sem fjallar um ósýnilegar hindranir á vegi kvenna (Rodriguez, 2011). 

Völundarhúsið (e. Labyrinth) er kenning sem tók við af glerþakinu og fjallar um hvernig 

konur villast á leið þeirra í æðstu stjórnendastöður (Eagly & Carli, 2007). Lagnakenningin 

(e.pipeline theory) fjallar um að staða kvenna sé að styrkjast en það taki tíma og því þarf 

að sýna þolinmæði (Rodriguez, 2011). Kenning um félagslegt tengslanet (e. Social 

capital) sem fjallar um að konur séu ekki nægilega sýnilegar (Sealy, 2010) og 

valkenningin (e. Preference theory) sem fjallar um að konur og karlar velja ólíka hluti á 

vinnumarkaði (Hakim, 2000).  

Tilgangur þessarar rannsóknar er að varpa ljósi á upplifun kvenna á leið þeirra í 

æðstu stjórnendastöður, með það að markmiðið að skilja betur helstu tækifæri og 

hindranir á leiðinni. Rannsóknin er eigindleg (e. qualitative research), í eigindlegum 

rannsóknum er áherslan á að greina, skilja og túlka. Aflað var rannsóknargagna með 

djúpviðtölum við tíu konur sem gegna æðstu stjórnendastöðum á Íslandi.  Úrtakið var 

hentugleikaúrtak, viðtölin voru tekin vorið 2015 og greind út frá túlkandi fyrirbærafræði 

(e. interpretative phenomenology).  

Áhugi rannsakanda á viðfangsefninu kviknaði á leiðinni upp metorðastigann og 

hefur áhuginn aukist eftir því sem samstarfið við æðstu stjórnendur fyrirtækja hefur 

verið þéttara. Þá hafa spurningar vaknað um af hverju ekki fleiri konur en raun ber vitni 

gegna starfi æðstu stjórnenda fyrirtækja, upplifun rannsakandans er að ekkert bendi til 

þess að konur fái ekki tækifæri eða að þeim sé mismunað.  Rannsakandinn er stjórnandi 

í lyfjafyrirtæki og hefur ekki orðið fyrir hindrunum á veginum upp metorðastigann. 
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Rannsakandinn hefur áhuga á að klifra lengra upp metorðastigann og því  hófst vinnan 

við þetta verkefni, vonin er að þetta verkefni nýtist öllum þeim konum sem eru á sömu 

vegferð því það er mikilvægt að hafa kynjajafnvægi í stjórnendateymum fyrirtækja. 

Í rannsókninni er leitast við að svara rannsóknarspurningunni: Hver er upplifun 

kvenstjórnenda á helstu tækifærum og hindrunum á leið sinni í æðstu stjórnendastöðu? 

Í verkefninu er fjallað um stöðu kvenna á Íslandi út frá kvenfrumkvöðlum, menntun og 

atvinnuþátttöku kvenna. Fjallað er um kvenstjórnendur og kvenleiðtoga út frá fimm 

víddum McKinsey. Þá er kafli um aðferðafræði rannsóknarinnar, fjallað er um eigindlega 

aðferðafræði og túlkandi fyrirbærafræði. Þá kemur niðurstöðukafli sem er byggður á 

viðtölunum við kvenstjórnendurna og upplifun þeirra á leiðinni í æðstu stjórnendastöðu. 

Niðurstöðurnar eru túlkaðar útfrá túlkandi fyrirbærafræði, þemu eru greind sem lýsa 

helstu tækifærum og hindrunum á leið kvennanna upp metorðastigann. Fjögur megin 

þemu eru „rétta fólkið réttu megin“, „fjölbreytileikinn hefur alltaf vinninginn“, „í 

brjóstaþoku í stjórn“ og „jæja strákar“. Tvö undirþemu eru „mömmusamviskubitið“ 

undir „í brjóstaþoku í stjórn og „stökkva á tækifærin“ undir „jæja strákar“. Þessi þemu 

draga fram og endurspegla niðurstöður viðtalanna.  Að lokum er umræðukafli þar sem 

bent er á hvað hefði mátt betur fara í rannsókninni, hverju rannsóknin bætir við þann 

fræðilega grunn sem til er um íslenska kvenstjórnendur og hver eru næstu skref. 
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2 Fræðilegt yfirlit 

Til þess að skilja stöðu kvenna í dag er nauðsynlegt að líta til baka, saga kvenna á 

atvinnumarkaði á Íslandi er ekki löng og þær hófu skólagöngu löngu á eftir körlum. Þó 

svo að nú séu íslenskar konur menntaðri en íslenskir karlmenn (Hagstofa Íslands, 2) og 

íslenskir kvenleiðtogar hafa rutt brautina þvælast enn fyrir gamaldags staðalímyndir 

kvenna og karla sem þarf að ryðja úr vegi og það tekur tíma.  

2.1 Staða kvenna á Íslandi 

Lönd og fyrirtæki eru ekki samkeppnishæf nema þau þróist, laði að og haldi í hæfa 

einstaklinga af báðum kynjum. Stjórnvöld gegna þar lykilhlutverki í að skapa rétta 

umgjörð sem ryður hindrunum úr vegi kvenna. Fyrirtæki gegna einnig lykilhlutverki í að 

búa til vinnustaði þar sem bestu hæfileikarnir fá að njóta sín. Samfélagið m.a kennarar 

og fjölmiðlafólk gegna lykilhlutverki í því að hvetja konur áfram og auka meðvitund karla 

á jafnrétti kynjanna (The Global Gender Gap Report, 2013). 

Samkvæmt skýrslu Alþjóðaefnahagsráðsins (e. World Economic Forum) frá árinu 

2013 er Ísland í fyrsta sæti, fimmta árið í röð yfir kynjajafnrétti í heiminum. Jafnrétti 

kynjanna er metið út frá heilbrigðisþjónustu, félagsþjónustu, menntun, þátttöku í 

stjórnmálum, efnahagslegri stöðu, atvinnuþátttöku, launa og hlutfall kynja í 

stjórnendastöðum. Samkvæmt The Global Gender Gap Report  er atvinnuþátttaka 

kvenna á Íslandi 40% meiri hér á landi en að meðaltali á evrusvæðinu (The Global 

Gender Gap Report, 2013).  

Árið 2013 voru 21% íslenskra stjórnenda konur (Hagstofa Íslands, 1). Árið 2012 

voru konur 64% útskriftarnema úr háskólum Íslands (Hagstofa Íslands, 2). Meðallaun 

kvenna eru 14% lægri en meðallaun karla (Hagstofa Íslands, 3).  

Það var stór sigur í jafnréttisbaráttunni þegar konur og karlar fengu jafnan rétt 

til fæðinga- og foreldraorlofs. Í orlofinu fengu foreldrar greidd 80% launa sinna úr 

Fæðingarorlofssjóði, þetta var mikið réttindamál þar sem fyrirvinnur, oftast feður, tóku 

þá frekar fæðingarorlof en áður.  
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2.1.1 Kvenfrumkvöðlar á Íslandi 

Árið 1970 varð Auður Auðuns fyrst kvenna á Íslandi til að gegna ráðherraembætti, hún 

var einnig fyrst íslenskra kvenna til að útskrifast með lögmannspróf frá Háskóla Íslands. 

Auður var einnig fyrsta konan til að verða borgarstjóri í Reykjavík. Auður var því mikill 

frumkvöðull kvenna á Íslandi og ruddi hindrunum úr vegi fyrir þær konur sem síðar 

komu.  Auður var virk í Kvenréttindafélagi Íslands, hún var gerð að heiðursfélaga 19. júní 

1985 þegar sjötíu ár voru liðin frá því að íslenskar konur fengu kosningarétt 

(Kvennasögusafn Íslands, e.d.). 

           Vigdís Finnbogadóttir varð fyrst kvenna i heiminum til að vera þjóðkjörinn forseti. 

Í bókinni í Gegnum glerþakið segir Vigdís að á kvennafrídeginum 24. október 1975 hafi 

kvennaáratugurinn hafist. Vigdís segir að kvennafrídagurinn hafi haft mikla þýðingu fyrir 

íslenskar konur og fimm árum síðar þegar kjósa átti nýjan forseta kom ekkert annað til 

greina en að hafa konu meðal frambjóðenda. Það kom Vigdísi í opna skjöldu þegar hún 

var beðin um að bjóða sig fram, sem er e.t.v í takt við það að konur hafa minni trú á sér 

en karlar, sem verður komið að síðar í þessu verkefni. Árið 1980 bauð Vigdís sig fram til 

forseta Íslands ásamt þremur öðrum, Vigdís var einstæð móðir og passaði því ekki inní 

staðalímyndir forseta. Nú 35 árum síðar er öllum ljóst að Vigdís ruddi hindrunum úr vegi 

fyrir aðrar konur. Vigdís segir að hún hafi alla tíð verið vör um sig í embætti, því körlum 

var leyft að gera mistök en ekki konum (Herngren, Swedenmark og Wennström, 1999). 

            Árið 1983 voru íslenskar konur aftur í sviðsljósinu á heimsvísu þegar konur tóku 

sig saman og stofnuðu stjórnmálaafl einungis skipað konum, Kvennalistann. Með 

tilkomu Kvennalistans fjölgaði konum mikið í stjórnmálum, ekki bara þeim sem voru í 

Kvennalistanum heldur hafði listinn áhrif á aðra flokka á þá leið að fjölga konum í 

flokkum. Kvennalistinn var stofnaður til að gera skoðanir kvenna á lífinu og pólitíkinni 

sýnilegri (Herngren, Swedenmark og Wennström, 1999). 

Guðrún Helgadóttir varð fyrst íslenskra kvenna til þess að gegna stöðu forseta 

alþingis árið 1988. Starfið fékk Guðrún eftir að henni var hafnað um ráðherrastól, 

hennar fyrstu viðbrögð voru að afþakka starf forseta alþingis því henni fannst það starf 

ekki nægja henni, en síðar þáði hún starfið og naut stuðnings allra þjóðarinnar. Guðrún 

Helgadóttir hélt því fram í viðtali árið 1999 að konur þyrftu að vera margfalt hæfari en 

karlar til þess að verða ráðnar í háar stöður (Herngren, Swedenmark og Wennström, 

1999). 
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Jóhanna Sigurðardóttir varð fyrst íslenskra kvenna til að verða forsætisráðherra 

árið 2009. Jóhanna sat á þingi lengst allra en hún sat á þingi í 35 ár frá  1978 til 2013. 

Agnes M. Sigurðardóttir varð fyrst kvenna til að vera vígð biskup á Íslandi árið 2013 

(Kvennasögusafn Íslands, e.d.). 

 

2.1.2 Menntun kvenna á Íslandi 

Ísland var töluvert á eftir nútímavæðingunni í Evrópu. Um aldamót 18. og 19. aldar var 

mikill meirihluti Íslendinga í landbúnaði. Í sveitum landsins var ekki þörf fyrir mikla 

menntun. Atvinnutækifærin voru ekki mörg og þau atvinnutækifæri sem flestum buðust 

á Íslandi kröfðust ekki mikillar menntunar. Íslenskt samfélag hefur breyst mikið, landið 

hefur farið úr því að vera fábrotið bændasamfélag yfir í að vera nýríkt útrásarsamfélag. 

Þeim einstaklingum hefur fjölgað mikið sem eiga mikið af fjármagni (Gestur 

Guðmundsson, 2008). 

Á 19. öld höfðu stelpur og strákar ekki jafna möguleika til menntunar. Þau áttu 

bæði að læra að lesa en það var ekki fyrr en um 1880 sem það var sett í lög að bæði 

strákar og stelpur ættu að læra að skrifa og reikna. Fram að því höfðu bara strákar lært 

að skrifa og reikna. Það voru ríkjandi viðhorf fram yfir miðja öldina að fátækir strákar og 

allar stelpur hefðu lítið gagn af bóknámi (Gestur Guðmundsson, 2008). 

Um 1870 var umræðan orðin hávær um að stofna þyrfti sérstakan kvennaskóla 

þar sem stelpur myndu undirbúa sig fyrir sitt framtíðarhlutverk sem húsmæður. Þótt 

megináhersla væri lögð á að búa stelpurnar undir húsmæðrahlutverkið þá var einnig 

töluvert bóknám og ljóst er að kvennaskólarnir höfðu mikil áhrif á menntun og framför 

kvenna á síðari hluta 19. aldar (Gestur Guðmundsson, 2008). 

Fram til ársins 1904 var réttur kvenna til náms við æðri menntastofnanir landsins 

takmarkaður, en árið 1904 breyttist það og Lærði skólinn var framvegis kallaður 

Menntaskóli og strákar og stelpur höfðu jafnan aðgang að skólanum. Það þýddi að 

stelpur gátu lært undir og tekið stúdentspróf án nokkurra takmarkana, þar með var 

hindrunum kvenna í menntun rutt úr vegi (Gestur Guðmundsson, 2008). 
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Menntun kvenna tók miklum breytingum á 20 öldinni, mikill fjöldi kvenna 

stundaði þá háskólanám og um 1985 voru konur fleiri en karlar i Háskóla Íslands 

(Hagstofa Íslands, 2).  Í háskólanámi velja konur frekar hefðbundnar kvennagreinar eins 

og hug- og félagsvísindi, sem og uppeldisgreinar, á meðan karlar velja raungreinar, verk- 

og tæknifræði. Þegar konur og karlar velja sér nám sem ögrar staðalímyndum um 

kynjahlutverk verða þau oft fyrir einhverskonar mismunun og hindrunum í námi og síðar 

á starfsferlinum (Perrone bls, 2009).  

Hindranir kvenna í náms- og starfsvali hafa verið flokkaðar í þrjá flokka, 

samfélagslegar hindranir, félagsmótandi hindranir og hugarfarslegar hindranir. 

Samfélagslegar hindranir eru hindranir eins og staðalímyndir og kynhlutverk starfa og 

það hvernig skólakerfið ýtir undir kynbundna staðalímyndir. Félagsmótandi hindranir 

eins og hindranir í samræmingu á einkalífi og starfsframa vísa til togstreitu milli 

starfsferils og fjölskyldu. Hugarfarslegar hindranir sem tengjast vantrú kvenna á eigin 

getu, mat kvenna á eigin færni á hefðbundnum karlasviðum er oft lægra en hjá körlum. 

Konur þurfa á stuðningi og hvatningu að halda því annars sitja þær eftir vegna 

kynhlutverka og staðalmynda starfa. Ýmsir hvatar geta ýtt undir að konur geti átt 

ánægjulegan og árangursríkan starfsferil, eins og stuðning frá fjölskyldu, leiðbeinanda 

eða fyrirmyndum (Betz, 2005, 253–279).   

Samkvæmt Betz dregur lítil trú kvenna á eigin færni úr mati þeirra á möguleikum 

á starfsframa sérstaklega þegar um er að ræða svið þar sem karlar eru ráðandi eða nám 

og störf sem krefjast stærðfræði eða tæknikunnáttu. Hindranir í starfsþróun kvenna 

snúa einnig að staðalmyndum kynjanna í samfélaginu. Í fyrsta lagi þeirri staðalmynd að 

konur eigi að velja heimilið og börnin umfram starfsframa og í öðru lagi að ákveðin störf 

henti körlum betur en konum. Erfitt getur svo verið að samtvinna fjölskyldu og 

starfsframa þar sem ábyrgð á fjölskyldunni hvílir í meiri mæli á konum en körlum. 

