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Formáli  

Ritgerð þessi er lokaverkefni í mannauðsstjórnun til 30 ECTS eininga við 

viðskiptafræðideild Háskóla Íslands og er hluti af 90 eininga meistaranámi. Tilgangur 

ritgerðarinnar er að skoða hvaða árangur og ávinning tengslanet kvenna geti haft í för með 

sér þar sem tekið er sérstaklega mið af starfsemi LeiðtogaAuðar síðastliðin 15 ár. Leitast 

er við að fá sýn viðmælenda á viðfangsefnið með djúpviðtalstækni þar sem notast verður 

við fyrirbærafræðilega nálgun. 

 Við vinnu að svo veigamiklu verkefni er mörgum að þakka, bæði hvað varðar 

aðstoð, stuðning og hvatningu. Þar ber fyrst að nefna leiðbeinanda minn, Árelíu Eydísi 

Guðmundsdóttur, sem sýndi mér það allan tímann að þetta var fyrst og fremst ánægjulegt 

verkefni sem þó krafðist gríðarlegrar vinnusemi, metnað og aga. Mig langar til að senda 

henni kærar þakkir fyrir faglega ráðgjöf og einkar lærdómsríkt ferli. Þá langar mig einnig 

að þakka fjölskyldu minni og maka fyrir þann góða stuðning sem ég fékk frá þeim. 

Hjálpsemin, sem frá þeim streymdi, hvatningin til að leggja hart að mér og umfram allt 

þolinmæðin sem þau sýndu gagnvart vinnunni, sem fór í rannsóknina og gerð 

ritgerðarinnar í heild, eru ómetanleg. Ég verð þeim ævinlega þakklát. Mágkona mín fær 

sérstakar þakkir fyrir ráðagóð svör, yfirlestur og faglega aðstoð.  

 Ég vil gjarnan senda viðmælendum mínum sérstakar þakkir fyrir að gefa mér af 

tíma sínum, athygli og hlýju við að segja mér frá upplifun sinni af rannsóknarefninu. Allt 

eru þetta uppteknar konur í háannastörfum þar sem lítið svigrúm er fyrir annað en daglegar 

athafnir svo ég er þeim virkilega þakklát. Án þeirra hefði þetta rannsóknarefni ekki orðið 

til. Prófaarkalesarinn minn fær þakkir fyrir skjót viðbrögð og fagleg vinnubrögð. Þá eiga 

vinir mínir og nánasta fólk einnig hlýjar þakkir skildar þar sem þau hvöttu mig óspart og 

sýndu sérstaka þolinmæði gagnvart sinnuleysinu í garð þeirra meðan á þessari vinnu stóð. 

Síðast en ekki síst fær elsku litli drengurinn minn hjartans þakkir bara fyrir það eitt að vera 

til, vera til staðar þegar vantaði að lyfta mér upp og kæta eftir strembinn dag í vinnu að 

svo orkufreku verkefni. 

 

 

Vestmannaeyjum, 25. nóvember 2015, 

Thelma Sigurðardóttir 
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Ágrip  

Í skýrslu þessari er gerð grein fyrir niðurstöðum rannsóknar sem gerð var á 10 

kvenstjórnendum sem eru meðlimir tengslanetsins LeiðtogaAuður og hafa allt frá 8 til 28 

ára reynslu af stjórnunarstarfinu. Leitast var sérstaklega við að skýra hver upplifun þeirra 

var af tengslaneti sínu, stjórnunarstarfinu og stöðu kynjanna gagnvart æðstu stöðum.  

  Rannsóknin er því unnin út frá fyrirbærafræði sem er ein aðferð innan eigindlegrar 

aðferðafræðar. Tekin voru 10 viðtöl og notast við hálfopin djúpviðtöl þar sem megin 

markmiðið var að afla gagna til að svara rannsóknarspurningunni. Greiningu gagna er gerð 

ítarleg skil ásamt helstu niðurstöðum sem lágu fyrir eftir þann þátt.  

 Helstu niðurstöðurnar gefa til kynna að með því að vera í tengslaneti sé tíma vel 

varið líkt og titillinn gefur til kynna. Það mátti greina þá einróma skoðun meðal 

viðmælenda að ávinningurinn, sem tengslanetið getur haft í för með sér, sé ómetanlegur. 

Talað var um aukinn sýnileika, víðsýni, aukna þekkingu, sjálfstæði og starfsþroska svo 

eitthvað sé nefnt. Tengslanetið hafði veitt aukna starfsmöguleika og nokkrum 

viðmælendanna betri starfstöðu. Fyrir utan starfstengda þætti þá veitti tengslanetið 

meðlimum þess ánægju, hvatningu, sjálfseflingu og aukinn hvata til að deila reynslu sinni 

og láta gott af sér leiða.  

 Enn fremur má álykta út frá niðurstöðum rannsóknarinnar að stjórnunarstíll ætti 

ekki að flokkast eftir kyni. Viðmælendur rannsóknarinnar voru heldur þeirrar skoðunar að 

persónan sjálf og karakter viðkomandi stjórnanda hefði meira að segja. Rannsakandi telur 

rannsóknarefnið mikilvægt fyrir komandi kynslóðir í þeim tilgangi að minnka 

kynjamisréttið sem jafnan hefur ríkt hér á landi sem og annars staðar. Með tengslanetinu 

geta konur þjappað sér saman, orðið sýnilegri og enn fremur sterkari aðilar gagnvart 

hinum ýmsu athöfnum. Rannsóknin veitir innsýn í líf og reynslu kvenstjórnenda sem sýna 

vel hversu burðugir kandidatar þær eru til að sinna æðstu stjórnunarstöðum. 
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1  Inngangur  

Konur hafa þurft að berjast fyrir kjörum sínum í meira en hundrað ár og virðist sem þær 

þurfi að halda því áfram næstu árin því af reynslunni að dæma virðist baráttan eilíf. Helsta 

baráttumál þeirra hefur verið að skapa aðstæður þar sem þær hljóta jöfn kjör og næsti 

einstaklingur af gagnstæðu kyni. Það eru ekki nema rétt um 100 ár síðan konur hlutu fyrst 

kosningarétt og höfðu jafnan rétt og karlmenn til náms og menntunar. Þótt ótrúlegt megi 

virðast þá hafa konur náð forskoti á þessu sviði og í dag má sjá að mun fleiri konur en 

karlar útskrifast úr háskólum landsins (Hagstofa Íslands, 2011). Þá er einnig gaman að 

segja frá því að síðustu ár hefur jákvæð þróun orðin varðandi ráðningar kvenna til 

stjórnunarstarfa. Á vef Hagstofunnar má vel greina að 100% aukning varð á milli áranna 

2008 og 2013 í fyrirtækjum sem hafa fleiri en 50 starfsmenn en prósentutalan er þó ekki 

hærri en 30% (Hagstofa Íslands, 2014). Varðandi fyrirtæki á hlutafélagaskrá þá sátu konur 

í 25,5% tilvika við stjórnendaborðið í lok síðasta árs (Hagstofan 2015). Mikil aukning 

hefur orðið milli ára og sérstaklega eftir að kynjakvótalögin voru sett. Þetta er jákvæð 

þróun í átt að jafnrétti kynja en tölurnar eru langt frá því að vera ásættanlegar þar sem 

konur eru tæpur helmingur starfandi vinnuafls á Íslandi í dag eða nákvæmlega 47,6% 

(Hagstofa Íslands, 2015b). 

 Vegna þessara erfiðu aðstæðna kvenna við að ná sætum við stjórnarborðið hefur 

það þótt áhugavert rannsóknarefni. Margar stofnanir hafa verið settar á laggirnar til að 

skoða þetta málefni og enn fleiri fræðimenn hafa veitt viðfangsefninu athygli. Af þeim 

niðurstöðum, sem legið hafa fyrir um málefnið, má sjá þátttaka í tengslaneti getur haft 

áhrif á framgang, þekkingu, umsvif og starfsstöðu viðkomandi aðila. Tengslanet voru 

upphaflega stofnuð og stunduð að karlmönnum og konum jafnan meinaður aðgangur. Eftir 

því sem konur fóru að gera sig líklegri til að ná stjórnarstöðum jókst þörfin fyrir tengslanet 

þeirra og þau byrjuðu að spretta upp eitt af öðru. 

 Markmiðið með rannsókn þessari er að varpa ljósi á hvaða árangur og ávinning 

tengslanet kvenna geti haft í för með sér. Rannsóknin verður unnin með hliðsjón af 15 ára 

starfi tengslanetsins LeiðtogaAuður sem stofnað var fljótlega eftir aldamótin og er enn 

starfrækt. Ástæðan fyrir þessu tiltekna viðfangsefni er í raun sú að rannsakanda þótti þörf 

á að varpa betra ljósi á stöðu kvenna gagnvart æðri stjórnendastöðum og einnig hvort 

tengslanet kvenna hafi þau augljósu og marktæku áhrif líkt og svo oft hefur verið bent á. 
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 Þessi rannsókn var unnin í samstarfi við LeiðtogaAuði þar sem notast var við 

ásetningsúrtak við val á viðmælendum rannsóknarinnar. Rannsóknin tekur mið af upplifun 

og reynslu einstaklinga af ákveðnu viðfangsefni og því valdi rannsakandi að nota 

fyrirbærafræði sem rannsóknaraðferð sem er einn af fimm þáttum eigindlegrar 

aðferðafræði. Til að ná fram upplifun viðmælenda þurfti að ,,kafa á dýptina“ og skyggnast 

þannig inn í hugarheim þeirra. Á þann hátt náði rannsakandi fram betri skilningi á 

eiginleikum og merkingu daglegrar reynslu þeirra. Rannsakandi nálgaðist upplifun 

viðmælenda í gegnum hálfopin djúpviðtöl. Þar var stuðst við fyrir fram ákveðinn 

viðtalsramma en svörunum við spurningum hans var ætlað að varpa ljósi á merkingu og 

gildi rannsóknarspuringarinnar. Rannsakandi hafði það að leiðarljósi að hlusta á opinn og 

óheftan hátt á frásagnir viðmælenda með tilliti til þess að margræðni er álitin verðmætur 

og nauðsynlegur þáttur. Ávallt ber að virða upplifun fólks og því nauðsynlegt að taka tillit 

til sérstakra eiginleika og einkenna hvers og eins (Smith, Flowers og Larkins, 2009). 

Uppbygging ritgerðarinnar er sett fram þannig að í 2. kafla er fræðileg umfjöllun 

en þar ber fyrst að nefna skilgreiningu á lykilhugtökum og stuttlega yfirferð yfir þróun 

leiðtoga- og forystuhlutverksins. Þar verða meðal annars kynntar helstu áherslur á því 

sviði með hliðsjón af nýlegum rannsókum. Í 3. kafla verður stutt umfjöllun um 

stjórnemdastöður kynjanna þar sem skoðuð verður möguleg ástæða þess að kvenþjóðin 

skuli vera á undanhaldi á því sviði. Þar sem rannsóknarhluti ritgerðarinnar snýr að 

kvenstjórnendum verður ekki hjá því komist að fjalla um hlutfall kvenna í 

stjórnendastöðum á Íslandi. Þær niðurstöður eru einnig bornar saman við stöðu 

kvenstjórnenda erlendis. Þeim kafla verður gerð eins góð skil og mögulegt er út frá 

gefnum heimildum. Um konur í lykilhlutverki verður fjallað í 4. kafla og þar verður komið 

inn á hver framgangur þeirra hefur verið síðustu áratugi. Þar verður sérstaklega gerð grein 

fyrir þeim hindrunum sem konur eru taldar hafa þurft – og þurfa jafnvel enn – að glíma 

við á leið sinni upp metorðastigann sem og á vinnumarkaði almennt. Í 5. kafla er fjallað 

um hugtakið tengslanet. Þar verður skoðað hvaða ávinning slíkt getur haft í för með sér 

fyrir árangur einstaklinga og þróun markaðarins. Í 6. kafla verður farið yfir tengslanet 

kvenna sérstaklega. Fræðileg umfjöllun ritgerðarinnar endar á 7. kafla þar sem 

tengslanetinu LeiðtogaAuður verður gerð skil en það er tengslanetið sem um ræðir í 

rannsókninni. 

 Á eftir fræðilegri umfjöllun kemur 8. kafli en þar verður aðferðafræði 

rannsóknarinnar lýst. Skýrt verður frá rannsóknaraðferðinni, sem notuð var, og hvernig 

framkvæmd rannsóknarinnar fór fram. Komið verður inn á mikilvæga þætti eins og gerð 
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viðtalsins, val á viðmælendum, viðtalsfjölda og viðtalsform. Sagt verður frá 

greiningarferlinu þar sem lýsing, samþætting og túlkun gagna verður unnin út frá 

fyrirbærafræði. Að því loknu verða þemu rannsóknarinnar sett fram. Í 9. kafla er 

rannsóknargögnum gerð góð skil og fjallað ítarlega um niðurstöður gagnagreiningarinnar. 

Fjallað verður um frásögn viðmælenda út frá þeim þemum sem spruttu út úr 

viðtalsgögnum í túlkunarferlinu. Þar á eftir er 10. kafli en hann snýr að niðurstöðum úr 

gagnagreiningunni og þær tengdar við fræðin. Þar á eftir verða umræður um niðurstöður 

rannsóknarinnar og rannsóknarspurningu svarað. Lokaorð ritgerðarinnar geyma samantekt 

á efninu sem og vangaveltur um framtíðarrannsóknir. 

 Í rannsókninni er leitað eftir svörum við rannsóknarspurningunni sem hljóðar svo: 

Hver er árangur og ávinningur af tengslaneti kvenna með hliðsjón af 15 ára starfi 

LeiðtogaAuðar? 
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2  Fræðileg umfjöllun 

Í þessum hluta ritgerðarinnar verður greint frá þeim hugtökum, sem notuð verða, og fjallað 

um stöðu fyrri þekkingar á sviði rannsóknarefnisins. Byrjað verður á umfjöllun um 

leiðtogann, hugtakið kynnt til sögunnar og skoðuð sú hæfni sem leiðtogar jafnan sýna. 

Eilítil umræða verður um hvort marktækur munur sé á karl- og kvenkynsleiðtogum, atferli 

þeirra og hegðun. Þá verður stuttleg yfirferð yfir þróun leiðtoga- og 

forystu/stjórnunarhlutverksins og kynntar helstu áherslur á því sviði með hliðsjón af 

nýlegum rannsóknum. 

2.1 Leiðtoginn 

Leiðtogafræðin er flókið fyrirbæri sem áhugavert er að skoða. Fjöldinn allur af 

fræðimönnum hefur lagt metnað og alúð í að skilja fyrirbærið leiðtogi og reynt eftir 

fremsta megni að útskýra hvernig best sé að túlka það. Hugtakið er fjörgamalt og heimildir 

fyrir því að frá upphafi mannkynssögunnar hafi ávallt verið til ákveðinn karakter sem aðrir 

litu upp til, trúðu á og álitu leiðtoga sinn (Kotter, 1988). Valdið er það sem greindi hann 

frá öðrum til að vera álitinn leiðtogi viðkomandi einstaklings eða hóps en það er jafnan 

útskýrt sem hæfni til að hafa áhrif á aðra (Hughes, Ginnett og Curpy, 2009). Áhrifaferlið, 

þar sem ákveðinn aðili leiðir hóp af fólki að ákveðnu markmiði og sá hópur hefur 

samþykkt þær aðgerðir, er kallað forysta (e. leadership) og þar er það leiðtoginn sem er 

fremstur til forystu (Northouse, 2013). 

Þegar umfjöllun snýr að kvenleiðtogum verður ekki hjá því komist að skilgreina 

hugtakið leiðtogi (e. leader). Leiðtogi er oftast nær skilgreindur sem sá einstaklingur sem 

drífur hóp fólks áfram að sameiginlegu markmiði og nær jafnframt að hafa áhrif á atferli 

og viðhorf þeirra (Northouse, 2013; Yukl, 2002). Þá hefur hugtakið einnig verið tengt við 

aðila sem hefur ákveðin völd og stjórn yfir öðrum einstaklingum með það að leiðarljósi að 

kveikja hjá þeim eldmóð og vilja til að ná fyrir fram settu marki. Viðkomandi hópur er að 

öllu jöfnu kallaður fylgjendur leiðtogans (e. followers) (Catalyst, 2007; Eagly og Carli, 

2007; Northouse, 2013). Leiðtogar beita misjöfnum aðferðum við að ná settu marki en 

flestir eiga það sameiginlegt að vera hvetjandi, hafa áhrif, samþætta, auðvelda og 

skipuleggja vinnu fylgjenda sinna. Leiðtogar í fyrirtækjum eru ábyrgir fyrir þeim 

fyrirtækjabrag, sem myndast innan heildarinnar, og hafa því óneitanlega áhrif á 
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heildarstefnumótun og framtíðarsýn skipulagsheildarinnar. Ef leiðtogi á að hvetja aðra 

áfram og finna eldmóðinn í hjarta þeirra til að vinna samviskusamlega að settum 

markmiðum heildarinnar verður hann að þekkja sjálfan sig og þá styrkleika sem hann býr 

yfir. Sjálfsþekking er algjört lykilatriði meðal leiðtoga svo rétt færni nýtist á viðeigandi 

hátt. Upphaflega var hugsað um leiðtoga sem einhvers konar hetjur og mikilmenni sem 

hafa yfirburði gagnvart öðrum í kringum sig varðandi hæfileikann til að heilla aðra, stýra á 

faglegan hátt og leiðbeina í réttan farveg en með auknum rannsóknum í leiðtogafræðum 

hefur þessi þróun breyst. Nú orðið telja fræðimenn að hægt sé að tileinka sér góða 

leiðtogahæfni og læra að þekkja við hverju má búast þegar slík færni er iðkuð (Árelía 

Eydís Guðmundsdóttir, 2011). 

Northouse (2013) fjallar um tvö mismunandi birtingarform leiðtogahæfni sem geta 

þó átt við sama einstaklinginn: annars vegar úthlutuð (e. assigned) leiðtogahæfni og hins 

vegar sjálfsprottin (e. emergent). Þegar leiðtogi er formlega titlaður eða honum veitt 

ákveðin staða er átt við úthlutaða leiðtogahæfni en þegar hún er áunnin er átt við aðstæður 

þar sem viðkomandi hefur á undraverðan hátt öðlast fylgi hóps og þau samþykkt hann sem 

forystuaðilann í hópnum. Hér á verður skoðað betur í hverju leiðtogahæfni felst og hver 

þróunin hefur orðið á því sviði.  

2.1.1 Leiðtoga- og forystuhlutverkið 

Peter G. Northouse hefur gefið út sex endurbættar útgáfur af bók sinni Leadership: Theory 

and Practice (2013) sem fjallar um þróunina á hlutverki, ábyrgð og hegðun leiðtogans; má 

vænta nýjustu útgáfunnar í byrjun árs 2016. Í þessum ritum Northouse má sjá að þegar 

leiðtoga- og forystuhlutverkið var skoðað upphaflega ríkti sú hugmynd að allir leiðtogar 

væru eins og beittu sömu tækni. Með tímanum þróaðist sú afstaða þannig að horft var til 

fleiri þátta en leiðtogans sjálfs, umhverfið varð jafn áhugavert, það er að segja 

vettvangurinn sjálfur, svo og fylgjendur leiðtogans. Fyrstu kenningar um hæfni leiðtogans 

sneru að eiginleikum hans sem persónu. Þá kom eiginleikakenningin (e. trait approach) 

upphaflega fram og á eftir henni kom færnisnálgunin (e. skills approach) þar sem bæði 

mannleg og tæknileg kunnátta leiðtogans var talin skipta máli. Seinna þróaðist nálgunin 

gagnvart leiðtogahlutverkinu að umhverfinu, þ.e. hverju tilviki fyrir sig, og samspil 

leiðtogans við fylgjendur sína hafði meira að segja en eingöngu eiginleikar og hæfni. 

Kenningin um tilviksnálgun (e. continency approach) spratt upp á yfirborðið og í 

framhaldi af henni varð til hin svokallaða LMX-kenning (e. leader-member exchange 

theory) en hún nálgaðist leiðtogahlutverkið á þann hátt að fylgjendur voru ekki allir undir 
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sama hatti heldur þróuðust persónulegri sambönd milli leiðtoga og hvers fylgjanda fyrir 

sig. Af þessu má sjá að þróunin á leiðtogahlutverkinu hefur aukið kröfur á leiðtogann 

sjálfan varðandi meðvitund hans um umhverfið og þekkingu hans á því í heild en ekki 

bara á einstökum þáttum eða flokkum (Northouse, 2013). 

 Eftir að fræðimenn höfðu áttað sig á því að fleiri þættir en persónueinkenni 

leiðtogans sjálfs höfðu áhrif á framgang hans fóru fleiri skilgreiningar á hegðun og atferli 

leiðtoga að koma fram sem sýndu að ekkert sé réttara en annað heldur séu til nokkrar 

tegundir af leiðtogum. Framkvæmdaleiðtogi (e. transactional leader) er ein þeirra en sá 

leiðtogi er talinn leggja meiri áherslu á ferlamyndun, leiðsögn fylgjenda og nákvæma 

skilgreiningu á hlutverkum svo að auðveldara verði að ná þeim tiltekna árangri sem allir 

átti sig á að stefnt sé að. Þessi tegund er víxlverkandi þar sem gagnkvæm skuldbinding 

ríkir meðal leiðtoga og fylgjenda gagnvart markmiðasetningu og sigrum. 

Framkvæmdaleiðtogi beitir gjarnan þremur mismunandi aðferðum en þær snúa annaðhvort 

að því að leiðrétta (e. management-by exception), umbuna (e. contingent reward 

leadership) eða beita afskiptalausri forystuhegðun (e. laissez-faire leadership) en þar 

skiptir traust gríðarlega miklu máli (Riggio, 2008). Traustið er talið ein forsenda þess að 

fólk leggur meira á sig en ella (e. discretionary effort) og hefur því verið talið lykilatriði 

meðal árangursríkra leiðtoga (Hayers og Corner, 2011).  

Umbreytingarforysta (e. transformational leadership) er önnur tegund forystu en 

hún er talin gefa hvað mestan árangur (Burke og Collins, 2015; Hamidi og Salimi, 2015; 

Northouse, 2013). Hugmyndin á bak við þá nálgun er að virkja hið óvirka. 

Umbreytingarleiðtogi myndar gildi með fylgjendum sínum, tengir þau við 

markmiðasetningu þeirra og sér til þess að þeim sé haldið vel á lofti. Hann er hvetjandi 

þrátt fyrir að leggja litla áherslu á ytri umbun og reynir þess í stað að ýta undir jákvæðni 

og innri tryggð þannig að hvati myndast meðal fylgjenda til að standast sett markmið. 

Lögð er áhersla á teymisvinnu þar sem valddreifing ríkir, opið og sveigjanlegt 

vinnuumhverfi og gríðarleg áhersla á sjálfsþróun og uppbyggilega sjálfsgagnrýni 

(Northouse, 2013). 

 Þjónandi forysta (e. servant leadership) kom með enn nýrri nálgun á 

leiðtogahlutverkið og má segja að hún hafi verið í þversögn við hefðbundnar skoðanir á 

forystu og áhrifum. Leiðtoginn tekur þar meðvitaða ákvörðun um að þjóna fyrst og fremst 

og setja þannig þarfir fylgjenda sinna framar sínum eigin hagsmunum (Northouse, 2013). 

Ýmsar fræðigreinar innan félagsvísindanna vísa til gríðarlegrar þróunar á mannlegum 

tengslum sem þykja vera að færast frá eiginhagsmunaviðhorfinu yfir í meiri fókus á 
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hagmuni annarra einstaklinga eða heildar (Rynes, Bartunek, Dutton og Margolis, 2012). 

Þjónandi forysta leggur einnig áherslu á hvatningu, aðstoð við starfsþróun og færni ásamt 

því að leiðtoginn er einkar athugull gagnvart þörfum fylgjenda sinna (Northouse, 2013).  

Þegar áherslurnar aukast á hag annarra aðila en sjálfs síns má spá fyrir um að aukin 

samhygð myndist þar sem fylgjendum og leiðtogum eða stjórnendum er meira umhugað 

hvorir um aðra, hvort sem það er andlega eða líkamlega. Samkennd (e. compassion) og 

samhygð (e. empathy) sammælast nýjum stefnum í leiðtogafræðum. Þegar leiðtogi kemur 

til móts við þjáningar eða erfiðleika fylgjenda sinna á umhyggjusaman og nærgætinn hátt 

myndast samkennd (Boyatzis, Smith og Blaize, 2006; Dutton, Workman og Hardin, 2014; 

Rynes o.fl., 2012). Leiðtogar, sem örva undirmenn sína til að sýna samhygð gagnvart 

náunganum og efla þannig samkenndina í hópnum, auka flæði jákvæðra boðefna í líkama 

þeirra sem er eitt af lykilatriðunum til að fyrirbyggja streitumyndun (Boyatzis, Smith og 

Blaize, 2006; Laschinger, Borgogni, Consiglio og Read, 2015). Stöðugt tímabil, þar sem 

innri streita, vanlíðan og langvarandi þreyta helst viðvarandi, hefur óneitanlega áhrif á 

starfsánægju og afköst sem getur birst í andlegri uppgjöf og/eða kulnun í starfi. Talið er að 

slíkt ástand sé að verða nútímavandamál (Laschinger o.fl., 2015). Samkvæmt rannsókn, 

sem gerð var í Bandaríkjunum, tapa fyrirtæki gríðarlegum fjármunum vegna vanlíðanar og 

langvarandi streitu starfsmanna sinna. Þetta vinnutengda álag kemur því ekki eingöngu 

niður á starfsmönnunum sjálfum heldur er velta fyrirtækisins í heild einnig í húfi. Það 

sannar enn frekar hið mikilvæga hlutverk leiðtogans að byggja upp samkennd á vinnustað. 

Samkennd, þar sem væntumþykja og óhlutdrægni er lifandi í menningu 

skipulagsheildarinnar, getur dregið úr líkum á hvers konar frávikum í hegðun starfsmanns, 

eins og auknum fjarvistum vegna vanlíðanar eða skertrar framleiðni svo eitthvað sé nefnt 

(Dutton, Workman og Hardin, 2014). Það er óneitnanlega mikilvægur þáttur í hlutverki 

nútímaleiðtoga að kunna skil á þessum atriðum og veita þeim eftirtekt. 

Töfrandi forysta (e. charismatic leadership) og ósvikin forysta (e. authentic 

leadership) eru tiltölulega líkir forystustílar sem báðir hafa skýra framtíðarsýn og miklar 

væntingar gagnvart fylgjendum sínum og trú á þeim. Ósvikinn leiðtogi er gagnsær í 

gjörðum sínum og byggir atferli sitt á siðferði og svörun við þörfum fylgjenda sinna á 

meðan töfrandi leiðtogi hefur valdsþörf, mikið sjálfsöryggi og sterkan sannfæringarkraft. 

Fylgjendur þessara leiðtoga eiga það til að leggja allt sitt traust á þá því þeir vita það og 

finna að leiðtogunum er umhugað um gera það sem þykir réttast og kemur best út fyrir þá. 

Báðir þessir forystustílar eru innblásnir af jákvæðum sálrænum eiginleikum leiðtogans, 

siðferðislegum röksemdafærslum og lífsreynslu (Northouse, 2013; Riggio, 2008). 
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Uppbyggileg forysta (e. positive leadership) snýr að því að móta aðstæður innan 

skipulagsheildarinnar þar sem tækifæri gefast til að fara fram úr væntingum. Einblínt er á 

styrkleika og tækifæri fyrir hvern og einn þannig að það besta komi frá hverjum. Til þess 

að ná því fram þarf leiðtoginn að vera einkar fær í að lesa í aðstæður og þekkja fylgjendur 

sína (Cameron, 2012). Nútímaleiðtogafræðin leggja áherslu á hina gullnu reglu þar sem 

hún hefur verið þróuð enn frekar. Þeir sem í dag kenna leiðtoga- og stjórnendafræði telja 

aðalatriðið hjá árangursríkum leiðtoga vera að fylgjendur hans upplifi sig sem 

þátttakendur í starfseminni og mikilvægan hlekk í að ná sameiginlegum markmiðum. 

Leiðtogar eigi ekki bara að koma fram við aðra eins og þeir vilji að aðrir komi fram við sig 

heldur eigi þeir að reyna að koma fram við aðra eins og þeir telja að þeir aðilar vilji láta 

koma fram við sig. Þetta reynir gríðarlega á hæfni leiðtogans að lesa í aðstæður, veita 

athygli og eftirtekt og kynnast náið fylgjendum sínum (Anonymous, 2015). Áhrifaríkur 

leiðtogi byggir heilbrigt vinnuumhverfi og telur það vera eina bestu fjárfestingu sem 

leiðtogar öðlast. Þrátt fyrir að það krefjist mikillar vinnu af þeim þá telja þeir árangurinn 

vel þess virði þar sem starfsánægja ýtir undir enn frekari lífsánægju sem smitar út frá sér 

til fleiri aðila. En vandinn liggur oft í því að vita hvort menning fyrirtækisins sé í raun 

heilbrigð og hvetjandi eða hreinlega leiðigjörn og smituð af neikvæðni og vanlíðan. 

Leiðtogar þurfa því að reyna að lesa í eðlishvöt og tilfinningar fylgjenda sinna og finna út 

hvernig þeir vilja láta leiðbeina sér. Howars Behar, framkvæmdastjóri Starbucks, leggur til 

dæmis mikla áherslu á þetta atriði við stjórnendur sína. Hann telur felst fólk vilja finna að 

það sé þátttakandi í starfinu, hafi ákvörðunarvald og finni fyrir væntumþykju meðal 

samstarfsmanna hvort sem þeir eru æðri eða ekki. Samkvæmt rannsókn, sem gerð var af 

alþjóðlegu viðskiptarannsóknarfyrirtækinu Gallup árið 2013, kom í ljós að 

nútímalaunþegar hafa aldrei verið jafn óánægðir og óvirkir í störfum sínum (Jann, 2014). 

Þessar niðurstöður eru alls ekki góðar og í raun nauðsynleg áminning fyrir bæði fyrirtæki, 

stjórnendur og hvers kyns leiðtoga þar sem ánægður starfsmaður er talinn gefa af sér meiri 

framleiðni.  