Samkvæmt þessu ætti því kannski ekki að koma á óvart að konur meti færni sína hærri á 

félagslegum sviðum, til dæmis við kennslu og ráðgjöf en Betz bendir á að þetta sé í 

algjöru samræmi við þær staðalmyndir sem eru ríkjandi í samfélaginu um kynin (Betz, 

2005, 253–279).   
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2.1.3 Atvinnuþátttaka kvenna á Íslandi 

Iðnbyltingin sem hófst seint á 18 öld í Bretlandi var tímabil mikillar iðnvæðingar sem 

hafði í för með sér mikla fólksfjölgun, tækninýjungar og stærri markaði. Með 

iðnbyltingunni versnaði þó félagsleg staða kvenna. Störf færðust frá heimilum og inní 

verksmiðjur, karlar unnu launuðu störfin í verksmiðjunum á meðan konur sinntu 

ólaunuðum störfum heima fyrir. Það má því færa rök fyrir því að viðhorf til launa og 

starfa kvenna megi rekja aftur til iðnbyltingarinnar (Newman & Grauerholz, 2002). 

Nokkrir íslenskir karlmenn létu sig réttindi kvenna talsvert varða á síðari hluta 19. 

aldar. Einn þeirra var Þorlákur Ó. Johnson kaupmaður, hann hafði dvalið mikið erlendis 

og þar sá hann að jafnrétti var meira en á Íslandi. Þorláki misbauð launamunur karla og 

kvenna og dæmi voru um að konur fengju helmingi lægri laun en karlar þótt þau ynnu 

sömu vinnu, hlið við hlið. Þorlákur er talinn hafa verið fyrstur til þess að setja fram á 

prenti kröfuna um sömu laun fyrir sömu vinnu en það gerði hann árið 1879 (Gestur 

Guðmundsson, 2008). 

Í dag er atvinnuþátttaka kvenna hvergi meiri innan ríkja Efnahags- og 

framfarastofnunarinnar, OECD, en á Íslandi. Atvinnuþátttaka íslenskra kvenna var 

79,6%, í öðru sæti eru konur í Sviss, þar sem atvinnuþátttaka kvenna á aldrinum 15 til 64 

ára var 75,1% og í þriðja sæti eru konur í Noregi þar sem þátttakan er 73,5%. 

Meðalatvinnuþátttaka kvenna í öllum löndum sem tölur OECD ná til var einungis 57,4%. 

Meðalatvinnuþátttaka í öllum löndunum, bæði kyn á fjórða ársfjórðungi, var hins vegar 

65,3% (OECD. (e.d.a)).  

Árið 2009 gerði Valgerður Jóhannesdóttir rannsókn á þátttöku kvenna í 

atvinnulífinu í tengslanetum kvenna, þar kemur fram að hlutur kvenna hefur vaxið á 

þessu sviði undafarin ár og þeim bjóðast nú fleiri tækifæri í atvinnulífinu. Niðurstöður 

rannsóknarinnar leiddu í ljós að viðmælendur höfðu jákvæða reynslu af veru í 

tengslanetum, þær kynntust konum jafnt sem körlum sem höfðu ólíka hæfni og reynslu 

sem veitti þeim nýja sýn. Síðast en ekki síst nutu konur ávinnings af stjórnendastöðum á 

margan hátt, svo sem í formi stuðnings, hvatningar, fræðslu og jafnvel tækifæra (2009). 
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2.1.4 Tengslanet kvenna  

Tengslanet (e. Business networking) eru notuð í samskiptum manna þar sem um er að 

ræða fjármuni, hagsmuni og vald. Fyrirtæki og einstaklingar eru orðin meðvitaðri um 

mikilvægi tengslaneta, öflugt tengslanet er lykilinn að góðum samskiptum og getur 

skilað samkeppnisforskoti. Tengslanet skiptast í formleg og óformleg tengslanet, 

formleg tengslanet eru í atvinnulífinu, markmiðið með formlegu tengslaneti er að byggja 

upp og viðhalda samskiptum, miðla upplýsingum og fá stuðning í starfsframanum. 

Óformlegt tengslanet er samskiptanet sem myndast óformlega og markmiðið með 

tengslanetinu er félagslegt. Það eru tengsl innan fjölskyldu, við kunningja og vini. Með 

öflugu tengslaneti margfaldast aðgangur að upplýsingum og tækifæri margfaldast (Klerk 

& Kroon, 2008).  

Konur taka virkari þátt í óformlegu tengslaneti á meðan karlar taka virkari þátt í 

formlegu tengslaneti. Karlar nota tengslanet sitt á skilvirkari hátt en konur til að efla 

starfsframa sinn. Hugsanlega er það vegna þess að karlar hafa meiri hvata til þess að 

nota tengslanet sem tæki til að koma sér á framfæri og ná markmiðum sínum í starfi. En 

konur hafa meiri þörf fyrir að nýta tengslanetið sem félagslíf (Emmerik, Euwema, 

Geschire & Schouten, 2006). 

Í tengslanetum er um að ræða sameiginlega hagsmuni eða bakgrunn einstaklinga 

sem eru í tengslanetinu, dæmi um slíkt eru tengslanet kvenna í atvinnulífinu. Þessi 

tengslanet eru starfrækt undir eigin merkjum, hafa sett sér reglur og starfa undir stjórn. 

Grundvöllur þess að meðlimir tengslaneta njóti árangurs af veru sinni í tengslaneti eru 

að þeir taki virkan þátt í starfinu og nýti sér þá möguleika sem tengslanetið býður uppá. 

Áhrifaríkur þáttur í velgengni kvenna í atvinnulífinu er að þær taki virkan þátt í 

tengslaneti (Catalyst, 2006). 
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2.2 Kvenstjórnendur  

Meginhlutverk stjórnandans er að takast á við flækjustig innan skipulagsheilda, í sífellt 

stærri og flóknari skipulagsheildum. Með stækkandi og flóknari skipulagsheildum verður 

starf stjórnandans flóknara og stjórnunarþrepin verða fleiri og boðleiðir lengri. Í þessum 

aðstæðum þarf stjórnandinn að hafa mikla yfirsýn, gera áætlanir, skipuleggja, 

samræma, útdeila verkefnum og ábyrgð, þjálfa og stjórna. Auk þess mótar hann 

stefnuna og verkferla til að leiðbeina fólki um hvernig hana skuli framkvæma og mótar 

leiðir til að mæla árangur. Stjórnandinn bregst við breytingum í innra og ytra umhverfi 

og leitar farsælla leiða fyrir skipulagsheildina. Stjórnandinn er drifinn áfram af árangri 

sem hann ber saman við áætlanir (Jóhann P. Sturluson & Páll Helgason, 2010). 

Þær staðalímyndir sem eiga sér enn stað leiða til ósýnilegra hindrana á vegi kvenna í 

æðstu stjórnendastöður. Þar sem hindranirnar eru ósýnilegar er erfitt fyrir konur að yfirstíga 

þær, um miðja tuttugustu öldina var nánast ógerlegt fyrir konur að komast í æðstu 

stjórnendastöður (Catalyst, 2006). En konum í æðstu stjórnendastöðum er að fjölga og 

hvert vígið á fætur öðru að falla, konur gegna nú eða hafa gegnt stöðum skólastjóra, 

bæjarstjóra, forsætisráðherra og forseta landsins. Með fjölgun kvenna í æðstu stöðum 

eykst skilningur á mikilvægi kvenlegra þátta í stjórnun fyrirtækja, þátta eins og samúð, 

tilfinninganæmi og skilnings. Með aukningu á fjölda kvenna í stjórnendastöðum komu upp 

umræður um hvort þær hafi í raun og veru áhrif á það hvernig fyrirtækjum er stjórnað. 

Áherslan hefur færst frá því að hvetja konur til að líka eftir stjórnunarstíl karlmanna til að 

standa frekar á þeim kvenlegu eiginleikum sem þær koma með inn í starfið (Wajcman, 

1998). 

Því er oft haldið fram að kvenstjórnendur séu líklegri til þess að gegna 

stjórnunarstöðum innan fyrirtækja þar sem fyrirtækjamenningin byggist á samvinnu og 

lýðræði, þar sem konur hafa mýkri stjórnunarstíl og með þannig stjórnunarstíl verður 

stjórnandinn leiðtogi sem þjálfar og kennir starfsfólki sínu í stað þess að skipa fyrir og 

stjórna (Eagly & Carli, 2007). Það er því ekki lengur hindrun á vegi kvenna að vera almennt 

taldar með mýkri stjórnunarstíl en karlar.  
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Norskar þingkonur hafa fundið fyrir hindrunum í störfum sínum á norska þinginu. 

Til þess að ryðja þeim hindrunum úr vegi tóku þær sig til og skilgreindu 

drottnunaraðferðirnar fimm. Norsku þingkonurnar sögðu norsku þingmennina beita sig 

drottnunaraðferðum. Fyrsta drottnunaraðferðin er að konur eru gerðar ósýnilegar, 

þegar kona tjáir sig á þingi hætta karlmennirnir að hlusta, þeir fara út að reykja, fara á 

salernið, byrja að blaða í pappírum eða taka upp farsímann. Drottnunaraðferð tvö er að 

konur eru gerðar hlægilegar, niðurlægjandi orð eru notuð við konur eins og t.d „heyrðu 

góða mín“, „elskan mín góða“ eða „litla mín“. Drottnunaraðferð þrjú er að upplýsingum 

er haldið frá konum, karlmenn á þinginu fara saman út á lífið (tengslanet) og taka saman 

ákvarðanir í málum á meðan kvenþingmenn eru víðsfjarri. Drottnunaraðferð fjögur, 

konur eru látnar finna að allt sem þær gera er rangt, konur eru skammaðar hvort sem 

þær gera hlutina eða ekki, ekkert sem þær gera er nægilega gott. Fimmta 

drottnunaraðferðin er að það er alið á sektarkennd kvenna, konur sem vinna að 

starfsframa eru ekki að hugsa nægilega vel um börn sín og fjölskyldu (Herngren, 

Swedenmark & Wennström, 1999). 

 

2.3 Kenningar um kvenstjórnendur 

Nokkrar kenningar hafa verið settar fram um hindranir kvenna á leið þeirra í æðstu 

stjórnendastöður. Þar er þekktust kenningin um glerþakið, hugtakið glerþakið var sett 

fram af blaðamönnum í tímaritinu Wall Street Journal. Þar kom fram að konur kæmu af 

fullum krafti úr neðstu stöðum og ynnu sig hratt upp en á ákveðnum tímapunkti væri allt 

stopp. Myndlíkingin um glerþakið er mikið notuð í jafnréttismálum til að fjalla um 

ósýnilegar hindranir sem geta heft framgang kvenna og minnihlutahópa á vinnumarkaði, 

óháð frammistöðu þeirra og hæfni. Glerþakið er tákn fyrir eitthvað sem er stíft, órjúfanlegt 

og algjör hindrun (Rodriguez, 2011). 

Önnur kenning um hindranir er völundarhúsið, sú kenning tók við af glerþakinu 

eftir að konum tókst að komast í gegnum glerþakið og komast í æðstu stjórnendastöður. 

Í völundarhúsum eru hindranir sem eru bæði sýnilegar og ósýnilegar og erfitt getur 

reynst að finna leið framhjá þeim og konurnar villast af leið (Eagly & Carli, 2007). 
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Í Lagnakenningunni er því haldið fram að staða kvenna eigi eftir að styrkjast en 

það taki tíma. Aukin menntun kvenna og almenn meðvitund um jafnrétti mun skila 

konum í stjórnunarstöður til jafns á við karla,  en gamlar hefðir eru í veginum og því þarf 

að sýna þolinmæði. Það að staða kvenna á vinnumarkaði sé almennt veikari en staða 

karla eigi sér djúpar sögulegar rætur, sem þurfi að virða. Íhlutun í líkingu við kynjakvóta 

kunni því ekki góðri lukku að stýra  (Rodriguez, 2011).  

Kenning um félagslegt tengslanet fjallar um að konur séu ekki nægilega sýnilegar 

meðal stjórnenda í viðskiptalífinu og að það hindri framgang þeirra í stjórnun fyrirtækja. 

Ruth Sealy gerði rannsókn meðal kvenna sem gegna æðstu stjórnendastöðum í 

bankakerfinu og þar kom fram að í upphafi ferilsins töldu konur ástæður fyrir velgengni 

sinni vera eiginleikar sínir en eftir því sem á leið gerðu þær sér betur grein fyrir 

mikilvægi tengslanetsins (Sealy, 2010).  

Feðraveldiskenning bendir á að löng hefð sé fyrir því að karlar hafi yfirráð yfir 

konum m.a í atvinnulífinu og þeir hafi engan hug á að láta þau yfirráð eftir. Konur hafa 

ekki hafnað þessum yfirráðum þar sem þær eru háðar körlum að vissu leyti, því hefur 

því verið haldið fram að konur geti gert allt svo framalega sem þær halda sig aðeins fyrir 

neðan karlana (Rodriguez, 2011).  

Kenningar um eðlishyggju halda því fram að kynin sé ólík og velji því ólíka hluti 

meðal annars á vinnumarkaði. Catherine Hakim breskur félagsfræðingur þróaði 

kenninguna um eðlishyggjuna áfram og mótaði kenningu sem hún kallar valkenning. 

Samkvæmt valkenningunni hafa konur valið sér þá stöðu sem þær hafa á 

vinnumarkaðnum. Konur velja störf sem þær langar í og öllu jafna hefðbundin 

kvennastörf sem eru lægra metin til launa og virðingar (Hakim, 2000). 

 

2.3.1 Rannsóknir á kvenstjórnendum  

Rannsóknum á kvenstjórnendum hefur fjölgað mikið á síðustu árum. Flestar rannsóknir 

leggja áherslu kynjamun.  Flestar rannsóknir beinast að fyrirtækjum þar sem konur eru í 

minnihluta og þar upplifa þær mismunun gagnvart sér. Minni áhersla hefur verið á að 

gera rannsóknir í skipulagsheildum þar sem konur eru í meirihluta.  
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Árið 1977 gerði Kanter rannsókn á aðstæðum kvenna í fyrirtækjum þar sem 

karlar voru í meirihluta. Í framhaldinu setti hún fram kenningu um minnihlutahópa sem 

hún kallaði „Critical mass theory“. Niðurstöðurnar sýndu að þegar minnihlutahópur var í 

nærveru meirihlutans byggðist sambandið á milli þessara tveggja hópa á því að 

meirihlutahópurinn var ráðandi. Minnihlutahópurinn skar sig úr og var öðruvísi en 

meirihlutahópurinn. Meirihlutinn upplifði minnihlutann á neikvæðan máta, honum var 

vantreyst og litinn hornauga. Í kenningu Kanters um lágmarksfjölda kvenna meðal karla 

sem þarf að vera til staðar til að ná fram áhrifum (Critical Mass Theory) bendir Kanter á 

að fjöldi einstaklinga er svo mikilvægur því um leið og það fjölgar í minnihlutahópnum 

fær hann viðurkenningu meirihlutans. Fjöldinn þarf því að vera til staðar til að hópurinn 

nái fram áhrifum og að rödd minnihlutans nái eyrum meirihlutans. Niðurstöður sýndu 

að ef ein eða tvær konur voru í stjórn fyrirtækisins þá hurfu þær inn í fjöldann, en þegar 

þær voru orðar þrjár þá fóru þær að ná árangri með sín sjónarmið (Torchia, Calabró & 

Huse, 2011, 299-317). 