Samkvæmt nýlegum rannsóknum hefur það reynst vel að mynda andrúmsloft milli 

leiðtoga og fylgjenda sem einkennist af mikilli samkennd en til þess að ná því fram þarf að 

þróa ákveðna menningu innan heildarinnar þar sem jákvæðni, samheldni, gleði og traust 

ríkir. Gæði samtala hefur hér mikið að segja svo að leiðtogar þurfa að búa yfir hæfni til að 

geta sett sig í spor annarra og jafnframt lesa í tilfinningar þeirra og langanir. Kvenleiðtogar 

eru jafnan taldir hafa yfirhöndina á þessu sviði (Rosener, 1990). Þetta tilfinningalæsi er 

tiltölulega nýtt fyrirbæri innan leiðtogafræðanna en það er talið grunnur að heilbrigðum 
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samskiptum. Leiðtogi getur náð meiri árangri ef hann býr yfir hæfileikanum til að geta 

greint líkamstjáningu og svipbrigði fylgjenda sinna á þann hátt að aðgerðir hans og 

orðsendingar beinist í réttan farveg (Lilius, Worline, Dutton, Kanov og Maitlis, 2011: 

Walter, Cole, Gerber, Rubin og Bommer, 2012). Hlutverk leiðtogans er ávallt að huga að 

velferð allra sem að skipulagsheildinni koma, hvort sem það eru starfsmennirnir eða 

fyrirtækið í heild. Samkvæmt rannsókn, sem gerð var yfir þriggja ára tímabil hjá fyrirtæki 

sem stóð í breytingaferli, kom í ljós að lág tilfinningaleg skuldbinding starfsmanna til 

breytinga fyrirtækisins leiddi til aðgerðaleysis og óreiðu. Hlutverk leiðtogans er því að 

byggja upp samheldni, hlusta eftir tilfinningum starfsmanna og veita þeim athygli (Huy, 

2002). Colin Higgs, prófessor með áratugareynslu af leiðtoga- og stjórnunarstarfi, telur 

hæfni leiðtogans til að hafa ákveðna framtíðarsýn í öllum sínum aðgerðum segja til um 

árangur og velgengi. „Work for what you believe and you will make a difference,“ voru 

hans orð til þeirra sem stefna á árangursríkt leiðtoga- og stjórnunarstarf. Á okkar 

tungumáli mætti þýða þessa orðræðu þannig að þú skalt ávallt vinna að því sem þú trúir á 

því þannig muntu hafa áhrif. 

Til að draga þetta allt saman má sjá að stjórnunarstílar eru ekki stök áhrifabreyta 

heldur þurfa stjórnendur að tileinka sér þann stíl sem er í samhljómi við fylgjendur sína og 

þá menningu sem ríkir innan skipulagsheildarinnar. Ein aðferð getur reynst vel á einum 

stað en afleit á öðrum vettvangi svo að það byggist á hæfni og reynslu leiðtogans sjálfs að 

geti skynjað umhverfi sitt og leiðbeint fylgjendum sínum. Með alþjóðavæðingu nútímans 

þykir það mikilvægt að þjálfa leiðtoga og stjórnendur til að takast á við hlutverk sitt með 

alþjóðlegu hugarfari þannig að þeir hafi getu og hæfni til að vinna með mismunandi 

þjóðerni. Sá kostur er talinn auka skilvirkni og sjálfbærni fyrirtækjanna á markaði 

(Wilson, Velsor, Chandrasekar og Criswell, 2014). CCL® miðstöðin (e. Center for 

Creative Leadership) er háttvirt alþjóðleg stofnun sem sérhæfir sig í þróun forystu og 

stjórnunar og stendur fyrir alls kyns rannsóknum á því sviði. Í nýlegri rannsókn 

miðstöðvarinnar á kröfum leiðtogahlutverksins komu fram áhugaverðar niðurstöður en 

rannsóknin var unnin í Kína, Indlandi, Singapore og Bandaríkjunum sem eru einar 

fjölmennustu þjóðir heimsins. Þar kom fram að hlutverk og kröfur leiðtoga og stjórnenda 

getur verið ólíkt eftir löndum og því nauðsynlegt að byggja upp leiðtoga með alþjóðlegu 

hugarfari og hæfni til að vinna með margbreytileikanum. Niðurstöðurnar sýndu að til að 

takast á við brýna þörf framtíðarleiðtoga- og stjórnenda þurfa fyrirtæki eða stofnanir að 

byggja upp kerfi og mynda ákveðið ferli sem hjálpar komandi stjórnendum að læra á 

kerfisbundinn og áhugasaman hátt af reynslunni hingað til. Rannsakendurnir telja að á 
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þann hátt öðlist stjórnendur ávallt nýrri og betri sýn á hlutverkið þannig að það standist 

þær kröfur sem þarf í margbreytilegu umhverfi. Í rannsóknarskýrslunni er sagt frá því að 

rannsakendurnir er á fyrstu stigum við að reyna að greina hvernig leiðtogar víðs vegar að 

úr heiminum geti þroskað og aukið hæfni sína á sem árangursríkastan hátt. Þrátt fyrir að 

sumar aðferðir séu mikilvægari á öðrum stöðum en síðri á hinum þá getur reynslan af 

þeim umhugsunarlaust hjálpað á á hvaða vettvangi sem er (Wilson, Velsor, Chandrasekar 

og Criswell, 2014). 

Leiðtogahæfni snýst um sambandið, sem myndast milli leiðtoga og fylgjenda hans, 

og hefur lítið með kyn eða kynþátt að gera líkt og áður hefur verið tekið fram. Því ættu 

mismunandi skoðanir manna á eiginleika karl- og kvenkynsleiðtoga ekki að hafa áhrif á 

framgang hvors um sig. Við skulum líta aðeins nánar á þetta atriði. 

2.1.2 Hugmyndirnar um kvenleiðtoga 

Leiðtogahæfni er jafnan sprottin upp úr sambandinu sem verður milli leiðtoga og 

fylgjenda hans þar sem hvorki kyn né kynþáttur eru talin skipta máli. Árangur leiðtogans 

byggir helst á því hvaða persónu hann hefur að geyma, helstu eiginleikum hans og hæfni 

(Binney, Wilke og Williams, 2013; Collins, 2001). Þrátt fyrir að kyn sé ekki talið skipta 

máli þá eru ákveðnar staðalímyndir í samfélaginu við lýði sem gera það að verkum að litið 

er misjöfnum augum á karl- og kvenkynsleiðtoga (Sandberg, 2013). Þessar sterku skoðanir 

eru taldar hafa áhrif á framgang kvenna sem leiðtoga. Viðhorf til kvenna og karla sem 

leiðtoga eru oft afar ólík. Viðhorf til kvenleiðtoga tengjast jafnan þeirri hugsun að þeim sé 

meira umhugað (e. care) um fylgjendur sína á meðan ímynd karlleiðtogans einkennist 

meira af þörfinni til að taka stjórnina (e. take charge). Rannsóknin, sem leiddi þessar 

niðurstöður í ljós, var unnin þvert á lönd í hinum vestræna heimi og má því ætla að þetta 

viðhorf sé mjög ríkjandi víðast hvar (Catalyst, 2007).  

Konur í leiðtogahlutverki eru álitnar ekki nægilega harðar og ákveðnar og eiga það 

til að beita frekar mjúkri færni (e. soft skill) í stjórnun sinni á meðan körlum hættir frekar 

til að einblína á lausnina á viðfangsefninu þar sem verk- og vinnuferlar eru úthugsaðir 

óháð því hvernig fylgjendum hans líður eða hvað þeim finnst um málið. Þeir eru oftast nær 

mun ákveðnari, harðari á sínu og beita frekar svokallaðri harðri færni (e. hard skills) sem 

felst í eiginleikum eins og greiningar- og tæknilegri færni, greind, ákveðni, strangleika og 

ákveðinni sýn á viðfangsefni. Mjúka færnin, sem kvenleiðtogar eru jafnan taldir beita, 

felst meðal annars í sjálfsvitund, sjálfsstjórn, hvatningu, samkennd og góðri félagslegri 

færni (Marques, 2013). Kvenleiðtogar eru einnig taldir sýna meiri auðmýkt í gjörðum 
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sínum sem leiðtogar en það er talinn vera hinn hljóðláti eiginleiki farsællar forystu 

(Rosener, 1990). Greenleaf kom upphaflega fram með hugmyndina um auðmýkt í fari 

leiðtoga þegar hann lagði fram hugmyndina um þjónandi leiðtoga. Auðmjúkur leiðtogi er 

sagður lítillátur, hrokalaus og vingjarnlegur við þá sem minna mega sín eða eru lægra 

settir og reynir eftir fremsta megni að minnka ójöfnun og félagslegt óréttlæti. Þessi hæfni 

leiðtoga felst í góðum samskiptum við alla aðila skipulagsheildarinnar, samlíðan og 

heiðarleika þar sem hvatning er til virkrar þátttöku, virk hlustun stunduð og framlag allra 

aðila er virt (Northouse, 2013).  

Af þessu má sjá að kvenleiðtogar huga meira að umönnun fylgjenda sinna en 

karlleiðtogar hugsa frekar um beinan hagnað og réttar aðgerðir. En ætti þessi viðhorf að 

skipta einhverju máli fyrir hæfni hvors um sig? Í fyrstu myndi maður telja svo vera þar 

sem megináherslan í forystu og stjórnun á vinnumarkaðnum í gegnum tíðina hefur verið 

meira á hörðu færnina meðal stjórnenda, það hlutverk að sýna dirfsku, yfirburðaþekkingu 

og ákveðið náðarvald. En ef litið er til nýlegri rannsókna og það sem niðurstöður þeirra 

hafa að segja má sjá að hvor leiðtogahæfni fyrir sig er í raun talin jafn hæf og árangursrík 

sé hún brúkuð í bland. Nýlegar rannsóknir á efninu gefa þó til kynna að mjúka færnin 

færist í aukana og verður jafnvel meira metin (Marques, 2013; Wilson, 2015). Marques 

(2013) skoðaði hvora færnina fyrir sig, þá hörðu og mjúku, í rannsókn sinni og komst að 

því að kröfur vinnumarkaðarins, sem áður tóku einkum mið af harðri færni meðal 

stjórnenda, eru nú að færast nær mýkri færni og telja bæði leiðtogar og fylgjendur að mjúk 

færni leiðtoga og stjórnenda megi skipa ríkari sess í hegðun þeirra en sú harða sem jafnan 

hefur tíðkast. Flestir telja þó að sambland af hvoru tveggja sé árangursríkast og 

sveigjanleiki og traust sé það sem fólkið sækist eftir (Wilson, 2015). 

Með hliðsjón af ofangreindum atriðum má segja að manneskjan sjálf sem 

leiðtogahlutverkinu gegnir, eiginleikar hennar, hegðun og reynsla segi allt um árangur 

viðkomandi en ekki kyn eða einhverjar fyrir fram ákveðnar hugmyndir (Collins, 2001). 

Þrátt fyrir þessar staðreyndir þá heldur fræðikonan Amanda Sinclair (2005) því fram að 

leiðtoga hugtakið sjálft sé kynjað vegna þess að þegar það upphaflega kom upp á 

yfirborðið tengdist það karlmennskuímyndinni. Sú hugmynd hefur leitt af sér ákveðna 

staðalímynd sem segir til um að stjórnandi eða leiðtogi eigi að vera karlkyns mannvera og 

því viðhorfi sé erfitt að breyta. Sinclair telur þetta meginástæðu þess að kvenfólk hafi átt í 

mesta basli með komast í stjórnenda- eða leiðtogahlutverkið. Nú skal skoðað hvernig 

þróunin hefur verið gegnum árin og hvort raunverulega sé munur á karlkyns og kvenkyns 

stjórnanda eða leiðtoga.  
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2.2 Umfjöllun um kynin í stjórnendarstöðum 

Þegar umfjöllun snýr að stjórnemdastarfinu leitar hugurinn ómeðvitað til kynjamisræmis 

þar sem starfsstéttin hefur ætíð verið talin frekar karllæg en kvenleg. Mintzberg (1994) er 

einn fræðimanna sem hefur grandskoðað stjórnunarstarfið. Hann gagnrýnir marga virta 

fræðimenn, sem skoðað hafa stjórnendahlutverkið, fyrir að halda því fram að eitthvað 

hlutverk sé mikilvægara en annað og telur að á þann hátt séu þeir að slíta 

stjórnendahlutverkin úr samhengi. Hann telur þetta af og frá og segir starfið hafa fjölmarga 

samverkandi þætti sem allir spila saman og hafa áhrif hver á annan í daglegum athöfnum 

stjórnenda (Mintzberg, 1994). Það var í kringum 1970 sem rannsakendur byrjuðu fyrir 

alvöru að skoða hvort raunverulega væri til eitthvað sem hét kynjamunur í 

stjórnunarstarfinu. Fyrstu rannsóknirnar sýndu að kvenkyns stjórnendur voru líklegri til að 

beita lýðræðislegri stjórnun og umbreytingarforystu (e. transformation leadership) sem 

snýst um það að virkja hið óvirka. Konur í stjórnunarstörfum eru því taldar vera virkari á 

vettvangi með því að hvetja starfsfólk sitt og sýna því og verkefnum þess áhuga. Karlkyns 

stjórnendur áttu það frekar til að halda sig á hliðarlínunni og finnast þeir einir með valdið. 

Þeir eru taldir beita framkvæmdaforystu (e. transactional leadership) þar sem formlegri 

stjórnun er beitt, tryggt að markmið náist og að unnið sé eingöngu eftir því sem 

stjórnandinn setur fram (Rosener, 1990; Northouse, 2013).  

Judy Rosener, prófessor í viðskiptaháskóla í Kaliforníu, birti árið 1990 afar 

áhrifaríka grein um það hvernig konur stjórna og byggði niðurstöður sínar á samtölum við 

hina ýmsu stjórnendur. Niðurstöður rannsóknarinnar gáfu til kynna svipaðar áherslur og 

aðrir rannsakendur höfðu komið fram með, það er að fyrstu konurnar, sem komust til 

æðstu stjórnunarstarfa, gerðust svolítið karllægar í hegðun sinni og gjörðum. Þær fóru því 

eftir þeim hefðum sem tíðkuðust og reyndu að líkja eftir þeirri hegðun sem reyndist 

árangursrík meðal karlkyns stjórnenda. Því má segja að ekki hafi verið munur á 

stjórnunarstíl kynjanna þar sem þessar konur tóku sér stöðu sem hluta af karlkyns 

stjórnendunum. Með tilkomu fleiri kvenna í stjórnunarstöður breyttust þessi viðmið og 

næsta bylgja kvenstjórnenda kom inn á eigin forsendum og notfærði sér þá færni, hegðun 

og aðgerðir sem hún taldi öllum fyrir bestu (Rosener, 1990). 

Forystuhneigð kvenna hefur fengið meira vægi í nútímasamfélagi og er jafnvel 

talin áhrifameiri en forystuhneigð karla þar sem konur eru taldar geta búið yfir mörgum 

styrkleikum sem nýtast í stjórnunarstarfinu (Northouse, 2013). Niðurstöður rannsóknar 

Burkes og Collins (2015) benda til þess að sjálfgreindur forystustíll kvenna sé nokkuð 

ólíkur því sem karlmennirnir telja sig beita. Konur eru líklegri en karlar til að sýna 
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gagnvirkan stjórnunarstíl sem er eitt birtingarform umbreytingarforystu. Þessi forystustíll 

reyndist hafa jákvæða fylgni við ýmsa aðra kosti stjórnenda og þar á meðal velgengni. 

Kvenstjórnendurnir reyndust sérstaklega áhrifameiri þegar kom að þjálfun (e. coaching), 

miðlun (e. communication) og þróun (e. communication) (Burke og Collins, 2015). 

Kvenstjórnunarstíllinn er oft auðskilinn og tengsl við fylgjendur eru talin mikilvægur 

hlekkur til að ná árangri. Kvenstjórnendur telja sig leggja áherslu á forystu sem ferli og er 

umhugað um hvernig hægt sé að stuðla að faglegum og persónulegum ávinningi beggja 

aðila, stjórnenda og fylgjenda. Þetta einkenni kvenstjórnenda er talið byggja upp 

sjálfsþroska starfsmanna og er frábrugðið karlkyns stílnum en talið er að hann einblíni 

frekar á stýringu og vald. Karlkyns stjórnendur eru taldir setja verkefni af stað, sjá til þess 

að það sé rétt framkvæmt – óháð því hvað starfsmönnumfinnst um aðgerðirnar – og koma 

yfirleitt fljótt auga á ef einhver frávik verða, grípa þá inn í og lagfæra. Þeir telja sig beita 

hinni svokölluðu stjórnun með sverði þar sem þeir eru með skýr viðmið um hvers þeir 

krefjast af starfsmönnum sínum, veita umbun fyrir æskilega hegðun en jafnframt refsingu 

fyrir óæskilega og telja að á þann hátt haldi þeir valdi sínu sem stjórnendur (Eagly og 

Johannesen-Schmidt, 2001; Northouse, 2013; Rosener, 1990).  

Með auknum rannsóknum og þróun á stjórnendahlutverkinu hafa forystuhneigðir 

karla og kvenna fengið svipað vægi. Margar rannsóknir gefa til kynna að 

stjórnunarhlutverkið sé að verða algjörlega óskylt eiginleikum kynjanna heldur tengist 

frekar stíl, karakter og áhrifagirni stjórnandans óháð kyni hans (Northouse, 2013). Enn 

fleiri niðurstöður sýna að þar sem konum er farið að fjölga í stjórnunarstörfum hefur 

tilhneigingin orðið sú að borin sé virðing fyrir stjórnendastíl hvors kyns um sig og komið 

sé fram við stjórnendur af báðum kynjum sem jafningja (Eagly og Carli, 2007). Northouse 

(2013) segir að kvenstjórnendur nái betri árangri á vettvangi sem telst kvenlegri, eins og í 

umönnunarstörfum þar sem styrkleiki í samskiptum er mikilvægari en annars staðar; 

jafnframt að karlkyns stjórnendur nái meiri árangri á karllægari vettvangi eins og í 

tæknigeiranum eða hernum svo eitthvað sé nefnt. 

Ánægjulegt er að segja frá því að alþjóðleg fyrirtæki kjósa í auknum mæli konur til 

stjórnunarstarfa þótt þróunin megi ganga hraðar. Þess má geta að því fer fjarri að öll lönd 

upplifi slíka fjölgun og enn er verulegt misvægi (e. disparity) milli kynjanna í 

leiðtogahlutverkunum. Deborah Gillis, forseti og forstjóri hjá Catalyst, leiðandi 

rannsóknar- og ráðgjafafyrirtækinu, sem vinnur að því að efla þátttöku kvenna á 

vinnustöðum og byggja upp kvenvænt umhverfi, er þeirrar skoðunar að einkar jákvæð 

þróun eigi sér stað varðandi fjölgun kvenna í stjórnunarstöðum fyrirtækja. Þrátt fyrir það 
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þá telur hún nýjustu tölurþó ekki nægilega jákvæðar þar sem hún vill sjá frekari aðgerðir 

sem ýta undir hraðari þróun (Taylor, 2015). Nú þegar hafa íslensk stjórnvöld samþykkt lög 

um að hlutfall kynja í æðstu stjórnrmfsstöðum sé aldrei undir 40% hjá fyrirtækjum á 

hlutabréfamarkaði; þar sem hallað hefur á konur að þessu leyti ætti þeim nú að fjölga á 

þessu starfssviði (Lög nr. 13/2010; Taylor, 2015). 

Í framhaldi af þessari umræðu má koma inn á herferð ráðgjafar- og 

rannsóknarfyrirtækisins Catalyst (2015c), „Women on board“ sem var sett af stað árið 

2007 í þeim tilgangi að stuðla að skipun kvenna í stjórnir fyrirtækja í Kanada og svo stuttu 

seinna í Bandaríkjunum. Sérsvið Catalyst er að byggja upp hóp af hæfum konum sem 

þykja tilkomumiklir einstaklingar og hæfa til framkvæmdastjórnar innan fyrirtækja og 

festa í sessi þá skyldu leiðandi fyrirtækja að auka fjölbreytni í stjórnum  þessara fyrirtækja. 

Á hverju ári er konum, sem sinna framkvæmdastjórn og þykja góðir kandidatar fyrir setu í 

stjórnum fyrirtækja, boðið að taka þátt í verkefninu. Þær eru síðan paraðar við 

reynslumeiri stjórnarmenn í leiðandi fyrirtækjum sem verða þeirra leiðbeinandur (e. 

mentor) og meistarar (e. champion) til tveggja ára í þeim tilgangi að aðstoða tiltekna konu 

til að ná stjórnarsetu (Women on Board, 2015). Í kjölfar herferðarinnar hefur ráðningum 

kvenna í stjórnunarstöður fjölgað ogríðarleg í fyrirtækjum. Árið 2014 höfðu 28 fyrirtæki 

tekið þátt með því að senda frá sér efnilegar konur sem þykja efni til æðstu stjórnarsetu.  

Þann 15. september 2015 var gefin út skýrsla um stöðu mála en þá höfðu 93 konur tekið 

þátt í verkefninu og 49% þeirra höfðu fengið stöðu í stjórnum fyrirtækja sinna (Catalyst, 

2015c). 

Með þessari viðleitni er ekki ólíklegt að fjölgun kvenna í stjórnunarstörfum haldi 

áfram næstu árin og aukin von um að kvenstjórnendur verði orðnir 40% í fyrirtækjum fyrir 

árið 2020 eins og evrópska efnahagsráðið setti fram með lagasetningu sinni. 

2.2.1 Hlutfall kvenna í stjórnunarstöðum á Íslandi 

Samkvæmt Hagstofu Íslands þá hefur hlutfall kvenna í stjórnunarstöðum hækkað jafnt og 

þétt á síðustu árum. Skýringin er talin vera tilkoma nýrra laga um kynjahlutfall í stjórnum 

fyrirtækja (Lög nr. 13/2010). Fram til þess hafði þessi þróun verið fremur hæg. Hlutfall 

kvenna í stjórnum fyrirtækja, sem greiða laun og skráð eru í hlutafélagaskrá, var 21,9% 

árið 1999 og 22,9% árið 2008; hækkunin nemur ekki nema einu prósenti á 9 ára tímabili 

(Hagstofa Íslands, 2014). Sama ár og þessar niðurstöður voru birtar gerðu Viðskiptaráð 

Íslands, Félag kvenna í atvinnurekstri og Samtök atvinnulífsins sameiginlegan 

starfssamning sem gilti næstu fjögur ár á eftir, eða til ársins 2013. Með þessum samningi 
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átti að reyna eftir fremsta megni að fjölga kvenstjórnendum í íslenskum fyrirtækjum án 

þess að grípa þyrfti til lagasetningar (Velferðarráð, 2013). Allt kom fyrir ekki og hlutfall 

kvenna jókst ekki nægilega markvisst svo að stjórnvöld Íslands brugðu á það ráð að grípa 

til lagasetningar um hlutfall kynja í stjórnunarstöðum fyrirtækja. Árið 2010 var því 

ákveðið á Alþingi að samþykkja lög sem kveða á um að gæta skuli að jöfnu kynjahlutfalli 

stjórnarmanna í opinberum hlutafélögum, einkahlutafélögum og hlutafélögum þar sem 

starfa á ársgrundvelli að jafnaði 50 starfsmenn eða fleiri. Í lögunum segir að í þeim 

félögum, sem hafi tvo eða þrjá stjórnarmenn, skuli hvort kynið eiga að lágmarki 1 fulltrúa 

en þegar um fleiri en þrjá stjórnarmenn er að ræða má hlutfall hvors kyns ekki vera lægra 

en 40%. Þá er einnig bent á að við ráðningu á framkvæmdastjóra skuli gæta sérstaklega að 

kynjahlutfallinu. Lög þessi tóku gildi 1. september 2013 (Lög nr.13/2010).  

 Undirtektirnar sem kynjakvótalagasetningin fékk voru misjafnar. KPMG gerði 

könnun meðal stjórnarmanna í fyrirtækjum á Íslandi um viðhorf þeirra til þessarar 

lagasetningar. Meðal þátttakenda voru 71% karlar og 29% konur. Niðurstöðurnar leiddu í 

ljós að 76% kvenkyns stjórnenda tóku jákvæða afstöðu til lagasetningarinnar en eingöngu 

34% karlkyns stjórnenda. En þegar spurt var að því hvort lögin myndu raunverulega hafa 

áhrif þá töldu ríflega 63% af heildinni þau hafa engin áhrif á kynjahlutfall í stjórnum 

fyrirtækjanna en 29% þátttakenda töldu lögin hafa skilað einhverju inn í fyrirtækin. Af 

konunum töldu þó 43% að lögin myndu hafa áhrif með tímanum en einungis 13% 

karlkyns stjórnendur héldu því fram. Þátttakendur töldu áhrifin koma helst fram í ímynd 

og fyrirtækjamenningu fyrirtækisins en rétt um 36% kvenstjórnenda og 15% 

karlstjórnenda töldu lögin hafa jákvæð áhrif á kynjahlutfall æðstu stjórnenda (KPMG, 

2012). Viðmælendur rannsóknar þessarar voru á öndverðum meiði varðandi ágæti þessarar 

lagasetningar. Sumir hverjir töldu hana geta komið verr út fyrir kvenstjórnendur þar sem 

karlstjórnendur gætu ,,skellt í lás“ og jafnvel unnið markvisst gegn því að ráða konur í 

stjórnunarstöður vegna hræðslu um að þær muni að lokum yfirtaka svæðið. Einn 

viðmælandinn orðaði það svona: ,,Það er einhver svona varnarmekanismi í gangi“. Aðrir 

töldu það farsælt skref að lögbinda kynjahlutfallið vegna þess að það væri nauðsynleg leið 

í átt að bættri stöðu kvenna í æðstu stjórnunarstörfum.  

Samkvæmt nýjust tölum Hagstofunnar, sem gefnar voru út 6. maí 2015, kemur í ljós að 

mjög jákvæð aukning er á hlutfalli kvenna í stjórnunarstöðum (Hagstofa Íslands, 2015a). Í 

lok árs 2013, árið sem lagasetning kynjakvótans tók formlega gildi, náðu konur 25,1% 

stjórnarmanna fyrirtækja, sem skráð eru í hlutfélagaskrá, en rúmlega 30% í fyrirtækjum 

sem höfðu fleiri en 50 starfsmenn: þetta er 100% hækkun á fimm ára tímabili eða frá árinu 



 

24 

2008 en þá var hlutfallið 15% (Hagstofa Íslands, 2014). Í maí síðastliðinn birti Hagstofan 

svo nýjar tölur. Þar kemur fram að í lok árs 2014 hafi kvenkyns stjórnarmenn í 

fyrirtækjum, sem greiða laun og skráð eru í hlutafélagaskrá, verið 25,5% stjórnarmanna 

sem er nokkur hækkun frá 2008, eða 2,6% hækkun á 7 ára tímabili og 0,4 % hækkun frá 

árinu á undan (Hagstofa Íslands, 2015a). Fjölgun kvenna í stjórnarformannsstöðum hefur 

verið hvað mest í stærri fyrirtækjunum þótt hlutfall kvenna almennt sé hærra í minnstu 

fyrirtækjunum (Hagstofa Íslands, 2013). 

 Þegar litið er til aldursbils kvenna yngri en 26 ára má sjá að rétt tæplega helmingur 

nýrra fyrirtækja árið 2012 hafði kvenkyns stjórnarformann. Þess má geta að hlutfall 

kvenna. sem gegna framkvæmdastjórastöðu, er hvað hæst í þjónustustarfsemi og hjá 

félagssamtökum,  eða 62%.  en karlmenn í framkvæmdastjórastöðum eru jafnan í 

meirihluta í flestum öðrum atvinnugreinum (Hagstofa Íslands, 2013). Þessar niðurstöður 

eru algjörlega í takt við það viðmið sem er við lýði í samfélaginu um að kvenkyns 

stjórnendur nái betri árangri í umönnunar-, menntunar- og þjónustugeiranum þar sem þær 

eru taldar búa yfir öflugri samfélagslegri samskiptafærni en karlkyns stjórnendur 

(Northouse, 2013).  

 Nú verður litið til nálægra landa og skoðað hvort erlendar konur í 

stjórnunarstöðum  fái svipuð tækifæri og þær íslensku. 

2.2.2 Samanburður við önnur lönd 

Þegar Ísland er borið saman við önnur lönd má sjá að hlutfall kvenstjórnenda á Íslandi er 

yfir meðaltali meðal Evrópuþjóða en hins vegar á það ekki við ef eingöngu er miðað við 

nálæg lönd, Noreg, Svíþjóð og Finnland svo dæmi séu tekin. Í október 2014 var gerð 

rannsókn á alþjóðlegum fyrirtækjum á hlutabréfamarkaði meðal annars í Bandaríkjunum, 

Kanada, 14 Evrópulöndum og í Austur-Asíu (e. Asia-Pacific) og er þetta í fyrsta sinn sem 

svo víðtæk rannsókn er gerð (Catalyst, 2015a). Könnuð var þátttaka kvenna í stjórnun 

fyrirtækjanna. Niðurstöður hennar gefa til kynna að hlutfall kvenna í stjórnun þessara 

fyrirtækja voru um 19,2% í Bandaríkjunum og 20,8% í Kanada. Þá voru evrópsku 

hlutafélagsfyrirtækin (e. European Stock Index Companies) með að meðaltali 21,3 % 

kvenna í stjórnunarstöðum. Noregur trónir á toppnum með 35,5% kvenhlutfall á meðan 

Portúgal dregur meðaltalið verulega niður með einungis 7,9% hlutfall kvenna. Ef 

Norðurlöndin eru skoðuð ein og sér þá er meðtalshlutfallið þar örlítið hærra eða um 25,9% 

en Danmörk er með lægsta hlutfall kvenna í stjórnunarstöðum, 21,9% (Catalyst, 2015b). 

Af ofangreindum upplýsingum má sjá að fyrirtækjum á Íslandi hefur gengið ágætlega að 
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fjölga konum í stjórnun stærri fyrirtækja miðað við önnur fyrirtæki í Evrópulöndunum. 

Ánægjulegt þykir að sjá hversu vel gengur annars staðar á Norðurlöndum að auka hlutfall 

kvenna í æðstu stjórnunarstöðum og mættum við Íslendingar taka þau til fyrirmyndar. 

Þrátt fyrir nokkra ánægju með þessa aukningu milli ára á fjölda kvenkyns stjórnenda þá 

virðast þær enn eiga langt í land með að verða jafningjar karlstjórnendanna sem vert er að 

taka tillit til. Því þarf að efla fyrirtæki frekar til þess að vinna markvisst að skipulegri 

áætlun um að vinna gegn þessu kynjamisrétti. 

  



 

26 

2.3 Konur í lykilhlutverki  

Alkunnugt er að konur hafa öllu jafnan ekki staðið í sömu sporum og karlar gagnvart 

möguleikum á vinnumarkaði. Lengi vel þóttu konur hreinlega ekki eiga erindi þar þar sem 

hlutverk þeirra væri heimilishald og uppeldi. Lengi hafa ákveðin, vel afmörkuð viðhorf 

verið  ríkjandi í gegnum tíðina gagnvart hlutverkum kynjanna. Fyrir fram gefnar 

staðalímyndir kynjanna móta viðhorf manna gagnvart náunganum. Vegna þessara viðhorfa 

hafa konur átt í mesta basli við að öðlast virðingu til að komast í áhrifastöður innan 

stofnana og fyrirtækja (Eagly og Carli, 2007).  

 Ýmsar rannsóknir hafa verið gerðar á því hvað orsaki slíkar staðalímyndir og þær 

allra nýjustu hafa beinst að því hvernig koma megi í veg fyrir að þetta viðgangist 

(Anderson o.fl., 2015). Eftir að 20. öldin rann sitt skeið var eins og eitthvað hafi gerst og 

konur fóru að fá fleiri möguleika innan fyrirtækjanna þrátt fyrir að nánast engin þeirra hafi 

komist í æðstu og valdamestu stöðuna. Þar hafa nokkrir þættir áhrif sem eiga flestir upptök 

sín í viðhorfum samfélagsins til kynjanna. Einn þessara þátta eru fordómar sem konur 

þurfa jafnan að takast á við og streitast á móti. Staðalímynd kvenna er oft sú að þær séu 

móðurlegar, góðhjartaðar og ekki nægjanlega harðar af sér. Því séu þær ekki nógu 

áreiðanlegur kostur til stjórnunarstarfsins þrátt fyrir að þær geti alveg skilað 

leiðtogahlutverkinu ágætlega af sér. Þessi ímynd hefur leitt af sér að þær konur, sem 

komast svo langt að verða stjórnendur, eiga í mesta basli með að vinna gegn 

staðalímyndinni og hegða sér jafnvel bara eins og karlarnir, það er að segja gerast frekar 

karllægar í aðgerðum sínum og hegðun (Eagly og Carli, 2007, Kenneth og Tracey, 2015). 

Þeim sem brjótast gegn hinum dæmigerðu staðalímyndum á þennan hátt hefur oft verið 

refsað, þær eru taldar ná minni árangri en karlar og síður valdar en leiðtogi af gagnstæðu 

kyni sem þó sýnir sama stjórnunarstíl. Ástæðan er talin vera sú að viðmiðin (e. norm) 

segja til um að karlkyns manneskja skuli sinna slíku hlutverki.  Því er við ramman reip að 

draga fyrir kvenfólkið að yfirstíga bæði kynferðislega hlutdrægni og þær staðalímyndir 

sem eru ríkjandi (Kenneth og Tracey, 2015).  

Niðurstöður rannsóknar, sem Árelía Eydís Guðmundsdóttir (2008) gerði meðal 

nokkra kvenkynsstjórnenda á Íslandi, sýndu fram að þær konur, sem tóku þátt, töldu sig 

vera einar af strákunum þar sem karlkynið var í miklum meirihluta á vinnustaðnum. 

Meirihlutinn hafði upplifað það að hætta störfum einhvern tímann á starfsævinni vegna 

þess að þær sáu ekki fram á að ná lengra vegna kyns síns. Þær upplifðu verulegt 

kynjamisrétti bæði varðandi stöðu og launamun. Líkt og fram hefur komið sýna margar 
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kenningar um misrétti kynjanna að karlkynið hefur lengi vel haft yfirhöndina varðandi 

leiðtoga- og stjórnunarstöður sem talið er hafa ýtt undir kynjamisrétti. Það skýrist af því að 

karlar kjósa frekar að vinna með öðrum karlmönnum, ráða þá frekar til starfa og borga 

þeim í samræmi við eigin laun sem getur leitt til ákveðins misréttis gagnvart konum 

(Kanter, 1977). En með aukinni tilkomu kvenna til æðstu stjórnar má vænta þess að draga 

muni úr þessu misrétti (Maume og Ruppanner, 2015). 

Kvenkynsleiðtogar hafa verið gagnrýndir fyrir að nota mýkri nálganir í 

stjórnunaraðferðum sínum þrátt fyrir að þær nálganir tengist árangursríkri stjórnun. Má þar 

nefna þriggja þátta færni sem felur í sér að búa yfir: tæknilegri færni til að leysa ákveðin 

viðfangsefni (e. problem solving), mannlegri færni sem snýr að heiðarleika, trausti, 

umhyggju og sterkum félagslegum samskiptum og síðast en ekki síst hugrænni færni sem 

telst til ákveðins persónuleika og sérstakrar færni í að veita starfsmönnum hvatningu. Að 

þessu viðbættu telja nútímarannsakendur íleiðtogafræðum að framlag einstaklinganna, 

starfsreynsla leiðtogans og önnur umhverfisáhrif hafi að sjálfsögðu einnig áhrif á árangur 

leiðtogans (Northouse, 2013). Kvenleiðtogum er öllu jafnan meira umhugað um jafnrétti á 

vinnustað samanborið við karlleiðtoga. Þær eru jafnframt líklegri til að þroska og efla 

starfshæfni undirmanna sinna með því að deila upplýsingum til þeirra, fela þeim ábyrgð og 

finna lausnir eða góð úrræði sem koma sér vel fyrir viðkomandi sem og fyrirtækið í heild. 

Rannsóknir sýna að þegar kvenstjórnendur veita frekari upplýsingar, auðlindir og sýnileg 

verkefni til kvenkyns undirmanna þá munu þær vera líklegri til að vinna sér inn 

launahækkun í samræmi við karlkyns starfsmenn (Maume og Ruppanner, 2015). Ýmsar 

rannsóknir, sem gerðar hafa verið á stjórnarháttum kvenna, gefa til kynna að þegar konur 

eru við stjórnvölinn þá minnkar kynjamisréttið töluvert (Maume og Ruppanner, 2015, 

Taylor, 2015). David Matsa, prófessor við Norðvestræna Kellogg-stjórnunarháskólann, 

sem rannsakaði hvernig Noregi tókst á svo skömmum tíma að framfylgja lagasetningunni 

um kynjakvóta og þar með að auka áhrif kvenna innan fyrirtækja, styður þessa 

fullyrðingu. Hann telur fyrirtæki, sem hafa konur í æðstu stjórnum, eiga það frekar til að 

ráða fleiri kvenkynsstjórnendur. Hann bendir á þessa leið til að sporna gegn 

kynjamisréttinu þar sem hann telur að slíkar aðgerðir geti haft þau áhrif víðar í umhverfinu 

að konum fjölgi í æðstu stjórnum. Samkvæmt niðurstöðum rannsóknar hans þá telur hann 

framkomu og framsetningu (e. representation) kvenna á leiðtogahlutverkinu skipta 

geysimiklu máli og telur þær hafa afgerandi áhrif á stýringu heildarinnar (Matsa og Miller, 

2012). 
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 Þrátt fyrir þessar staðhæfingar þá hefur hlutfall kvenna í gegnum tíðina verið 

töluvert lægra en hlutfall karla þegar kemur að ráðningu í æðstu starfsstöðurnar. Ein af 

meginástæðunum má rekja til þeirra ósanngjörnu hindrana sem gjarnan hafi verið á vegi 

kvenna upp metorðastigann. Í köflunum hér á eftir verður farið stuttlega yfir þær hindranir 

sem hafa verið hvað veigamestar og erfiðar viðureignar fyrir konur að yfirstíga. 

2.3.1 Mögulegar hindranir kvenna 

Hugtakið hindrun (e. barrier) stendur fyrir einhvers konar girðingu eða annan vegartálma 

sem kemur í veg fyrir hreyfingu eða aðgang að einhverju sem sóst er eftir. Hindrun er 

einhvers konar eining sem hefur þann tilgang að hrinda frá eða loka leið að einhverju 

eftirsóknarverðu. Hvers kyns hindranir á starfsvettvangi geta haft mjög hamlandi áhrif 

hvort sem það er á starfsframa, þroska eða árangur. Erfitt getur reynst að vinna bug á þeim 

og jafnvel oft erfitt að koma auga á þær (Catalyst, 2007a). Eagly og Carli (2007) gera 

þessum hindrunum mjög greinargóð skil í bók sinni, Through the Labrinth, og nefna 

jafnframt þá áhugaverðu staðreynd að þær hafi jafnvel leitt til betri aðstæðna fyrir konur. 

Þær segja að upphaflega hafi þykkur steypuveggur (e. the concrete wall) staðið í vegi fyrir 

að konur kæmust áfram á vinnumarkaðnum. Síðar þróaðist þetta yfir í hið svokallaða 

glerþak (e. the glass ceiling) sem setti kvenfólki óáþreifanlegar hömlur sem taldar er að 

mestu leyti horfnar í dag. Nú er vegi kvenna að æðstu stöðum innan fyrirtækja lýst sem 

völundarhúsi (e. lLabrinth) sem vísar til þess að leiðin liggur ekki eingöngu upp á við 

heldur þarf oft að taka hliðarspor eða jafnvel að stíga örlítið til baka (Sandberg, 2013). 

Þetta er mikilvægt að hafa í huga ef takmarkið er að ná hinni eftirsóknaverðu 

stjórnunarstöðu (Eagly og Carli, 2007). Hér á eftir verður stuttlega greint frá hverri 

hindrun fyrir sig og hvernig hver þeirra hefur staðið í vegi fyrir því að konur nái til æðstu 

valda. 

2.3.1.1 Steypuveggurinn  

Þegar litið er til þessara hindrana þá ber fyrst að nefna þá fordóma sem jafnan ríkja 

gagnvart konum í stjórnunarstöðum. Ýmis menningarleg gildi hafa djúp áhrif á skoðanir 

okkar og viðhorf gagnvart margvíslegum þáttum samfélagsins sem endurspeglast í hegðun 

okkar og atferli. Fyrir fram ákveðnar hugmyndir um eiginleika fólks, sem flokkast undir 

ákveðinn hóp eða ríki í samfélaginu, er jafnan kallað staðalímynd. Staðalímyndir verða til 

innan samfélagsins og segja til um hvernig þessir ákveðnu hópar eiga að hegða sér eða 

hvaða störfum þeir skulu gegna (Northouse, 2013; Snara veforðabók, 2015). 

Staðalímyndir þróast yfirleitt samhliða menningarlegum breytingum í samfélaginu og telja 
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fræðimennað menningarlegar breytingar ættu að skapa hvata meðal samfélagsþegna um að 

breyta og jafnframt endurskoða fyrir fram ákveðnar staðalímyndir ákveðinna hópa. En 

fjölmiðlar, félagsleg staða fólks og reynsla annarra af viðkomandi hóp getur einnig 

myndað og þróað staðalímyndir (Crites, Dickson og Lorenz, 2015). Sem dæmi má nefna 

að ungur háskólamaður getur fengið aðstoð hjá kvenkyns leiðbeinanda, sem gerir honum 

kleift að skilja viðfangsefnið, leitt til þess að hann endurskoði hugmynd sína um 

viðkomandi manneskju og jafnframt þann hóp sem hún kann að tilheyra. Fjölmiðlar gegna 

einnig afar mikilvægu hlutverki varðandi myndun og mótun staðalímynda þar sem þeir 

miðla atburðum líðandi stundar til samfélagsins;  hvernig þeir segja frá getur smitað og 

leitt af sér ákveðin viðhorf. Það þykir til dæmis mjög fréttnæmt í dag ef kona hlýtur 

forstjórastöðu en jafnframt þætti Íslendingum það ekkert tiltökumál ef kona byði sig fram 

til forseta þar sem fordæmi er fyrir slíku hér á landi. 

Með auknum rannsóknum á hugmyndum fólks um kynin og leiðtogahæfni kemur 

enn betur fram að stöðlun ímynda í samfélaginu sé meginvandamálið varðandi 

kynjamisréttið í stjórnunarstöðum (Catalyst, 2005; Crites, Dickson og Lorenz, 2015). 

Almennt gilti hér áður fyrr að konur ættu að nýta krafta sína innan veggja heimilisins, sjá 

um uppeldi, matseld og hvers kyns heimilisverk. Af þeim sökum þóttu þær ekki vænlegur 

kostur til að sækja nám og höfðu því lítil tækifæri til að auka þekkingu sína eða færni. Það 

var því talið að svokallaður steypuveggur stæði í vegi fyrir að þær næðu eitthvað lengra 

(Eagly og Carli, 2007; Sandberg, 2013). Flestum konum í Bandaríkjunum var til dæmis 

meinaður aðgangur að háskólum allt til ársins 1960 og árið 1970 stóðu mörg fyrirtæki í 

heiminum gegn því að taka konur í atvinnuviðtal til ýmissa krefjandi starfa, t.d. í tengslum 

við lögfræði og vísindi. Konur máttu því sæta frekar miklu misrétti varðandi möguleikana 

á vinnumarkaðnum og oft meinuð samfélagsleg þátttaka almennt. 

 

Í 1. gr. laga nr.10/2008, um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla kemur fram að 

til þess að ná því markmiði að staða kynjanna sé jöfn á öllum sviðum samfélagsins þurfi 

að vinna gegn neikvæðum staðalímyndum um hlutverk karla og kvenna. 

 

Því má segja að það sé samfélagsleg ábyrgð okkar allra að sporna gegnfordómum sem 

þessum og vinna þannig saman að auknu jafnrétti kynjanna. Sú staðalímynd, sem jafnan 

hefur ríkt gagnvart kynjamun stjórnenda, hefur orðið til þess að konur hafa orðið fyrir 

miklu misrétti varðandi stjórnunarhlutverk sitt. Catalyst, alþjóða rannsókna- og 

ráðgjafafyrirtækið sem leggur áherslu á rannsóknir á kynjum og leiðtogahlutverkinu, birti 
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grein um þau vandræði sem kvenstjórnendur jafnan lenda í vegna staðalímynda 

samfélagsins. Þar kemur fram að konur eru taldar standa frammi fyrir mjög takmörkuðum 

og ósanngjörnum valkostum sama hvernig þær hegða sér, framkvæma eða beita stjórnun 

sinni. Það eru þrír þættir sem þykja hvað mest áberandi varðandi skoðun fólks á 

kvenstjórnendum og þeir jafnan taldir grafa undan stjórnunarhæfni þeirra og framförum í 

stjórnunarstarfinu. Fyrst ber að nefna þau ýktu viðhorf sem ríkja gagnvart konum í 

stjórnunarstöðum en þær eru bæði sagðar alltof mjúkar eða of harðar og ná samkvæmt því 

aldrei að hegða sér rétt, það er að segja ef eitthvað telst þá rétt.Í öðru lagi eru til þeirra 

oftast settar óraunhæfar hæfniskröfur, vanalega hærri kröfur en til karlstjórnenda og þurfa 

því að hafa sig allar við að standast þær væntingar. Í þriðja og síðasta lagi þá glíma 

kvenstjórnendur oft við það að vera álitnar annaðhvort hæfar eða vel liðnar, mjög sjaldan 

eiga báðir þættir við. Ef þær reynast hæfar eru meiri líkur á að viðhorfið til þeirra sé ekki 

eins jákvætt (Catalyst, 2007b). Þessir þættir geta verið mjög duldir á vettvangnum en þó 

öllum ljósir þar sem þetta hefur óneitanlega áhrif á framgang kvenna í stjórnunarstöður. 

Við skulum líta á næstu hindrun til samanburðar við þessar hugmyndir. 

2.3.1.2 Glerþakið  

Annað atriði, sem fjallað hefur verið um varðandi hömlur kvenna í æðstu stöður, er hið 

svokallaða glerþak (e. the glass ceiling) en það vísar til einhvers konar ósýnilegs glers sem 

virkar sem hindrun gegn því að konur nái eins langt og þær gjarnan gætu eða myndu vilja. 

Þessi hindrun getur komið í veg fyrir að hæfir einstaklingar nái ákveðnum þroska og 

aukinni þekkingu innan fyrirtækja (Eagly og Carli, 2007; Milkovich og Boudreau, 1997). 

Hugtakið á ekki eingöngu við konur heldur hefur það líka verið notað um hindranir 

annarra minnihlutahópa eins og svertingja og samkynhneigðra. 

 Eagly og Carli (2003) hafa skoðað hugmyndir fram og aftur. Þær halda því fram að 

menntun, þroski og starfsreynsla hafi skipt miklu máli fyrir þann sem hyggst ná æðstu 

stjórnendastöðu. Hér áður fyrr voru viðhorf samfélagsins til kvenna þau að fáar þeirra 

byggju yfir þessum kostum og þess vegna hafi þær ekki verið valdar til æðstu stjórnar 

(Eagly og Carli, 2003). Þessi viðhorf eiga ekki stoð í raunveruleikanum því – eins og áður 

hefur komið fram – hafa tölulegar staðreyndir sýnt að meira er um að konur mennti sig 

heldur en karlar. Konur geta þó verið í minnihlutahópi þegar kemur að starfsreynslu vegna 

þess að þeirra ábyrgð hefur í gegnum tíðina tengst heimilishaldi og uppeldi barna. Slík 

vinna getur komið í veg fyrir að konur öðlist sömu starfstækifæri og reynslu og karlmenn. 

Eagly og Carli (2007) komust að því að hjón, sem bæði sinna orkumikilli og tímafrekri 
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stöðu, eigi það til að láta það í hendur konunnar að sjá um heimilið og börnin. Konan er 

því ábyrgðarmeiri á þeim vettvangi þannig að karlinn getur stundað vinnu sína áreitislaust. 

Þær konur, sem þrá ekkert heitar en að öðlast æðstu stjórnunarstöðu, taka sumar hverjar 

upp á því að eignast jafnvel aldrei börn en aðrar velja það að taka einungis tímabundið 

leyfi frá vinnunni til að sinna barnauppeldinu eða færa sig um set og taka að sér örlítið 

sveigjanlegra starf sem krefst jafnan ekki eins mikils af þeim. Þetta getur því haft áhrif á 

starfsframa þeirra bæði á neikvæðan hátt og jákvæðan. Þær geta hugsanlega misst af 

góðum tækifærum og tafið starfsframa sinn eða hreinlega komið tvíefldar til baka með enn 

meiri eldmóð til að ná lengra (Northouse, 2013; Sandberg, 2013; Sinclair, 2005). 

 Niðurstöður rannsóknar Eagly og Carli (2007) um konur í stjórnunarstörfum gefa 

til kynna að konum finnst þeim mismunað innan vinnustaðarins þar sem þeim finnst á þær 

hallað miðað við karlkyns samstarfsmenn sína. Þetta segja þær vera enn einn hluta 

glerþaksins þar sem þær fá til dæmis síður verkefni sem geta veitt þeim vald yfir öðrum 

þar sem þær telja að þeim sé hreinlega ekki treyst fyrir svo krefjandi verkefnum. Hins 

vegar telja þær að slík verkefni geti styrkt þekkingu þeirra og reynslu sem getur skilað 

bættri frammistöðu þeirra. Af þessum sökum fá þær síður tækifæri til stjórnunarstarfs í 

framlínu fyrirtækjanna þar sem traust til þeirra er ekki til staðar svo að þeim er heldur 

beint inn á önnur svið. Nútímarannsóknir hafa komið með þær niðurstöður að fjölbreytt 

samsetning stjórnar innan fyrirtækja getur skipt veigamiklu máli varðandi árangur, afköst 

og aukið hlutafé. Þar er hlutverk kvenstjórnenda jafn mikilvægtog karlstjórnenda svo að 

fyrirtæki ættu að leggja metnað í ráðningar og starfsþróun þess kyns sem er í minnihluta 

(Cook og Glass, 2015). Þeir kvenstjórnendur, sem talað var við í rannsókn þeirra Eagly og 

Carli (2007), telja sig skorta markvissan leiðbeinanda (e. mentor) í starfi þar sem þær telja 

þá reynslu geta aukið velgengni sína, stöðu og styrk sem stjórnanda. Það er hagur beggja 

aðila, hvort sem það er fyrirtækisins í heild eða starfsþróun og hæfni viðkomandi 

starfsmanns, að njóta fræðslu og reynslu af metnaðarfullum leiðbeinanda (Lodish, 2015). 

 Ástæðan fyrir því að líkja þessari hindrun við gler er augljóslega vegna þessara 

ófyrirsjáanlegu og jafnvel ósýnilegu hindrana sem virðast verða fyrir konum þegar þeim 

finnst eins og það glitti í toppstöður. Eagly og Carli (2007) telja að glerþakið sé að verða 

úrelt fyrirbæri þar sem konur eru farnar að sjást víðar í stjórnunarstöðum innan fyrirtækja 

eða stofnana og séu því að brjóta sér leiðir í gegnum þetta þak. Þær hafa sýnt það margar 

hverjar að það á ekki að vera til neitt sem heitir þak yfir það hversu langt kvenþjóðin getur 

náð varðandi áhrifa- og valdastöður. Angela Merkel, kanslari Þýskalands, sem er í dag ein 

valdamesta kona heimsins, Margaret Thatcher heitin, forsætisráðherra Bretlands, Vigdís 
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Finnbogadóttir, fyrrverandi forseti Íslands, Birna Einarsdóttir, bankastjóri Íslandsbanka, 

Rannveig Rist, forstjóri álversins Rio Tinto Alcan, og Sigrún Ragna Ólafsdóttir, forstjóri 

VÍS, svo einhverjar séu nefndar, eru konur sem hafa náð aðdáunarverðum árangri á 

stjórnunarferli sínum og eru mikilvægar fyrirmyndir fyrir nútímakonur sem og komandi 

kynslóðir. Með áframhaldandi þróun ætti konum að vera allir vegir færir og því réttara að 

ræða um leið kvenna að æðstu stjórnunarstöðum sem nokkurs konar völundarhús, eins og 

Eagly og Carli (2007) gerðu. 

2.3.1.3 Völundarhúsið  

Eagly og Carli (2007) eru þeirrar skoðunar að leið kvenna til æðstu stjórnunarstaða sé 

hægt að líkja við völundarhús (e. the labyrinth). Það vísar til þeirra krókaleiða sem konur 

þurfa jafnan að fara til að komast að æðstu valdastöðum. Með krókaleiðum eiga þær ekki 

við hinar hefðbundnu hindranir, sem konur standa frammi fyrir, heldur eru aðrar enn meira 

krefjandi og jafnframt ófyrirséðar hindranir sem leiða oft til þess að konurnar sitja eftir og 

einungis þær allra hörðustu komast alla leið. Völundarhúsið kemur víða við í 

leiðtogafræðunum þegar fjallað er um konur sérstaklega og hefur Northouse (2013) sett 

upp þriggja laga skiptingu sem lýsir hverri hindrun fyrir sig. Hann telur aðallir áhrifaþættir 

séu tvinnaðir saman í völundarhúsi og komi fyrir á misjöfnun stöðum á misjöfnum tíma 

þar sem engin kona fer eins í gegnum krókaleiðir völundarhússins. Áhrifaþættirnir eru 

fordómar, kynjamunur varðandi persónueinkenni og stjórnunarstíl og mannauður almennt 

sem vísar til menntunar, starfsreynslu og möguleika. Northouse gefur konum, sem stefna á 

stjórnunarstarf, tvö ráð til að finna sér leið gegnum völundarhúsið. Í fyrsta lagi eigi þær 

alltaf að sýna fram á að þær séu bæði samviskusamar (e. agentic) og samfélagsdrifnar (e. 

communal) og í öðru lagi eigi þær að vera duglegar við að mynda félagsleg tengsl 

(Northouse, 2010). 

2.3.2 Klifurgrindin  

Sheryl Sandberg (2013) segir að nú orðið sé hægt að líkja leið kvenna jafnt sem karla að 

stjórnunarstöðum við klifurgrind (e. jungle gym). Hún telur að þær hindranir, sem Eagly 

og Carli tala um, séu nánast orðnar úreltar þó að nýlegar rannsóknir bendi til þess að 

staðalímyndir ríkja enn meðal ýmissa þjóða. Með líkingunni um klifurgrindina vill 

Sandberg benda á að mikilvægt sé að einblína ekki einungis á æðri stöður heldur þurfi 

jafnframt að endurskoða reglulega eigin stöðu og velta því fyrir sér hvað sé manni sjálfum 

fyrir bestu. Það séu ekki allir sem ná til æðstu stjórnunarstarfa af því þeir hreinlega hafa 

ekki hæfnina til þess. En hæfnina er þó hægt að þróa og efla. Hún bendir því á að stundum 
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þurfi að færa sig neðar í metorðastiganum og byrja aftur að nýju til að öðlast betra starf 

eða æðri titil, já, eða færa sig um set og sjá hvort það gefi auknari möguleika. 

Útgangspunkturinn hjá henni er sá að það þurfi ekki endilega að leita alltaf í æðri stöður 

en maður gegnir í dag heldur geti aukinn starfsþroski myndast af öðrum þáttum. Hún 

heldur því fram að konur eigi auðveldara með þessar tilfærslur heldur en karlar þar sem 

þeir reyna allt hvað þeir geta til að ná sinni æðstu stöðu, vilja gjarnan setjast þar að og 

halda að verkinu sé lokið. Sandberg telur þetta ókost meðal karlmanna þar sem það hefur 

talist árangursríkt meðal stjórnenda að koma víða við, nýta tengslanet sitt og öðlast reynslu 

sína á sem víðtækastan máta (Sandberg, 2013). Þrátt fyrir að leið kvenna jafnt sem karla sé 

líkt við klifurgrind í dag er ekki þar með sagt að konur komist hrakfallalaust á toppinn því 

enn gætir gríðarlegt misréttis á mörgum sviðum, sérstaklega hvað varðar æðstu 

stjórnunarstöðurnar. Í næsta kafla verður litið til þess helsta sem á sér stað í heiminum í 

dag varðandi kynjamisréttið en þjóðir heimsins virðast vera misþróaðar á þessu sviði. 

2.3.3 Staðan í dag  

Kynjamisrétti hvað varðar fjölbreytnií stjórnun fyrirtækja hefur verið mjög vinsælt 

rannsóknarefni síðustu árin. Catalyst hefur lagt gríðarlega mikla vinnu í rannsóknir á 

efninu og jafnframt lagt fram margar góðar aðferðir og tilraunir til að reyna að eyða 

þessari sorglegu staðreynd. The World Economic Forum gerði alþjóðlega rannsókn á 

þessu sviði sem og European Board Diversity Analysis sem reyndi að komast að því í 

kringum 2010 hvort orðið væri auðveldara að finna konur sem tækju stjórnarsæti í 

fyrirtækjum eftir að kvótalagasetningin hafði verið lögsett. Flestar þessara rannsókna gefa 

til kynna að þrátt fyrir ýmsar aðgerðir og inngrip má enn greina gríðarlegt misrétti 

gagnvart konum í æðstu stjórnunarstöðum og þróunin, ef einhver er, sé alltof hæg. 

Ástæðan fyrir þessu misrétti er oft óljós en oftast nær er hún tilkomin vegna staðalímynda 

sem ríkja gagnvart kynjunum og stjórnunarhlutverkinu sjálfu. Rannsókn, sem gerð var í 32 

löndum árið 2010 um hlutfall kvenna í stjórnun, gaf til kynna að það væri 

menningarmunur þjóðanna sem viðhéldi misrétti kynjanna varðandi stjórnunarstöður. 

Menningarvíddir Hofstedes er alþekkt fyrirbæri en hann skoðaði hvern einasta 

menningarkima og setti að lokum fram kenningu um hvaða þættir væru mest einkennandi í 

hverju menningarlandi fyrir sig þar sem ríkjandi gildi og viðmið réðu ýmsum þáttum í 

hugsun og hegðun fólks í landinu. Niðurstöður þessarar rannsóknar sýndu að mesta 

misréttið og versta staða kvenna gagnvart því að vera ráðin til stjórnunarstarfs er í þeim 

löndum þar sem misrétti varðandi dreifingu valds líðst í menningunni og einnig í þeim 
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löndum þar sem í menningu viðkomandi lands ríkir tilhneiging til að meta hlutverk karla 

æðra en kvenna óháð vígstöðum (Carrasco, Francoeur, Labelle, Laffarga og Ruiz-

Barbadillo, 2015). Af ofangreindum atriðum varðandi þær hindranir, sem konur hafa þurft 

að berjast við í aldanna rás, má sjá að þessar niðurstöður eru af sama meiði. Því má segja 

að til að sporna gegn kynjamisréttinu þurfi þjóðir að efla fjöldann og breyta þessum 

hugsunargangi og menningarviðmiðum sem ýta undir ákveðnar staðalímyndir gagnvart 

kynjahlutverkunum. 

Anderson og félagar (2015) gerðu nýlega þriggja aðferða rannsókn sem hafði þann 

tilgang að reyna að draga úr áhrifum hlutdrægni sem eiga rót sína að rekja til staðalímynda 

gagnvart kvenkynsleiðtogum. Fyrsta aðferðin, SFR, (e. structured free recall) fólst í því að 

biðja viðmælanda að hugsa markvisst um bæði jákvæða og neikvæða hegðun hjá 

manneskjunni, sem fylgst er með, til að koma í veg fyrir að hann byggi mat sitt á 

hefðbundinni, fyrirframgefinni greiningu á viðkomandi manneskju. Önnur aðferðin, SM, 

grunneftirlit (e. source-monitoring) fólst í tæknibúnaði sem notaður hefur verið við 

minnisrannsóknir og kennir viðmælendum að greina muninn á álitsdómum þess sem þeir 

vita og þess sem þeir muna eftir. Viðmælendur eru oftast vel þjálfaðir í að byggja tölfræði 

sína á því sem þeir muna sem sýnir meiri hlutdrægni og því minni áhrif frá væntingum 

þeirra eða upplifun. Þriðja og síðasta aðferðin, EMT (e. error management training) var 

nefnd villustjórnunarþjálfun  en það er virkt námsferli þar sem viðmælendum gefst 

tækifæri til að gera villur og villurnar eru notaðar til að auka skilning með því að stuðla að 

sjálfseftirliti og sjálfsskynjunarhegðun. Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu fram á að þessi 

íhlutun geti lækkað hlutdrægnina gagnvart kvenstjórnendum en það þarf bæði að sýna 

inngripunum áhuga og gefa þeim tíma til að það skili sér. Niðurstöðurnar sýndu fram á að 

SFR- og SM-aðferðirnar höfðu meira vægi en EMT-aðferðin en fyrirtæki og stofnanir geta 

hæglega nýtt sér þessa nálgun í viðleitni sinni til að koma í veg fyrir þessa þróun. 

Rannsakendurnir telja að niðurstöðurnar geti bætt tækifæri kvenna til forystu- og 

stjórnunarstarfa og það sé í raun undir fyrirtækjunum eða stofnununum sjálfum komið að 

nýta þessar aðferðir til að vinna bug á kynjamisréttinu (Anderson o.fl., 2015). 

Þrátt fyrir þessar staðreyndir og þær tilteknu hindranir, sem konur er taldar mæta á 

leið sinni upp metorðastigann, hafa rannsóknir einnig sýnt að konur séu ekki nægilega 

djarfar í að stíga fram. Þær vanti oft drifkraftinn, sem þarf, og geta verið hræddar við að 

sýna færni sína þegar tækifærin gefast (Sinclair, 2007). Rosabeth M. Kanter (1979) er 

þeirrar skoðunar að konur hafi að einhverju leyti haldið sjálfum sér niðri þar sem þær hafa 

ekki verið nógu ákveðnar til að taka til sín völdin til að hafa áhrif í stjórnum fyrirtækja. 
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Kvenstjórnendur eiga það frekar til en karlstjórnendur að sækjast eftir handleiðslu (e. 

mentoring) eða einhvers konar þjálfun og styrk frá öðrum reyndari aðilum hvort sem það 

er innan eða utan fyrirtækis. Þá eru þær einnig áhugasamari um að stuðla að góðri 

tengslamyndun í fyrirtækjum þótt þær forðist að stofna til þess sjálfar. 