Margir hafa reynt að svara þeirri spurningu hvort konur og karlar hafa ólíkan 

stjórnunarstíl. Árið 1990 birtist grein í Harvard Business School eftir Judy Rosener þar 

sem hún fjallaði um stjórnunarstíl kvenna. Fram að þeim tíma hafði mest verið fjallað 

um stjórnunarstíl karla, greinin varð kveikjan að mikilli umræðu um kvenstjórnendur. 

Greinin fjallar um að fyrst um sinn hafi ekki verið svo mikill munur á stjórnunarstílum 

karla og kvenna, ástæðan var sú að kvenstjórnendur hafi tekið upp stjórnunarstíl karla 

sem höfðu náð árangri. Síðar fylgdu kvenstjórnendur sem tóku ekki upp stjórnunarstíla 

karlstjórnenda heldur beittu sínum persónulegu eiginleikum til að þróa sinn eigin 

stjórnunarstíl þar sem áherslan var á þátttöku og samskipti (Rosener, Judy 1990). Þetta 

er í samræmi við orð Britt Mogård fyrrverandi menntamálaráðherra Svíþjóðar um að 

fyrstu þingkonurnar klæddust skyrtu og jakka og gengu með bindi alveg eins og 

karlmenn. Þingkonur klæða sig ekki lengur þannig, en stundum er eins og þær hafi 

íklæðst andlegum karlmannsfötum í staðinn (Herngren, Swedenmark & Wennström, 

1999). 

Samkvæmt rannsókn Rosener lýsa karlstjórnendur stjórnunarstíl sínum sem 

markmiðadrifnum þar sem umbunað er fyrir æskilega hegðun og refsað fyrir óæskilega 

hegðun. Stjórnunarstíll karla hefur verið kallaður stjórnun með sverði (transactional 
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leadership) þar sem karlmenn eru líklegir til að beita því formlega valdi sem fylgir stöðu 

þeirra. Kvenstjórnendur lýstu hinsvegar stjórnunarstíl sínum sem stjórnun með sprota 

(transformational leadership), þar sem kvenstjórnendur beittu samskiptafærni og 

persónulegum tengslum til að ná árangri. Kvenstjórnendur hvetja starfsmenn til að ná 

markmiðum sínum, taka tillit til þarfa og tilfinninga við ákvarðanatöku og hvetja 

starfsmenn til að taka þátt í ákvörðunum (Rosener, 1990).  

Í nútíma samfélagi þar sem breytingar eru hraðar og umhverfið krefjandi henta 

vel stjórnunarstílar þar sem flestir koma að ákvarðanatöku. Það er þó einföldun að tala 

um þá stjórnunaraðferð sem stjórnunaraðferð kvenna þar sem karlstjórnendur beita 

einnig þeim stjórnunarstíl á meðan kvenstjórnendur beita einnig karllægum 

stjórnunarstíl. Blanda af ólíkum stjórnunarstílum er vænlegust árangurs (Kuhlman, 

2004). 

Þær rannsóknir sem hafa verið gerðar á stjórnunarstíl kynjanna benda flestar til 

þess að stjórnunarstíll kynjanna sé keimlíkur. Samkvæmt rannsókn Margrétar 

Sæmundsdóttur frá árinu 2009 kemur fram að það sem helst greinir á milli kynjanna 

varðar ákvarðanatöku. Kvenstjórnendur fara varlega í að taka stórar ákvarðanir. 

Kvenstjórnendur greina málin vel og spyrja margra spurninga áður en stórar ákvarðanir 

eru teknar á meðan karlstjórnendur eru ekki eins meðvitaðir um stórar ákvarðanatökur. 

Í rannsókn Margrétar kemur ennfremur fram að marktæk tengsl milli kyns og hindrunar 

í starfi er hjá íslenskum stjórnendum. 42% kvenstjórnenda sögðust standa frammi fyrir 

hindrunum í starfi á meðan mun færri karlar stóðu frammi fyrir hindrunum í starfi eða 

23%. Það eru sambærilegar niðurstöður við erlendar rannsóknir. 36% kvenna sögðust 

vilja ná lengra í starfi en 21% karlar. 35% kvenstjórnenda sögðust hafa meira fram að 

færa en fyrirtækið nýtti sér og 26% karlstjórnenda svöruðu því sama (2009).   

Kvenstjórnendur deila síður ábyrgð og verkefnum til undirmanna eða 62% á móti 

39% karlstjórnenda. Ástæðan er sú að kvenstjórnendur vilja vinna öll verkefnin til að ná 

árangri. Það getur þó snúist í andhverfu sína þar sem það getur leitt til veikari liðsanda 

og sköpunarvilja í skipulagsheildinni (Margrét, 2009).  Þetta er í samræmi við rannsókn 

Catalyst (2006) um menningarmun á kynjunum við stjórnun, þar kom fram að 

kvenstjórnendur úthluta síður ábyrgð og verkefnum en karlstjórnendur, þrátt fyrir að 
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kynin væru sammála að útdeiling verkefna og ábyrgð væri einn af lykilþáttum í að ná 

árangri (Catalyst, 2006).  

  Rannsókn Catalyst var samanburðarrannsókn sem var gerð meðal 50 stærstu 

opinberu fyrirtækjanna í Evrópu, öll fyrirtækin áttu það sameiginlegt að það hallaði 

verulega á konur í æðstu stjórnendastöðum, fyrirtækin eru ekki að nýta þekkingu og 

reynslu kvenna. Einungis 11% æðstu stjórnendateymanna eru konur og ef skoðaðar eru 

æðstu stjórnendastöðurnar er hlutur kvenna aðeins 3%. Þessar tölur eru ráðgáta þar 

sem menntun kvenna er sambærileg við menntun karla í flestum þessara landa og 

atvinnuþátttaka kvenna sömuleiðis. Helsta ástæða þess að æðstu stjórnendastöður eru 

óaðgengilegar fyrir konur jafnvel í löndum þar sem stuðningur við jafnrétti er mikill eru 

gamlar staðalmyndir um karlstjórnendur, tala konur um það sem sína helstu hindrun á 

leið sinni í æðstu stjórnendastöðu. Þessar staðalímyndir birtast víða, í fjölmiðlum er oft 

fjallað um kvenstjórnendur sem mjúkar mæður. Þótt öllu jafna sé það jákvætt að vera 

mjúk móðir þá er það takmörkuð skilgreining, þar sem ekki er verið að varpa ljósi á 

alhliða þekkingu og reynslu kvenstjórnenda sem er mikilvæg í stjórnun skipulagsheilda. 

Burtséð frá menningalegum bakgrunni þátttakenda í rannsókninni, voru þátttakendur 

sammála um að eftirfarandi eiginleikar aðgreina stjórnendur eftir kyni: Alúð og 

stuðningur einkenna kvenstjórnendur á meðan það sem einkennir karlstjórnendur er að 

taka málin í sínar hendur og finna lausn. Bæði kynin telja að staðalímyndir geri illt vera 

og hvorugt kynið samsamar sig við staðalímyndir (Catalyst, 2006).  

Nefnd á vegum iðnaðar‐ og viðskiptaráðuneytisins á Íslandi ræddi við 

einstaklinga úr forystu atvinnulífsins á umræðu- og hugarflugsfundi og með því að taka 

viðtöl við einstaklinga sem hafa starfs eða stöðu sinnar vegna áhrif á val einstaklinga í 

stjórnir. Markmiðið með vinnunni var að leita svara við því hvers vegna  konur í 

stjórnum eru jafn fáar og raun ber vitni. Niðurstöður nefndarinnar eru þær að þeir 

einstaklingar sem velja konur í stjórnir sjá ekki ástæðu til að fjölga konum í stjórnum. 

Þeir vilja fjölbreytileika í stjórnun en ekki endilega fjölbreytileika í kyni. Þetta nefndu 

konur sem helstu hindrunina í framgangi kvenna í æðstu stjórnendastöður. Þá eru 

staðalímyndir um hlutverk kvenna hindrun ásamt því að konur telja sig ekki hafa jafn 

mikla hæfni og karlmenn. Þeir karlmenn sem rætt var við voru allir á því að valið væri í 

stjórnir eftir getu, af því má leiða að karlmenn telji konur ekki hæfar til stjórnarsetu. 
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Konur er minna sýnilegar en karlar og tengslanetið oft minna. Einnig nefndu konurnar að 

val á einstaklingum í stjórnir væri byggt á valdi frekar en getu einstaklinganna, á meðan 

valdið og fjármagnið er meira hjá körlunum þá mun þetta ekki breytast. Að lokum virðist 

ábyrgð kvenna á heimili, fjölskyldu og barneignum vera lífseig skýring (Iðnaðar‐ og 

viðskiptaráðuneytið, 2005).  

Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Margrét Þorvaldsdóttir gerðu rannsókn árið 2012 

á hvað það er sem heldur konum frá æðstu stjórnendastöðum.  Niðurstöðurnar voru að 

78% kvenna telja aðal ástæðuna vera byggða á íhaldssömum staðalímyndum, hefðum 

og venjum um hvað hentar konum og körlum best, á meðan 45% karla telja 

staðalímyndir ástæðuna. 33% kvenna telja ástæðuna vera áhugaleysi kvenna á æðstu 

stjórnendastöðum, en 54% karla telja áhugaleysi ástæðuna. 76% kvenna telja ástæðuna 

vera áhugaleysi karla á að velja konur í æðstu stjórnendastöðurnar á meðan 31% karla 

telja það vera ástæðuna. Þá var bent á að ábyrgð á fjölskyldunni hvíli enn meira á 

herðum kvenna en karla (2012). 

Út frá rannsóknum á kynjamun í áhættufælni hafa rannsakendur leitt að því 

líkum að konur séu áhættufælnari en karlar. Starfsval kvenna og karla er að mörgu leiti 

ólíkt eins og sjá má á skiptingu kynjanna þegar kemur að náms- og starfsvali. Störf 

einkennast af nokkrum þáttum en einn af þeim þáttum er áhætta og hægt er að flokka 

störf sem áhættumikil eða áhættulítil. Konur sækjast almennt frekar í öruggari störf, á 

borð við kennslu eða annarskonar störf hjá hinu opinbera, sem almennt eru 

áhættuminni en  störf í einkageiranum (Di Mauro & Musumeci,  2014).  

Í skýrslu forsætisráðuneytisins um efnahagsleg völd kvenna sem var gefin út árið 

2004 eru birtar niðurstöður úr könnun um verkaskiptingu á heimilum á Íslandi eftir kyni. 

Í skýrslunni kemur skýrt fram að konur bera mun meiri ábyrgð á heimilisstörfum en 

karlar. 68% kvenna telja sig bera meiri ábyrgð á heimilisstörfunum en karlarnir á meðan 

2,5% karla telja sig bera meiri ábyrgð á heimilisstörfum en konan (Efnahagsleg völd 

kvenna, 2004).  

Samkvæmt rannsókn Þóru Kristínar Þórsdóttur frá árinu 2013 kemur fram að 

ekki sé jafnvægi í heildarvinnuálagi útivinnandi hjóna, karlmenn vinna lengri vinnudag  

utan heimilisins, en þegar lagður er saman tíminn sem hjón vinna samtals innan og utan 

heimilis er vinnutími konunnar mun lengri (2013). 
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2.3.2 Kvenleiðtogar  

Í bókinni Building the Bridge er rætt um aðal einkenni leiðtoga, það eru þættir eins og 

að geta sett sig í spor annarra og að taka hagsmuni annarra fram yfir sína eigin.  

Leiðtogar eru traustsins verðugir, áreiðanlegir og leggja rækt við tengslanet sitt. 

Leiðtogar eru meðvitaðir um eigin ókosti og hræsni og hegða sér í samræmi við gildi sín. 

Þeir eru sjálfsöruggir og hafa mikið sjálfstraust, þeir eru opnir fyrir nýjungum og eru 

sífellt að auka við sig þekkingu og reynslu sem gerir þá víðsýnni og samkeppnishæfari. 

Leiðtogar gera sér grein fyrir hvað þeir vilja og hvaða árangri þeir vilja ná og helga sig 

verkefnunum, fullir orku. Þannig ná þeir markmiðum sínum. Þessir þættir snerta allir 

mikilvægi þess að vera snjall og meðvitaður í samskiptum (Quinn, 2004). 

Það er sama hvar komið er niður í leiðtogafræðunum, alls  staðar er mikil áhersla 

lögð á tengslamyndun. Í bókinni Strength Based Leadership er áherslan á að leiðtogar 

finni styrkleika sína, vinni með þá og efli til þess að skilja hvers vegna starfsfólk fylgir 

leiðtoga sínum og til þess að fá sem mest út úr liðsheildinni (Conchie & Rath, 2008).   

2.3.3 Víddirnar fimm 

Það er þekkt staðreynd að konur mynda sambönd og tengsl með allt öðrum hætti en 

karlar og oftast á öðrum forsendum. Nú á tímum þegar heimurinn hefur óseðjandi þörf 

fyrir fleiri og betri leiðtoga, er ekki nægilega mikið litið til kvenna. Með það í huga 

ákváðu stjórnendur McKinsey leiðtogaverkefnisins að rannsaka hvers vegna svo fáar 

konur komast til æðstu metorða þrátt fyrir að hefja starfsferil sinn á sama stigi 

menntunar, þekkingar og skuldbindinga og karlar. Þeir ákváðu að skoða hvaða kraftar 

drífa konur áfram og hvað það er sem heldur aftur af þeim svo ungar konur geti kortlagt 

braut sína og stjórnendur fyrirtækja geta fengið sem mest út úr hæfileikaríkum 

starfsmönnum (Barsh, Cranston, & Craske, 2009). 

Rannsakendur tóku viðtöl við meira en 85 konur um allan heim sem sumar 

hverjar stýra 10 þúsund manna fyrirtækjum en aðrar kannski bara 5 manna fyrirtækjum. 