Kvenfólkið hefur einnig haft þá tilhneigingu að draga úr hæfni sinni frekar en að 

upphefja hana og gera jafnan lítið úr ábyrgð sinni og stjórnunarstöðu. Algjör andstæða 

ríkir meðal karlmanna sem stundum ganga það langt að þykjast vita meira en raunin er. 

Ungir karlmenn hafa farið flatt á því að selja sig of dýrt þar sem þeir hafa ekki haft þá 

færni og þekkingu sem til þarf þegar á hólminn er komið. Bent hefur verið á að konur 

mættu stundum vera djarfari og þurfi ekki alltaf að vita svör við öllu áður en þær taka að 

sér verkefni. Þær þurfi að hugsa frekar til þess að þær finni á endanum lausn á viðkomandi 

máli (Sinclair, 2005). 

Af ofangreindum atriðum má sjá að leið kvenleiðtoga að markmiðum sínum sem 

árangursríkur stjórnandi er töluvert frábrugðin leiðinni fyrir hitt kynið og væntingarnar til 

kynjanna eru af sama meiði. Þetta eru mjög athyglisverðar staðreyndir þar sem nýjustu 

tölur Hagstofu Íslands sýna að íslenska kvenþjóðin hefur algjöra yfirburði fram yfir 

karlkynið varðandi útskriftir úr háskólanámi. Það sama má segja um Norðurlöndin en þar 

velja fleiri konur háskólanám en karlar. Svíþjóð kemur næst á eftir okkur Íslendingum en 

Danmörk hefur jafnasta hlutfallið (Hagstofa Íslands, 2011).  

Samkvæmt rannsóknarstofnuninni World Economic Forum (2015) gengur 

ágætlega að eyða kynjamisréttinu í heiminum. Náðst hefur að loka yfir 93% 

menntunarmismunar meðal kynjanna og heilum 96% af heilsufarslegum mismun kynjanna 

en aðeins um 60% af misrétti kynjanna gagnvart efnahagslegum ákvörðunum og þátttöku 

og ekki nema 21% af pólitískum mismun meðal kynjanna. Bent er á að helsti 

mismunurinn ríki í stjórnum fyrirtækja og þar upplifi konur mesta misréttið. Minnst er á 

að sterk rök séu fyrir því að fyrirtæki ættu að stuðla að fjölbreytni hvað kyn varðar þar 

sem þau fyrirtæki sem hafa konu meðal efstu fjögurra sæta í framkvæmdastjórn sinni hafa 

tilhneigingu til að standa sig betur en þar sem engar konur eru í framkvæmdastjórn. Þá 

kom einnig fram að aukin þátttaka kvenna í pólitískri ákvarðanatöku hefur sýnt fram á 

víðtækari áhrif á ýmsa þætti samfélagsins sem og að draga úr tilhneigingu til að skapa 

misrétti meðal kynjanna. Því telja samtökin brýna nauðsyn á að samþætta aðgerðir 

fyrirtækja, ríkisstjórna og samfélaga í heild til að eyða þessum mismun þar sem algjör 

uppræting þessa fyrirbæris getur haft geysilega víðtækan efnahagslegan og samfélaglegan 
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ávinning sem allir þjóðfélagsþegnar munu á endanum njóta (World Economic Forum, 

2015). 

Sérstakt teymi er innan World Economic Forum sem sérhæfir sig í rannsóknum og 

eftirliti með kynjamismun (e. gender gap). Teymið hefur meðal annars stofnað til 

verkefnis sem vinnur að því að auka jafnrétti kynjanna á hvaða sviði sem er. Verkefnið, 

Gender Parity Program, hefur skuldbundið sig til að efla kvenleiðtoga og stjórnendur og 

jafna kynjamisréttið um allan heim í gegnum fjóra samtengda verkferla. Í fyrsta lagi þarf 

að mæla og fylgjast með þróun kynjabilsins, í öðru lagi þarf að þróa leiðir og skilning til 

að loka bilinu og í þriðja og síðasta lagi þarf að auka samstarf um að eyða kynjabilinu og 

jafna þar með hlutdeild kynjanna á öllum sviðum. Af þeim 111 löndum, sem hafa verið 

skoðuð síðustu 9 ár síðan 2006, hafa 105 þeirra náð nokkrum árangri við að eyða 

kynjabilinu og sýnt fram á jákvæða þróun (World Economis Forum, 2015b). 

Catalyst hefur birt fjöldann allan af greinum og efni varðandi konur í stjórnun, 

kynjabilið eða hvers konar misrétti sem konur gjarnan búa við. Í upphafi þessa árs, 2015, 

birtist grein um að fleiri kvenleiðtogar séu farnir að standa að markvissum aðgerðum til að 

eyða þessu bili þannig að þær eigi jafnari möguleika við stjórnarborðið. Margar þeirra hafa 

fundið sér bakhjarl sem eflir þær og aðstoðar við að komast inn í stjórnir fyrirtækja. Þá 

hafa þær einnig staðið saman og þannig deilt þekkingu sinni og tengslanetum og síðast en 

ekki síst heitið því að ná fram breytingum með því að vera öðrum fyrirmynd (Catalyst, 

2015a). 

Tengslanet einstaklinga getur haft mikið að segja um fleiri starfstækifæri. Aukinn 

sýnileiki og sterk tengsl geta reynst einkar vel þegar leitað er eftir góðum tækifærum eða 

betri stöðu á vinnumarkaðnum (Sandberg, 2013). Kvenstjórnendur eiga það til að nýta 

ekki þau tengslanet, sem eru í kringum þær, sökum anna í starfi. Oftast nær er 

samviskusemin gagnvart vinnunni orsakavaldurinn. Það að vanrækja eða leggja lítinn 

metnað í að rækta tengslanet getur komið niður á viðkomandi. Mikilvægur þáttur í að 

virkja leiðtogafærni sína felst í því að hafa góð tengsl og eiga í samskiptum við þá sem 

skipta máli, hvort sem það eru utanaðkomandi aðilar eða starfsmenn innan fyrirtækisins 

(Klerk og Kroon, 2008). Mintzberg (2011) heldur því fram að allir stjórnendur eigi að 

eyða góðum tíma í að byggja upp sterk tengsl í kringum sig og öðlast þannig gott net af 

stuðningsaðilum bæði inni á vinnustaðnum og í ytra umhverfi sínu. Næst verður skoðað í 

hverju tengslanet felst og hvort það sé eins mikilvægt og ofangreindir aðilar hafa gefið til 

kynna.  
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2.4 Tengslanet 

Samskipti er einn veigamesti þáttur mannverunnar því með þeim myndast tengsl manna á 

milli. Bourdieu (1986) hélt því fram að með auknum samskiptum yrðu til ákveðin 

tengslanet sem manneskjur mynda og geta jafnvel nýtt sér til framdráttar. Þessi tengsl geta 

leitt af sér aukna möguleika á að fá sínu framgengt hvort sem það er í einkalífi eða starfi.  

Markmið þessarar rannsóknar er að skoða hvaða áhrif tengslanet getur haft á 

árangur og framvindu kvenna í stjórnunarstarfi eða nánar tiltekið hvaða ávinning hefur 

LeiðtogaAuður, tengslanet kvenna sem sitja í stjórnunar- og áhrifastöðum í atvinnulífinu, 

fyrir þær sem tengslanetið stunda. Því hefur þessi kafli þann megintilgang að útskýra hvað 

tengslanet raunverulega er, hvaða ávinning það geti haft í för með sér, fjallað verður 

stuttlegaum tengslanet kvenna og að lokum er umfjöllun um LeiðtogaAuði, þ.e. 

tengslanetið sem um ræðir í rannsókninni. 

2.4.1 Skilgreining 

Tengslanet (e. networking) myndast við mannleg samskipti þar sem upplýsingum, reynslu 

og öðrum auðlindum er deilt manna á milli. Um er að ræða afkastamikið verkfæri sem 

getur aukið getu hvers einstaklings og eflt árangur skipulagsheilda þar sem 

upplýsingaflæði myndast milli aðila sem aukið getur tækifæri viðkomandi (Klerk og 

Kroon, 2008). Tengslanet eru ýmist formleg og/eða óformleg. Ef litið er á nærtækasta 

dæmi af tengslaneti einstaklinga þá myndi það í flestum tilvikum teljast til fjölskyldu, vina 

eða kunningja og er því líst sem óformlegu. Óformleg tengsl eru talin grunnur að hverju 

samskiptaneti einstaklinga sem verður til á mjög óformlegan máta eins og nafnið gefur til 

kynna,. Það á við öll samskiptatengsl, sem einstaklingur á við fyrrnefnda aðila, svo og við 

samstarfsmenn og meðlimi sem stunda sameiginlegt félagsstarf (Sinclair, 2005). 

Vinatengslin eru talin ein áhrifamesta auðlind sem fólk getur myndað. Þau eru í flestum 

tilvikum valin sambönd sem verða til vegna sameiginlegs áhuga aðila (García-Faroldi, 

2004). Þessi tengslamyndun er svo mikilvæg þar sem hún getur reynst mönnum vörn gegn 

streituáhrifum, veitt uppbyggilega gagnrýni, öfluga hvatningu til jákvæðrar sýnar á lífið 

sem og heilbrigðs lífernis (McGoldrick, Carter og Garcia-Preto, 2005). 

Tengslanet geta einnig talist formleg og eru þá að öllu jöfnu í atvinnulegum 

tilgangi. Við þær aðstæður myndast vettvangur einstaklinga sem hafa sameiginlegan 

áhuga á uppbyggilegum og viðvarandi samskiptum í þeim megintilgangi að miðla 

upplýsingum sín á milli, veita gagnkvæma hvatningu og stuðning til að ná auknum árangri 
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við atvinnu eða starfsframa (Klerk og Kroon, 2008; Sandberg, 2013; Sinclair, 2005; Singh, 

Vinnicombe og Kumra, 2006; Vinnicombe, 1995). 

2.4.2 Félagslegt tengslanet 

Félagslegt tengslanet (e. social network) er skilgreint sem samofin vefur félagslegra 

sambanda sem ríkja kringum viðkomandi einstakling og veitir aukin tækifæri til 

reglubundinna samskipta og ákveðinnar félagslegrar stöðu. Rannsóknir hafa sýnt að sterk 

vísbending sé um heilsufarslegan hagnað af félagslegu tengslaneti og er þá bæði átt við 

líkamlega og andlega heilsu og heilsuvenjur (Umberson og Montez, 2010). En hvort líf 

þeirra sé heilsusamlegt fer þó ætíð eftir því hvers konar menning ríkir innan viðkomandi 

tengslaneta, þar sem önnur langtímarannsókn hefur sýnt fram á að andfélagsleg tengslanet 

geti sýnt beina tengingu við óæskilega hegðun eins og afbrot og einelti (National Research 

Council and Institute of Medicine, 2001). Flestar rannsóknir sýna þó fram á áhrif á 

velgengni vegna þess félagslega stuðnings sem fæst innan tengslanetsins. Sá stuðningur er 

ekki síst mikilvægur fyrir aukin sambönd, umsvif og þroska (Umberson og Montes, 2010).  

Félagsleg tengslanet eru jafnan flokkuð í sterk og veik tengsl en hugtökin segja til 

um hversu tíð samskipti eru milli tengslaaðila (Granovetter, 1983). Þeir sem búa yfir 

sterkum tengslum eru líklegri en hinir til að geta hrint verkefnum af stað eða komið 

ákveðnum hlutum í framkvæmd. Í gegnum félagslega tengslanetið öðlast þeir 

nauðsynlegan aðgang að stuðningi, réttum auðlindum og viðeigandi upplýsingum og ættu 

því að leggja ríka áherslu á að byggja netið upp og viðhalda því á gagnvirkan máta. 

Myndun sterkra félagslegra tengslaneta og þátttaka í þeim getur verið lykilatriði í jákvæðri 

framþróun þar sem nokkurs konar námsumhverfi getur myndast innan þeirra. Aðilar 

sterkra tengslaneta njóta góðs af þeirri þekkingu sem myndast innan netsins, sú þekking 

eykur reynslu og almenna meðvitund viðkomandi aðila sem getur hjálpað honum að ná 

markmiðum sínum sem og að miðla til annarra (Kuehn, 2008). 

Almennt er talið að sterk tengslanet séu alla jafna betri en veik en það gildir þó 

ekki alltaf. Granovetter (1983) segir að samfélög, sem búa yfir mörgum sterkum 

tengslanetum, geti hólfast niður og myndað þannig með sér lokaða hópa sem jafnvel sé 

erfitt að komast inn í. Þrátt fyrir að hinn flokkurinn, þ.e. hin veiku tengsl, beri neikvæðara 

heiti þá liggur styrkleikinn einnig á þeim vettvangi. Ef skortur er á veikum tengslum getur 

það hamlað framþróun því þau þurfa að vera til staðar svo að möguleiki sé á að tengja 

saman mismunandi sterk tengslanet. Takist ekki að ná tengingu milli sterkra tengslaneta 

getur það komið í veg fyrir að nýjar hugmyndir berist áfram. Þrátt fyrir nytsemi og 
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mikilvægi sterkra og góðra tengslaneta þá eru þau veiku jafn mikilvæg fyrir 

nútímamarkaðshagkerfi (Granovetter, 1983). 

2.4.3 Ávinningur  

Granovetter (1983) kom fram með hugmyndina um tengslanetið undir lok 20. aldar og 

segir hana koma úr hagrænni landafræði þar sem hún var notuð til útskýringar á árangri 

mismunandi landsvæða. Hann taldi hlutverk félagslegra tengslaneta gríðarlega mikilvægan 

þátt í þróun hagkerfa því með þeim skapaðist traust milli meðlima við uppbyggingu þeirra. 

Í gegnum þessi tengsl verða nytsamlegar upplýsingar, þekking og auðlindir aðgengilegri 

sem er lykilatriði í jákvæðri þróun og tækifærum frumkvöðlastarfsemi (Bærenholdt og 

Aarsæther, 2002). Í nútímasamfélagi, þar sem þróunin er viðamikil og hröð hefur 

félagslegt tengslanet haft veigamikið hlutverk. Félagslega tengslanetið er útskýrt sem 

afsprengi félagslegra sambanda/samskipta sem hægt er að nýta til upplýsingamiðlunar á 

gagnkvæman hátt. Félagsleg sambönd myndast öllu jöfnu milli fjölskyldumeðlima, 

vinnufélaga, vina eða félagsmanna á sameiginlegum vettvangi (Bourdieu, 1986). Því 

öflugra og víðtækara sem tengslanet einstaklinga og skipulagsheilda er þeim mun sterkari 

er staða þeirra á fyrirtækjamarkaðnum (Klerk og Kroon, 2008). Með nútímavæðingunni 

hafa samskipti manna á milli færst enn meira í aukana og geta einstaklinga til samskipta 

sín á milli hvaðan að úr heiminum er orðin mun auðveldari fyrir tilstilli veraldarvefsins og 

margvíslegra samskiptaforrita sem þróuð hafa verið. Það má því ætla að ávinningur góðra 

tengslaneta sé afskaplega mikilvægur öllum jarðarbúum. 

Ekki er úr vegi að ræða aðeins kosti og galla þess að mynda tengsl. Ef byrjað er á 

kostunum þá ber þar hæst nytsemi þess að fá fleiri en eina sýn á málin. Þessi auknu 

samskipti, sem verða innan tengslaneta, geta leitt af sér nýja og víðtækari þekkingu sem 

sprettur út frá gagnkvæmri hlustun og ráðleggingum. Viðskiptavinir geta til dæmis komið 

því til skipulagsheildanna hverju þeir eru að sækjast eftir hjá viðkomandi sem auðveldar 

síðarnefndu að standast þær væntingar og þar með viðhalda samkeppnishæfni sinni. Þetta 

á ekki einungis við um þessar aðstæður því allir einstaklingar geta miðlað af þekkingu 

sinni og veitt þannig nýtt innsæi inn í hvers kyns hluti, atburði eða aðgerðir sem getur 

aðstoðað við lausnaleit annarra (Kuehn, 2008). Þessi tegund tengslanets getur þó átt sér 

ókost því ákveðinn fórnarkostnaður getur orðið við það að ætla sér um of með samskiptum 

við mann og annan. Slíkar aðgerðir geta haft í för með sér ákveðna tímaeyðslu frá starfi 

eða öðrum atburðum ef viðkomandi skilar svo ekki því sem sóst var eftir. 

Fórnarkostnaðurinn á þó ekki alltaf við. Sá sem býr í sterku og veigamiklu tengslaneti 
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getur nýtt sér það sér til framdráttar og sparað sér þannig tíma sem annars gæti farið í 

samskipti við ranga aðila.  

Tengslanet hafa einnig þann kost að innan þeirra getur byggst upp ákveðið 

gagnkvæmt traust milli aðila sem gefur oft af sér traustari samskipti. Þessi tengslamyndun 

getur veitt viðkomandi aðilum aðgang að meiri upplýsingum sem þeir myndu ekki hljóta 

annars staðar sem og verðmætar upplýsingar sem gætu reynst vel til lausnar á verkefnum 

og vandamálum þar sem viðkomandi hefur öðlast nýja sýn á málið. Shane hefur skoðað 

hvað tengslamyndun skiptir miklu máli til framgangs í lífinu en hún telur að þeir aðilar, 

sem maður þekkir, séu nánast jafn mikilvægur fjársjóður og það sem þú veist (Kuehn, 

2008). 

2.4.3.1 Tengslanet auka tækifærin 

Klerk og Kroon (2008) gerðu rannsókn meðal stjórnenda og eigenda fyrirtækja þar sem 

skoðuð voru viðhorf og reynsla þeirra af tengslaneti. Niðurstöður rannsóknarinnar gáfu til 

kynna að tengslanet bæti stjórnunarferla, auki nauðsynleg sambönd sem getur skilað sér í 

samkeppnisforskoti. Rannsakendur vonuðu að niðurstöðurnar myndu auka vitund 

stjórnenda um mikilvægi sterkra tengslaneta og að þeir gerðu sér grein fyrir hvaða áhrif 

þau geti haft á markaðslegt forskot, hvort sem það er árangur stjórnenda innan fyrirtækja 

eða heildarrekstur fyrirtækisins. Það er þó ekki eini ávinningurinn því fyrirtækjum, sem 

búa við góð tengsl, eru falin ákveðin völd sem hafa bein áhrif á þjóðfélög og efnahag 

landa. Tengslin eru talin geta aukið lífskjör og efnahagslega velferð. Til þess að 

tengslamyndunin geti orðið traust og áreiðanleg þá þarf að rækta og skapa tengslin þannig 

að gagnkvæm virðing ríki. Leggja þarf metnað í ný kynni, sýna viðkomandi eftirtekt og 

áhuga á hans lífi og áhugasviði. Tengslanet, þar sem aðilar fá góð ráð og gefa af sér á 

sama máta, geta leitt til feiknasterkra hagsmuna beggja aðila (Klerk og Kroon, 2008). 

 Goldstein og félagar (2008) telja sterk tengsl vera milli félagslegra tengslaneta og 

samfélagslegrar verðmætasköpunar. Ástæðuna segja þeir vera að verðmætin verði til þegar 

sameiginlegum upplýsingum er deilt á þann hátt að geta og færni aukist sem og virkjun 

réttra auðlinda. Því þéttara sem tengslanetið er því betra. Árangursríkt samfélagslegt 

frumkvöðlastarf getur orðið til þar sem gagnvirk þekkingarsköpun ýtir undir greiðara og 

áreiðanlegra upplýsingarflæði. Sterk tengslanet geta auðveldlega hjálpað til við að öðlast 

meiri starfsframa og umsvif einstaklinga á markaðnum. Green (1982) telur mikilvægi 

þessara tengsla skýrast einna helst af þeim auknu starfstækifærum sem þau geta gefið 

einstaklingum ásamt betri frammistöðu í starfi, hugsanlegri tekjuaukningu og að öllu jöfnu 
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meiri starfsánægju. Þá gefa þau einnig færi á samstarfi, auknum sýnileika, 

upplýsingaflæði, auðlindum sem og starfstengdum stuðningi líkt og leiðbeinanda (e. 

mentor) eða faglega ráðgjöf (Green, 1982; Singh, Vinnicombe og Kumra, 2006). Það 

hefur sýnt sig að hverri mannveru nýtist sá hagnaður sem fæst af því að eiga í samskiptum 

við annað fólk og mynda tengsl. Þau geta aukið víðsýni viðkomandi og gefið hugmyndir 

þegar tækifæri eða nauðsyn ber til (Sinclair, 2005). Tengslanet eru því ákveðin bönd sem 

er viðhaldið milli manna og þróast í þeim tilgangi að auka tækifæri og möguleika á góðum 

starfsframa (Singh, Vinnicombe og Kumra, 2006).  

 Adam Grant kom fram með áhugavert atriði varðandi tengslanet fólks en það snýr 

hvorki að sterkum né veikum tengslum. Hann heldur því fram að fólk búi einnig yfir 

sofandi tengslum eða tengslum í dvala (e. dormant ties) eins og hann kallar það. Slík 

tengsl einkennast af fólki sem þú þekktir eitt sinn og hefur ekki haft samband við lengi, til 

dæmis gamlir skólafélagar, vinnufélagar eða annað slíkt. Með þessum sofandi tengslum 

vísar hann til þess að gamlir kunningjar eða annar vinskapur, sem jafnan er dottinn upp 

fyrir, getur verið mjög mikilvægur fyrir mann, sérstaklega þann sem er í leit að aukinni 

þekkingu (Grant, 2013). Mark Granovetter var á sama máli en hann komst að þeirri 

áhugaverðu niðurstöðu að fólk er 58% líklegra að fá ný starfstækifæri í gegnum veikari 

tengsl heldur en sterku tengslin (Granovetter, 2003). Hugmyndir Grants styðja þessar 

niðurstöðu en hann telur núverandi virk tengslanet manna byggjast jafnan á fólki sem 

menn umgangast eða hitta oftar og deila því oftast nær sömu þekkingu og viðhorfi. En 

með því að rækta og taka upp gömul tengsl getur viðkomandi styrkt tengslanet sitt, aukið 

þekkingu sína og þróað viðhorf sín til muna þó ekki sé minnst á starfstækifærin sem einnig 

kann að fjölga. Ef einstaklinga vantar einhverja þekkingu eða nýja innsýn í viðfangsefni 

getur það reynst árangursríkara að leita til þeirra sem hann þekkti áður í stað þess að leita 

til þess aðila sem hann hefur samskipti við þann daginn því meiri líkur eru á að þeir deili 

svipaðri þekkingu eða reynslu. Grant telur einnig að þessi tengsl geti gefið meira af sér en 

önnur veik tengsl því að einstaklingurinn þekkir viðkomandi aðila vel þó langt sé liðið frá 

fyrri kynnum en í veikum tengslum þarf oft að kynnast nánar. Hann telur hentugra að 

endurheimta gömul kynni en byggja upp ný (Grant, 2014). 

2.5 Tengslanet kvenna 

Formleg tengslanet eru mynduð í þeim tilgangi að styðja meðlimi hóps til að hafa 

samskipti og skiptast á nytsamlegum upplýsingum og vangaveltum. Hugmyndin er að gefa 

ráð og styrkja þá sem eru þátttakendur í tengslanetinu en til þess þarf viðkomandi að vera 
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virkur og gefa færi á aðstoð, hvatningu eða ráðleggingum. Til þess að einstaklingur njóti 

árangurs af veru sinni í tengslanetinu þykir vænlegt að nýta sér þá möguleika og tækifæri 

sem tengslanetið hefur upp á að bjóða (Sinclair, 2005). Styrkur og gæði tengslaneta hafa 

mikið að segja því talið er að skipulagsheildir geti aukið velgengni sína og forskot á 

markaðnum ef einstaklingar innan þeirra og fyrirtækið sjálft búa yfir umfangsmiklu 

tengslaneti (Klerk og Kroon, 2008). 

Hér áður fyrr var sjaldæft að konur fengju inngöngu í tengslanet þar sem þau voru 

oftast stofnuð og stunduð af karlmönnum. Vegna þessara hindrana kvenna að aðgangi 

tengslaneta karla brugðu þær á það ráð að stofna hin ýmsu tengslanet sem eingöngu voru 

ætluð konum. Winnicombe og Colwill (1995) settu fram þrjá flokka sem eru einkennandi 

fyrir formleg tengslanet kvenna. Þar ber fyrst að nefna starfstengt net þar sem konur í 

sömu starfsstétt tala þátt og fá fræðslu og upplýsingar sem skipta máli á þeirra fagsviði. 

Næsti flokkur telst til tengslaneta sem mynduð eru innan fyrirtækja hvort sem þau eru 

formleg eða óformleg. Þar eru ýmist tengslanet, sem eru opin öllum konum á 

vinnustaðnum, og einnig net sem eingöngu er ætlað þeim sem sitja stjórnunarstöður. Í 

þriðja flokknum eru svo þau net sem verða til vegna sameiginlegra markmiða, reynslu og 

áhuga og þau eru yfirleitt búin til á meðvitaðan hátt. 

Samkvæmt grein Catalyst frá 1999 hefur þróun og efling fyrirtækja að 

kventengslanetum sínum orðið gríðarleg undanfarin ár (Catalyst, 1999). Microsoft og 

Hewlett Packard eru talin ein af fyrstu fyrirtækjunum sem mynduðu tengslanet fyrir 

kvenkyns starfsmenn sína. Þau net höfðu þann tilgang að veita verðlaun og viðurkenningar 

og skipuleggja reglulega fræðsluviðburði til að efla starfsþróun kvennanna (Hemenway, 

1995). Hér á landi fór að glitta í tengslanet kvenna rétt fyrir aldamótin 1999–2000 en FKA 

(Félag kvenna í atvinnulífinu) var fyrsta raunverulega tengslanet kvenna sem var stofnað á 

Íslandi. Upphaflega var tengslanetið stofnað fyrir konur í atvinnurekstri og hafði það 

meginmarkmið að auka sýnileika og tækifæri kvenna í viðskiptalífinu. En í dag hafa 

áherslurnar breyst lítillega og markmið félagsins er að sameina konur í atvinnulífinu svo 

að sýnileiki og tækifæri kvenna aukist á þann hátt að stuðla að virðingu og verðskuldaðri 

athygli samfélagsins á framlagi fyrirtækja sem rekin eru af konum (Félag kvenna í 

atvinnulífinu, e.d.-a). Ýmis önnur tengslanet kvenna voru mynduð í framhaldi af þessu og 

þar á meðal LeiðtogaAuður sem er tengslanetið sem um ræðir í rannsóknarhluta þessarar 

ritgerðar.  

Konum, sem hafa náð langt í stjórnunarstörfum, hefur reynst mikilvægt að rækta 

og stunda gott félagslegt tengslanet. Með þátttöku í félagslegu tengslaneti gefast þeim 
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aukin tækifæri til þess að öðlast handleiðslu, fræðslu og ráðleggingar frá öðrum konum 

sem hafa svipaða reynslu og þekkingu sem viðkomandi er að sækjast eftir. Oft er lögð 

áhersla á gagnkvæma miðlun en megintilgangurinn er að fá stuðning sem endurspeglast í 

ríkari reynslu og meiri frama (Eagly og Carli, 2007).  

 Samkvæmt rannsókn Catalyst (2007) þá er aðgangur kvenna að virku tengslaneti 

einn af þremur mikilvægum þáttum sem bæta stöðu þeirra innan fyrirtækja. Rökin fyrir því 

eru þau að meðlimur tengslanetsins hefur meiri möguleika á að afla sér réttra upplýsinga, 

fá leiðsögn, sem getur leitt til aukins starfsframa, og fá faglegan og hvetjandi stuðning 

hvort sem það er frá öðrum meðlimum eða hvers kyns sérfræðingum sem þeim er komið í 

samband við. Þessir þættir geta veitt viðkomandi frekari möguleika á starfsvali, 

starfsánægju, frammistöðu í starfi og síðast en ekki síst stöðu- og launahækkun (Singh og 

Vinniecombe, 2006). Á Bretlandseyjum var gerð rannsókn á 12 tengslanetum kvenna sem 

öll voru stofnuð með sama markmið í huga. Markmiðið var aukin meðvitund kvenna um 

að þær hvorki fullnýttu starfskrafta sína né hæfni við störf sín. Auk þess var markmiðið að 

finna lausnir á þeim vanda að fá ekki inngöngu í þau tengslanet sem karlar eru 

þátttakendur í (Singh, Vinnicombe og Kumra, 2006). 

 Íslenskur B.Sc.-nemi í viðskiptafræði, Birgir Hrafn Birgisson (2010), rannsakaði 

hvort stjórnendur og aðrir sérfræðingar teldu einhvern mun vera á tengslaneti karla og 

kvenna. Niðurstöður hans voru í samræmi við ýmsar erlendar rannsóknir sem benda 

annars vegar til þess að karlar noti tengslanet sitt á skilvirkari hátt en konur þar sem þeir 

hafi meiri hvata til að nýta það í að koma sér á framfæri og ná settum markmiðum í starfi. 

Hins vegar líti konur frekar á tengslanet sitt sem félagslegan stuðning og eru jafnan 

feimnari og óduglegri við að nota tengslanet sitt sér til framdráttar (Birgir Hrafn Birgisson, 

2010). Þessar niðurstöður sammælast öðrum rannsóknum erlendis en Sinclair (2005) 

fjallar um nokkrar sem gerðar hafa verið á mun kynjanna varðandi leiðtoga- og 

stjórnendahæfni. Þar kemur meðal annars fram að greinilegur áherslumunur sé á tilgangi 

kven- og karltengslamyndunar. Konur tengdust frekar í þeim tilgangi að öðlast félagslega 

ánægju og stuðning en karlar tengdust til að ná auknum starfsframa sem var þá eingöngu í 

viðskiptalegum tilgangi. Þeir eiga það til að hitta viðskiptavini eða samstarfsmenn utan 

vinnu, með því að horfa saman á fótbolta, kíkja á barinn eftir langan vinnudag eða taka 

nokkrar holur á golfvellinum. Þessar gæðastundir líta þeir á sem vinnustundir því á 

þessum vettvangi geta þeir spjallað í einrúmi og myndað þannig sterk tengsl sem geta 

orðið þeim til framdráttar (Eagly og Carli, 2007; Sinclair 2005). Sinclair (2005) bendir 

samt á að konur verði æ meðvitaðri um þessa tengslahætti karlmanna og séu farnar að þróa 
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tengslamyndun sína með skipulögðum hætti í sömu átt þrátt fyrir að þær séu líklegri til að 

veigra sér við því að nýta félagslegu tengslin sér til framdráttar. Þá kemur einnig upp sú 

staðreynd að þær þurfa oftast nær að lúta í lægra haldi fyrir körlum þar sem 

fjölskylduábyrgðin hvílir öllu jafnan á þeirra herðum og því minni tími fyrir þessa 

svokölluðu viðskiptaviðburði eða aðrar athafnir utan heimilis eða vinnu. 