Allar áttu þær það sameiginlega markmið að vilja láta til sín taka. McKinsey konurnar 

settu fram nýja nálgun í „centered leadership“ líkaninu. Centered leadership líkanið er í 

fimm víddum í tengslum við leiðtogahæfni sem getur hjálpað konum til að verða 

öruggari og árangursríkari leiðtogar. Nálgunin snýst um hvað það er sem hvetur 

árangursríka kvenleiðtoga áfram og hvað viðheldur árangri þeirra. Þær segja víddirnar 
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fimm tengjast innbyrðis og tengjast því að nýta sem best líkamlega, menntunarlega, 

andlega og tilfinningalega styrkleika sér til framdráttar. Centered leadership leggur ríka 

áherslu á jákvæðar tilfinningar (e. positive emotions) og jákvæða sálfræði  (e. positive 

psychology),  skoðað er hvernig heilbrigt fólk blómstrar og vinnur með jákvæða hugsun 

og hegðun. Þá eru sömuleiðis skoðaðir þættir sem geta unnið gegn konum t.d. sú 

staðreynd að konum hættir frekar til að  bakka út  úr verkefnum en karlar eða velja að 

hætta. Þá er oft tvöfalt álag  á konum í hlutverki stjórnandans og móðurinnar og dregur 

þetta úr orku kvenna. Þá halda McKinsey konur því fram að konur upplifi meiri og 

ákafari tilfinningasveiflur en karlmenn (Barsh, Cranston, & Craske, 2009).  

Kenning McKinsey kvenna er sett fram í fimm víddum (mynd 1) en sú fyrsta er  

gildi (e. meaning)  eða það sem gefur konum gildi, er  hvetjandi og konum finnst gaman 

að gera. Þetta eru þættir sem gefa tilgang og auka líkur á að ná árangri. Önnur víddin er 

að hafa stjórn á orkunni (e. managing energy), sem m.a. kemur í veg fyrir að konur leggi 

um of á sig, snýr að enduruppbyggingu og flæði. Að stýra orkunni er afar mikilvægt því 

stjórnendur í dag vinna mikið, konur standa „aðra vakt“ á heimilinu og útbruni er 

raunverulegt vandamál. Þeir sem upplifa  flæði (e. flow) sem skýra má með því að vera 

svo niðursokkinn að þú tekur ekki eftir hvað tímanum líður, skila meiri framleiðni, leiðir 

af sér meiri starfsánægju og þeir sem ná þessu ástandi hafa yfir meiri orku að ráða.  

McKinsey konur vitna í Mihály Csíkszentmihályi, sem er einn af upphafsmönnum 

jákvæðrar sálfræði og hefur rannsakað þúsundir manna og kvenna í ótal stöðum. Hann 

komst m.a. að því að þeir sem hvað eftir annað upplifa “flæði” séu mun afkastameiri og 

ánægðari starfsmenn en aðrir. Þá heldur hann því fram að flæði veiti mönnum meiri 

orku en dragi hana ekki frá þeim (Barsh, Cranston, & Craske, 2009). 

Þriðja víddin er jákvæð grind eða bygging (e. positive framing) sem skilgreind er 

sem sjálfsvitund, lærð bjartsýni og framsýni. Rannsóknir hafa sýnt að bjartsýnt fólk sjái 

umhverfið sitt með raunhæfari hætti en svartsýnir sem sé lykilatriði þegar taka þarf 

mikilvægar ákvarðanir. Þetta þurfa konur sérstaklega að hafa í huga því þær eru líklegri 

til að þjást af þunglyndi en karlar. Sálfræðingurinn Martin Seligman heldur því fram að 

bjartsýnt fólk bregðist t.d. betur við válegum tíðindum og sé líklegra til að grípa til 

aðgerða en svartsýna fólkið sem lamast af ótta. Hann telur að fólk geti lært bjartsýni eða 

tamið sér hana sér til framdráttar (Barsh, Cranston, & Craske, 2009).  
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Samskipti/tengslanet (e. connecting)  er fjórða víddin sem um leið tengist 

samskiptinum og tengslunum.  Það að mynda tengslanet, sýna gagnkvæmni og að 

tilheyra einhverjum veitir konum styrk ef marka má rannsókn McKinsey. Til þess að svo 

megi verða þarf að skilgreina hverjir það eru sem geta hjálpað þér að vaxa og koma 

hlutum áfram. Mynda þarf sterk tengsl við þá og mikilvægt er að mynda tengsl við 

vinnufélaga á næsta stjórnunarstigi fyrir ofan þig (e. senior colleagues) eða þá sem eru 

hærra settir en maður sjálfur hjá fyrirtækinu. Það samband þarf hins vegar að byggja á 

öðru en hlutverk mentors; frekar hlutverki leiðbeinandans því fólk með sterkt tengslanet 

og góða leiðbeinendur fær samkvæmt rannsókninni, oftar stöðuhækkanir, hærri laun og 

er ánægðara í starfi. McKinsey konurnar segja að það sem skilur leiðtoga frá 

framkvæmdastjóra sé hæfileikinn til að vita hvert skal stefna og að hafa með sér þá 

einstaklinga og hópa sem þú veist að eru þér nauðsynlegir til að ná settu marki (Barsh, 

Cranston, & Craske, 2009). Tengslanet karla er “víðara” og “grynnra” en kvenna sem 

færir þeim fleiri úrræði/auðlindir til að nálgast þekkingu eða möguleika. Tengslanet 

kvenna er “þrengra” og “dýpra” en karla og rannsóknir hafa sýnt að konur sem eru 

fylgnar sér eru oft taldar árásargjarnar,  ósamvinnuþýðar og eigingjarnar. Konur sem 

ekki eru fylgnar sér komast ekki oft í áhrifastöður (Barsh, Cranston, & Craske, 2009).   

Fimmta víddin er eignarhald (e. engaging)  eða það að láta í sér heyra og eigna 

sér verkefnin. Konur þurfa að  taka áhættu og skapa sér stöðu sína. Þannig öðlast þær 

trú á sjálfa sig og sjálföryggi með því að taka tækifærum þegar þau gefast  með þeirri 

áhættu og þeim áskorunum sem þeim fylgja. Það að sjá áhættu eða áskorun sem hluta 

tækifærisins er ögrandi og lykillinn er að nýta sér áskorunina sér til framdráttar  (Barsh, 

Cranston, & Craske, 2009). 
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Mynd 1. Víddirnar fimm í „centered leadership“ módelinu. 

 

 

Áhrif módelsins eru að mati rannsakenda McKinsey aðallega þau að það gefur 

konum skýra nærveru og þrautseigju. Samböndin sem þær mynda gera að verkum að 

þær tilheyra einhverjum, oftast hópi annarra stjórnenda eða teyma. Módelið hjálpar 

konum að finna styrkleika sína og að láta þá vinna með sér. Þær þurfa að vita hvað það 

er sem hvetur þær áfram og veitir lífi þeirra og störfum gildi (Barsh, Cranston, & Craske, 

2009).  

Til þess að fylgja eftir rannsókninni á konunum gerði McKinsey nýlega könnun 

meðal leiðtoga af báðum kynjum og spurði þá hvernig þeirra nálgun væri gagnvart 

víddunum fimm. Niðurstöður benda til þess að stjórnendur í öllum lögum hegða sér í 

takt við þær og telja sér vegna betur vegna þeirra. Þá eru tengsl milli þessa og ánægju 

sem svo leiddi til þess að ánægðari stjórnendur standi sig betur í starfi (McKinsey 

Quarterly, 2009).  
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2.3.4 Stígum fram 

Sheryl Sandberg aðalframkvæmdastjóri Facebook skrifaði bókina Stígum fram (e. Lean 

In) árið 2013. Bókin er skrifuð fyrir konur í atvinnulífinu sem vilja ná lengra, ná 

markmiðum sínum en einnig fyrir þá karla sem vilja leggja sitt af mörkum í jafnrétti á 

atvinnumarkaðnum. Bókin er áskorun til kvenna um að láta til sín taka og hafa trú á því 

sem þær hafa að bjóða (Sandberg, 2013).  Í bókinni fjallar Sandberg mikið um hvernig 

konur geta breytt stöðunni, hún talar um aðgerðir ekki vandamál og hvetur konur til að 

líta í eigin barm. Konur eiga líka sinn þátt í því að staða kvenna er ekki betri en raun ber 

vitni. Hún vitnar í það að konur afþakki fullt af tækifærum því þær hafi ekki trú á sér sem 

er í samræmi við fimmtu víddina í McKinsey líkaninu (Barsh, Cranston, & Craske, 2009).  

Bókin fjallar um hindranir kvenna sem koma í veg fyrir að þær taki að sér 

stjórnunarstöður á vinnustað. Hindranir eins og mismunun, áreitni, staðalímyndir og þá 

staðreynd að konur vinna enn tvöfaldan vinnudag þar sem heimilið hvílir enn meira á 

þeirra herðum. En hindranirnar eru ekki bara samfélagslegar heldur eru hindranirnar líka 

hjá konunum sjálfum. Sandberg talaði um þrjár helstu hindranir kvenna sem þær stjórna 

sjálfar (Sandberg, 2013). 

Fyrsta hindrunin er að konur sitja ekki við borðið. Sandberg tekur dæmi um fund 

sem er að hefjast, karlarnir koma inn og setjast í fremstu sætin eða á borðendana. 

Konur koma inn og setjast út í horn, jafnvel þótt þær séu með þeim fyrstu til að koma 

inní fundarherbergið og nóg af lausum sætum við borðið. Konur sem sitja ekki við borðið 

komast aldrei í æðstu stjórnendastöðurnar (Sandberg, 2013). 

Hindrun númer tvö er að konur gera lífsförunaut sinn ekki að raunverulegum 

félaga. Konur bera oft hitann og þungann af heimilishaldinu og barnauppeldinu.  

Rannsóknir sýna að hjón sem eiga barn og vinna bæði úti, að konan vinnur tvöfalt fleiri 

húsverk en maðurinn og sinnir barnauppeldinu þrefalt meira en maðurinn. Það er því 

ljóst hver hættir á vinnumarkaðnum ef álagið eykst heima fyrir (Sandberg, 2013).   

Hindrun númer þrjú er að konur fara áður en þær fara. Um leið og konur fara að 

huga að barneignum og stundum fyrr, hætta þær að taka að sér krefjandi verkefni og 

afþakka stöðuhækkanir og fara að halla sér aftur. En Sandberg segir á meðan þú ert við 

borðið sittu þá við það sama hvað síðar verður. Það er auðveldara að koma aftur inná 
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vinnumarkaðinn eftir barneignaleyfi ef þú varst búin að vinna þig upp áður en þú fórst í 

barneignaleyfið (Sandberg, 2013). 

Almennt hafa konur minni trú á sér en karlar (Betz, 2005) og sækja ekki um störf 

nema þær uppfylli öll skilyrði í atvinnuauglýsingunni. Konur halda almennt að þeim 

gangi verr í prófum í skóla en karlar því þeir hafa meiri trú á sér en konur, þótt 

einkunnirnar endurspegli ekki þessa tilfinningu (Sandberg, 2013).  Laun kvenna eru lægri 

en karla og því yfirgefa þær frekar vinnumarkaðinn en karlar.  Þar koma líka inn 

staðalímyndir, maður sem hættir á vinnumarkaði til að sinna heimilinu verður oft fyrir 

aðkasti því hann fer gegn staðalímyndum (Perrone, 2009). Þannig halda kynbundnar 

væntingar áfram að uppfylla sig sjálfar. Sú staðhæfing að konur séu skuldbundnari 

heimilinu en karlar refsar þeim, því vinnuveitendur gera ráð fyrir að þær standi ekki 

undir væntingum um að sýna starfinu hollustu (Sandberg, 2013).   

Endanlegt markmið bókarinnar Stígum fram er að hvetja konur til að sækjast eftir 

æðstu stjórnendastöðum vegna þess að með því að hafa fleiri kvenmannsraddir í 

valdastöðu eykst jafnrétti. Staða kvenna á Íslandi er góð, lagalegt og félagslegt umhverfi 

styður við jafnrétti og fjölbreytni. Þrátt fyrir það hefur ekki náðst að landinu sé stjórnað 

til jafns af konum og körlum.  
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3 Aðferðafræði  

3.1 Eigindleg aðferðafræði 

Eigindlegum rannsóknaraðferðum er skipt upp í þrjá hluta; djúpviðtöl, athugun og 

skrifleg gögn. Rannsókn þessi er eigindleg byggð á hálf opnum djúpviðtölum við tíu 

kvenstjórnendur sem gegna æðstu stjórnendastöðum í íslenskum fyrirtækjum. Hálfopin 

viðtöl bjóða upp á þann sveigjanleika að spurningarnar eru ekki alltaf spurðar í sömu röð 

og svo er hægt að meta aðstæður hverju sinni og bæta við spurningum.  

Ástæðan fyrir vali á eigindlegum rannsóknaraðferðum í þessari rannsókn er að 

með henni fást upplýsingar frá fyrstu hendi og rannsakandi fær skýrari mynd af viðhorfi 

viðmælendanna. Til þess að nálgast svarið við rannsóknarspurningunni og fá skilning á 

viðfangsefninu er mikilvægt að fá upplýsingarnar beint frá þeim einstaklingum sem voru 

í þeim aðstæðum sem á að rannsaka. Í viðtölunum verður leitast við að fá innsýn í heim 

þeirra kvenna sem gegna æðstu stjórnendastöðum,  starfsumhverfi þeirra og stöðu. 

Aðleiðslu (e. inductive) er yfirleitt beitt í eigindlegum rannsóknum þar sem hún byggir á 

skoðun á raunveruleikanum.  Djúpviðtöl eru ekki leiðandi og ekki er verið að leita að 

ákveðnum svörum.  Spurningarnar eru opnar og gefa viðmælandanum kost á að svara á 

eigin forsendum.  Þau eru því býsna lík venjulegum samræðum að því leyti að því 

afslappaðri og eðlilegri sem viðmælandinn er þeim mun líklegra er að út úr viðtalinu 

fáist einlæg og heiðarleg lýsing á viðhorfum hans og lífssýn (Merriam, 2009).   

Við gerð eigindlegra rannsókna er hætta á skekkjum sem tengjast 

rannsakandanum sjálfum vegna væntinga hans og viðhorfa. Til þess að gæta að 

réttmætis og áreiðanleika þarf rannsakandinn að hafa það í huga í gegnum allt ferlið. 

Rannsakandinn þarf að vera meðvitaður um að ákveðnir þættir gætu haft áhrif á 

réttmætið, en réttmætið snýr að því hversu góða mynd rannsóknin dregur upp að 

veruleikanum (Merriam, 2009). 

Áreiðanleiki snýr að því hvort sama niðurstaða fengist ef rannsóknin yrði 

endurtekin (Merriam, 2009). Í eigindlegum rannsóknum er þetta frekar erfitt því hinn 

mannlegi þáttur í rannsóknum getur haft áhrif og verið breytilegur hverju sinni. 

Áreiðanleiki í eigindlegum rannsóknum snýst því um það að niðurstaðan sé í samræmi 
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við rannsóknargögnin á hverjum tíma fyrir sig (Merriam, 2009). Til þess að auka líkur á 

áreiðanleika mun rannsakandi taka viðtölin upp, afrita þau, skrifa niður allar lýsingar á 

vettvangi eins fljótt og hægt er ásamt því að skrá lýsingar og hugleiðingar sínar.  

Úrtakið er hentugleikaúrtak þar sem rannsóknin beindist að viðhorfum ákveðins 

hóps. Ekki var horft til þess hve stjórnandinn hefur lengi gengt æðstu stjórnendastöðu 

innan fyrirtækisins þar sem rannsóknarefnið er aðdragandinn að stjórnendastöðunni.  

3.1.1 Fyrirbærafræði  

Í fyrirbærafræði (e. phenomonology) reynir rannsakandinn að skilja hvernig 

viðmælendur upplifa ákveðna reynslu. Hlutverk rannsakanda er að vera vakandi fyrir og 

spyrja um upplifun viðmælandans og túlka upplifunina í fræðilegum skrifum. 

Aðaláherslan er á viðmælandann sjálfan og persónulegri reynslu hans.  Í 

fyrirbærafræðinni er áherslan á að skilja lifaða reynslu einstaklingsins (Shaw, 2010). Í 

fyrirbærafræði er viðurkennt að huglægar og aðstæðubundnar forsendur liggi til 

grundvallar hinu hlutlæga. Upphafsmaður nútíma fyrirbærafræði var þýski 

heimspekingurinn Edmund Husserl (1859-1938). Husserl skilgreindi fyrirbærafræðina 

sem „huglæga rannsókn á eðli vitundarinnar eins og hún birtist í upplifun 1. persónu“  

(Orbe, M. 1998, 35-46). Hans aðferð er kölluð lýsandi fyrirbærafræði.  

Fyrirbærafræði einblínir á skilning á lífsreynslu, hún rannsakar ferli breytinga sem 

gera ákveðna lífsreynslu mögulega. Þannig er einstök reynsla einstakrar persónu borin 

saman við almenna reynslu. Hver einstaklingur er einstakur og hefur því sín séreinkenni. 

Fyrirbærafræðilega séð er mikilvægt að greina sérkenni og persónulega hlið 

einstaklingsins út frá almennri lífsreynslu sem einkenna tiltekið fyrirbæri á tilteknum 

tíma og stað. (Martinez, 2006).  Fyrirbærafræði er byggð á nokkrum aðal forsendum. Í 

fyrsta lagi hafnar fyrirbærafræði hugmyndinni um hlutlægar rannsóknir, rannsakandi 

þarf að gera sér grein fyrir að hann er ekki hlutlægur í rannsókninni, en hann þarf að 

leggja til hliðar allar þær fyrirframgefnu hugmyndir sem hann hefur um fyrirbærið sem 

hann er að rannsaka. Hlutlægni er heimspekilegt hugtak, andstætt huglægni, og felur í 

sér að eitthvað, sem er sagt vera hlutlægt, sé óháð skynjunum, viðhorfum og löngunum 

fólks. Rannsakandinn er eins og allir aðrir þátttakendur í lífinu og verður að gera sér 

grein fyrir þeim áhrifum sem það hefur á orðræðuna sem hann er að rannsaka (Orbe, 

1998).   
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Í öðru lagi leitast fyrirbærafræðin við að öðlast dýpri skilning á eðli og merkingu 

daglegrar reynslu okkar. Van Manen (1990) hélt því fram að vandamálið í fyrirbærafræði 

væri ekki að rannsakandinn vissi ekki nægilega mikið um fyrirbærið sem hann rannsakar, 

heldur að hann vissi of mikið. En mikil þekking á ákveðnu fyrirbæri þýðir ekki endilega 

aukinn skilningur á fyrirbærinu (Orbe, 1998).  Í þriðja lagi lýsti Van Manen (1990) 

fyrirbærafræði sem uppgötvunar fræði. fyrirbærafræðilegar spurningar eru „merkingar 

spurningar“ - spurningar sem spyrja um hugsanlega merkingu og þýðingu á ákveðnu 

fyribæri (Orbe, 1998).  Í fjórða lagi leitast fyrirbærafræðin við að rannsaka fyrirbæri á 

opinn ógagnrýninn hátt. Litið er á tvíræðni sem mikilvægan og verðmætan hluta af 

rannsókninni (Orbe, 1998). Í fimmta lagi hefur fyrirbærafræði áhuga á að rannsaka 

persónur en ekki einstaklinga. Skilgreiningin á einstaklingum er að einstaklingur getur 

verið hvaða einstaklingur sem er á meðan persóna er ákveðin persóna. Að lokum 

einblínir fyrirbærafræðin á rannsóknum á meðvitaða reynslu í stað ímyndaðra aðstæðna 

(Orbe, 1998).  

3.1.2 Túlkandi fyrirbærafræði  

Öll viðtölin verða afrituð orðrétt og þemagreind út frá túlkandi fyrirbærafræði. 

Mismunandi nálganir hafa mismunandi áherslur. Martin Heidegger (1889-176) var 

nemandi Husserl og hann hafði aðra sýn á fyrirbærafræðina en Husserl. Hann lagði 

áherslu á að túlka og skilja mannlega reynslu, ekki bara að lýsa reynslunni. Hans aðferð 

er kölluð túlkandi fyrirbærafræði (Martinez, 2006). Gadamer var annar túlkandi 

fyrirbærafræðingur. Hann lýsir ferlinu sem hringferli þar sem skilningur heildarinnar 

næst með því að skilja hluta hans og hlutirnir skýri heildina. Að hans áliti fer rannsakandi 

í samræður við textann, á meðan hann rýnir stöðugt í  þýðingu hans (Polit og Beck, 

2008).  Túlkandi fyrirbærafræði byggir á fyrirbærafræðinni þar sem rannsakandinn 

reynir að skilja hvernig viðmælendur, skilja ákveðna upplifun eða reynslu. En með 

túlkunarfræðinni aftur á móti liggur þyngdarpunkturinn á því að vera greinandi en um 

leið túlkandi í rannsóknum á fólki. Ferlið felst þannig í því að rannsakandi gerir sitt besta 

til að skilja reynslu viðmælanda síns og vera málpípa hans þegar kemur að framsetningu 

á gögnunum (Shaw, 2010).  Túlkandi fyrirbærafræði einkennist af því ferli þar sem 

áherslan fer frá því almenna til hins sérhæfða og frá lýsandi til túlkandi. Þótt áherslan sé 
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öll á upplifun einstaklingsins í rannsókninni verður niðurstaðan alltaf hvernig 

rannsakandinn túlkar hugsanir einstaklingsins (Smith, Flowers, & Larkin 2009) 

3.1.3 Framkvæmd rannsóknarinnar 

Eins og áður hefur komið fram voru tekin djúpviðtöl við tíu kvenstjórnendur sem gegna 

æðstu stjórnendastöðum hjá íslenskum fyrirtækjum. Tilgangur rannsóknarinnar er að 

varpa ljósi á upplifun kvenna á leið þeirra í æðstu stjórnendastöður, með það að 

markmiði að skilja betur helstu tækifæri og hindranir á leiðinni í æðstu stjórnendastöðu. 

Konurnar voru valdar með hentugleika úrtaki í gegnum tengslanet rannsakanda. 

Kvenstjórnendunum var sent kynningarbréf í tölvupósti þar sem óskað var eftir þátttöku 

þeirra í rannsókninni (viðauki 1). Djúpviðtölin fóru öll fram á vinnustað kvennanna til 

þess að þeim liði sem best og þær séu í kunnuglegu umhverfi.  

 Kvenstjórnendurnir eru á aldrinum 43-51 árs, hafa allar lokið mastersnámi og ein 

þeirra hefur einnig lokið doktorsprófi, flestar konurnar höfðu lokið námi í viðskipta- og 

verkfræði. Konurnar eru allar giftar og eiga 1-3 börn. Starfsaldur í núverandi starfi 

kvennanna eru 1-9 ár. Konurnar starfa á mismunandi vettvangi, hjá menntastofnun, í 

sjávarútvegsfyrirtæki, í fjármálageiranum, í stóriðnaði, hjá tryggingafélagi og í 

lyfjafyrirtæki.  Lengd viðtala var á bilinu 30-80 mínútur. Nöfn kvennanna og heiti 

fyrirtækjanna sem þær starfa hjá hefur verið breytt. Öll viðtölin voru afrituð orðrétt og 

þemagreind út frá túlkandi fyrirbærafræði.  
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4 Niðurstöður 

Hér verður gert grein fyrir niðurstöðum úr djúpviðtölum við tíu konur sem gegna æðstu 

stjórnendastöðum í fyrirtækjum á Íslandi. Niðurstöðurnar eru unnar útfrá 

rannsóknarspurningunni sem snýst um tækifæri og hindranir á leið í æðstu 

stjórnendastöðu. Fjögur megin þemu eru „rétta fólkið réttu megin“, „fjölbreytileikinn 

hefur alltaf vinninginn“, „í brjóstaþoku í stjórn“ og „jæja strákar“. Tvö undirþemu eru 

„mömmusamviskubitið“ undir „í brjóstaþoku í stjórn og „stökkva á tækifærin“ undir 

„jæja strákar“. Þessi þemu draga fram og endurspegla niðurstöður viðtalanna.  Í 

niðurstöðukaflanum er túlkun á upplifun kvennanna á leið þeirra í æðstu 

stjórnendastöðu ásamt beinum tilvitnunum í viðtöl við konurnar, þannig næst best að 

fanga upplifun þeirra.  

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að engar ósýnilegar hindranir voru á vegi 

kvenstjórnendanna á leið þeirra í æðstu stjórnendastöður, hinsvegar voru sýnilegar 

hindranir á vegi þeirra sem þurfti að ryðja úr vegi. Konurnar voru sammála um að ef 

kona ætlar sér að vera æðsti stjórnandi í fyrirtæki þá geti hún það ef hún vinnur í þeim 

þáttum sem þarf að vinna í, það eru þættir eins og að efla tengslanetið og dreifa ábyrgð 

á heimilisrekstri og barnauppeldi. Stór ástæða fyrir því að færri konur en karlar gegna 

starfi æðstu stjórnenda er sú að konur forgangsraða fjölskyldunni ofar starfsframanum. 

Kvenfyrirmyndir eins og Vigdís Finnbogadóttir, Jóhanna Sigurðardóttir og Rannveig Rist 

eru víða í þjóðfélaginu, þessar konur hafa rutt brautina fyrir þær sem síðar komu, engin 

viðmælanda talaði til dæmis um að það vantaði kvenfyrirmyndir. 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að tækifærin eru víða í íslensku atvinnulífi fyrir 

konur. Mikið hefur verið rætt um að fjölga konum í stjórnendastöðum og lög hafa verið 

sett til að auka hlut kvenna í stjórnum. En umfjöllun og lög duga ekki eins og sér, það 

þarf meira til. Flestir viðmælendurnir voru sammála hvaða þættir skipta máli til að 

komast í æðstu stjórnendastöðu, það eru þættir eins og að taka að sér verkefni sem 

ganga þvert á fyrirtækið, stökkva á tækifærin þegar þau gefast og svo fylgja því ákveðin 

tækifæri að vera kona á Íslandi.   
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4.1 Rétta fólkið réttu megin 

Konurnar sem rætt var við voru flestar sammála því að það felast tækifæri í öflugu 

tengslaneti, þótt þær séu ekki allar að sinna því. Samkvæmt fjórðu víddinni í McKinsey 

líkaninu, samskipti/tengslanet veitir það konum styrk að mynda tengslanet, sýna 

gagnkvæmni og að tilheyra einhverjum (Barsh, Cranston, & Craske, 2009). Tengslanet 

skiptast í formleg og óformleg tengslanet, óformleg tengslanet eru samskipti við 

stórfjölskylduna, vini og kunningja, en formleg tengslanet eru í atvinnulífinu og miða að 

því að miðla upplýsingum og fá stuðning í starfsframanum. Það tekur lengri tíma að 

byggja upp formleg tengslanet, oft fer sú uppbygging fram utan vinnutíma og tekur þar 

með tíma frá fjölskyldunni. Niðurstöður rannsóknarinnar sína að fjölskyldutíminn er oft 

sá tími sem konur eru ekki til í að fórna fyrir starfsframann og eru þær því oftar með 

veikara formlegt tengslanet en karlar. Konurnar töldu að konur ættu auðveldara með að 

vinna sig upp innan sama fyrirtækis þar sem óformlegt tengslanet skiptir meira máli en 

formlegt tengslanet.  Hrefna sagði í sínu viðtali að ef konur ætla að taka metorðastigann 

þá þurfi þær að leggja 30% vinnu ofaná sinn raunverulega vinnutíma. Sá tími fer í að 

byggja upp tengslanetið með því að fara á ráðstefnur, vera í félagasamtökum og 

faghópum, halda fyrirlestra og vera á þeim stöðum þar sem áhrifamenn í viðskiptalífinu 

eru saman komnir. Þannig komast konur inná radarinn hjá áhrifamönnum í 

viðskiptalífinu.   

Konurnar ræddu mikið um að konum hætti til að trúa því og treysta að ef þær 

séu samviskusamar og duglegar þá komist þær upp metorðastigann í atvinnulífinu. En 

það er ekki nóg að vera samviskusamur og vinna vinnuna sína vel, það þarf að koma því 

á framfæri við sem flesta. Ef einungis næsti yfirmaður veit hvað býr í starfsmanninum er 

það ekki líklegt til starfsframa innan fyrirtækisins. Hlúa þarf að næstu skrefum í 

umhverfinu, taka að sér aukin verkefni og helst verkefni sem eru þvert á fyrirtækið 

þannig að sem flestir sjái færni og getu viðkomandi. Best er að taka að sér verkefni sem 

eru sem næst æðstu stjórnendum fyrirtækisins því það eru þeir sem geta haft mest áhrif 

á framtíð starfsmanna. Þetta er í samræmi við fimmtu víddina í McKinsey líkaninu sem 

fjallar um eignarhald, konur þurfa að láta í sér heyra, eigna sér verkefnin, taka áhættu 

og skapa sér stöðu, þannig öðlast þær trú á sjálfa sig og sjálföryggi (Barsh, Cranston, & 

Craske, 2009).  
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Eins og Berglind komst svo skemmtilega að orði: „Þú þarft að míga utan í rétta 

fólkið“:  

Ég hef alltaf passað að vera með rétta fólkið réttu megin við mig og ég 

kom hingað aftur árið 2004 eftir að hafa verið úti að vinna lengi. Þá var 

komið hingað alveg nýtt sett sem ég þekkti bara ekki neitt, og ég kem í 

skjóli eins manns en svo var hann látinn fara og ég var bara hérna. Og þá 

var eins gott að ég var búin að nýta tímann vel til að kynnast þessum 

nýju stjórnendum. Svo tekur smá tíma að öðlast þeirra traust, þú verður 

að míga utan í rétta fólkið án þess að gera það þannig að allir kasti upp. 

 

Konurnar voru flestir sammála því að tengslanet kvenna væri að styrkjast. Konur 

séu farnar að gera sér betur grein fyrir að tengslanet skiptir máli og að kokteilboð eru 

ekki bara kokteilboð, heldur eru þau vettvangur til að koma sér á framfæri og mynda 

tengsl sem gætu nýst síðar. En á meðan konur eru að koma sér inní tengslanet 

áhrifafólks þá gerast hlutirnir hægt, konurnar voru allar sammála um að konur væru 

farnar að láta meira til sín taka í atvinnulífinu en það gerist alltof hægt. Þetta er í 

samræmi við kenningu um tengslanet, sem fjallar um að konur séu ekki nægilega 

sýnilegar meðal stjórnenda í viðskiptalífinu, á meðan svo sé má ekki búast við hröðum 

framgangi þeirra í stjórnun fyrirtækja (Sealy, 2010). Konurnar ræddu um að síðustu 5 ár 

séu þó komin fleiri öflug kvennatengslanet, en tengslanet kvenna mega ekki bara 

samanstanda af konum, konur þurfa líka að hafa karla í sínu tengslaneti þar sem þeir eru 

í meirihluta æðstu stjórnenda fyrirtækja á Íslandi.  