 Eins og fram hefur komið hefur myndun kventengslaneta aukist afar mikið á 

síðustu árum. Fleiri fyrirtæki eru farin að leggja mikla vinnu og metnað í eflingu og þróun 

kventengslaneta sinna. Ástæðan er talin vera sú að aukin vakning hefur orðið meðal 

stjórnenda og kvenna innan fyrirtækja um þann bætta árangur sem fyrirtæki ná vegna 

virkra kventengslaneta sinna (Catalyst, 1999).  
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2.6 LeiðtogaAuður  

LeiðtogaAuður er tengslanet kvenna í leiðtoga- og stjórnunarstörfum sem var stofnað árið 

2000 í kjölfar verkefnisins „AUÐUR í krafti kvenna“. Það var árið 1999 sem ákveðið átak 

var sett af stað af Nýsköpunarsjóði atvinnulífsins í þeim tilgangi að auka þátttöku kvenna í 

atvinnusköpun. Ætlunin var að ná til kvenna á ólíkum aldri og átti átakið að standa yfir í 

þrjú ár, frá árunum 2000–2003 þar sem fjölþætt fræðslu- og hvatningaráætlun var í gangi. 

LeiðtogaAuður var einn af sex þáttum sem átakið bauð upp á en hin fimm voru, 

FjármálaAUÐUR, FrumkvöðlaAUÐUR, FramtíðarAUÐUR, AUÐARdætur með í vinnuna 

og AUÐARverðlaunin. Það var svo Íslandsbanki, Morgunblaðið, Háskólinn í Reykjavík, 

Nýsköpunarsjóður og Deloitte & Touche sem fóstruðu starfsemi LeiðtogaAuðar (Félag 

kvenna í atvinnurekstri, e.d.-b).  

2.6.1 Hlutverk og markmið  

Markmið LeiðtogaAuðar er að leiða saman konur í forystusveit íslensks atvinnulífs með 

því að styrkja þær sem stjórnendur og efla innbyrðis tengsl þeirra. Meðlimir 

LeiðtogaAuðar ættu því að kynnast fleiri konum á sömu nótum, þekkja hver aðra, geta nýtt 

sér nytsamleg tengsl, aðstoð, stuðning og hvert annað tækifæri sem gott tengslanet getur 

boðið upp á. LeiðtogaAuður hefur þann megintilgang að efla tengsl kvenna í leiðtoga- og 

stjórnunarstörfum meðal íslenskra fyrirtækja og jafnframt veita þeim sem á eftir koma 

stuðning og hvatningu og sýna góða fyrirmynd. Aðilar LeiðtogaAuðar eru fyrst og fremst 

kvenleiðtogar sem gegna stjórnunarstöðum og margar hverjar eru framkvæmdastjórar hjá 

stórum og meðalstórum fyrirtækjum íslensks atvinnulífs. Tengslanetið einbeitir sér að 

málefnum viðskiptalífsins og því umhverfi sem það starfar í hverju sinni (Félag kvenna í 

atvinnurekstri, e.d.-b).  

 Upphaflega voru konur valdar sérstaklega inn í LeiðtogaAuði. Haft var samband 

við stærstu fyrirtæki íslensks atvinnulífs og þeim boðið að tilnefna konur úr þeirra röðum 

sem sinntu æðstu stjórnunarstöðum viðkomandi fyrirtækis. Í kjarna tengslanetsins eru því 

þær 60 konur sem upphaflega voru valdar til að taka þátt í námskeiði sem haldið var á 

Mývatni árin 2000, 2001 og 2002. Það var svo árið 2005 sem stjórn LeiðtogaAuðar bar 

upphaflega ábyrgð á inntöku nýliða. Að öllu jöfnu hafa um það bil tíu nýir meðlimir 

fengið inngöngu síðustu árin en kjarna hópsins mynda þær konur sem tóku þátt í 

upphafsnámskeiðunum. Að jafnaði eru um 100 konur í LeiðtogaAuði en það er oft erfitt 
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að gefa upp nákvæma tölu þar sem konurnar eru reglulega að koma og fara hvort sem eldri 

meðlimir eru að hætta eða yngri meðlimir að bætast í hópinn. 

2.6.2 Starfsemi   

LeiðtogaAuðar-konur hittast reglulega til að fræðast, gleðjast og njóta. Nokkuð fastar 

skorður hafa verið á starfsemi tengslanetsins undanfarin ár þar sem helstu liðirnir eru 

fjórir. Þar ber fyrst að nefna aðalfundinn sem haldinn er einu sinni á ári. Í honum taka 

einungis þátt sex konur sem skipa svokallað fagráð en kosið er í það til þriggja ára í senn. Í 

fagráði LeiðtogaAuðar er einn formaður, varaformaður sem gegnir einnig stöðu ritara, 

einn gjaldkeri, ritstjóri vefsíðu og félagaskrár og að lokum eru tveir meðstjórnendur (Félag 

kvenna í atvinnurekstri, e.d.-c). Í hverjum mánuði er „hádegishittingur“, en hann er 

haldinn annan þriðjudag hvers mánaðar með svolítið frjálsu ívafi en þó er alltaf leitast við 

að hafa málefnið áhugavert. Tvisvar á ári eru skipulagðar vettvangsferðir en þá eru farið í 

fyrirtækjaheimsóknir sem gefa yfirleitt mikið af sér og auka þekkingu meðlima á 

fjölbreyttum störfum í samfélaginu. Vorferðin er náms- og hópeflisferð sem farin er einu 

sinni á vetri. Þar fá konurnar gott tækifæri til að ná enn betur saman þar sem þær njóta 

samvista hverjar við aðrar heilan sólarhring. Það er mikið lagt upp úr þessum viðburði 

þeirra og þátttakan er nánast alltaf geysigóð. Síðasta vorferð, sem LeiðtogaAuðar-konur 

stóðu fyrir, var til Vestmannaeyja. Þar fengu þær að kynnast bæjarlífinu, 

fiskvinnslufyrirtækjunum, fræðast um eldgosið og skoða Eldheima-safnið sem hefur að 

geyma allar þær heimildir sem finnast um gosið í Eyjum 1973. Þá kom Árelía Eydís 

Guðmundsdóttir rithöfundur og dósent við viðskipadeild Háskóla Íslands, með þeim yfir á 

eyjuna og hélt afar áhugaverðan fyrirlestur um framtíðarvinnumarkaðinn og fjallaði á svo 

hnyttinn hátt um það mikilvæga hlutverk sem kvenþjóðin hefur á hverju æviskeiði fyrir 

sig. 
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3 Aðferðafræði 

Rannsókn þessi hefur þann megintilgang að skoða hvaða áhrif og árangur tengslanet 

kvenna geta haft í för með sér. Við vinnslu á efninu var sérstaklega tekið mið af starfsemi 

LeiðtogaAuðar til fimmtán ára. Markmið rannsóknarinnar er að auka innsýn í starf og 

upplifun kvenstjórnenda á starfi sínu og tengslaneti. Rannsóknarspurningin, sem leitað er 

svara við, krefst þess að unnið sé út frá eigindlegri rannsóknaraðferð þar sem 

fyrirbærafræði verður notuð til greiningar. Rannsóknarspurningin hljóðar svo: Hver er 

árangur og ávinningur af tengslaneti kvenna með hliðsjón af 15 ára starfi LeiðtogaAuðar? 

 Í þessum kafla verður aðferðafræði, sem notuð var í rannsóknarferlinu. gerð skil 

ásamt því að skýrt verður nákvæmlega hvernig framkvæmd rannsóknarinnar átti sér stað. 

Sérstakur kafli verður um eigindlega aðferðafræði og undirflokk hennar, fyrirbærafræði. 

Næsti kafli á eftir snýr að framkvæmd rannsóknarinnar þar sem viðtalsgerðinni og vali á 

viðmælendum er lýst og viðtalsfjölda verður gerð skil. Þar á eftir kemur sérstakur kafli um 

viðtalsformið. Næst verður greiningarferlið tekið fyrir þar sem koma fyrir þættir eins og 

lýsing, samþætting og túlkun. Í síðasta þætti kaflans er þemagreiningunni gerð skil. 

3.1 Eigindleg aðferðafræði 

Rannsóknir eru yfirleitt unnar í því skyni að auka skilning og skapa þekkingu á 

félagslegum fyrirbærum og athöfnum. Tilgangur þeirra er samt sem áður misjafn og auk 

þekkingaröflunar eru þær oft framkvæmdar vegna sérstaks áhuga á efninu, vegna vinnu, 

menntunar eða hreinlega fyrir forvitni sakir. Rannsóknir eru unnar í því skyni að varpa 

ljósi á ákveðin málefni eða reynslu og hafa þann tilgang að safna, bæta og skýra frá 

þekkingu. Kenningar verða jafnan til við rannsóknarvinnu en þær skilgreina ákveðna þætti 

og segja til um orsök þeirra og ástæður (Esterberg, 2002). Til að ná eins góðri innsýn í 

viðhorf viðmælenda gagnvart viðfangsefninu var eigindleg rannsóknaraðferð valin sem 

aðferðafræði þessarar rannsóknar.  

Eigindleg aðferðafræði (e. qualitative reasearch) er nálgun sem notuð er til að 

öðlast aukinn skilning á hegðun fólks út frá reynslu þess og viðhorfi. Megintilgangur 

hennar er að lýsa og auka skilning á tilteknu viðfangsefni þar sem sérstök áhersla er á 

hvernig persónan túlkar og upplifir aðstæður sínar. Hegðun persónunnar er svo túlkuð út 

frá frásögninni. Þegar eigindlegri aðferðafræði er beitt er viðfangsefnið oft á tíðum opnara 
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en þegar megindleg aðferðafræði á í hlut þar sem í þeirri fyrrnefndu þarf rannsakandi að 

gæta þess að beita óhlutdrægri hlustun og hugsunum. Þrátt fyrir það þarf rannsakandi að 

kynna sér viðfangsefnið áður svo hann hafi hæfni til þess að kafa í það á dýptina ef svo 

mætti segja. Vinnubrögð rannsakanda þurfa að vera einkar fagleg og hann þarf að vera 

vakandi fyrir því að geta greint hugsun og frásagnir persónunnar. Aðleiðsla (e. inductive 

approach) er hugtak innan eiginlegra rannsókna en það segir til um að hinn félagslegi 

heimur sé skoðaður og í kjölfarið myndast kenning sem er hægt að nýta seinna meir – þá 

annað hvort til samanburðar við raunveruleikann eða til frekari þróunar á viðfangsefninu 

(Esterberg, 2002). 

Ein rannsóknaraðferð innan eigindlegrar aðferðafræði kallast fyrirbærafræði en 

tilgangur hennar er að rannsaka persónur og reynslu þeirra (Manen, 1997). Rannsakandi 

valdi að nota þessa aðferð í rannsókn sinni. 

3.1.1 Fyrirbærafræði 

Rannsókn þessi byggir á reynslu og upplifun kvenstjórnenda af ýmsum málum. Því hentar 

vel að styðjast við fyrirbærafræði. Samkvæmt Husserl er fyrirbærafræði (e. 

phenomenology) mannvísindi sem miða að því að útskýra merkingu mannlegs fyrirbæris 

og skilja lifandi skýringu merkingarinnar. Hún er meira en einungis aðferðafræði því hún 

er einnig flokkuð sem hugmyndafræði (Obre, 1998).  

Fyrirbærafræðin leitast við að öðlast dýpri skilning á eiginleikum og 

merkingudaglegrar reynslu einstaklinga. Husserl segir að reynsluna skuli skoða eins og 

hún kemur fyrir vegna þess að menn endurspegla meðvitað í orðum og gjörðum það sem 

þeir sjá, hugsa, muna og óska eftir. Fyrirbærafræði leggur áherslu á hvernig persónan 

upplifir umhverfi sitt og á hvaða hátt það hefur áhrif á atferli hans og skoðanir. Ígrundun 

er því lykilatriði þar sem rannsakandi skoðar fyrirbæri eins og það birtist í umhverfinu þar 

sem merking fyrirbærisins er tilkomin vegna upplifunar og reynslu. Þar sem reynsla 

persónunnar af lífinu er undirstaða greiningarinnar er tilgáta því ekki lögð fram né heldur 

fyrir fram ákveðnar eða gefnar forsendur (Obre, 1998). Sú tegund fyrirbærafræði, sem 

stuðst verður við, er túlkunarfyrirbærafræði (e. hermeneutical phenomenology) (Manen, 

1997). 

3.2 Viðtalsgerð 

Stuðst var við hálfopna (e. semi-structured) viðtalsgerð þar sem ákveðinn viðtalsrammi 

var hafður til hliðsjónar þó svo viðmælendur leiddu viðtalið áfram með svörum sínum. 
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Reynt var að „fara á dýptina“ varðandi mikilvæg málefni með spurningarlista til 

stuðnings.  

Þegar unnið er með fyrirbærafræði þykir árangursríkt að notast við djúpviðtöl því 

þau geta veitt betri innsýn inn í hugarheim viðmælenda. Dýpri skilningur verður á 

frásögnum sem auðveldar rannsakanda að sjá hvaða áhrif fyrirbærið hefur á 

viðmælandann. Djúpviðtöl veita rannsakanda aukin tækifæri til að fá viðmælendur til að 

greina frá reynslu sinni með eigin orðum. Það er svo hlutverk rannsakanda að túlka þessi 

orð og skilgreina. Þegar djúpviðtöl eru notuð er oftast notast við fyrir fram gefnar opnar 

spurningar ásamt öðrum sem koma upp í hugann í framhaldi af samtali rannsakanda og 

viðmælenda. Þær fyrir fram ákveðnu spurningar, sem stuðst er við, eru nauðsynlegar svo 

að þau áhersluatriði, sem rannsakandi leitar eftir að skýra, komi fram. Opnar spurningar 

gefa aukið tækifæri til þess að „kafa betur á dýptina“ og ná þannig umfangsmeiri svörum 

sem eru einkennandi fyrir upplifun viðmælenda af rannsóknarefninu en 

rannsóknarspurningin er ávallt höfð að leiðarljósi í gegnum allt viðtalsferlið (Merriam, 

2009).  

Talið er að djúpviðtalstækni gefi persónulegri svör sem er mikill styrkleiki fyrir 

fyrirbærafræðilega nálgun (Obre, 1998). Markmið rannsakanda er að fá lýsingar á 

upplifun kvenstjórnenda af tengslaneti sínu. Því telur rannsakandi það gríðarlega 

mikilvægt að beita réttum aðferðum til að ná fram réttri upplifun viðmælenda á 

viðfangsefninu. 

3.3 Val á viðmælendum 

Við val á viðmælendum var rannsakandi bundinn við nokkra þætti. Þar sem rannsóknin 

snýr að viðfangsefni í tengslum við ákveðið félag varð val viðmælenda nokkuð 

takmarkað. Takmörkunin sneri bæði að kyni og stöðu. Félagið, sem um ræðir er, eins og 

áður hefur komið fram, tengslanetið LeiðtogaAuður sem er ætlað konum með 

yfirgripsmikla stjórnunarreynslu sem veldur því að viðmælendur þurftu að að flokkast 

undir þrjá þætti. Í fyrsta lagi þurftu þeir að vera kvenkyns, í öðru lagi þurftu þær að vera 

stjórnendur af einhverju tagi og í þriðja lagi þurftu þær að vera meðlimir tengslanetsins 

sem um ræðir. Viðmælendur voru því valdir af ásetningi úr þýði tengslanetsins 

LeiðtogaAuðar vegna reynslu þeirra af viðfangsefninu. En ásetningsúrtak (e. purposive 

sampling) skýrist af því að val á viðmælendum er í fullkomnu samræmi við tilgang og 

markmið rannsóknarinnar (Teddlie og Yu, 2007). Þar sem markmið rannsóknarinnar er að 

fá innsýn í 15 ára reynslu af ákveðnu viðfangsefni og jafnframt að sjá hvað það hefur gefið 
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af sér var reynt að velja viðmælendur sem höfðu verið hvað lengst í tengslanetinu og taldir 

geta veitt mestu upplýsingarnar. 

 Þegar rannsakandi fékk í hendurnar upplýsingar um þá aðila sem mögulega komu 

til greina sem viðmælendur rannsóknarinnar hófst hann handa við að senda þeim bréf með 

kynningu á viðfangsefninu og í hvaða tilgangi rannsóknin væri unninn. Viðmælendum var 

gert ljóst að um 30 eininga meistaraverkefni væri að ræða og skoðun þeirra á 

viðfangsefninu væri rannsakanda gríðarlega mikilvæg. Viðmælendur voru beðnir um að 

gefa sér tíma til viðtalsfundar og jafnframt var gerð grein fyrir tímarammanum sem var 

ætlaður í rannsóknina. Við gerð meistaraverkefnis eins og það sem hér um ræðir, þar sem 

fyrirbærafræði er höfð að leiðarljósi, er jafnan leitast við að hafa viðtölin í 60–90 mínútur 

svo að ákveðin dýpt geti orðið í viðtölunum (Merriam, 2009; Obre, 1998). Rannsakandi 

lýsti viðfangsefninu fyrir viðmælendum og gerði þeim jafnframt grein fyrir markmiðum 

rannsóknarinnar sem eru þau að skoða árangur og ávinning tengslaneta kvenna með 

hliðsjón af 15 ára starfi LeiðtogaAuðar. 

3.4 Viðtalsfjöldi 

Viðtöl rannsóknarinnar voru eigindleg djúpviðtöl en ástæðan fyrir því er að rannsakandi 

geti öðlast djúpa innsýn inn í viðhorf og reynslu viðmælenda (Merriam, 2009). Viðtölin 

voru tekin upp, þau urðu tíu talsins og fóru öll fram í lok mars árið 2015. Lengd þeirra var 

allt frá 57 mínútum til 85 mínútna sem er í góðu samræmi við þau viðmið sem gjarnan eru 

höfð að leiðarljósi við fyrirbærafræðilega nálgun (Merriam, 2009; Obre, 1998). Viðtölin 

fóru fram á þeim hraða sem hentaði viðmælendum hverju sinni. Einhverjir viðmælendur 

töluðu hratt og skýrt og voru fljótir að koma sér að efninu, þó ekki þannig að þeir væru að 

flýta sér, á meðan aðrir töluðu hægt og skýrt og tóku sér jafnvel dágóðan tíma í að velta 

fyrir sér spurningunum og jafnframt svari sínu við þeim. Viðtölin voru svo afrituðfrá orði 

til orðs ásamt athugasemdum rannsakanda og öðrum minnispunktum sem hjálpuðu honum 

að skilja og skýra vangaveltur í frásögnum viðmælenda. Alls urðu til 353 blaðsíður af 

afrituðum viðtalsgögnum. 

3.5 Viðtalsform 

Viðtölin fóru flest öll fram á vinnustað viðmælenda nema tvö, annað þeirra átti sér stað á 

heimili viðmælanda og hitt á Grand Hóteli í Reykjavík. Þeir viðmælendanna, sem tóku á 

móti rannsakanda á vinnustað sínum, höfðu í nægu að snúast. Undantekningarlaust voru 

þessar konur bókaðar strax eftir viðtölin á næsta fund eða einhver aðili bankaði upp á og 
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sagðist þurfa tala við þær. Viðmælandinn, sem tók á móti rannsakanda heima, var utan 

vinnu um það leyti og hin sem bað um að hitta rannsakanda á Grand Hóteli varð að nota 

hádegishléið sitt til þess. Allar tímasetningar stóðust, bæði af hálfu viðmælenda og 

rannsakanda sem er talið mjög jákvætt því það getur komið í veg fyrir óþarfa streitu sem 

getur valdið utanaðkomandi áhrifum á frásögn viðmælenda og jafnvel hindrað hann í að 

ná flæði og að koma réttri merkingu frá sér (Merriam, 2009). 

Þegar kom að því að finna staðsetningu þá bað rannsakandi viðmælanda um álit á 

því hvar henni þætti þægilegast að vera til þess að þær væru í sem eðlilegustu umhverfi. 

Staðsetningarnar komu sér ágætlega fyrir rannsakanda þar sem gott næði og afslappað 

andrúmsloft skapaðist. Rétt staðsetning og rétt andrúmsloft skiptir miklu máli til að ná 

sem best til viðmælanda svo að hann eigi sem auðveldast með að opna sig gagnvart 

málefninu (Merriam, 2009).  

  Viðtölin gengu þannig fyrir sig að rannsakandi mætti á staðinn og beið þar til 

viðmælendur höfðu tök á að setjast niður og segja frá. Rannsakandi heilsaði viðmælendum 

með handabandi og þakka þeim aftur fyrir að taka þátt og gefa af tíma sínum. Áður en 

upptaka á viðtali hófst formlega reyndi rannsakandi að skapa traust milli viðmælenda og 

sjálf sín með því að eiga léttar samræður um daginn og veginn. Slík samtöl eru talin 

mikilvæg fyrir fyrirbærafræðilega nálgun svo að viðmælandi opni sig frekar um málefnið 

(Merriam, 2009). Þegar komið var að því að hefja formlegt viðtal ítrekaði rannsakandi enn 

og aftur þann trúnað sem hann var bundinn gagnvart viðtalsgögnunum og hét fullum 

trúnaði við úrvinnslu gagna þar sem viðmælendum verður gefið dulnefni og öll önnur 

atriði, sem geta gefið vísbendingar um persónuna, verða tekin út úr gögnunum. 

 Viðtalsformið var hálfopið og sveigjanlegt (Esterberg, 2002) þar sem fyrir fram 

ákveðin spurningarammi (Viðauki 1) var hafður til hliðsjónar til áminningar um atriði sem 

talin eru skipta máli í rannsókninni. Viðmælendur stjórnuðu ferðinni á umræðuefninu en 

rannsakandi hafði spurningarammann til hliðsjónar til að hafa eftirlit með hvernig 

upplýsingar kæmu fram og hvort beina þyrfti viðtalinu að þáttum sem skiptu máli en 

viðmælandi hefði ekki nefnt að fyrra bragði. Rannsakandi nýtti sér ítarspurningar til að 

kafa dýpra í upplifun viðmælenda af viðfangsefninu. Virkri hlustun var beitt af hálfu 

rannsakanda meðan á viðtalinu stóð en hún er talin geta veitt enn dýpri skilning og frekari 

upplýsingar um upplifun viðmælanda (Merriam, 2009). Upphaf viðtalsins sneri að alls 

kyns bakgrunnsspurningum til að kynnast viðmælanda enn frekar og í framhaldi af þeim 

komu spurningar sem kröfðu viðmælanda um svör sem vörðuðu upplifun hans og reynslu 

af rannsóknarefninu. 
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 Viðmælendur voru spurðir um starfsferil sinn, hversu langa stjórnunarreynslu þær 

höfðu og jafnframt hvernig þær náðu slíkum stöðum. Einnig voru viðmælendur spurðir út 

í upplifun þeirra af starfi sínu og hvaða eiginleika þeir telji stjórnendur þurfa að tileinka 

sér. Nokkrar spurningar sneru að ábyrgð þeirra, vinnutíma og álagi þar sem streitueinkenni 

og ráð til að sporna gegn þeim voru einnig á lista. Þá voru þær einnig spurðar ú tí skoðun 

þeirra á ýmsum málefnum tengd kynjunum hvort sem þau vörðuðu vinnumarkaðinn 

almennt eðastjórnendahlutverkið. Spurningar um tengslanet þeirra voru lykilatriði í 

gagnaöfluninni ásamt skoðunum þeirra gagnvart þeim og hvaða ávinning þær töldu 

tengslanetin hafa haft í för með sér. Að lokum voru viðmælendur beðnir um nokkur 

heilræði til kvenna sem stefna á stjórnunarstarfið. Ávallt ber að virða upplifun fólks og því 

nauðsynlegt að taka tillit til sérstakra eiginleika og einkenna hvers og eins (Smith, Flowers 

og Larkins, 2009). Gæði viðtala miðast ávallt við það hversu fróður rannsakandi er um 

málefnið og að hann setji fram réttar spurningar sem eru til þess fallnar að auka dýpt á 

viðfangsefninu (Merriam, 2009). Rannsakandi hafði því unnið markvisst að fræðilegum 

hluta rannsóknarinnar áður en lagt var af stað í viðtalsgerðina og einnig þegið aðstoð hjá 

leiðbeinanda við hönnun spurningalistans. Rannsakandi telur þetta atriði skipta máli sem 

sýndi sig í því að ekki þurfti að gera neinar lagfæringar á spurningarammanum meðan á 

ferlinu stóð. 

3.6 Greiningarferlið, lýsing , samþætting og túlkun 

Rannsakanda er nauðsynlegt að skrá hjá sér hugleiðingar og vangaveltur eftir hvert viðtal 

út frá upplifun, tilfinningu og athöfnum sem áttu sér stað meðan á viðtalinu stóð. Þá skiptir 

einnig máli að allar athugasemdir sem ekki heyrðust í viðtalinu sjálfu og rannsakanda 

fannst skipta máli við greiningu gagna séu skráðar. Við slíkar skráningar koma til dæmis 

fram lýsingar á umhverfinu sem viðtalið átti sér stað, fas og framkoma viðmælanda ásamt 

öðrum þáttum sem koma ekki fram á upptöku. Atriði líkt og raddblær, líkamstaða eða 

handahreyfingar sem gefa að einhverju leyti til einhverjar áherslur í frásögn viðmælenda 

fylgdist rannsakandi með og skráði hjá sér jafnóðum. Þar sem um eigindlegri rannsókn 

með fyrirbærafræðilegri nálgun er að ræða geta þessir þættir skipt miklu máli fyrir rétta 

túlkun í gagnagreiningunni (Manen, 1997; Smith, Flowers og Larkins, 2009). 

Eftir að viðtalsgerðinni lauk og öll viðtölin orðin afrituð orð frá orði voru þau lesin 

yfir aftur og aftur til að ná sem mestum skilningi á frásögn viðmælenda. Við lesturinn 

leitaði rannsakandi eftir mikilvægum atriðum sem talin eru skipta máli við rannsóknina. 

Farið var vandlega yfir gögnin og áhersluatriði dregin út. Áhersluatriðin eru notuð til að 
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mynda yfirþemu rannsóknarinnar en þau vísa til atriða sem lýsa reynslu og upplifun 

viðmælenda. Lýsing á þemum endurspeglar sameiginlega upplifun viðmælenda á 

viðfangsefninu (Creswell, 2007). Eftir ítarlega greiningu á viðtalsgögnunum voru 

undirþemu fundin sem vörpuðu enn frekari ljósi á yfirþemun. Þemun voru flokkuð eftir lit 

og rannsakandi litaði undir þau atriði sem tilheyrðu hverju. Undirstrikun eftir litum er talin 

auðvelda lestur og greiningu á viðfansefni sem varpar ljósi á rannsóknarspurninguna 

(Merriam, 2009).  

Næst fór samþætting fram en þá las rannsakandi vandlega yfir fyrsta viðtalið til að 

kynna sér ítarlega upplifun viðmælenda á viðfangsefninu. Góður tími var gefin í að 

hugleiða þann lærdóm sem gafst af lestrinum áður en næsta viðtal var lesið. Þar sem 

nokkrir yfirlestrar á sama viðtalinu eru talin geta skipt máli við upplifun rannsakanda á 

efninu voru öll viðtölin lesin aftur áður en vinna hófst við að undirstrika orð, orðasambönd 

eða endurminningar sem talin voru mikilvæg atriði í upplifun viðmælenda. Skoðað var 

hvort einhver tengsl fyndist milli atriða í viðtölum þegar rannsakandi rýndi sérstaklega í 

gögnin. Þegar tengsl fundust skráði rannsakandi það hjá sér og skoðaði hvort hægt væri að 

nýta sem þemu. Meðan á þessari vinnu stóð flokkuðust undirstrikuðu atriðin upp í þemu 

sem urðu svo meginefni gagnagreiningarinnar (Smith, Flowers og Larkin, 2009). Við 

endurlestur í samþættingarferlinu notaði rannsakandi frjálst ímyndunarafl sem er talin 

undirstaða að vel takist (Merriam, 2009). 

3.7 Þemu valin 

Að samþættingarferlinu loknu spruttu þemun upp úr gögnunum og vinna við að finna 

tengsl á milli þeirra hófst. Við þessa vinnu getur rannsakandi upplifað að þemu skarist á, 

er ofaukið eða nánast tilviljanakennd en það getur orðið til þess að endurskoða þurfi 

þemun sem teljast mikilvæg og jafnvel umorða. Fundin er tenging milli þema og samþætt 

þemu sem þykja endurspegla sama fyrirbærið. Í ljós kom að ýmsir þættir féllu undir fleiri 

en eitt þema svo rannsakandi gaf sér leyfi til að staðsetja það tilfelli þar sem honum þótti 

það eiga betur við. Eftir þemagreininguna urðu til fjögur yfirþemu sem rannsakandi taldi 

endurspegla greinilega upplifun og reynslu viðmælenda á viðfangefninu og nokkur 

undirþemu sem féllu undir mismunandi yfirþema og útskýrðu nánar viðkomandi atriði. 

Þegar þemu voru orðin ljós hófst greiningarferlið á gögnunum sem komu í ljós í 

viðtalsgerðinni. Næsti kafli er um niðurstöður gagnagreiningarinnar þar sem yfirþemun 

ráða ferðinni. 
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4 Niðurstöður gagnagreiningar 

Í þessum hluta ritgerðarinnar verður gert grein fyrir þeim meginþemum sem spruttu úr 

gögnunum af viðtalsgreiningunni. Við greiningu gagna komu fjögur lýsandi atriði í ljós 

sem rannsakandi telur skipta máli við leit af svörum við rannsóknarspurningunni sem lagt 

var af stað með í upphafi. Þessi atriði hafa því verið valin sem meginþemu niðurstöðuhluta 

ritgerðarinnar. Þemun sem urðu til eru konan í stjórnunarstarfinu, kúltúrsmunur kynjanna, 

tengslanetið og viðhorf kvenstjórnenda. Innan þessara yfirþema er svo að finna undirþemu 

sem rannsakandi telur gefa frekar innsýn á viðfangsefnið. Þemun endurspegla það viðhorf 

sem viðmælendur rannsóknarinnar höfðu á tilteknum atriðum og verður þeim gerð skil í 

eftirfarandi umfjöllun. Til að gæta nafnleyndar hefur viðmælendunum tíu verið gefin ný 

nöfn. Nöfnin Anna, Birna, Clara, Dóra, Erla, Fríða, Gígja, Hanna, Inga og Íris eru þau 

gælunöfn sem gefin voru. 