Nokkrar kvennanna töluðu um að það væri mikilvægara fyrir konur en karla á 

framabraut að velja sér fyrirtæki og yfirmann, því það er mismunandi eftir fyrirtækjum 

hvernig konum vegnar innan þeirra. Guðrún talaði um að það væru alltaf lykilaðilar 

innan fyrirtækja sem hefðu áhrif á starfsframann og því væri mikilvægt að finna sinn 

lykilaðila og vinna þétt með honum. Það er í samræmi við fjórðu víddina, 

samskipti/tengslanet í McKinsey líkaninu. Þar kemur fram að konur þurfi að skilgreina 

hverjir það eru sem geta hjálpað þér að vaxa og koma hlutum áfram. Mynda þarf sterk 

tengsl við þá og mikilvægt er að mynda tengsl við vinnufélaga á næsta stjórnunarstigi 

fyrir ofan þig. (Barsh, Cranston, & Craske, 2009).  Konurnar voru sammála um að 



 

36 

almennt séu konur áhættufælnari en karlar og því sé það enn mikilvægara fyrir konur 

að hafa yfirmenn sem hafa trú á þeim og hvetur þær áfram til að stökkva á tækifærin 

þegar þau gefast. Nokkrar kvennanna töluðu um að þeim hefði aldrei dottið í hug að 

sækja um þau störf sem þær hafa gengt í gegnum tíðina, heldur hefði það verið 

yfirmaður þeirra sem hvatti þær til að sækja um ábyrgðameiri störf.  

Sú saga hefur verið lífseyg að konur séu konum verstar, það var þó bara Guðrún 

sem upplifði það að aðrir kvenstjórnendur væru að leggja stein í götu hennar. Henni 

fannst að konur ættu að styðja og hvetja hvor aðra betur og minnka gagnrýni á hvor 

aðra, það var upplifun hennar að konur gagnrýna kynsystur sínar meira en karlar 

gagnrýna kynbræður sína.   

Berglind talaði um mikilvægi þess að fylgjast vel með viðskiptalífinu. Það er 

mikilvægt að hafa áhuga á þeim vettvangi sem starfað er á ef markmiðið er starfsframi. 

Konur geta stækkað tenglanetið sitt með því að fylgjast með hverjir eru hvar í 

viðskiptalífinu og geta þannig tekið þátt í umræðunni um viðkomandi og viðkomandi 

stöðu. Hún segir að þær konur sem hafi náð langt í viðskiptalífinu eigi það flestar 

sameiginlegt að hafa áhuga á viðskiptalífinu og þeim sem eru að ná árangri þar.  

 

4.2 Fjölbreytileiki hefur alltaf vinninginn  

Á Íslandi eru lög sem eiga að tryggja jafna stöðu og rétt kynjanna á vinnumarkaði. Konur 

og karlar eiga að fá jafnt greitt fyrir sambærileg störf og óheimilt er að mismuna eftir 

kyni. Atvinnurekendur eiga að vinna markvisst að því að jafna stöðu kynjanna, sérstök 

áhersla er lögð á að jafna hlut kynjanna í áhrifa og stjórnunarstöðum. Það er mikilvægt 

að hafa jafnrétti á vinnustað en jafnréttið byrjar ekki á vinnustaðnum, það þarf að byrja 

miklu fyrr. Jóna spurði sig hvort verið væri að ýta undir staðalímyndir strax í bernsku, t.d 

með því að gefa stelpum dúkkur og strákum bíla.  

Það er krafa sífellt fleiri stjórnenda að geta bæði sinnt fjölskyldunni og 

starfsframanum, til þess að það sé hægt þarf að vera jafnvægi á milli vinnu og einkalífs. 

Atvinnuþátttaka kvenna á stóran þátt í því að nú er meira fjallað um jafnvægi milli vinnu 

og einkalífs, áður fyrr var það ekki eins mikilvægt þegar karlinn var útivinnandi og konan 

heimavinnandi. Allar konurnar töluðu um mikilvægi þess að hafa jafnvægi á 
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atvinnumarkaðnum, ekki bara kynjajafnvægi, heldur einnig jafnvægi í aldri, menntun, 

þekkingu og jafnvel búsetu starfsmanna. 

Allar konurnar voru sammála því að jafnvægi og jafnrétti væri nauðsynlegt til að 

ná sem bestum heildarárangri. Það er ekki bara mikilvægt fyrir konur að komast að 

sem stjórnendur í fyrirtækjum, það er mikilvægt fyrir fyrirtækin í heild sinni að hafa 

kynjajafnvægi. Nokkrar kvennanna töluðu um mikilvægi þess að taka umræðuna um af 

hverju það sé mikilvægt að konur séu líka í æðstu stjórnendastöðum, það snýst ekki 

um konuna heldur um breiddina í hópnum til að taka bestu ákvarðanirnar, eins og 

Hrefna sagði: 

Við þurfum líka að hamra á því í umræðunni af hverju þetta skiptir máli. 

Þetta snýst ekki bara um konur, af hverju er gott að hafa breiddina, það 

er búið að rannsaka þetta svo oft og vandlega, það er búið að sýna svo 

framá það að fjölbreytileiki innan stjórna, stjórnenda við ákvarðanatöku 

og við stjórnborðið hefur alltaf vinninginn.  

 

Ekki er jafnvægi í heildarvinnuálagi útivinnandi hjóna, karlmenn vinna lengri 

vinnudag  utan heimilisins, en þegar lagður er saman tíminn sem hjón vinna samtals 

innan og utan heimilis er vinnutími konunnar mun lengri (Þóra Kristín Þórsdóttir, 2013). 

Margar kvennanna töluðu um að það væri algengara meðal kvenna í þeirra stöðu að 

eiga eiginmenn sem taka meiri ábyrgð á heimilinu og barnauppeldinu. En þær töluðu 

einnig um að eiginmenn þeirra hafi orðið fyrir ákveðnum fordómum í sinn garð fyrir að 

bera ábyrgð á heimilinu og barnauppeldinu. Jóna talaði um að maðurinn hennar hafi 

rekið lítið fyrirtæki og einn daginn hafði hann komið heim og sagst ætla að loka 

fyrirtækinu og vera heimavinnandi: 

Ég man að maðurinn minn kom heim einn daginn og sagði: „Heyrðu 

þetta gengur ekki lengur svona hjá okkur, þetta er bara of mikið“, ég 

gleymi þessu aldrei. „Á morgun ætla ég að loka fyrirtækinu, við getum 

það alveg, bara skipuleggja okkur betur“.  
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Hrefna talaði um að það að maðurinn hennar taki meiri ábyrgð á heimilinu og 

barnauppeldinu kenni komandi kynslóðum að það er ekki sjálfgefið að konan sjái um 

heimilið og börnin. Börnin hennar hafa alist upp við jafnrétti á heimilinu milli hennar og 

mannsins hennar. Annaðhvort þeirra er alltaf til staðar fyrir börnin og oftar en ekki er 

það maðurinn hennar. Með því er búið að kenna börnunum að mömmur þurfa stundum 

að taka ábyrgð, þær hlaupa ekki alltaf til og eru ekki alltaf til taks í þjónustuhlutverkinu. 

Það er búið að skila því til barnanna að jafnrétti er jafnrétti, það eru bara tveir jafnhæfir 

til að gera þetta.  Í skýrslu Jafnréttisráðs kemur fram að það sé mikilvægt að hafa jafna 

verkaskiptingu á heimilinu til þess að hugmyndir um jafnrétti skili sér áfram til komandi 

kynslóða. Einnig kemur fram í skýrslunni að það þurfi að hvetja bæði kynin til að taka að 

sér störf sem teljast ekki hefðbundin fyrir þeirra kyn (Jafnréttisráð, 1988). 

Berglind talaði um að henni finnist konur bara forgangsraða flottar en karlar, þær 

forgangsraða fjölskyldunni oftar í fyrsta sætið. Hún talaði um að hvort væri meira 

spennandi að klippa á borða í fiskimjölsverksmiðju eða að hlusta á barnið sitt spila á 

píanó á tónleikum? Það er spurt að leikslokum, það er ekki lesið uppúr ársreikningum 

yfir kistum manna. En hvort sem kona velur að vera heima- eða útivinnandi á hennar val 

að vera frjálst.  

4.3 Í brjóstaþoku í stjórn  

Það fylgja því ákveðin tækifæri að vera íslensk kona á frambraut á Íslandi. Konur í æðstu 

stjórnendastöðum á Íslandi eru færri en karlar og það er almennur vilji til að breyta því. 

Það hafa tekið gildi fjölmörg lög á Íslandi til að rétta hlut kvenna á atvinnumarkaði. Á 

Íslandi eru margir kvenleiðtogar sem hafa rautt brautina, eins og Vigdís Finnbogadóttir 

forseti, Agnes M Sigurðardóttir biskup og Jóhanna Sigurðardóttir forsætisráðherra. Þá 

eru nokkuð jöfn kynjaskipting á Alþingi og í ráðherraliðinu. Fleiri konur útskrifast úr 

háskólum landsins og atvinnuþátttaka kvenna á Íslandi er há.  

 Flestar kvennanna höfðu reynslu af því að búa erlendis og þær voru allar 

sammála því að það væri betra að vera kona á framabraut á Íslandi en á þeim stöðum 

sem þær höfðu búið á. Kristjana talaði um að atvinnuþátttaka kvenna væri 90% á Íslandi 

en 60% í Bretlandi þar sem hún starfaði, í Bretlandi fannst henni önnur menning 

gagnvart konum. Á Íslandi eru kynin að taka svona nokkurn vegin svipaðan þátt í 

vinnumarkaðnum og þá taka karlarnir meiri þátt í heimilislífinu á Íslandi. Það er meira 
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viðurkennt á Íslandi en í Bretlandi að foreldrar þurfi að fara frá vinnu til að sinna 

börnunum. Kristjana sagði að í Bretlandi þurfi að fórna öllu fyrir starfsframann og þá 

borgar það sig að annar aðilinn sé heima og sinni heimilinu og börnunum. Vinnudagarnir 

voru lengri hjá konunum þegar þær voru stjórnendur erlendis en núna þegar þær eru 

stjórnendur á Íslandi. Það er komin ákveðin hefð á Íslandi fyrir því að stjórnendur taki 

tillit til fjölskyldunnar og hagi vinnu sinni eftir því. Konurnar höfðu flestar barnfóstrur á 

heimilunum sem sáu að mestum hluta um börnin á meðan þær bjuggu erlendis. 

Konurnar voru að reyna að ná heim áður en börnin sofnuðu, en það tókst ekki alltaf og 

ef það tókst upplifðu konurnar að þær væru ekki að setja það púður í starfsframann sem 

þurfti miðað við það umhverfi sem starfað var í. Samkeppnin um stöðurnar eru líka 

harðari í Bretlandi en á Íslandi.  

 Kristjana talaði um að allur aðbúnaður á Íslandi fyrir útivinnandi foreldra sé 

góður. Leikskólar bjóða uppá 9 klukkustunda vistun fyrir börn frá 1 árs aldri, síðan tekur 

við heilsársskóli þar sem börn koma ekki heim í hádegismat og eftir skólann er í boði 

frístund. Í Hollandi fara t.d börn heim í hádegismat í eina og hálfa klukkustund og þá 

verður einhver að vera heima til að taka á móti þeim. Ef konur erlendis í þeim borgum 

sem konurnar þekktu til áttu börn þá var starfsframinn nánast dauðadæmdur. Það er 

enginn að fara að ráða konu sem á börn í ábyrgðastöður. Þetta er ekki staðan á Íslandi, 

allavega ekki í tilfelli Kristjönu sem lýsti því hvernig henni var boðin hennar fyrsta 

stjórnarstaða þegar hún gekk með barn og það var enginn að velta því fyrir sér: 

En svo, bíddu ég settist þar inní stjórn, ég var ólétt og bjó úti og ég 

hugsaði þeir hafa engan áhuga á að hafa einhverja stjórnarmanneskju 

sem er að fara í barneignarleyfi. Fyrsti stjórnarfundurinn var þannig að 

ég, jú ég var á staðnum, fékk einmitt leyfi frá lækninum að fljúga því það 

voru örfár vikur eftir. Annar stjórnarfundurinn var liggur við þannig að ég 

var með barnið á brjósti (hlær) ég setti símann á silent, barnfóstran var 

með barnið niðri og kom með það upp að drekka (hlær) þetta var algjört 

mix. Og maður er að reyna að fókusa, hvernig á maður að geta fókusað? 

Í brjóstaþokunni (hlær), en maður bara varð að gera þetta en þetta er 

náttúrlega ekkert þæginda fæðingarorlof ef þetta er svona, en manni 

finnst þetta spennandi. 
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Margar kvennanna töluðu um að þær hafi fengið tækifæri vegna þess að þær 

væru konur, en ekki eingöngu vegna þess að þær væru konur. Þær voru á réttum stað á 

réttum tíma þegar fjölga átti konum í stjórnendateymi fyrirtækja. Berglind talaði um 

hvernig karlmenn höfðu stýrt öllum fyrirtækjum í ákveðnum geira fyrir hrun og eftir 

hrunið var ákveðið að breyta til því samfélagið kallaði á breytingar og hún var ráðin fyrst 

kvenna forstjóri í þessum geira.  Þetta er í mótögn við feðraveldiskenninguna sem 

bendir á að löng hefð sé fyrir því að karlar hafi yfirráð yfir konum m.a í atvinnulífinu og 

þeir hafi engan hug á að láta þau yfirráð eftir (Rodriguez, 2011). 

 

4.3.1 Mömmusamviskubitið  

Konurnar voru flestir sammála því að konur bera ennþá hitann og þungan af 

heimilisrekstrinum og barnauppeldinu og að það komi oft í veg fyrir að konur nái árangri 

á vinnumarkaði. Þetta er í samræmi við aðra víddina í McKinsey líkaninu, þar kemur 

fram að konur þurfa að hafa stjórn á orkunni til að koma í veg fyrir að konur leggi of 

mikið á sig. Að stýra orkunni er afar mikilvægt því stjórnendur í dag vinna mikið, konur 

standa „aðra vakt“ á heimilinu og útbruni er raunverulegt vandamál (Barsh, Cranston, & 

Craske, 2009). Það er ennfremur í samræmi við skýrslu forsætisráðuneytisins um 

efnahagsleg völd kvenna sem var gefin út árið 2004, þar kemur skýrt fram að konur bera 

mun meiri ábyrgð á heimilisstörfum en karlar. 68% kvenna telja sig bera meiri ábyrgð á 

heimilisstörfunum en karlarnir á meðan 2,5% karla telja sig bera meiri ábyrgð á 

heimilisstörfum en konan. 

En oft eru það konurnar sjálfar sem standa í vegi fyrir jafnrétti á heimilinu. Karlar 

hafa oft áhuga á að taka meiri þátt í heimilisrekstrinum og barnauppeldinu en konur 

eiga erfitt með að sleppa takinu því þær hafa sterkar skoðanir á því hvernig allt á að vera 

heimafyrir og því velja þær frekar að einbeita sér að heimilinu og barnauppeldinu frekar 

en starfsframanum. Þetta er í samræmi við valkenninguna, samkvæmt valkenningunni 

velja konur sér stöðu á vinnumarkaðnum.  Konur velja störf sem þeim langar í og öllu 

jafna hefðbundin kvennastörf sem eru lægra metin til launa og virðingar (Hakim, 2000). 

Berglind talaði um að það gæti verið mjög erfitt að ætla bæði að vera framkvæmdastjóri 

heima hjá sér og í vinnunni, konurnar verði að sleppa takinu heima fyrir ef þær ætla að 
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einbeita sér að starfsframanum. Kristjana talaði um að konur eigi það til að stýra 

heimilinu úr vinnunni, þá eru konurnar ekki með hugann á vinnustaðnum á meðan og 

það getur komið niður á vinnunni. Þetta hindrar konur í að ná árangri og er í samræmi 

við rannsókn Mihály Csíkszentmihályi, sem McKinsey konur vitna í í annarri víddinni í 

McKinsey líkaninu. Mihály Csíkszentmihályi komst m.a. að því að þeir sem hvað eftir 

annað upplifa “flæði” séu mun afkastameiri og ánægðari starfsmenn en aðrir. Þá heldur 

hann því fram að flæði veiti mönnum meiri orku en dragi hana ekki frá þeim  (Barsh, 

Cranston, & Craske, 2009). 

Allflestar konurnar eiga það sameiginlegt að eiga eiginmenn sem taka mikinn þátt 

í heimilisrekstri og barnauppeldi. Konurnar töluðu um að eiginmenn þeirra hefðu 

ákveðna eiginleika sem stönguðust á við staðalímynd karla, þeir hafi t.d ekki þörf fyrir að 

vera sá aðilinn í sambandinu sem hefur hærri laun. Karlarnir voru heldur ekki að hafa 

áhyggjur af því hvað öðrum fannst um að konan þeirra væri á framabraut á meðan þeir 

sinna meira heimilinu. 

Konurnar töluðu flestar um að stundum er mikið álag í vinnunni og þá situr 

fjölskyldan á hakanum, en á móti er sveigjaleikinn oft meiri hjá stjórnendum en í öðrum 

störfum. En móðureðlið er sterkt og stundum er erfitt að missa af atburðum í lífi 

barnanna sinna. Konunum fannst þær þó ekki hafa fórnað miklu fyrir starfsframann, 

meira að þær hafi valið ákveðna forgangsröðun sem þær eru sáttar við þótt stundum sé 

það erfitt.  Hrefna talaði um hvernig samviskubitið væri stundum að naga hana „Þannig 

að þetta er val en stundum er maður alveg miður sín, mömmu samviskubitið vellandi 

útúr eyrunum og maður er sjálfum sér verstur í því“.  

Mikil umræða hefur verið í gegnum tíðina að eiginleikar kvenna séu betur til þess 

fallnir að ala upp börn og sjá um heimilið. En það er spurning hvort það eru eiginleikar 

kvenna eða hvort það eru eiginleikar staðalímynda kvenna. Kristjana talaði um að það 

væru engar rannsóknir sem styðja það að móðureðlið sé sterkara en föðureðlið. Það sé 

eitthvað sem breytist líka hjá körlum við það að eignast barn, en hinsvegar velji þeir 

oftar að einbeita sér að starfsframa en heimilinu og barnauppeldinu, hugsanlega vegna 

staðalímynda.  
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Hólmfríður talaði um  að í umræðu um atvinnuþátttöku kvenna fer umræðan oft 

útí að til séu súperkonur sem geta gert allt, og gert það vel. En það er ekkert til sem 

heitir súperkona og ef konu gengur vel á öllum vígstöðum þá er yfirleitt á bakvið hana 

stuðningsnet sem gerir henni kleift að standa sig vel á mörgum vígstöðum, alveg eins er 

það með karla. Eins og áður hefur komið fram að ef kona er í æðstu stjórnendastöðu þá 

er hún yfirleitt ekki afburða húsmóðir líka. En það eru ákveðnar væntingar til kvenna að 

vera afburða húsmæður sem elda, baka, strauja og halda fullkomið heimili.   

Konur eru eins ólíkar og þær eru margar þótt þær eigi margt sameiginlegt. 

Margar kvennanna eiga það sameiginlegt að vera þannig úr garði gerðar að þær gætu 

aldrei verið hamingjusamar heimavinnandi húsmæður. Alveg eins og sumar 

hamingjusamar heimavinnandi húsmæður geta ekki hugsað sér að fara útá 

vinnumarkaðinn og klífa metorðastigann. Þetta væri því í raun ekkert val um að vera 

heimavinnandi eða útivinnandi, þetta væru ákveðnar þarfir sem þær væru að uppfylla til 

að finna lífshamingjuna. Hrefna talaði um að á meðan hún var í fæðingarorlofi hafi hún 

ekki verið heil manneskja og ekki liðið vel með að vera heimavinnandi allan daginn, 

henni var farið að líða eins og ljóni í búri.  Fyrsta víddin í McKinsey líkaninu fjallar einmitt 

um að konur finni hvað gefur þeim gildi, er  hvetjandi og konum finnst gaman að gera. 

Þetta eru þættir sem gefa tilgang og auka líkur á að ná árangri (Barsh, Cranston, & 

Craske, 2009). 

En þó álagið á barnauppeldinu og heimilisrekstrinum sé skipt jafnt á milli hjóna, 

hefur sú ákvörðun að eignast barn meiri áhrif á starfsframa kvenna en karla. Vegna 

staðalímynda þar sem ákveðnar hugmyndir eru um að konur dragi úr vinnuframlagi ef 

þær eignast börn. Það gera færri ráð fyrir að sú ákvörðun að eignast barn hafi áhrif á 

starfsframa karla. Kristjana sagði frá því hvernig hún gat ekki haldið áfram í 

forstjórastarfinu eftir að hún ákvað að eiga barn. Hún gat ekki sinnt því sem starfið 

krafðist af henni eftir að hún ákvað að eiga barn. Síðan þegar barnið er komið vel á legg 

vöru forstjórastörfin ekki á hverju strái :  

Og þarna var maður aðeins farinn að eldast og ég ætlaði að eiga börn, 

það gekk ekki að vera með smábarn á endalausum ferðalögum og þá 

var ég farin að leggja línurnar um að ég myndi hætta. En auðvitað er 

þetta þannig að ég stoppa minn karrier þarna, og bíddu ég var forstjóri 
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í fyrritæki og auðvitað langar mig að gera það áfram og það er ekki eins 

og forstjórastöður liggi eitthvað á lausu.  

 

4.4 Jæja strákar  

Viðskiptaumhverfið er karllægt og karlmaðurinn er álitinn vera normið og konurnar því 

metnar í samanburði við þá. Ekki er gert ráð fyrir að þetta umhverfi sé kvenlægt eða 

fjölskylduvænt. Eins og áður hefur komið fram hefur lagnakenningin verið nefnd sem 

hindrun á vegi kvenna í æðstu stjórnendastöðu. Kenningin fjallar um að með tíð og tíma 

jafnist hlutfall kvenna og karlar, þetta sé þróun sem sé í gangi og þarf að gefa tíma. 

Rannsóknir sýna að viðhorf til kvenna sé jafnan þannig að konur hafi ekki verið nægilega 

lengi á vinnumarkaði til þess að fá æðstu stjórnendastöður. Konur hafa síður áhyggjur af 

því að styttri saga þeirra á vinnumarkaði hefði áhrif á framgang þeirra á atvinnumarkaði, 

en karlar sem gegna æðstu stjórnendastöðum litu á það sem hindrun í vegi kvennanna 

(Singh & Vinnicombe, 2004). 

Eins og oft kemur fram áður í þessu verkefni þá eru fleiri karlar en konur sem 

gegna æðstu stjórnendastöðum. Þar að leiðandi er efsta lag fyrirtækja karllægt og það 

kom fram hjá flestum kvennanna í rannsókninni. Konurnar hafa fundið fyrir því að vera 

minnihlutahópur á vinnustaðnum. Ingunn sagði „Það er oft sagt á fundum, jæja strákar 

og ég er alveg hætt að kippa mér upp við þetta (hlær)“.  En þótt konurnar séu enn færri 

en karlar í æðstu stjórnendastöðum þá er konum að fjölga og þetta er allt á réttri leið. 

Samfélagið er farið að krefjast jafnréttist og æðstu stjórnendur fyrirtækja hugsa flestir 

um jafnrétti þegar þeir velja í stjórnendateymi sitt. Berglind sagði: „Menn hugsa ég get 

ekki presinterað skipurit sem er eingöngu með körlum! Það eru nú flestir sem eru komnir 

þangað“! 

Nokkrar kvennanna töluðu um ólíkt viðhorf til karla og kvenna t.d í viðtölum. 

Birtingarmynd kvenna í fjölmiðlum er mikilvægur þáttur í jafnréttisbaráttunni, með því 

að draga fram ólíka þætti eftir kyni er verið að senda skilaboð til almennings um ólík  

hlutverk kvenna og karla. Kristjana tók dæmi um viðtal sem var tekið við hana í bók, í 

viðtalinu fjallaði hún mikið um þau krefjandi verkefni sem hún hefur fengist við á 

farsælum ferli sínum, einnig nefndi hún að jafnvægi væri mikilvægt. Viðskiptablaðið birti 

síðan umfjöllun um viðtalið þar sem varla var minnst á aðal umræðuefni viðtalsins en 
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hinsvegar var fyrirsögnin „mikilvægt að hafa jafnvægi milli vinnu og einkalífs“. Þetta er í 

samræmi við samanburðarrannsókn Catalyst þar sem kemur fram að oft er fjallað um 

kvenstjórnendur í fjölmiðlum sem mjúkar mæður (Catalyst, 2006). 

Kristjana lýsti því hvernig var að snúa til baka á vinnustaðinn eftir fæðingarorlof 

þar sem karlmenn voru í miklum meirihluta. Þá mætti hún í vinnuna og talaði ekkert um 

nýfædda barnið sitt, hún lét sem ekkert hefði breyst og einbeitti sér bara að vinnunni. 

Þetta fannst henni hún þurfa að gera til að falla inní hópinn og til að barneignin kæmi 

ekki niður á starfsframanum. 

Samkvæmt Critical Mass Theory þar sem niðurstöður sýndu að ef ein eða tvær 

konur voru í stjórn fyrirtækisins þá hurfu þær inn í fjöldann, en þegar þær voru orðar 

þrjár þá fóru þær að ná árangri með sín sjónarmið (Torchia, Calabró & Huse, 2011). 

Berglind lýsti þessu og hafði reynslu annarsvegar af því að vera eina konan í 

framkvæmdastjórn og hinsvegar að vera ein af fimm konum í framkvæmdastjórn: 

Mér finnst, ég er bara með reynslu af því, ég er með reynslu af því að 

vera í framkvæmdastjórn þar sem ég var eina konan og það er alveg 

vonlaust, þá var maður ekkert maður sjálfur, passa bara að manni væri 

ekki hent út. Svo finnur maður eins og núna við erum fimm konur, um 

leið og það er kominn „critical mass“ það eru allar rannsóknir sem sýna 

það þá bara breytist andrúmslofið. 

 

Hrefna talaði um að ef einungis er horft til karla í leitinni að hæfum stjórnendum 

þá þrengir það verulega valið og margar hæfar konur fá ekki tækifæri. Með því að hafa 

fjölbreytileikann að leiðarljósi útiloka fyrirtækin enga hæfa einstaklinga. Þar sem flestir 

æðstu stjórnendurnir eru karlar og tengslanetið er oftar en ekki af sama kyni, þá komast 

konurnar ekki inná radarinn. Ástæðan er ekki að karlstjórnendur vilji ekki ráða konur, 

þeir þekkja bara ekki konur til að ráða. Í sumum fyrirtækjum er fyrirtækjamenningin 

þannig að konur finna sig ekki í fyrirtækjunum. Karlar hafa verið lengur á vinnumarkaði 

og í stjórnendastöðum en konur og þeir hafa mótað vinnumarkaðinn og því ríkir karllæg 

menning á mörgum vinnustöðum. Þessi karllæga fyrirtækjamenning er svo rótgróin víða 

að fólk veitir henni ekki athygli og konur átta sig ekki á ástæðum þess að þær finna sig 

ekki á vinnustaðnum.  
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Gamaldags staðalímyndir um góðan starfsmann er byggð á karllægum gildum. 

Guðrún talaði um að staðalímyndir þar sem besti starfsmaðurinn vinnur lengstan 

vinnudag, helgar sig vinnunni, forgangsraðar vinnunni efst, vinnur um helgar og ferðast 

mikið vegna vinnunnar hindri konur. Þessi staðalímynd hentar fjölskyldufólki ekki vel og 

þar sem konan ber oftar en ekki ábyrgð á heimilinu hentar þetta henni alls ekki. 

Fjölskyldur samanstanda ekki lengur af pörum þar sem karlinn er útivinnandi á meðan 

konan er heimavinnandi og sér um heimili og börn. Heimilin samanstanda oftast af pari 

þar sem báðir eru útivinnandi, ef annar aðilinn er heimavinnandi er það oftast konan.  

En vegna þess að það er algengara að konan beri hitann og þungann af heimilisrekstri og 

barnauppeldi er viðhorf til kvenna þannig og það getur hamlað þeim á 

vinnumarkaðnum. En samkvæmt rannsókn Catalyst telja bæði kynin að staðalímyndir 

geri illt vera og hvorugt kynið samsamar sig við staðalímyndir (Catalyst, 2006). Ragna 

talaði um hvaða hindrunum hún mætti þegar hún var að leita sér að starfi: 

Einu sinni ætlaði ég að ráða mig í vinnu, mig langaði í meiri rekstur. Ég 

var að leita að vinnu, 27-28 ára, og mér var boðin vinna en þá var sagt 

við mig en þú mátt ekki verða ólétt næstu svona 5 árin og ég bara HA? 

Og ég réði mig náttúrulega ekki þangað! Það er bara eitt og eitt svona, 

og svo var annað áður en ég kom hingað, þá var ég með svona verkefni 

og með tvö lítil börn og það var svona hvort ég hefði einhvern tíma til 

að sinna þessu af því ég væri með lítil börn. Þannig að það hefur ekkert 

hamlað mér en maður verður alveg var við svona viðhorf. 