4.1 Konan í stjórnunarstarfinu – „Þessi kynslóð var svolítið fyrsta konan í 
öllu“ 

Það er að ýmsu að huga þegar stjórnunarhlutverkið er annars vegar. Viðmælendur 

rannsóknarinnar eru allar miklar athafnakonur og flestar í mjög leiðandi stöðu innan 

fyrirtækjanna eða stofnananna sem þær starfa. Titill kaflans segir til um þær aðstæður sem 

þær hafa jafnan mætt í gegnum starfsferilinn en þær virðast vera af þeirri kynslóð sem stóð 

í því að brjóta múranna sem konur hafa þurft að láta undan síðustu áratugi á undan. Af 

frásögn þeirra að dæma telja þær valdabaráttur sínar hafa gengið ágætlega og oft furðað 

sig á því hvers vegna það sé svona mikið áhugaefni og oft á tíðum eftirtektarvert að þær sé 

eða hafa gegnt þessum störfum sínum. Við skulum líta á hvað þessa flottu konur hafa fram 

að færa og njóta þess að heyra frásagnir þeirra og upplifun á störfum sínum og tengslaneti 

í gegnum tíðina. 

4.1.1 Reynsla af stjórnunarstarfinu 

Viðmælendur rannsóknarinnar hafa það allar sameiginlegt að vera meðlimir tengslanetsins 

LeiðtogaAuður sem gefur okkur það, miðað við gefnar staðreyndir hér framar, að þær hafa 

allar yfirgripsmikla reynslu varðandi stjórnun í fyrirtækjum. Reynsla þeirra er þó mislöng 

en flestar hafa sinnt stjórnunarstörfum nánast hálfa sína ævi líkt og tafla 1, sem má sjá á 

næstu síðu, greinir frá. Viðmælendur hafa einnig þá reynslu að baki að hafa setið í 



 

55 

allskyns stjórnum meðal fyrirtækja og stofnanna og telja það jafnframt hluta af starfsþróun 

sinni, þroska sem einstaklingi og ánægjusemi. Einn viðmælendanna greindi frá því á svo 

áhugaverðan hátt að hún hafi alltaf verið með ákveðna reglu í gangi varðandi stjórnarsetur 

sínar. Það var hún Fríða sem hafði þetta að segja. 

 

Já, ég hef alltaf haft þannig reglu að vera í stjórn eins félag sem er mjög 

framarlega á markaði. Síðan hef ég líka, yfirleitt verið með þeirri 

stjórnarsetu í annarri stjórn sem er í þriðja geiranum, það er að segja sem er 

ekki félag til hagnaðar, hagfélag, góðgerðafélag eða eitthvað þannig. Ég er 

búin að sitja í allskyns stjórnun og stofna þar á meðal eina þeirra . . Þannig 

að mér er mjög annt um að gefa mig þannig og læra á sama tíma. Þetta er 

það sem gefur lífinu mínu lit. 

 

Varðandi menntun þeirra þá eru 70% viðmælenda viðskiptafræðingar og 20% þeirra 

verkfræðingar líkt og sjá má í töflu 1 hér neðar.. Ástæða þessara skiptingar á 

menntunarsviði viðmælenda má eflaust tengja við veru þeirra í tengslanetinu 

LeiðtogaAuður. Flestar hafa þær verið með frá upphafi og þá voru það: ,, ...stórfyrirtæki úr 

fjármálageiranum, tryggingageiranum, samskiptageiranum og því öllu saman“ líkt og 

Inga kom að orði, sem sendu frá sér kvenkyns starfsmenn sem sinntu stjórnunarstöðu 

innan fyrirtækisins. 80% viðmælendum hafa lokið MBA námi (e. Master of Business 

Administration) og hafa jafnframt bakkalár gráðu í viðskiptafræði eða endurskoðun. Af 

heildinni hefur einn viðmælandi lokið doktorsnámi en hún starfar innan kennslufræðanna. 

Tafla 1 hér neðar sýnir aldur, reynslu sem stjórnanda og menntun hvers viðmælenda fyrir 

sig. Þeim er raðað í stafrófsröð eftir dulnefnunum sem þeim voru gefin við upphaf 

rannsóknar.  

Tafla 1. Bakgrunnur viðmælenda 

  Aldur Stjórnendaár Menntun 

Arna 48 ára 19 ár BS í viðskiptafræðum og MBA 

Birna 45 ára 12 ár BS í viðsk. og M.S í mannauðsstj. 

Clara 58 ára 28 ár BS í viðsk., MBA og MS í verkefnastjórnun 

Dóra 49 ára 24 ár BS í viðsk. og MS í fjármálum 

Erla 52 ára 24 ár BS í viðsk., MBA og lögg.endursk. 

Fríða 49 ára 24 ár BS og .S í lýðheislufræðum 

Gígja 51 ára 24 ár Vélaverkfræðingur og MBA 

Hanna 52 ára 17 ár BS í viðskiptafr. og lögg.endursk. 

Inga 64 ára 28 ár BA í sálfr., M.A í lífeðlisfr. og PhD.  

Íris 49 ára 20 ár Verkfræðingur og MBA 

 (Dulnefni, aldur, fjöldi ára sem stjórnandi og menntun viðmælenda) 
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4.1.2 Leiðin í starfið 

Viðmælendur rannsóknarinnar eru fæddir á árabilinu 1950 – 1969 og má því segja að þær 

hafi verið á ákveðnu frumkvöðlastigi þegar þær hljóta fyrstu stöður sínar sem stjórnandi. 

Þær nefna það flest allar að þær hafi yfirleitt verið fyrsta konan í svo mörgu sem þær tóku 

sér fyrir hendur. Anna hafði orð á því að hún hafi verið fyrsta konan sem var ráðin á fyrsta 

vinnustað sínum eftir MBA námið sem gerðist svo aftur nokkrum árum seinna þegar hún 

færði sig um set en þá var hún fyrsti kvenstjórnandinn sem var ráðinn í því fyrirtæki. Clara 

hefur orð á því að hafa fundist þetta orðið ansi leiðigjarnt: „Oft á tíðum, af því ég var oft 

ein af fáum konum í stjórnendaheiminum á þeim tíma. Ef maður fór erlendis á ráðstefnur 

eða fundi þá var ég mjög oft eina konan. Ég var orðin alveg hundleið á því.“ Inga var á 

öðru máli þar sem henni fannst þetta frekar hafa nýst sér í starfinu en benti þó á að hún 

hafi þá reyndar ekki verið í þessum harða fjármálaheimi þar sem konur finna vel fyrir því 

að þær komast hreinlega ekki hærra en víst er og þeim frekar hent út ef fækka þarf 

starfsgildum. 

 

Ég er af þeirri kynslóð sem lendir svolítið í því að vera eina konan í hópnum 

af því það ÞARF að vera kona einhversstaðar. Fjórir karlar og ein kona. . . . 

Mér hefur alltaf fundist það vinna með mér frekar en á móti. Ég gat 

einhvern veginn beitt rödd minni öðruvísi fyrir vikið en ég hef ekki verið í 

þessum harða fjármálaheimi reyndar.. skilurðu? 

 

Það þykir áhugavert að sjá að flestir viðmælendanna fengu boð um ýmis störf sín á 

ferlinum. Sumar hverjar voru í ágætis störfum og jafnvel ekki á leið neitt í burtu þegar boð 

um annað starf bauðst þeim líkt og Dóra greinir frá. 

 

Ég var í fínu starfi í [...] og var í sjálfu sér bara mjög ánægð þar.. þetta var 

bara svona maður þekki mann, það var ein að vinna með mér hjá [...] og 

nefndi mig við þessa aðila... þannig já, tengslanet mitt er þannig að ég hef 

farið víða, þetta var bara tengslanet í gegnum vinna.  

 

Fríða taldi það eingöngu heppni að hafa verið ráðin strax eftir mastersnám sitt; ,,Það var 

þannig að ég hitti forstjórann á ráðstefnu úti þegar ég var nýbúin að ljúka masternum þar 

og kynnti honum það sem ég var að gera og hann bauð mér bara starfið“. Þá nefnir sami 

viðmælandi að hún hafi jafnframt verið lokkuð inn í annað starf svo seinna á 

starfsferlinum. En því fylgdu engar frekar útskýringar. Ástæðuna fyrir því að vera boðin 

staða hér og þar myndi flestir tengja við ágæti viðkomandi manneskju og þeirra kosta sem 
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hún hefur að bjóða en margir viðmælendur, þar á meðal Hanna eru þó ekki að upphefja 

þessar ráðningar sínar neitt og telja þetta oft hreinlega bara um tilviljun að ræða. 

 

Þau þekktu mig bara, eða já forstjórinn hann hringdi bara í mig þannig það 

var í raun leið mín í þetta starf. . . .Þetta er svona meira bara í gegnum 

kunningsskap og svoleiðis, við vorum bara aðeins svona málkunnug sko. 

Svona bara gerast hlutirnir stundum, svolítil tilviljun og ástæðan er bara að 

maður þekkist. 

 

Hausaveiðar eða Head Hunt er mjög vinsælt hugtak meðal viðmælenda en þær telja sig 

margar hverjar hafa verið beittar þeirri aðferð sem og jafnframt beitt aðferðinni sjálfar við 

leit af starfsmönnum. Anna segist hafa verið ,,Head Hunter-uð yfir til [...]“ og tekur fram 

að nú þegar hún stýrir eigin fyrirtæki beitir hún sömu hugmyndafræði og nýtir tengsl sín 

til að finna hæfa einstaklinga til að máta við starfsemina sem hún er að fást við ásamt 

meðeigendum sínum. „Það var bara Head Huntað mig!. Þannig það eru bara einhverjir 

sem eru að spá og spekúlera sem eru að leita af hæfu fólki þar sem nafnið mitt hefur 

komið upp, ég bara þekki þá sögu ekki, en tækifærið var frábært!“ sagði Erla þegar hún 

var spurð hvernig hún hafi hlotið starfið sem hún sinnir í dag þar sem hún sagðist ekki 

hafa sótt um það sjálf og jafnframt ekki hvarflað að henni að hún færi á vinna á tilteknum 

stað. Sagðist engan hafa þekkt og aldrei hafa komið þar inn. Þessi aðferð virðist því geta 

opnað fleiri dyr en fólki grunar og einkar ánægjulegt fyrir þá sem þess njóta þar sem 

umsóknarferli, atvinnuviðtöl og slíkt áhyggjuefni, að mörgum finnst, virðist óþarft.  

Þó viðmælendurnir hafi fengið boð um margar starfstöður sínar þá var það ekki 

alveg algilt og alls ekki heldur viðvarandi allan starfsferilinn. Flestar áttu sjálfar 

frumkvæðið að umsögnum til fyrsta starfa sinna þó einhverjar hafi fengið boð um þau. 

Eins voru tilvik um það að viðmælendur sóttu sjálfir um störf um miðbik ferilsins og því 

ekki veiddar inn í hverja starfsstöður sína. Örfáir viðmælendunum höfðu alltaf sótt sjálfar 

um störfin sem þær hafa gegnt í gegnum tíðina líkt og Gígja kemur inná. 

 

Sko ... mér finnst mér ekki hafi staðið neitt rosalega mikið til boða. Ég hef 

aldrei þurft að horfa á eitthvað og einhver sagt, nú vil ég gera þig að 

framkvæmdastjóra, það hefur aldrei verið neitt þannig. Ég hef alltaf sótt 

sjálf um og ákveðið sjálf hvað ég er að fara að gera. 

 

Nokkrar ákváðu sjálfviljugar að stíga útúr þægindarammanum, segja upp stöðu sinni og 

fara á einhvern allt annan vettvang líkt og Hanna kom svo skemmtilega að orði „þúst 
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stígðu til hliðar á meðan þú getur gert það með reisn, hleyptu einhverjum yngri að og 

finndu aðra fjöl. Það er bara gott að gera það.“ Aðrar fóru þá leið að vilja stofna sjálfar 

sín eigin fyrirtæki þar sem þær töldu sig hafa bæði þekkingu og reynsluna til þess og töldu 

jafnframt eftirsóknavert að stjórna sér svolítið sjálfar. En gerðu sér þó fulla grein fyrir því 

aukna álagi sem því jafnan fylgir og mættu jafnvel fordómum gegn þessari ákvörðun. 

Atvikið sem Anna lenti í var hálf sjokkerandi fyrir hana þar sem hún bjóst alls ekki við 

þessu frá viðkomandi manneskju sem hún taldi vera þessi ekta kvenskörungur með metnað 

á við heilt landslið. 

 

Ein af fyrirmyndum mínum sagði meira að segja við mig: Ég skil ekkert í 

þér, þú ert að fara úr þessu fína djobbi, með þessi fínu laun og svo ertu að 

fara bara í eitthvað sjálfstætt, hvað meinaru? Bara i hörkuna! Henni fannst 

það skrítin ákvörðun hjá mér. Sem það jú er, mjög óeðlilegt að fólk sé að 

fara úr öryggisumhverfinu sem þú ert komin í og útí „harkið“ (notaði sjálf 

puttana til að sýna gæsalappir) eins og sumir halda, já og kalla þetta. 

 

Þetta viðhorf var mjög ríkjandi meðal viðmælenda, það að festa sig ekki bara á einum stað 

vegna þess að staðan sem þú ert komin í er svo góð. Anna hélt svo áfram: „Ég veit það 

innst inni að mér myndi leiðast mjög fljótt, hefði alveg getað lifað af en ekki notið.“ Þær 

nefndu það flest allar að þær vilja stöðugt vera að taka á móti nýjum áskorunum og starfið 

verði frekar leiðigjarnt þegar það er orðið þeim of einsleitt eða komið í ákveðin vanagang. 

„Ég vil ekki fara á þann stað að vera bara áskrifandi af laununum mínum, ég vil setja 

eitthvað mark á starf mitt, alltaf.“ Sagði Íris þegar hún ákvað að færa sig til út starfi eftir 

áralanga reynslu þar. Þessum þætti verður gerð betri skil í kaflanum um kúltúrsmun 

kynjanna. 

Ein viðmælendanna gekk svo langt að sækjast eftir starfi sem var ekki einu sinni 

auglýst. Eingöngu vegna þess að hún vissi vel hvað hana langaði og hafði aldrei látið neitt 

stoppa sig. Anna er harðákveðin á skoðunum sínum heldur hún því fram að ef þig langi 

eitthvað sérstakt þá er það algjörlega á eigin ábyrgð að sækjast eftir því sjálf. 

 

Ég hef yfirleitt fengið það sem ég ætla mér sko. . . . Ég þekkti hana voða 

lítið, og já ég hringdi bara sjálf í hana og sagði að mig langaði að vinna með 

henni. Eftir 3 mánuði var ég svo byrjuð á þessum nýja stað. 

 

Fleiri viðmælendur eru á sama meiði með þetta og telja það lykilinn að árangri. Hún 

Íris var jafnákveðin og tók undir með þessum orðum: „með tíð og tíma lærir maður bara 
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það að ef maður ætlar sér eitthvað verður maður bara að fara og sækja það og ég held að 

það gildi í öllu. Það er bara harðnandi heimur.“ 

4.1.3 Barnauppeldið, heimilishald og starfsframinn 

Þegar rannsóknarefnið snýr að konum, ekki bara á vinnumarkaðnum heldur í 

yfirgripsmiklum stjórnunarstöðum þar sem starfmenn og fyrirtækið í heild krefst mikils af 

þeim, verður ekki hjá því komist að barneignir, uppeldið og allir þeir ábyrgðaþættir sem 

því fylgja komi til tals. Því var ætíð haldið fram að barneignir og heimilishald hafi 

hamlandi áhrif á framgöngu kvenna til æðstu stjórnunarstarfa þar sem þessi hlutverk hafa 

jafnan legið á þeirra herðum (Eagly og Carli, 2007: Northouse, 2013: Sandberg, 2013). 

Viðmælendur rannsóknarinnar eru þó ekki allir á því máli og telja flest allar að 

barneignirnar hafi ekki komið þeim úr vegi við að komast lengra, þær hafi sinnt sínu starfi 

hvernig sem það tókst. Rannsakanda fannst mjög ánægjulegt og hvetjandi að heyra 

hvernig þessar flottu konur tókust á við barneignirnar og móðurhlutverkið. Allir þeir 

viðmælendur sem tóku þátt í rannsókninni lögðu ríka áherslu á það að eiga gott 

samkomulag við makann sinn og jafnframt börnin. Þær gegna mjög krefjandi störfum 

þannig að þær eru kannski ekki alltaf til tals. Þær telja sig þurfa á þessum stuðningi að 

halda heima fyrir. Það mátti bersýnilega greina það í fasi þeirra og frásögn að þær upplifa 

sig virkilega lánsamar að njóta þeirra forréttinda að fá að sinna vinnu sinni samviskulaust 

án krafna eða kvartana um að vera sjaldan heima eða enn að vinna þó þær séu komnar 

heim. Birna lagði lófa sína saman og mátti greina mikið þakklæti í andliti hennar og 

frásögn á málinu. 

 

Ef ég þarf að vinna lengur þá get ég það auðveldlega vegna þess að 

maðurinn minn er heima. Hann eldar og gerir allt sem þarf að gera. Við 

erum samt alveg saman í því sko en þegar mikið liggur við þá finnst honum 

lítið mál að sjá um heimilið. Ég held að þetta sé soldið lykillinn að þessu, að 

taka þetta samtal heima fyrir. Þið hjónin verðið að vera búin að ræða þetta, 

erum við saman í þessu eða ekki? . . . Baklandið verður að vera til staðar. 

Annars skapast streita heima sem ég held að sé aldrei góðs viti. 

 

Erla telur þetta yfirleitt bara þróast í þennan farveg þar sem vinnan krefst gríðarlegrar orku 

og tíma frá þeim. En nefnir meðal annars að þessi stuðningur heima fyrir sé jafnvel líka 

grunnurinn af því að öðlast þessar virtu stjórnunarstöður, sinna þeim samviskusamlega já 

og hreinlega halda þeim. Í fasi Erlu mátti sjá að henni þótti þetta alls ekki miður því hún 
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fann fyrir þeim gríðarlega stuðning sem hún fékk bæði frá maka sínum, fjölskyldunni og 

hreinlega öllum vinahópnum. 

  

Ég geri alveg Ó!óótrúlega (með áherslu) lítið heima hjá mér og ég held að 

það sé oft einkennandi fyrir okkur, þessar konur. Margar sem ég þekki eru í 

sömu stöðu. Maðurinn minn sér um nánast allt sem snýr að heimilinu, það 

er nú bara þannig og búin að gera í mjög langan tíma. Ég gæti ekkert verið 

að... ef ég ætlaði að eiga eitthvað líf og frí stundum heima, ég myndi ekki 

bjóða í það. Þetta hentar okkur allavega vel og ég sé hjá mörgum vinkonum 

mínum sem eru í stjórnunarstöðum að þetta er svipað. 

 

Hanna var á sama máli og talaði um að hún hafi bara tekið þá ákvörðun fyrir mörgum 

árum síðan að hún ætlaði ekki einu sinni að reyna það að verða einhver ofurkona: „Það 

væri enginn matarást af mér, æj þúst það bara sjá einhverjir aðrir um það. Maður getur 

ekki verið bestur í öllu“ sagði hún og hló þegar hún var að reyna að skýra frá því hversu 

kerfjandi vinnuumhverfið væri oft hjá henni og því lítill tími til einhverjar gæðastunda í 

eldhúsinu. Frekar pantaði hún mat til að eiga meiri tíma með fjölskyldunni. 

Rannsakandi greindi það í frásögn nokkra viðmælenda að þær eru ekki allar jafn 

sammála því að barneignir skuli ekki hafa nein áhrif á starfsframa þeirra og áhugavert 

þykir að heyra vangaveltur þeirra á þessum áhyggjuatriði. „Ég hætti og var að reyna að 

koma mér í meira nám, en ég gat ekki farið út. Ég var með eitt barn, átti mjög erfitt með 

að fara erlendis“ sagði Clara þegar þú lýsti því að hún hafi hreinlega fengið ógeð af því 

sviði sem hún starfaði við og hafi langaði að bæta við sig mastersgráðu á allt öðru sviði en 

það var því miður ekki kennt hérlendis á þeim tíma. Annar viðmælendanna, hún Birna var 

á báðum áttum með það hvort hún hafi látið börnin lúta fyrir starfsframann og greindi frá 

því að hún hafi nánast aldrei þurft að vera heima með veik börnin sín: „Er það kostur eða 

galli? Það er auðvitað stór galli líka, við veðrum að gefa okkur tíma til að sinna 

börnunum líka“ það mátti sjá á frásögn hennar að hana þótti þetta ekkert sérstaklega 

fallegt af sér en róaði þó samviskubit sitt aðeins með þeirri staðreynd að börnin hennar 

áttu yndislegar ömmur báðu megin sem hreinlega kepptust við að fá að hafa þau. 

Anna var á báðum áttum með hvort hún væri með samviskubit yfir þessum 

krefjandi vinnutörnum sem hún hefur tekið eða ekki þar sem hún lagði ríka áherslu 

á það að vera komin heim þegar börnin kæmu úr íþróttunum á daginn, sinnti þeim 

þar til þau lögðust til svefns en þá tók hún vinnuna upp aftur eftir. Það var kannski 

frekar eiginmaðurinn sem þurfti að lúta í lægri pokann gagnvart athygli hennar þau 

skiptin. 
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Þúst börnin mín hafa alltaf alist upp við það að ég hef unnið mikið, ég hef 

unnið mikið heima líka. . . . yfirleitt þegar ég hef verið með krakkana heima 

svona litla þá hef ég alltaf tekið vinnuna með mér heim. . . . þannig ef ég hef 

einhvern tímann mætt úr vinnu með enga tölvu þá taka allir á heimilinu eftir 

því. Bara frá því þeir fóru að tala kom: „Mamma hvar er tölvan þín?“ 

 

Aðrar töluðu um að hafa jafnvel minnkað aðeins við sig í starfi meðan að börnin þurftu 

meira á þeim að halda heima við, þar sem leikskólaplássin voru ekki í boði jafn lengi og 

þau eru í dag. Minnkuð viðvera var þó ekki alltaf í samræmi við minnkaðar kröfur eða 

færri verkefni. Hanna játar því og telur það stundum hafa bitnað á athygli barnanna að 

hafa þurft að taka vinnuna með sér heim: „Ég man eftir þeim dögum þegar ég þurfti að 

taka vinnuna heim, setti spólu í tækið og lét börnin bara sitja fyrir framan sjónvarpið svo 

ég gæti klárað“ með gríðarlegt samviskubit í andlitinu taldi hún börnin þó ekkert hafa 

skaðast af þessu og hennar frami ekki heldur þar sem hún vann á þannig vinnustað að 

þessi minnkun á starfshlutfalli hamlaði ekki framgangi hennar þar. Fríða segist hafa náð að 

nýta það þegar henni var boðið starf á [...] að hún gat sett fram þá kröfu vera í fullu starfi 

en þó eingöngu með viðveru á vettvangnum til tvö á daginn. Þá færi hún heim að sinna 

börnunum en vann samt líka heima. Henni fannst það mikill kostur að geta verið heima þó 

hún væri enn að vinna en börnin gátu alltaf gengið að henni og lifðu við það öryggi að 

hafa hana á svæðinu. „...þessi samningur sem ég náði var alfarið hluti af þeim metnaði af 

vera bæði góð móðir og áreiðanlegur starfsmaður“ 

Margar hverjar telja ábyrgð kvenna gagnvart uppeldi barnanna oft vera ástæðuna 

fyrir því að karlmennirnir komist hraðar í hærri stöðurnar. En það hefur ekkert með það að 

gera hvort þær geti náð hærri stöðum því það gerist þá bara aðeins seinna á ferlinu. Hanna 

kom þessu frá sér á áhugaverðan hátt og gaf rannsakanda jafnframt gleðilega sýn á málið: 

„Eitt af því sem konur þurfa bara að vita að þegar þessu tímabili er lokið þá geta þær 

tekið sinn sprett, bara þegar þær eru tilbúnar“ henni fannst þetta ekkert tiltökumál og hélt 

svo áfram stuttu seinna: „Ef þig langar að taka 2-3 ára breik og hugsa um smábörn, þá 

gerirðu það bara. Starfsævin er að lengjast og þetta frí gerir ekkert til.“ Fleiri 

viðmælendur tóku undir þessa orðræðu og vísuðu til þeirra rannsókna að þjóðirnar séu að 

eldast og því til umræðu að hækka lífeyrisaldurinn þannig að pása frá störfum á 

þrítugsaldrinum vegna barneigna ætti ekki að hafa nein áhrif á framgang kvenna í starfi. 

„...einhver ár þarna á milli 30. og 40.ára til að sinna fjölskyldulífinu skiptir engu máli, því 
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svo ferðu bara á fullt eftir það og vinnur fram yfir fertugt, 55.ára þess vegna.“ bætti Gígja 

við.  

Þrátt fyrir að normið sé að konan hafi séð um barnauppeldið þá telja þær þetta vera 

að breytast. Nútímafjölskyldur eru farnar að deila verkefnum heimilis og uppeldisins 

meira með sér. Hanna talaði um hvað henni fannst ánægjulegt að heyra meðal ungra 

karlmanna hvað þeir eru ábyrgari gagnvart uppeldinu og telja það sjálfsagt að taka meira 

þátt en feður þeirra gerðu til dæmis.  

 

Mér finnst þetta vera að breytast, þá hjá yngri strákum sérstaklega. Mér 

finnst þeir yngri menn sem ég hef komist í kynni við allavega, vera alveg 

jafn uppteknir af því að komast snemma heim úr vinnu til fjölskyldu sinnar. 

Og þeir eru núorðið bara miklu meira með verkefni.. þúst sækja barn eða 

vera heima hjá veiku barni. Þannig já mér finnst alveg orðið kynslóðaskipti 

í þessu. 

 

Hanna hefur orð á því að nútímakynslóðin upplifi jafnvel minna misrétti hvað varðar 

ábyrgðina á heimilishaldinu og telur ábyrgðina á að eiga fjölskyldu vera jafnvíga hvoru 

kyninu sem er, sem er ólíkt því sem hún ólst upp við. Á hennar uppvaxtarárum sem og 

barneignarárum var ábyrgðin á að eiga fjölskyldu nánast eingöngu á herðum móðurinnar: 

„Munurinn liggur aðallega í þessari breytingu á unga fólkinu í dag. Karlmenn eru orðnir 

meira „innviklaðir“. Ég held að jafnréttið á heimilinu, innbyrðis sé orðið meira.“ Að 

þessum orðum loknum skulum við skoða hvernig viðmælendurnir takast á við amstur 

dagsins. 

4.1.4 Streitan og vinnuálagið 

Þær eru allar mjög meðvitaðar um hlutverk sitt og ábyrgð í starfi og telja sig gefa sig allar 

í starf sitt og oftar en ekki meira en þær hafa. Vinnutíminn getur farið frá hefðbundnum 8 

klukkustunda vinnudegi uppí 12-14 klukkustundir allt eftir því hvað liggur mikið við og 

sumar unnu enn lengur líkt og Anna greindi frá: „..þá gat þetta farið uppí 15 tíma 

vinnudag, kvöld og helgar. Maður var auðvitað harðasti húsbóndinn, sinn eigin harðasti 

húsbóndi.“ Fríða var álíka mikil ofurkona og hló þegar hún sagðist eiga fullt af myndum í 

höfðinu á sér þar sem hún var bókstaflega að gera allt á sama tíma.  

 

Auðvitað kemur álag alltaf í syrpum. Ég man svo vel eftir mér þar sem ég 

sat við tölvuna með hálfs árs barn mitt á brjósti og með hina tveggja og 

hálfs í ruggstólnum að rugga henni, með símann í eyranu líka og 

kartöflurnar að bullsjóða inní eldhúsi, þvottavélin í gangi og klukkan orðin 
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eitthvað rúmlega sjö, já og ég man það svo vel að ég var að tala við forstjóra 

eins stærsta fyrirtæki landsins. Ég hugsaði þetta gengur nú ekki lengi svona. 

 

Í framhaldi af þessari umræðu nefndi hún að um leið og vinnan veldur þér ánægju og þér 

finnst gaman af því sem þú ert að gera þannig að það dregur ekki orkuna frá þér þá finnur 

maður einhvern veginn alltaf útúr hlutunum. Þessi frásögn er í takt við það sem hinar 

höfðu að segja þegar þær voru spurðar útí það hversu langur vinnudagurinn væri. Flestir 

viðmælendanna eru hættar að reyna að aðskilja vinnu og einkalíf og telja þetta hreinlega 

bara sem einn og sama hlutinn. Erla kom þessu skemmtilega að orði: „Ég er bara hætt að 

reyna að aðgreina vinnu og einkalíf ég bara nenni þessu ekki lengur, þetta er bara alltof 

erfitt þannig að nú hef ég bara sameinað þetta allt saman og ætla gera bara það besta úr 

öllu“ það sem hún var að reyna að segja er að þetta renni bara allt saman og í raun ekki 

tilgangur að skilja þetta af þar sem hún telur sig alltaf vera í vinnu þó hún sé kannski ekki 

á vinnustaðnum sjálfum. En þær eru flestar sammála um það að núorðið sinna þær þannig 

störfum að þau eru gríðarlega fjölbreytt en ekki bara seta við tölvuna og viðvera á 

skrifstofunni allan liðlangan daginn. Þær tala margar um það að vera út og suður og gera 

fjölbreyttri verkefni sem þær hreinlega flokkuðu ekki sem vinnuna sína fyrir nokkrum 

árum síðan. Fríða kom þessu vel að orði þegar hún ákvað að gera ákveðna 

hugafarsbreytingu hjá sér. 

 

Mér finnst ég aldrei vera að vinna en myndi halda að ég færi þó aldrei undir 

50 tíma vinnuviku. . . .Konur eru alltof uppteknar af skilum milli vinnu og 

fjölskyldu. Það er miklu meira stressandi að hugsa, Ok! klukkan fimm verð 

ég að vera búin að einhverju, sækja svo börnin og hugsa ekkert meira um 

vinnuna í dag. Heldur en að hugsa, ég er með krakkana, ég get tekið 

símann, ég get gert fullt. Þau eru bara að leika sér líka. Þannig að sú kaka að 

maður yrði algjörlega að loka á eitthvað alltaf klukkan fimm gerði þetta allt 

meira stressandi. 