 

Ragna hafði þá helgað lífið vinnunni í ákveðinn tíma og fór síðan að huga að 

barneignum. Upplifun hennar er að karlar sem eiga börn lifa lífinu eins og hún lifði því 

áður en hún eignaðist börnin. En forgangsröðun hennar breyttist eftir að hún átti börnin, 

en ekki hjá körlunum í kringum hana.  
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4.4.1 Stökkva á tækifærin  

Flestar kvennanna töluðu um að almennt væru konur varkárari og átthættufælnari en 

karlar. Einnig höfðu þær minni trú á sér en karlmenn og í mörgum tilfellum minni trú á 

sér er innstæða væri fyrir. Konur þurfa að stökkva á tækifærin þegar þau gefast, ekki 

bíða eftir að tímasetningin henti, því þá getur það verið of seint.  Þetta má tengja við 

þriðju víddina í McKinsey líkaninu þar sem fjallað er um sjálfsvitund, lærða bjartsýni og 

framsýni. Rannsóknir hafa sýnt að bjartsýnt fólk sjái umhverfið sitt með raunhæfari 

hætti en svartsýnir sem sé lykilatriði þegar taka þarf mikilvægar ákvarðanir (Barsh, 

Cranston, & Craske, 2009). 

Þar sem konur hafa almennt minni trú á sér og eru áhættufælnari en karlar þá 

þarf oft að hvetja þær meira áfram en karla. Það getur því hentað konum betur að vera 

með konu sem næsta yfirmann því hún áttar sig á því að konur þurfa meiri hvatningu en 

karlar. Margar kvennanna töluðu um mikilvægi þess að hafa yfirmann sem hefur trú á 

þeim og hvetur þær áfram. Sumar kvennanna voru hikandi þegar þeim var boðið að taka 

að sér meiri ábyrgð og ef ekki hefði verið fyrir hvatningu næsta yfirmanns hefðu þær 

ekki tekið á sig meiri ábyrgð þrátt fyrir að hafa viljað það vegna þess að þær treystu sér 

ekki til þess. Konur þurfa á stuðningi og hvatningu að halda því annars sitji þær eftir á 

valdi kynhlutverka og staðalmynda starfa. Ýmsir hvatar geta ýtt undir að konur geti átt 

ánægjulegan og árangursríkan starfsferil, eins og stuðning frá fjölskyldu, leiðbeinanda 

eða fyrirmyndum (Betz, 2005, 253–279). 

Konurnar voru flestar á því að konur velja ofar en karlar að vera heimavinnandi 

eða í starfi sem fellur vel að fjölskyldulífinu. Kannski er valið vegna áhættufælni eða 

hræðslu en oftast eru konur með aðra forgangsröðun en karlar og forgangsraða 

fjölskyldunni ofar.  Það getur verið snúið ef báðir einstaklingarnir í hjónabandinu eru í 

krefjandi starfi og því velur konan oftar en ekki að hægja á sér og það er engin lækkun í 

því ef það er hennar val.  Eins og Sigríður kom inná í sínu viðtali: 

En sumar konur verða bara sáttar þegar þær eru komnar í einhverja 

þægilega stöðu. Þær eru komnar á ákveðinn stað og ráða ágætlega við 

þetta, ég hef oft verið að spá í þetta og þá er svona spurningin hvort 

það sé þessi áhættufælni og hræðsla við að gera mistök og þess vegna 

stöðvast þetta. En síðan eru einstaklingar inná milli sem hafa þessa 
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þörf og þennan metnað að læra hvað það er sem drífur þær áfram og 

vilja ekki endilega vera í þessu þægilega sæti.  

 

Gott samband á milli yfirmanns og starfsmanns getur verið stór þáttur í því að 

komast upp metorðastigann innan fyrirtækja. Svo virðist sem karlar eigi auðveldara með 

að stofna til góð sambands við yfirmann sinn en konur. Ástæðan gæti verið sú að 

karlmenn hafa sterkara tengslanet og slík sambönd myndast í gegnum tengslanet karla 

og því erfitt fyrir konur að komast að. Þegar karlkyns stjórnendur velja sinn arftaka er 

orðatiltækið ,,líkur sækir líkan heim“ óhagstætt fyrir konur. Þetta gerir það að verkum að 

konur fá ekki sömu tækifæri og karlar til þess að vaxa í starfi og eru ólíklegri til þess að fá 

viðeigandi hvatningu (Northouse, 2010). 

Jóna talaði um að konur sæki minna í leiðtogastörf en karlar og þar spilar 

hugsanlega inní staðalímyndir þeirra sjálfra um konur.  Hún hefur oft ætlað að ráða 

kvenleiðtoga í teymin hjá sér en það hefur gengið illa að fá konur í störfin. Staðalímyndir 

kynjanna gefa til kynna að það séu til störf sem henti konum betur og önnur störf sem 

henti körlum betur. Þetta stuðlar að aðgreiningu kynjanna hvað varðar starfsframa. Sýnt 

hefur verið fram á að staðalímyndir hafa ekki einungis áhrif á mat utankomandi aðila á 

hæfni kvenna til leiðtogahlutverka heldur hafa þær einnig áhrif á hvernig konur hugsa 

um sjálfan sig sem leiðtoga (Steele, 2002). 

Inga sem vann sem mannauðsstjóri fyrir hrunið kynntist mjög vel muninum á 

körlum og konum í atvinnuviðtölum. Á árunum 2007-2008 réði hún um 100 manns í ört 

stækkandi fyrirtæki. Konurnar höfðu alltof litla trú á sér, drógu úr getu sinni og einblíndu 

of mikið á vinnutíma, sveigjanleika og aðbúnað á vinnustaðnum, á meðan karlarnir voru 

að selja sig: 

Karlarnir töluðu um að þeir kynnu allt og hefðu gert allt á meðan 

konurnar voru stöðugt að draga úr getu sinni og færni og voru of mikið 

að fókusa á það sem þær kunnu ekki frekar en að fókusa á það sem 

þær kynnu. Og ragar í því að taka þeim áskorunum sem starfið bauð 

uppá. 
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5  Umræður og lokaorð 

Konurnar voru allar sammála því að það væru engar ósýnilegar hindranir á vegi kvenna á 

leið þeirra í æðstu stjórnendastöður. Hinsvegar væru ákveðnar sýnilegar og þekktar 

hindranir á vegi kvenna, það eru hindranir eins og að konur eru ekki nægilega sýnilegar í 

atvinnulífinu, þær þurfa að taka að sér meira af verkefnum sem gera þær sýnilegri og 

þannig markaðssetja þær sig.  

Tengslanet kvenna eru enn veikari en tengslanet karla, ástæðan er sú að 

heimilisrekstur og barnauppeldið hvílir enn meira á konum en körlum. Konur eru því að 

vinna lengri vinnudag en karlar þegar lögð er saman vinnan heima fyrir og útivinnan, 

sem gerir það að verkum að konur verða afhuga því að leggja meira á sig í atvinnulífinu.  

Til þess að ná langt í atvinnulífinu má ekki hræðast það að taka áhættur, almennt 

eru konur varkárari og áhættufælnari en karlar. Inní það spilar að konur hafa almennt 

minni trú á sér en karlar, ástæðan getur verið ákveðnar staðalímyndir um hvernig konur 

eiga og eiga ekki að vera. 

 Flestar þær hindranir sem eru á vegi kvenna á leið þeirra í æðstu 

stjórnendastöður eru hindranir sem hægt er að ryðja úr vegi og flestar þessar hindranir 

snúa að konunum sjálfum og þær geta unnið með. Það fylgja því ákveðin tækifæri að 

vera kona á Íslandi, það er vilji fyrir því að fjölga konum í stjórnendastöðum, á Íslandi 

búa konur við hvað mest jafnrétti í heimunum, þær eru vel menntaðar og mikið er af 

kvenfyrirmyndum sem hafa rutt brautina.  

Hinsvegar eru áhugasvið kvenna og karla ólík og konur velja oftar að vera 

heimavinnandi með börnin en karlar og eru ánægðar með það val.  Það er þó staðreynd 

að viðskiptaheimurinn er karllægur og því þurfa konur að hafa meira fyrir því að komast 

í æðstu stjórnendastöður en karlar. Konur eru því hikandi að leggja í þá miklu vinnu sem 

til þarf.  

Erfitt er að sýna framá áreiðanleika í þessari rannsókn þar sem niðurstaðan er 

túlkun rannsakanda á viðtölum við konurnar. Hinn mannlegi þáttur í rannsóknum getur 

haft áhrif og verið breytilegur hverju sinni. En til þess að auka líkur á áreiðanleika tók 
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rannsakandi viðtölin upp, afritaði þau orðrétt, skrifaði niður allar lýsingar á vettvangi 

eins fljótt og hægt var ásamt því að skrá lýsingar og hugleiðingar sínar.  

Viðfangsefnið er rannsakandanum mjög hugleikið og því er rannsóknin ekki 

hlutlæg, hún er háð skynjunum rannsakanda og viðhorfum. Rannsakandi reyndi þó að 

leggja til hliðar þær fyrirfram gefnu hugmyndir sem hann hafði um rannsóknarnefnið. 

Vandamálið í fyrirbærafræði getur verið að rannsakandinn veit of mikið um efnið sem er 

verið að rannsaka. En mikil þekking á ákveðnu fyrirbæri þýðir ekki endilega aukinn 

skilningur á fyrirbærinu heldur getur það skekkt niðurstöður rannsóknarinnar. 

Rannsóknin var gerð á meðal þeirra kvenna sem gegna nú þegar æðstu 

stjórnendastöðum, næsta rannsókn gæti verið gerð á meðal þeirra kvenna sem gegna 

stöðu millistjórnenda en hafa áhuga á að verða æðstu stjórnendur. Þar gætu komið 

fram fleiri hindranir sem konurnar eru að takast á við. Kannski voru þessar tíu konur sem 

tekin voru viðtöl við heppnar og urðu ekki fyrir neinum meiriháttar hindrunum.  

Það má því segja að viðfangsefni höfundar í þessari rannsókn hafi verið rannsakað 

töluvert áður, en rannsóknin er engu að síður einstök þar sem um er að ræða djúpviðtöl 

við þessar ákveðnu tíu konur sem gegna æðstu stjórnendastöðum á Íslandi. Rannsóknin 

fjallar um sértæka þætti eins og hindranir og tækifæri þessara kvenna á leið þeirra í 

æðstu stjórnendastöður.  

Að mati rannsakanda náðist markmið rannsóknarinnar, það tókst að varpa ljósi á 

leið kvenna í æðstu stjórnendastöður innan fyrirtækja, með áherslur á tækifæri og 

hindranir á leiðinni. Niðurstöðurnar gefa konum sem ætla sér að klífa metorðastigann 

hugmyndir um hvað þær þurfa að vinna með til þess að verða æðstu stjórnendur. Það er 

gleðiefni fyrir konur að niðurstöðurnar sýna að þetta eru að mestu leyti atriði sem snúa 

að konunum sjálfum og þær geta unnið með.  

Það var lærdómsríkt að hitta og taka viðtöl við konurnar tíu sem tóku þátt í 

rannsókninni, konurnar eru allar mjög færar á sínu sviði og höfðu mikinn áhuga á stöðu 

kvenna á Íslandi. Konurnar höfðu allar svipaða sögu að segja af leiðinni í æðstu 

stjórnendastöðu og engin kvennanna fannst vegferðin ekki vera stöðunnar virði. 
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Viðauki 1 – Kynningarbréf             

Efni: Beiðni um þátttöku í rannsókn                              

 

Kæri kvenstjórnandi. 

Mér þætti vænt um ef þú sæir þér fært um að taka þátt í rannsókn minni sem er til þess 

fallin að fá sem skýrasta mynd af upplifun kvenna á leið þeirra í æðstu stjórnendastöður. 

Að taka þátt í rannsókninni felst í því að veita undirritaðri viðtal um upplifun þína af leið 

þinni í æðstu stjórnendastöðu. Rannsóknin er hluti af 30 ECTS eininga lokaverkefni mínu 

til meistaraprófs í viðskiptafræði, stjórnun og stefnumótun við Félagsvísindasvið Háskóla 

Íslands.  Leiðbeinandi í verkefninu er dr. Erla S. Kristjánsdóttir, lektor við Háskóla Íslands.  

Þátttakendur voru fundnir með hentugleika úrtaki, engin skuldbinding felst í því 

að taka þátt í rannsókninni og viðtalið mun fara fram þar sem kvenstjórnandinn óskar. 

Viðtölin verða tekin upp og hljóðrituð svo rannsakenda sé unnt að vinna úr þeim, 

viðtölin verða meðhöndluð sem trúnaðargögn, nöfn viðkomandi verður breytt og ekki 

verður hægt að rekja niðurstöður rannsóknarinnar til þátttakenda. Viðtalsgögnin verða 

geymd á öruggum stað rannsakenda meðan á vinnslu rannsóknarinnar stendur en síðan 

verður þeim eytt, eigi síðar en í júní 2015. 

 

Með von um góð viðbrögð við beiðninni. 

 

Júlía Rós Atladóttir 

jatladottir@gmail.com  

mailto:jatladottir@gmail.com


 

55 

Viðauki 2 – Viðtalsrammi 

1. Bakgrunnsspurningar 

a. Aldur 

b. Menntun 

c. Starfsaldur í núverandi starfi 

d. Hjúskaparstaða 

e. Fjöldi barna 

2. Hvernig er kynjahlutfallið á þínum vinnustað? 

3. Hvaða þættir skipta mestu máli til að komast í æðstu stjórnendastöðu? (Menntun, 

reynsla, þekking, tengslanet) 

4. Hvaða tækifæri leiddu helst til þess að þú gegnir nú æðstu stjórnendastöðu? 

5. Hvaða væntingar hafðir þú til starfsins áður en þú tókst við því? 

6. Var eitthvað sem kom þér á óvart í starfinu? 

7. Hvaða hindranir urði á vegi þínum á leið þinni í núverandi stöðu? 

8. Hefur þú fórnað einhverju til að komast í þessa stöðu? 

9. Hefur þú upplifað neikvæð viðhorf til þín sem móðir/æðsta stjórnenda? 

10. Hvers vegna er því haldið fram að stjórnendastílar kvenna og karla séu ólíkir? 

11. Hvað telur þú að orsaki ójafnrétti kynjanna á vinnumarkaði? 

12. Hvers vegna telur þú að konur fái ekki jöfn tækifæri og karlar á vinnumarkaði? 

13. Telur þú að einhverjar stjórnendastöður henti konum betur en körlum eða öfugt? 

14. Hversvegna telur þú að viðhorf til kvenstjórnenda séu ólíkt viðhorfi til karl 

stjórnenda? 

15. Hvaða áhrif hefur það á íslenskt atvinnulíf að færri konur en karlar gegna æðstu 

stjórnendastöðum á Íslandi? 

16. Hverjar eru ástæðurnar fyrir því að mun færri konur en karlar gegna æðstu 

stjórnendastöðum? 

17. Hvaða leiðir eru til að jafna hlut kynjanna í æðstu stjórnendastöðum?  

18. Upplifir þú áhuga fyrir því meðal æðstu karlstjórnenda að auka hlut kvenna meðal 

æðstu stjórnenda? 
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Viðauki 3 – Samþætting 

Áhættufælni 

Börn 

Forgangsröðun 

Fyrirmyndir 

Heimili 

Íslendingur 

Jafnrétti 

Jafnvægi 

Karlaheimur 

Kona 

Lágt sjálfsmat 

Ógnanir 

Sýnileg 

Tengslanet 

Tækifæri 

Vantrú 

 

 

 