 

Þegar talið berst að stressinu þá verður ekki hjá því komist að koma inná streituna. Allir 

viðmælendur rannsóknarinnar játuðu það að hafa einhvern tímann á starfsferlinum 

upplifað mikla streitu. Hvernig þær tækluðu streituna var einnig mjög líkt en flestum 

fannst það hjálpa að stunda ákveðna hreyfingu og töldu hana algjörlega endurnærandi og 

heilandi. Atriðin eins og að fá útrás einhversstaðar, róa sig og staðsetja verkefnin sem bíða 

kom einnig fram. Tónlist og söngur fengu líka nokkur atkvæði þar sem markmiðið er að 

rasa almennilega út. Aðalmálið töldu þær þó allar vera að reyna eftir fremsta megin að 

koma ákveðnu skipulagi á streituvaldinn þannig að hann viðgangist ekki áfram. Anna talar 
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um muninn á vali eða verða: „Stundum hefur maður bara meira og minna orðið að vinna 

á kvöldin og um helgar, fyrir mér er það mismunandi streituvaldur. Það að hafa Val, það 

veldur ekki streitu en það að VERÐA, það veldur streitu, þannig...“ Flestar töldu 

þreytueinkenni, pirring og vöðvabólgu dæmi um almenn streitueinkenni sem koma 

reglulega upp enn þegar streitan er farin að valda svefnleysi þarf að gera eitthvað í 

málunum. Gígja sagði nýverið upp hreinlega vegna vanlíðan í starfi en hún upplifði ýmis 

streitueinkenni í lokin: „Var komin með hjartsláttatruflanir, fjörfiska í augun nánast 

daglega og bara you name it!“ 

Það má vel greina í fari og frásögn viðmælenda hversu samviskusamar þær eru. 

Þegar talið berst að streitu hjá Birnu þá segist hún ætíð hafa nýtt sér streituna: „..klára það 

sem þú ert að gera, það held ég að sé lykillinn. Gakktu í verkið, ekki draga það.. . . ég 

stend yfirleitt mína áætlun. Ég vil meina að streitan sé orðin neikvæð þegar þú ert farin að 

skulda.“ Enn og aftur koma fagleg vinnubrögð þeirra í ljós sem er eflaust stór þáttur í 

velgengni þeirra og stöðu í lífinu í dag. 

4.2 Kúltúrsmunur kynjanna – „Hér er ÉG, skiptir ekki máli hvort ég er karl 
eða kona“ 

Samkvæmt niðurstöðum rannsókna sem unnar voru undir lok 20. aldarinnar þá mátti 

bersýnlega sjá að fyrstu konurnar sem komust til æðstu stjórnendastarfa gerðust svolítið 

karllægar í hegðun sinni og aðgerðum. Þær fóru því eftir þeim hefðum sem tíðkuðust og 

reyndu að herma eftir þeirri hegðun sem reyndist karlkyns stjórnendunum árangursríkust. 

Af þeim sökum voru vangaveltur um það hvort hreinlega væri einhver munur á 

stjórnunarstíl kynjanna þar sem þessar konur gerði sig svolítið karllægar. Með tilkomu 

fleiri kvenna í stjórnunarstöður breyttist þetta þróun og næsta bylgja kvenstjórnenda kom 

inn eins og hún var og notfærði sér þá færni, hegðun og aðgerðir sem hún taldi fyrir bestu 

(Rosener, 1990).  

Af frásögnum viðmælenda að dæma þá er ekki hægt að sjá að þær hafi gerst 

karllægar í hegðun sinni þrátt fyrir að upplifa það margar hverjar að vera nánast alltaf eina 

konan í hópnum. Hvort það hafi verið betra eða verra eru þær hreinlega ekki vissar um. 

Fríða segir frá því þegar hún var oft eina konan í hópnum en hún taldi það hvorki hafa háð 

henni né þjónað. Inga er fædd árið 1950 og jafnfremst elsta konan í viðmælendahópnum. 

Hún hafði þetta að segja um málið. 

 

Ég er af þeirri kynslóð sem lendir svolítið í því að vera eina kona í hópnum 

af því það ÞARF að vera kona einhverstaðar. Fjórir karlar og ein kona, jaaaá 
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... mér hefur alltaf fundist þetta frekar vinna með mér en á móti. Ég gat beitt 

rödd minni öðruvísi. 

 

Clara var þó í örlítilli tilvistarkreppu með þetta hlutverk sitt þar sem hún var gjarnan eina 

konan á staðnum. Á þessum tíma var voðalega mikið verið að velta fyrir sér, má ég vera 

kona? . . . Ég er bara ein af strákunum, ein af hópnum. Tvær viðmælendanna þær Anna og 

Gígja höfðu lent á mjög karllægum vinnustöðum líkt og þær kölluðu það og mætt þar 

gríðarlegu mótlæti sem stjórnendur þeirra. Þar segist Gígja hafa lært að það séu 

vinnustaðirnir sjálfir sem eru misþróaðir og valda þessari hugsunarskekkju. Hún talar með 

hneykslunarsvip um: „Fornaldarkarllægu viðhorf sko!“ Á þeim vinnustað mátti hún sæta 

miklu einelti sem stjórnandi. Það endaði á þann veg að hún sagði starfi sínu lausu. Þeir 

gerðu lítið úr henni sem stjórnanda sem og konum bara almennt: „þeir bara hötuðu [með 

mikilli áherslu] konur, þær voru bara eitthvað annað flokks og að ég væri orðin yfirmaður 

þeirra, þeir voru bara eeeekki að kyngja þessu.“ Anna hafði einnig lent í svipuðum 

aðstæðum þar sem henni var hreinlega ekki treyst fyrir neinu og karlmennirnir á svæðinu 

áttu mjög erfttt með að líta á hana sem yfirmann sinn: „Hvað ætlar þessi stelpuskjáta að 

fara að messa yfir okkur? Sem kann hvorki á [...] né [...]. Hvað heldur hún að hún geti 

gert.“ Þrátt fyrir þessa upplifun héldu þær áfram á sinni braut og töldu þessa reynslu 

frekar hafa styrkt þær en skelkað. En er raunin að það sé munur á stjórnunarstíl kynjanna 

eða eru það aðstæðurnar, fólkið og persónurnar sjálfar sem beita mismunandi 

stjórnunaraðferðum algjörlega óháð kyni. Við skulum sjá hvað viðmælendur 

rannsóknarinnar höfðu að segja með það. 

4.2.1 Er munur eða meira spurning um karakter? 

Þegar talið berst að kynjamun og hvort þær upplifi mikinn mun á menningu vinnustaðarins 

eftir því hvort kynið sé í meiri hluti þá eru ansi skiptar skoðanir á því máli. Rannsakandi sá 

í greiningu gagna að viðhorfsmunurinn liggur aðallega í þeim starfsvettvangi sem þær 

starfa og vildu margar meina að ákveðin vettvangur sér karlægri þar sem þeir eru í 

meirihluta og svo aðrir kvenlægri. Tölvu- sölu- og markaðsdeildir eru oft taldar karllægari 

meðal viðmælenda á meðan fjármálasvið, gjaldkerar og hvers kyns ummönnunarstörf eru 

oftar með kvenfólk í meirihluta. Sumar hverjar telja gríðarlegan mun vera á menningu 

innan fyrirtækjanna þar sem annað kynið er í miklum meirihluta á meðan aðrar telja bæði 

kynin sýna svipaða hegðun. Gígja talaði um einsleitni og rannsakandi bað hana að útskýra 

það aðeins nánar fyrir sér. 
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Hef verið í karlaríki og alveg líkað það vel. Mér gengur alveg rosalega vel 

að vinna með körlum en vil ekkert baaaara hafa karlmenn, þá finnst mér 

vanta ákveðin þátt inn. Svo hef ég líka unnið þar sem er nánast bara konur 

og þar skapast líka ákveðin einsleitni. . . . Áherslurnar verða bara allt aðrar, 

konur hugsa meir um t.d hvernig á að láta sér líða vel á vinnustöðum. Karlar 

pæla ekkert í því en finnst samt gott ef umgjörðin er ok. Vinnustaðir eru 

reyndar bara misþróaðir  

 

Þessi frásögn er mjög ríkjandi meðal viðmælenda og flestar, þó alls ekki allar, sammála 

um að örlítill munur sé á stjórnunarstíl kynjanna. Varðandi stjórnunarstíl kynjanna og 

umræðu um hvort þær upplifi mikinn mun þar á kom margt áhugavert í ljós sérstaklega í 

ljósi þeirra rannsókna sem gerðar hafa verið á viðfangsefninu. Flestar þeirra rannsókna 

sýna að nokkuð mikill munur sé á stjórnunarstíl kynjanna sem hefur haft þær afleiðingar 

að kvenfólkið er í undanhaldi varðandi það að ná æðstu stöðunum. Ýmsar vangaveltur 

hafa verið uppi um að þetta séu fornaldarviðhorf sem orsakast af ákveðnum 

staðalímyndum sem gjarnan hafa ríkt um hvort kyn um sig. En þessar konur sem 

rannsakandi fékk að hlusta á höfðu margt ánægjulegt til málanna að leggja því hefur 

rannsakandi tekið út það helst sem hann taldi skipta máli í frásögn þeirra á máli og verður 

því gert skil hér að neðan. 

 Þeim sem fannst vera munur á stjórnunarstíl kynjanna töldu kvenstjórnendur meira 

„innviklaðar“ í það að öllum liði vel á vinnustaðnum og að umgjörðin í kringum allt sé í 

lagi. „Við viljum meira vita hvað er í gangi á vígstöðunum en þeir geta meira kúplað sig 

frá og sinnt sínu án þess að þurfa að vita allt!“ sagði Birna þegar hún talaði um að við 

værum ólík en alls ekkert betri en hvort annað, bara öðruvísi nálganir. Þær telja konur til 

dæmis þurfa stöðugt að vita hvar þær standa, öðruvísi hvatningu og sumar vísa til þess að 

það þurfi að næra konur á annan hátt en karla. Nokkrar viðmælendanna tala um það að 

kvenstjórnendur beiti frekar mjúkri færni í stjórnendastarfi sínu þar sem þeim er meira 

umhugað um starfsfólkið, starfsþróun, sjálfstæði í vinnubrögðum og almennt lagnari í 

félagslegum samskiptum. Inga kom þessu ansi fróðlega frá sér. 

 

Búa til einhverja synþesu [samhljómun] úr þessu og þegar allt ætlar að fara 

að sjóða uppúr þá að taka pottinn af hellunni í smá stund og kæla niður. 

Þarna held ég að konur hafi meiri eðlislæga hæfileika heldur en karlar. Ég 

held að það sér styrkur að vera kona, já nei það ER styrkur að vera kona. 
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Það voru fleiri viðmælendur sammála því að konur hugsi meira útí starfsþróun þar sem 

þær geri sér betur grein fyrir því að þessi flotti starfsmaður endist kannski ekkert endalaust 

í þessu sama verkefni og þurfi því að huga að fjölbreytni og aukinni þróun í starfi. Það er 

hún Gígja sem heldur þessu fram og talar um að það vanti alla víðsýni í þá 

karlkynsstjórnendur sem hún hefur kynnst: „Það er bara Já! Hún er bara góð í þessu og 

það er bara fínt að hún sé þar. Það má enginn snerta hana! Þúst hún má ekki fara neitt 

annað.“ En bætir jafnfram við að það sé ákveðin kostur við karlmennina hversu 

fókuseraðir þeir eru gjarnan á viðfangsefnið og: „..bara keyra á það! Ég öfunda þá oft 

með það að gera, það er ekkert svona allskonar að flækjast fyrir þeim eins og okkur 

konunum stundum.“ Það eru fleiri viðmælendur á sama máli. Þær telja konunum hætta 

oftar til þess að liggja í smáatriðunum með þá hugsun að ætla að gera þetta alveg 

svakalega vel á meðan karlmennirnir eru gjarnan kærulausari og sjá frekar stóru myndina 

og keyra áfram í átt að henni. Clara sagði: „Sterio-svarið er að það sé ekki eins, við séum 

meira care-ing og hugum meira að einstaklingnum, þeir eru kannski meira með langtíma 

strategy og keyra á það.“ Reynslan hennar er samt sem áður sú að þetta fari alfarið eftir 

persónunni þar sem hún hefur reynslu af karlkynsstjórnanda sem sýndi nákvæmlega þessa 

hlið sem hún segir kvenkynstjórnanda oftar sýna og einnig verið með kvenkynsstjórnanda 

sem sýndi þetta hreinlega alls ekki. Þannig að enn og aftur komum við að því að 

viðmælendum rannsóknarinnar finnist þetta í stórum dráttum vera einstaklingsbundið þrátt 

fyrir að eiga nokkur svona viðmið um hvernig hvort kynið um sig hefur reynst þeim. 

Dóra talaði um hennar upplifun á muninum milli kynjanna hvað varðar 

stjórnunarstíl en þar kom hún inná áhugavert atriði. Af hennar reynslu finnst henni að 

þegar fólk er komið í efsta stjórnenda-level að þá sé munurinn ekki það mikill heldur sé 

það frekar ríkjandi atriði meðal millistjórnenda. Ástæðuna telur hún vera að það fólk sem 

nær uppí æðstu stöðurnar hefur réttu hæfileikana á því sviði en þeir sem ekki ná nema 

eingöngu á millistjórnenda sviðið hafa ekki „potential-inn í þetta“. Dóra hafði margt 

áhugavert að segja: 

 

Ég hef hitt karlmenn í gegnum tíðina sem eru alveg ótrúlega skipulagðir, 

það er nefnilega oft talað um að konur séu micro-manager. Ég hef hitt 

karla sem eru miklu meiri micro-manager þar sem þeir eru algjörlega ofan 

í hverri skrúfu. Svo hef ég alveg hitt kvenstjórnendur sem eru mjög 

víðsýnar og með þessa þyrlusýn sem oftar er kennd við mennina. . . . það 

vita allir að þú getur ekki verið stjórnandi í stóru fyrirtæki ef þú ert micro-

manager, þetta eru frekar millistjórnendur og þar er þessi áberandi munur 
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á stjórnunarstíl kynjanna. En það er fólkið sem fer áfram, það er þeir sem 

hafa þetta stjórnunargen. 

 

Í framhaldi af þessari umræðu talaði hún áfram um ýmis atriði varðandi kvenlæga og 

karllæga stjórnendur svo rannsakandi bað hana að lýsa því nákvæmlega hvað hún meinti 

með þessum orðum: „kvenlægur stjórnandi, vona ég, finnst mér hafa breiðari sýn. Þær 

taka tillit til allra þátta í málinu meðan mér finnst sjónarsvið karlanna oft vera einsleitt, 

þeir horfa á eitthvað ákveðið og vegurinn er frekar beinn“ með þessum orðum á hún við 

að konurnar velta meira fyrir sér hvað ef þetta myndi gerast eða þetta og gera þar af 

leiðandi oft ráð fyrir fleiri utanaðkomandi áhrifum en eigin sýn á málið, ólíkt 

karlmönnunum. Íris var sama sinnis en hún hefur verið í fjárfestingaheiminum og vill 

meina að konurnar þar hugsi meira útí heiðarleika, faglega framkomu og stefnumótun á 

meðan karlmennirnir hugsa aðallega um hvort raunverulegt verðmæti sé í fyrirtækinu. Íris 

hafði fleira um málið að segja: „Konur eru ekki að hampa sér eins mikið, fara aðeins 

varlegra í sakirnar og æða ekki bara áfram. Ég held að eitt sé soldið mikilvægt sem er í 

þessum heimi að það er svolítil pissukeppni meðal stráka, hver er að ná besta dílnum“ 

þannig að konur hugsa meira út í hvort þær geti náð samstarfi einhverstaðar til að bæta 

eininguna meðan karlarnir eru alltaf í þessari samkeppni. 

Samkvæmt rannsóknum á stjórnunarstíl kynjanna er karlkynsstjórnandinn er talin 

setja verkefni af stað, sjá til þess að það sé rétt framkvæmt óháð því hvað starfsmanni 

finnst um aðgerðirnar. Þeir telja sig beita hinni svokölluðu stjórnun með sverði þar sem 

þeir eru með skýr viðmið um hvers þeir krefjast af starfsmönnum sínum, veita umbun fyrir 

æskilega hegðun en jafnframt refsingu fyrir óæskilega og vilja meina að á þann hátt haldi 

þeir valdi sínu sem stjórnendur. Kvenstjórnunarstíllinn er frekar auðskilin og tengsl við 

fylgjendur eru talin mikilvægur hlekkur til að ná árangri. Þær telja sig leggja áherslu á 

forystu sem ferli og er umhugað um hvernig hægt sé að stuðla að faglegum og 

persónulegum ávinningi beggja aðila. Þetta einkenni kvenstjórnenda er talið byggja upp 

sjálfsþroska starfsmanna sem er frábrugðið karlkyns stílnum þar sem talið er að hann 

einblíni frekar á stýringu og vald (Rosener, 1990; Eagly og Johannesen-Schmidt, 2001; 

Northouse, 2013).  

Hanna er ein þeirra viðmælenda sem hefur þá skoðun að stjórnunarstílar ættu ekki 

að vera kynjað hugtak. Hún hefur þetta að segja um málið. 

 

Í rauninni meira einstaklingsbundið heldur en kynjabundið. Ég held að 

bæði karlmenn og konur geti verið með alla stjórnunarstílana sem eru 
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þarna úti. Vera þeir sem leiða hóp og deligera eða taka allt til sín og 

ákveða sjálfir. Það er allur gangur á þessu bara og ég held að þetta sé 

meira karakter mál en kynja, já veistu ég er hreinlega viss um það! 

 

Erla er á sama máli og rosalega lítið fyrir það að spá í þessum 

stjórnunaraðferðafræðikenningum sem svo margir fræðimenn eru að reyna að túlka á 

einhvern hátt. Hún telur týpuna skipta meira máli en kynið en heldur því fram að þar sem 

konurnar eru svo fáar þá brengli það úrtakið. Sjálf er hún í leiðandi stöðu og finnur að það 

er nokkur blæbrigðamunur á atferli kynjanna þar sem hún telur það greinilegt að það sé 

hlustað öðruvísi á hana í samanburði við aðra karlmenn sem eru að tjá sig fyrir fyrirtæki: 

„Ég held ég sé varkárari í því sem ég segi út á markaðinn, en hvort að það er minn 

karakter að hvort ég er kona get ég ekkert alveg vitað.“ Erla telur samt varkárni sína 

birtast vegna þess að hún er dæmd á því að vera kona, þannig að ómeðvitað sé hún mjög 

varkár með hvað hún lætur frá sér á almanna færi. Inga tekur undir þessi orð og nefnir 

jafnframt að henni þyki konur frekar sýna notalegri framkomu þar sem þær eru bæði 

samviskusamari og oftast mun sveigjanlegri en karlmennirnir. Þeir sjá oft bara markið og 

stefna á það án þess að hugsa um hvað gæti hugsanlega gerst á leiðinni. Konur hins vegar: 

„hafa bara þessa mannlegu lipurð, eða allavega konur af minni reynslu og oft skortir 

hana í stjórnarteymin“ Segir Inga og lokar jafnframt þessari umræðu. 

4.2.2 Mismunurinn sem kynin gjarnan upplifa 

Það má bersýnilega greina það í frásögn viðmælenda að ákveðið misrétti ríki gagnvart 

kynjunum. Margar hverjar minnast á þá staðreynd að við séum ekki komin lengra en það í 

jafnréttinu að okkur finnst það oftar eðlilegra að hafa karlmann í æðstu stöðunum heldur 

en konu. Inga kemur flott inná þetta atriði: „Okkur finnst það pínulítið spes að það sé 

kona og tökum eftir því sérstaklega og setjum mynd af henni einhverstaðar og allt það“. 

Svo heldur hún áfram með þessa umræðu í framhaldi af rektorskosningu Háskóla Íslands. 

Hún bendir á það viðhorf sem ríkir í samfélaginu að fráfarandi rektor var kona því finnist 

fólki það óeðlilegt að önnur kona skuli bjóða sig fram. Að það skuli koma tvær konur í röð 

í mjög ráðandi stöðu þykir fólki undarlegt en síðustu 26 rektorar hafa verið karlmenn og 

fólk ekkert haft með það að segja. Hún telur þetta mjög undarlegt. Þetta er mjög lýsandi 

fyrir skoðun viðmælendanna á stöðu kvenna sérstaklega varðandi æðstu stjórnunarstöður. 

 Erla tók í sama streng og sagðist oft sárna hvernig umtal hún fengi vegna kyns síns 

í svo leiðandi stöðu. Hún taldi konur eiga langt í land með að ná í æðstu 
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stjórnendastöðurnar þó það ætti að teljast sjálfsagt að önnur hver ráðning væri kona og hin 

þá karl. 

 

Það er skrítið að sitja inni og fá rosa athygli víða að útaf því BARA að 

vera KONA [leggur mikla áherslu á orð sín]. Og það finnst mér stundum 

soldill miður, eða ég verð soldið leið yfir því. Ég vil fá athygli út á þau 

verkefni, eða hvað við erum að gera. Og já athyglin verður soldið að því, 

hvað er hún að gera sem kona!? Er það eitthvað öðruvísi en annað. 

 

Fríða upplifði það, ásamt nokkrum öðrum viðmælendum að hafa þurft að leggja mun meiri 

vinnu á sig en strákarnir á sama sviði og fá jafnframt mun lægri laun: „Ég fékk miklu lægri 

laun, þeir fengu heiðurinn, athyglina og tækifærin á meðan ég mátti sprikla. En ég hafði 

rosalega gott af því líka að fá að sprikla og hafa fyrir hlutunum, þannig ég var aldrei 

bitur“ sagði hún hreykin af sjálfum sér og taldi sig hafa gott af því að læra af slíkum 

áskorunum og erfiðleikum. Dóra kom inná það að sumar konur kvörtuðu gjarnan yfir því 

að fá ekki sömu tækifærin og karlmennirnir en hún tengdi það frekar við ákveðni, kjark og 

þor og talaði um að: „Þeir eru soldið duglegir að olnboga sig áfram“ og eiga það frekar 

til að taka að sér verkefni þó þeir séu hreinlega ekki vissir um að ráða við þau en konurnar 

eru ragari og hræddari um að mistakast og því sjálftilkomið vandamál kvennanna að Dóru 

sögn. Hún heldur því fram að það þurfi að leggja meiri vinnu í að efla ungar konur í dag 

og gera þeim grein fyrir að þær eru alveg jafn hæfar og strákarnir. 

 Varðandi stöðu kvenna í atvinnulífinu þá þykja þeim flestum þær eiga langt í land 

og fari því fjarri að þær nú sama launaflokki og karlmennirnir jafnan njóta. Dóra telur 

stöðuna verri en hún var fyrir tíu árum síðan þar sem hún telur karlmennina farna í þann 

gír að safna liði og huga að því að láta konurnar nú ekki ná yfirhöndinni, eftir að 

kynjakvótinn var lagður á. Inga er þeirra skoðunar að þetta muni svo bara aukast, 

sérstaklega í ljósi þeirra staðreynda að launaþakið hafi verið sett á fæðingarorlofssjóðinn.  

 

Þegar strákarnir ætla að hætta að taka fæðingarorlofið af því það er betra 

að hafa konuna heima, það segir okkur bara það að hún er heima af því að 

hennar laun eru lægri. Þetta náttúrulega gengur bara ekki, sérstaklega í 

ljósi þess að konur eru að verða í meirihluta í flestum háskólagreinum. 

Þær koma út með betri menntun. Við verðum bara að vera harðar og 

berjast fyrir okkar kjörum. Það þarf ekkert að ræða það hvort þær eru 

færar um það, þær eru það! 
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Gígja ásamt öðrum viðmælendum var þeirrar skoðunar að þyrftu yfirleitt að gera allt 

miklu betur en karlmennirnir ef þær ætla sér að ná einhverjum betri stöðum á 

starfsvettvangi sínum. Þær þurfa að sýna það í framkomu og atferli að þær séu hreinlega 

miklu flottari en karlarnir, en þó gæta þess hvernig þú ferð að því svo þú teljist ekki sem 

„einhver montari“. Konur þurfa að halda utan um árangur sinn, draga hann saman í eina 

stóra heild og láta vita af honum: „Þú þarft að vera þinn eigin Pier-fulltrúi, þetta er svona 

take and brake, þeir sem eru góðir í svona pier, jú og hafa hæfileikana auðvitað, þeir hafa 

þetta X-tra og það kemur þeim lengra.“ Sagði Gígja þegar hún pirraði sig á stöðu kvenna 

gagnvart æðri stjórnunarstörfum. 

Gígja kom með góðan punkt og talaði um að konur í atvinnulífinu þyrftu að standa 

betur saman, benda á hvor aðra og láta óhikað vita ef þær hitta eða kynnast flottri konu 

sem er að gera áhugaverða hluti: „Ég held við verðum alltaf að vera að hamra á járnið.“ 

4.2.3 Eflum stjórnarfjölbreytni 

Þegar talið berst að stjórnarsætum telja þær fjölbreytileikann skipta öllu máli, það myndast 

fleiri sýn og aðrar víddir á viðfangsefnin ef hópurinn er ekki samkynja. „það yrðir meiri 

dýnamík og hugsanlega aðrar áherslur“ sagði Dóra þegar hún var spurð hvort hún myndi 

vilja fleiri karlmenn á sinn kvenlæga vinnustað. Hún var í engum vafa með að það myndi 

gagnast fyrirtækinu. Þegar viðtalsgerðin átti sér stað var hún að vinna í því að ráða inn 

sumarstarfsmann. Hún taldi vinnustað sinn mjög kvenlægan, það hreinlega hafði æxlast 

þannig. Ástæðuna taldi hún vera að oftast nær ráðum við þann sem er okkur líkur. 

 

Hins vegar hef ég gert sek um það, eða sek er kannski ekki rétt orðið, að 

ég hef ekki verið að laga þetta hlutfall eftir að ég kom inn. Það hafa svo 

sem ekki margir verið ráðnir en maður er alltaf að leita eftir besta 

kandídatanum og niðurstaðar hefur þá bara verið sú að ráða konur umfram 

karla. 

 

Þessi frásögn hennar kemur skemmtilega á óvart því í þau skipti sem viðmælendur 

rannsóknarinnar hafa verið að pirra sig á framgangi kvenna til æðstu stjórnendastaða hafa 

þær nefnt þetta atriði nema bara á gagnstæðan hátt. Þær telja karlmenn eiga það frekar til 

að ráða inn aðra karlmenn vegna þess að þeir telja þá hæfari eða eru mjög duglegir við það 

að styðja hvorn annan líkt og Anna greinir frá: „Þeir bakka hvorn annan upp, alveg sama 

hvað bjátar á, hvort þetta sé Frammari eða KR-ingur, þá erum við í sama liði. Það er 

einhver gæðastimpill á þessu. Konur eru ekki alveg með þetta“ Anna heldur áfram að 
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segir konurnar vera hreinlega of samviskusamar til að gera slíkt, þær leitist ávallt eftir því 

hver sé hæfasti aðilinn, óháð kyni þrátt fyrir að valið verði stundum aðili af sama kyni. Til 

að draga þetta saman þá eru þær flest allar sammála um það að líkur sækir líkan heim. En 

þá hugsun telja þær einmitt ástæðu þess að grípa þurfti til lagasetningarinnar um að 

hlutfall kynja í æðstu stjórnunarstöðum væri aldrei undir 40% hjá fyrirtækjum á 

hlutabréfamarkaði.  

 Það voru ansi skiptar skoðanir meðal viðmælenda um þetta „40/60 lagafrumvarp“ 

líkt og þær kölluðu það. Flest allar voru alls ekki hlynntar þessari ákvörðun í upphafi þar 

sem þær töldu þetta geta orsakað það að konur yrðu ekki ráðnar inn af eigin verðleikum 

heldur einungis vegna skyldunnar við að gegna þessum lögum. En eftir því sem þær 

hugsuðu þetta betur komust þær að því að þetta var nauðsynleg ákvörðun til að auka 

hlutfall kvenna í æðstu stöðum. 

 Viðmælendur rannsóknarinnar tala flestar um það hvernig karlmennirnir í 

stjórnunum tóku þessari aðgerð. Erla sagði: „Ég held að í sumum tilvikum voru menn 

ofsalega krumpaðir yfir þessu, URÐU bara að finna einhverja kellingu, alveg ferlega 

leiðinlegt“ og veltir fyrir sér hvort þetta hafi snúist upp í andstöðu sína. Það voru fleiri 

hræddar um það sama, að þetta gæti á einhvern hátt endað þannig að þetta gagnaðist 

körlunum bara betur. Íris kom inná þá staðreynd að fyrst um sinn þurftu einhverjir 

karlmenn að víkja fyrir konum: „Bíddu á að fara að skipta karlmanni út fyrir konu? Hvað 

er það!?“. Anna var ein þeirra sem var algjörlega á móti kynjakvótanum þá sérstaklega í 

ljósi þess að hún vill vera valin af því hún þykir hæfasti einstaklingurinn í verkið en ekki 

af því hún er kona. En svo sá hún að þetta var nauðsyn. 

  

Svo sá ég að þetta var alveg nauðsynlegt, því ef þú ætlar að fá breytingu 

sem kemur inn á þeim tíma sem maður er sjálfur á vinnumarkaðnum, 

þ.e.a.s ekki mörgum tugi ári seinna, þá var þetta bara eina leiðin, maður sá 

það. Ef við hefðum beðið eftir náttúrulegri þróun hefðum við ábyggilega 

þurft að bíða í 100 ár eða eitthvað. 

 

Anna talar um að þrátt fyrir að þetta eigi að skila okkur auknu jafnrétti meðal kynjanna þá 

finnst henni eins og það hafi orðið smá bakslag síðustu árin. Hún upplifði það að næsta 

kynslóð karlmanna, á eftir henni hafi: „soldið frústrerast og það kom svona soldið 

agressiveted í þá aftur“ á þann hátt að þeim hafi fundist of mikil athygli á konum af 

hennar kynslóð. Inga bætir við þetta atriði og segir net karlanna algjörlega þéttriðið: „Þeir 

grípa hvern annan. Ætla ekki að nefna nein nöfn en það eru menn hérna í samfélaginu og 
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það er alveg sama úr hvaða starfi þeir fara, þeir eru alltaf komnir i hálaunaðar 

stjórnunarstöður.“  

Þegar talið berst að því af hverju konur eru ekki að ná í þessa toppa líkt og talað er 

um þá kemur Hanna með skemmtilegan vinkil á málið. Hún segist oft hafa tekið þátt í 

umræðu þar sem verið er að pirra sig á því af hverju konur eru eingöngu á þessum 

vettvangi en komast jafnvel ekki inn á annan vettvang, sem er þá í flestum tilvikum rekin 

eða unnin af karlmönnum. Hanna telur þetta ekki alltaf vera spurninguna um það að troða 

konum allsstaðar bara svo það sé jafnt af báðum kynjum. 

 

Auðvitað verður maður að vera sáttur við valið. Maður fer ekki bara í 

eitthvað til þess að vera konan í því, maður verður að vilja vera í þessu 

starfi og fara í það sem manni langar að læra. . . . Það verður soldið bara 

að öðlast virðingu fyrir vali hvers og eins, það er ekki bara ein rétt leið í 

lífinu, bara eins og með svo margt annað. Það eru margar leiðir og engin 

spes eitthvað réttust.  

 

Hanna hélt áfram með þessar vangaveltur sem enduðu á það veginn að hún telur okkur enn 

eiga langt í land með að ná karlmönnunum. Bendir svo á að í einhverjum tilvikum eru 

konur jafnvel ekkert sérstaklega að sækjast eftir þessum stóru og yfirgripsmiklu titlum. 

Hún telur ástæðuna geta verið að konur forgangsraði öðruvísi í lífinu. 

Í ljósi þessarar umræðu væri ekki úr vegi að líta á það sem viðmælendur höfðu að 

segja um stöðu kvenna í atvinnulífinu. Þær eru allar sammála um að hún mætti vera mun 

betri, eða að öllu leyti jafnari því sem karlmenn jafnan njóta. „Við erum alls ekki komnar 

þangað sem við þurfum að komast“ segir Íris en bætir við að tilkoma lagasetningarinnar 

ætti að skila árangri að lokum þrátt fyrir að aðgerðin hafi verið frekar þvinguð í upphafi. 

Inga heldur því fram að þetta sé ákveðin hugarfarsleikur:  

 

Ef þér dettur ekki í hug að menn ætli ekki að beita þér kynferðislegu 

misrétti og kemur fram við þá eins og þér finnist fullkomlega sjálfsagt að 

þú njótir jafnréttis, þá þora þeir ekki öðru en að þú njótir jafnréttis. Þeir 

bara hlusta á þig!“  

 

Með réttu hugarfari og auknu sjálfstrausti geta konur vel sýnt hvað þær hafa, þær þurfa 

bara að passa að láta karlmennina ekki spila sig útaf borðinu voru orðin hennar Ingu í átt 

að meira jafnrétti á vinnu vígstöðunum. Gígja sagði okkur frá því þegar það var litið 

framhjá henni vegna æðri stöðu í fyrirtækinu sem hún starfaði og hún taldi sig fullkomlega 

færa til að sinna þeirri stöðu. Það kom á daginn að karlmaður var ráðinn og hún lét það 
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fara mikið fyrir brjóstið á sér að hafa ekki einu sinni komið til greina en sagði þó ekkert 

fyrr en þegar hún var að segja upp starfi sínu. Þá nefndi hún við yfirmann sinn, sem réð 

því hver fengi stöðuna, að hana hafi hreinlega sárnað að hafa ekki einu sinni komið til tals 

sem líklegur aðili og yfirmaður hennar: „kom af fjöllum, honum hafði ekki einu sinni 

dottið mig í hug!“ þetta pirraði hana mikið og í framhaldi af umræðunni velti hún upp 

þeirri hugmynd hvort konur væru hreinlega ekki nógu vel tengdar. 

Það er ágætt að loka þessu kafla með þessum orðum og líta til þess hvað 

viðmælendur höfðu að segja um mikilvægi tengslanetsins. 

4.3 Tengslanetið – „Að vera í tengslaneti er tíma vel varið“ 

Líkt og áður hefur verið komið fram þá eiga viðmælendur rannsóknarinnar það 

sameiginlegt að vera meðlimir tengslanetsins LeiðtogaAuður sem var jafnframt þeirra 

fyrsta tengslanet sem þær eignuðust. Það er engin í vafa með það hvað tengslanet geta gert 

fyrir einstaklinga og hreinlega samfélagið í heild. Samkvæmt Umberson og Montez (2010) 

er hugtakið skilgreint sem samofin vefur félagslegra sambanda sem ríkja kringum 

viðkomandi einstakling og veitir honum aukin tækifæri til reglubundna samskipta sem og 

ákveðinnar félagslegrar stöðu. Flestar rannsóknir sem gerðar hafa verið á ávinning 

tengslaneta sýna fram á áhrif á velgengni félagsmanna vegna þess félagslega stuðnings 

sem þar myndast. Sá stuðningur er ekki síst mikilvægur fyrir aukin sambönd, umsvif og 

þroska. Í frásögnum viðmælenda má vel greina þessa kosti og eru þær allar sammála um 

það að veru í tengslaneti sé tíma vel varið. „Ef maður ætlar að vera virkur í atvinnulífinu 

þá þarf maður að vera soldið sýnilegur, það þýðir ekkert að vera falin útí horni“ segir 

Anna til að leggja áherslu á hversu mikilvægt hún telur veru í tengslaneti vera. Hún 

stundar fleiri tengslanet en LeiðtogaAuði og nefnir meðal annars að þátttaka í sumum 

þeirra hafi eingöngu komið til vegna atvinnu sinnar þar sem það nýtist henni að vera þekkt 

og fá að kynna sig fyrir öðru fólki sem hún telur skipta máli fyrir starfsemina: „Eingöngu 

strategísk ákvörðun“ sagði þessi skipulagða og kraftmikla kona. 

 Birna talaði um mikilvægi þess að eiga gott tengslanet sérstaklega þegar mikið er 

um að vera í vinnunni eða krefjandi hlutir sem bíða manns þar. Á þeim stundum 

sérstaklega telur hún tengslanetið fullkominn vettvang til að gleyma sér aðeins, hitta aðrar 

konur sem er jafnvel að glíma við sama vandamál án þess að þú hefðir hugmynd um það 

svo óvæntur vinkill getur komið á lausnir þínar að vandamálinu: „Þú kúplar þig aðeins út 

sko, ferð að hugsa hlutina á annan hátt og þú ert að heyra hvað aðrir eru að gera. Það 

gefur gríðarlega mikla orku.“ Svo hélt hún áfram með þær vangaveltur að konur væri 
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jafnvel óduglegri við að gefa sér tíma í að sinna tengslanetum sínum, kannski vegna 

samviskunnar um að koma sér beint heim eftir vinnudaginn eða vera á vettvangi meðan á 

vinnutímanum stendur. En vera í tengslaneti er ekkert síður vinnutengt en annað. Birna 

sagðist hafa áttað sig enn betur á kostum þess að eiga gott tengslanet þegar rannsakandi 

bað hana að segja sér hvað tengslanet líkt og LeiðtogaAuður hafi gert fyrir hana. 

 

Bara létt lífið og lundina! Þúst ég held að það sé kannski soldið það og 

hérna.. þetta eykur víðsýni og kannski gerir mann sterkari í því að ræða 

við aðra sem eru að eiga við svipuð mál í starfi sínu, þar sem við erum 

flestar á svipuðu róli. Þú færð bara hiklaust aukið sjálfsöryggi líka við 

þetta! Tómir kostir segi ég bara. . . .Þú ert að bæta við í viskubrunninn og 

sarpinn hjá þér. Með því gerirðu þig betri í að taka þær ákvarðanir sem þú 

þarft að taka. Eflir þekkingu þína bara á öllu umhverfinu. Ég verð alltaf 

svo „inspíreruð" eftir fundi hjá okkur. 

 

Þegar viðmælendur eru spurðir útí skoðun þeirra á tengslanetum kvenna almennt eru þær 

allar sammála um að þau séu alveg gríðarlega mikilvæg og hreinlega nauðsynleg. Það 

voru þónokkrar viðmælendanna sem leiddu tal sitt að því hvað konur geta stundum talað 

niður til sín frekar en hitt. Þær telja þetta mikinn ókost meðal kvenkynsins og vilja meina 

að gott tengslanet með flottum fyrirmyndum geti komið í veg fyrir slíkar hugsanir og 

umræður. Íris taldi það geta skipt konum alveg öllu máli að búa yfir góðu tengslaneti: 

„Það að eiga gott tengslanet þar sem er verið að púrra svolítið undir þig, eins og hjá 

okkur. Við höfum vanið okkur á það, LeiðtogaAuður að við gagnrýnum bara á jákvæðan 

hátt. Trúnaður skiptir okkur líka öllu máli.“  

Einn viðmælendanna var upphafskonan í stofnun LeiðtogaAuðar, hún Inga sem telur 

sig jafnframt vera ömmuna á bænum. Hún lýsti því fyrir rannsakanda hvernig hugmyndin 

varð til: 

Við bjuggum til LeiðtogaAuði. Það var partur af Auðakrafti kvenna sem 

var eins og blómvöndur með mismunandi litum og gerðum af blómum. 

Allt frá litlum stelpum sem fóru með í vinnuna og unglingsstelpum sem 

fóru í leiðtogabúðir fyrir ungar stelpur. Og námskeiðin, 16 vikna 

námskeið fyrir konur sem voru með einhverja business hugmynd, og svo 

var Leiðtogauaður. Þ.e.a.s. konur sem fóru á þessi námskeið í þrjá daga og 

kynntust. Það var alveg magnað að horfa á það. Ég fór náttúrlega öll árin 

af því að þetta var mitt dæmi og gat horft á þetta vera gerast og horfa á 

konur í atvinnulífinu heilsast og segja “ nei ert þú hún?”. Þær höfðu heyrt 

hver um aðra, þær höfðu kannski lesið hvor um aðra en þær höfðu aldrei 

hist. Þetta var ótrúleg upplifun! 
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Inga bjóst alls ekki við því að þetta myndi vinda svona uppá sig og þess þá heldur að það 

yrði starfrækt svona lengi. Þetta var átaksverkefni sem var hugsað til 3.ja ára og ekki 

lengur en tókst augljóslega svo vel að meðlimir LeiðtogaAuðar ákváðu að halda áfram 

sínu striki og mynda þannig þetta gríðarlega öfluga og mikilvæga tengslanet fyrir hvor 

aðra. Inga bendir á að 52 fyrirtæki hafi verið stofnuð á þessum þremur árum sem 

átaksverkefnið stóð yfir. Námskeiðin sem haldin voru urðu 3 talsins og 20 konur í hverju 

þeirra, eftir að öllum námskeiðunum lauk var þessi formlegi hópur; LeiðtogaAuður 

stofnað. 

Fyrst um sinn voru það eingöngu upphafs meðlimir þessa þriggja ára sem stunduðu 

starfsemina. Það var ekki fyrr en mörgum árum seinna sem ákveðið var að taka inn nýja 

meðlimi. Viðmælendur höfðu misjafnar skoðanir á inntöku nýrra meðlima. Inga var þeirra 

skoðunar að vera ekki að breiða of mikið úr hópnum heldur halda honum frekar tiltölulega 

þéttum. En telur þó nauðsynlegt að auka þátttöku ungar kvenna því til þess var leikurinn 

gerður, að vera þétt net við bakið á ungum konum á framabraut. Fríða hafði þetta að segja: 

„Það er mjög fínn grunnur af sterkum konum á miðjum aldri og þær náttúrulega eldast, 

þess vegna ætti að taka inn ungar konur, mentora þær og styðja því svo taka þessar ungu 

við.“  

Erla taldi nýliðunina lykilatriði í starfsemi þeirra þar sem hún væri liður í að styðja við 

konur. Inntaka getur þó verið gríðarlega flókin vegna þeirrar sérstöðu sem tengslanetið 

hefur. Þar talar hún um: „það þarf að vera skýrt hver kreterían er fyrir því að komast inn í 

þennan hóp, hversu lokaður á hann að vera. Er þetta einhver svona Elítu klúbbur eða 

hvernig viljum við hafa þetta?! og hélt áfram að þrátt fyrir að kjarnahópurinn sé 

mikilvægur þá þarf að miðla til komandi kynslóða og talar um þessi miklu tengsl sem ríkja 

í hópnum. 

 

Af því það myndast náttúrulega ákveðin tengsl og traust í svona hóp sem 

er soldið sem ég tel þurfa að standa vörð um! Konur eru ekki tilbúnar að 

opna sig og ræða hvaða mál sem er nema það sé þetta traust til staðar. 

Þannig að ef það er rosa mikil hreyfing og ofboðslega mikið af nýjum 

konum að koma inn þá nærðu ekki þessu mómenti. 

 

Flest allir viðmælendur voru sammála þessu atriði þó almenn ánægja ríkti með inntöku 

nýrra meðlima þar sem þær töldu þetta hafi tekist vel hjá þeim. 
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4.3.1 „Það skiptir öllu máli að vera vel tengdur“ 

Það mátti greina einróma samþykki um það að LeiðtogaAuður hafi óneitanlega haft áhrif á 

líf og starfsþróun viðmælenda. Í framhaldi af umræðunni um að ungar konur í dag séu 

ekki nægilega ákveðnar og skorti oft sjálfstraust til að trúa á eigin hæfni og þekkingu þá 

telja þær tengslanet líkt og LeiðtogaAuði algjört lykilatriði. Dóra greindi frá því að það 

hafi ávallt verið þeirra æðsta markmið og eitt af því sem hún sjálf hefur metið hvað mest 

við þennan félagsskap sé: „Þetta vision, ungar konur sem eru að stíga sín fyrstu skref í 

stjórnunarstöðum“ Hún segir það gríðarlega mikilvægt atriði fyrir þær sem hafa meiri 

reynslu að gera sér grein fyrir mikilvægi þeirra í tengslanetinu. 

 

Vera til staðar. Ung flott kona sem er að byrja sín fyrstu skref í 

stjórnunarstöðu að hún eigi einhversstaðar svona mentor, eða eitthvað 

bakhjarl. Bara sem hún getur hringt í og spurt; hvernig myndir þú leysa 

þetta?. það eru til ungir kvenstjórnendur í dag sem nýta sér þetta. Ég á til 

dæmis eina góða vinkonu sem er í flottri stöðu, við kynntumst í gegnum 

LeiðtogaAuði og hún hringir oft í mig. 

 

Þær eru margar sem virðast nýta sér tengslin í þetta atriði. Það að geta vitað af einhverjum 

sem þú veist að hefur reynslu af málinu, hæfni til að leysa úr því eða gefa ráð sem eru 

líkleg til árangurs er þægileg tilfinning. Nokkrar viðmælendanna töluðu um það að hafa 

verið feimnar til þess í byrjun að taka upp símann og hringja en eftir því sem þær tengdust 

betur og trúnaðurinn var algjört lykilatriði og öllum ljós frá upphafi, þá varð þetta 

auðveldara og flestar segjast þær ekki hika við að hringja milli meðlima og leita sér 

aðstoðar eða annarrar sýnar á máli sínu. Dóra talar um að þegar símtalið á sér stað og þú 

segist vera LeiðtogaAuðar kona þá færðu strax tilfinningu fyrir því að það sé virkilega 

verið að hlusta á þig: „Þetta er eitthvað svona öðruvísi viðmót, meiri hlýja skynja ég.“ 

Ástæðuna telja þær vera að það sé mikil væntumþykja í hópnum og hann er stundaður í 

þeim tilgangi að efla tengslanetið og styrkja hvor aðra.  

 Þær eru allar sammála um þann ávinning sem tengslanetið hefur gefið þeim. Það 

að hitta annað fólk sem þær myndi annars ekki hitta, kynnast starfsemi alls kyns fyrirtækja 

sem þær myndi annars ekki vita um, fræðast um ýmsa hluti sem þær höfðu jafnvel ekki 

heyrt um áður, sjá og heyra fleiri víddir á svipuðum viðfangsefnum og þær sjálfar eru að 

glíma við er nokkur af heilmörgum ástæðum fyrir því að þær telja veru sína í tengslaneti 

algjört gulls ígildi. Inga sagðist læra ofboðslega mikið um lífið á því að hlusta á og 

umgangast annað fólk sem er ekki eins og maður sjálfur: „Maður velur sér náttúrulega 
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vini sem eru kannski líkir manni sjálfri og það er gott að vera dregin út úr þeim 

þægindaramma. Mér hefur alltaf fundist það mjög gefandi“ Hanna tók undir þessi orð og 

taldi þetta óneitanlega víkka sjóndeildarhring allra sem taka þátt. Fríða taldi kosti 

tengslanetsins óendanlega marga: 

 

Það sem þetta hefur gefið mér er að þetta er bæði hvíld og endurnæring. 

Maður getur farið úr starfi og talað við konur sem eru að gera svipaða 

hluti og ég. Deilt áskorunum, deilt ávinningi, hvatt, lært af þeim og kennt 

þeim mögulega og bara uppá viðskiptin að gera, að geta tekið upp símann 

og verið með frábæra lausn, hérna gætirðu þú aðstoðað mig að koma því 

áfram. 

  

Birna sammældist þessum atriðum og talaði um hvað hún fyndin alltaf mikinn innblástur 

af því að mæta á fundi þar sem henni fyndist hún alltaf vera að læra eitthvað nýtt sem hún 

hefur nánast undantekningalaus geta nýtt sér í starfi: „Ég er búin að taka 2 mál sem ég hef 

nýtt mér vinnutengt og það hefur opnað mér dyr. Já.. ég meina þetta gerir mann öflugri á 

allan hátt, eflir sjálfstraustið einhvern veginn og gerir okkur MUN sterkari á allan hátt.“ 

Rannsóknir hafa sýnt að sterk vísbending sé um heilsufarslegan hagnað af félagslegu 

tengslaneti sem á þá bæði við líkamlega og andlega heilsu sem og hverskyns heilsuvenjur 

(Umberson og Montez, 2010). Fríða vill meina að sú bylting sem fylgir því að hafa 

stofnað tengslanet kvenna líkt og LeiðtogaAuði hafi veitt konum sem gjarnan hafa átt 

miklu erfiðara með að ná framgangi í stjórnunarstörfin mun betri tengsl. Þá hafa konurnar 

einnig aukið líkurnar á að koma sér áfram, aukið hæfni sína og starfsþróun. Hún vill halda 

því fram að félag eins og LeiðtogaAuður hafi stutt gríðarlega við bak þeirra sem það 

stunda með auknum samtölum, skilningi, hvatningu og samverunni fyrst og fremst. 

Frásögn Ingu var mjög innileg: 

 

Essence-in í þessu var að það byggðist upp raunverulegt traust meðal 

LeiðtogaAuðarkvenna. Ég hef alltaf treyst því 100% og trúi því að það hafi 

verið óhætt að tala um vandamál sem þær stóðu frammi fyrir í sínum 

fyrirtækjum, við vissum allar hvaða fyrirtæki það voru og þær gátu sagt 

„Ég er í svolitlum vandræðum með þetta stelpur, hvað á ég að gera?” Þá 

komu allar; Ég er með reynslu í svona.. hefur þú prófað það? Svo var bara 

aldrei talað um þetta útá við, það var bara rennilás. Það þurfti ekki að ræða 

það. 

 

Allir viðmælendur sammælast um þessi atriði og má bersýnilega greina mikla 

væntumþykju um starf tengslanetsins, þrátt fyrir miklar efasemdir í upphafi. 
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4.3.2  „Eitthvað svona kvennakjaftæði“ 

Þeir viðmælendur rannsóknarinnar sem hafa verið meðlimir LeiðtogaAuðar frá upphafi 

eru allar nema þrjár en þær höfðu mjög skiptar skoðanir á þessu verkefni í byrjun og 

sumar sem hreinlega þurfti að draga af stað í þetta. Íris telur ástæðuna vera að 

LeiðtogaAuður hafi verið algjör frumkvöðull í tengslanetaflórunni, sérstaklega hvað 

varðar sérstöðu félagsins. Hún rifjar upp þann tíma þegar verið var að setja þetta af stað, 

brjóta ísinn og hefja þetta tengslanet kvenna og setur upp grettu í framan þegar hún 

minnist þess að flestum kvennanna hafi fundist þetta algjör óþarfi: „Þúst eitthvað svona 

Kvenna-eitthvað! Fríða hugsaði það sama og sagðist mjög efins með hvort hún ætti að 

gefa kost á sér þegar hún fékk boð um inngöngu strax í upphafi: „Ég var með fordóma, 

ALVEG! Hugsað sko, kvenna hvað og vesen.“ Erla hló og sagðist alveg hafa munað eftir 

því hvað þær voru efins með þetta í upphafi. Hún lýsti því hvernig þær hafi mætt, sest 

niður með krosslagðar hendur, alveg hertar saman einhvern veginn með hvassar 

augabrúnirnar og sagði svo: 

 

Ég veit ekki hvað ég er að gera hér, svona konu eitthvað, ég er ekki að fíla 

þetta. . . . Manni fannst þetta svona smá spes sko og ekki alveg viss um að 

þetta væri need-ed sko. Þetta var svona soldið skrítin tilfinning. Mjög 

skiptar skoðanir á þessu. Við vorum bara svo vanar að vera einar af 

strákunum og samsvöruðum okkur ágætlega bara inní þann hóp. Ég 

minnsta kosti fann ekkert, eða þúst tók ekki einu sinni eftir því þegar ég 

kom inn á stjórnarfund og það var bara talað við mig með öllum hinum í 

karlpersónu. 

 

Anna var einnig með blendnar tilfinningar gagnvart þessu: „Ég ætla sko ekki að fara í 

eitthvað svona kvennakjaftæði!“ og sagðist því hafa farið með ákveðnum fyrirvara þegar 

þær byrjuðu þetta, en hún var ein af þeim sem bar ábyrgð fyrir þessu verkefni innan sín 

fyrirtækis. Hennar vangaveltur lágu í ákveðnum fordómum gagnvart starfseminni þar sem 

hún var hrædd um að þetta yrði einhvers konar saumaklúbbur og „svona konutal“ líkt og 

hún orðaði það. Sagðist sjálf ekki hafa svo jákvæða reynslu frá því þegar hún upphaflega 

hóf stjórnendaferil sinn. Hún fann þar að konur gátu verið konum verstar þar sem 

konurnar í því tilviki voru ekki að reynast henni neitt sérstaklega vel. En þegar á hólminn 

var komið og þær höfðu eitt heilum degi saman þá fundu þær það strax hvað þetta var 

nauðsynleg nálgun í átt að betri stöðu kvenna í æðstu stjórnunarstöður. Clara talaði um að 

fyrsta námskeið þeirra sem haldið var á Mývatni hafi verið: „Ákveðin upplifun og 
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uppljómun fyrir mig á margan hátt.“ Anna sagðist hafa tekið alla fordóma í burtu strax og 

þessu fyrsta námskeiði lauk 

 

En svo var þetta bara rosa gott fyrir okkur og mjög vel að þessu staðið. 

Maður tengdist þarna öðrum konum sem maður hafði aldrei kynnst áður 

og í rauninni eins og þetta hefur hjálpað mér mikið í mínum buisness í dag 

hvað ég þekki marga. LeiðtogaAuður varð rosa sterkur kjarni og tengdist í 

margar áttir. 

 

Á þessum tíma sem félagið var stofnaði, árið 2000 nánar tiltekið þá voru flest öll önnur 

tengslanet eingöngu tileinkuð karlmönnum og hreinlega lokuð kvenfólkinu þannig þær 

gátu ekki einu sinni beðið um inngöngu hefði þeim langað. Þær telja upp hin ýmsu net 

sem karlarnir höfðu fyrir sig og áttuðu sig þá á að ekkert slíkt væri fyrir kvenþjóðina. Í 

kjölfarið fundu þær fljótt hvað þetta var nauðsynlegt þar sem konur í áhrifastöðum áttu 

engan sameiginlegan vettvang. „Þetta smellpassaði inní ríka þörf“ Sagði Fríða þegar hún 

lýsti því svo ánægjulega hvað hún var þakklát fyrir að fá að tilheyra slíkum hópi kvenna 

og taldi það hafa heppnast einkar vel þar sem fengnar voru ólíkar konur úr ólíkum áttum á 

öllum aldrei en þó allar með það sameiginlegt að vera upprennandi stjórnendur. 

 

...Það kom svona hlutlaus grunnur fyrir allan hópinn. Í stað þess að bera 

saman hvað hefur þú gert eða hver ert þú, að þá varð það heldur; þetta er 

það sem við getum gert og höldum allar áfram að gera. Þannig að þetta var 

alveg rosalega sniðugt. 

 

4.3.3 „Maður er á vissan hátt ríkari“ 

Það var mjög ánægjulegt að hvetjandi að hlusta á viðmælendur segja frá hversu ríkar þær 

væru að eiga þetta tengslanet sitt. Þrátt fyrir að margar hverjar stunda einnig önnur 

tengslanet þá er einhver jákvæð og gagnvirk orka og gleði sem veldur því að væntumþykja 

myndast til allra meðlima. Hvernig þær sögðu frá því hvað LeiðtogaAuður hafi gert fyrir 

þær var aðdáunarvert að hlusta. Við skulum skoða nokkrar áhugaverðar tilvitnanir frá 

viðmælendunum. Fríða hafði orð á því hvað samveran væri endurnærandi. 

 

Mér er mjög annt um minn tíma þannig ég er ekki að sækjast í hvað sem 

er. . . Ég leyfi mér að hlakka til að koma, læra og ég kalla það að tjilla af 

því mér finnst svo gaman að hitta konur í góðu tómi. 
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Clara telur sig svo lánsama að hafa fengið að gerast meðlimur í LeiðtogaAuði að það mátt 

sjá hamingjutár og mikla gleði í hennar frásögn. 

 

Það sem LeiðtogaAuður hefur gert fyrir mig? Úfh... Númer eitt þessi 

tengslamyndun og stækka minn vina og kunningjahóp alveg klárlega. 

Hjálpað mér faglega og í vinnu. Maður getur leitað til annarra aðila, stærri 

hóps heldur en ella hefði gert. Svo er maður bara búin að læra svo margt af 

öðrum í samskiptum og líka bara á formlegum fundum sem eru sérstaklega 

til að fræða okkur. Fyrir utan hvað þetta er skemmtilegt, skemmtilegur 

hópur kvenna. Þetta eru rosalega dýnamískar konur sem að hafa valist til 

stjórnunarstarfa. Þetta eru kannski upp til hópa kraftmiklar, duglegar 

konur. Þannig að maður er á vissan hátt ríkari eftir samskiptin. Maður lærir 

alltaf eitthvað nýtt og það er eitthvað nýtt í umræðu. 

 

Af þessari frásögn má greina gríðarlega marga kosti þess að stunda tengslanetið. Flestar 

töluðum um hagkvæmni þess að eiga svo traustan hóp vera aðstoðina sem þær geta fengið 

frá hvor annarri. Hanna talar um að þegar þú ert að stjórna fólki þá skiptir miklu máli að 

skoða fleiri en eina vídd á málinu og því er það virkilega nytsamlegt að geta viðrað alls 

kyns hugmyndir fyrir öðrum sem hafa reynslu á málinu eða hreinlega standa í sömu 

sporum. Dóra hafði þetta að segja um málið: „Við erum hópur sem samsvörum okkur. Þú 

ert að kynnast konum sem þú myndir annars ekki vera málkunnug. Ég get valið úr 

LeiðtogaAuðar símaskránni hverja sem er og hún myndi hjálpa mér. Þetta opnar svona 

ákveðnar dyr“  

Viðmælendur telja margt gott hafa gerst í gegnum tíðina. Það að hafa útbúið vefsíðu þar 

sem var meðal annars hægt að finna CV hverrar og einnar urðu til persónulegri sambönd 

milli meðlima sem Clara telur óneitanlega hafa þjappað hópnum enn frekar saman: „Á 

þessum tíma sem ég var í stjórn var gríðarlega góð mæting, okkur tókst á þeim tíma að 

virkja mjög margar“ en bendir á að svona félagsskapur gengur oft upp og niður og það sé 

algjörlega á ábyrgð þeirra sem eru í forsvari að halda þessu áhugaverðu og spennandi. 

Fyrir nokkrum árum síðan ákváðu þær að minnka aðeins álagið á stjórninni hverju sinni og 

bjuggu til allskonar undirnefndir. Þær telja þá ákvörðun hafa lukkast vel. 

Viðmælendur rannsóknarinnar eru sammála því að þeim hlakki öllum til þegar 

ákveðnir viðburðir í starfi þeirra eru í nánd. Þær taka það fram hvað 

fyrirtækjaheimsóknirnar hafa gefið þeim mikið og ánægjulegt að fá að kynnast alls kyns 

starfsemi á ótrúlegasta vettvangi. „Þær opna dyr að einhverjum heimi sem ég hefði 

kannski aldrei farið inní sjálf og skoðað, sem mér finnst mjög gaman og gefandi“ Sagði 
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Birna þegar hún lofsama slíkar ferðir. Vorferðin kom einnig til tals en hún er yfirleitt 

toppurinn á vetrarstarfinu þeirra þar sem þær njóta saman í heilan sólarhring, fjarri öllum 

öðrum áhyggjum. Inga talaðu um að það væri ákveðnir töfrar sem ættu sér stað við slíkar 

aðstæður  

 

Ég held þetta sé mikilvægt, að fara útúr bænum einu sinni á ári og gista, þá 

gerast nefnilega einhverjir hlutir.Þegar þú situr og kjaftar fram eftir öllu, 

ferð í heitan pott og færð þér morgunmat daginn eftir. Það er bara ákveðin 

Magic sem fylgir á eftir. 

 

LeiðtogaAuður gekk ínn í tengslanetið FKA fyrir nokkrum árum síðan og það mátti greina 

ansi skiptar skoðanir á þeirri aðgerð. Flestar voru hlynntar þessari ákvörðun þegar á 

viðtalinu stóð en tóku sér þó ágætis umhugsunartíma þegar sameiningin var í umræðunni. 

Hanna hafði sterkar skoðanir á þessu máli þar sem hún taldi félagið hafa tapað nokkrum 

meðlimum eingöngu vegna þessarar inngöngu. Það sem henni fannst sérstaklega miður 

varðandi þessa ákvörðun var breytingin á árgjalds fyrirkomulaginu en það hækkaði 

töluvert og sú upphæð var ekki lengur í þeirra forsjá. Hún taldi þetta geta haft áhrif á þær 

konur sem eru utan vinnumarkaðarins eða á milli vinnu myndu draga sig úr starfseminni 

og það fannst henni alls ekki nógu gott þar sem slíkir aðilar þurfa hvað mest á tengslaneti 

sínu að halda. En nefndi það samt sem áður að það margt innan FKA sem þær geti nýtt sér 

svo úr því sem komið er væri ekkert hægt að gera annað en njóta þess. Aðrir viðmælendur 

sem höfðu skoðanir á þessu máli voru hræddar um að sérstaða LeiðtogaAuðar myndi detta 

upp fyrir sig og félagið á endanum fjara út. Clara kom með góðan punkt: „Eftir því sem 

hópurinn er minni þá er hann þéttari.“ 

Erla minntist á að það geti verið krefjandi að halda starfseminni lifandi með öllum 

tengslanetunum sem til eru í dag. Hún talaði jafnframt um að það ætti ekki að vera neitt 

tiltökumál þar sem LeiðtogaAuður hefði ákveðna sérstöðu framyfir hin tengslanetin. 

LeiðtogaAuður ætti því að gæta þess að halda sinni sérstöðu:  

 

Það er oft erfitt að halda svona strategíu, þúst hvað þessi hópur á að gera 

umfram hina. Þetta hefur verið mikið rætt og ég hef tekið þátt í 

stefnumótun og svona en ég held að lykill sé að halda áfram að fókusa á 

leiðtoga og stjórnunarstarfið. Ekki vera alltof vítt. Gefa frekar svona 

stjórnunar- og leiðtogaþjálfun og vera bara alveg virkilega fókuseraðar þar. 

. . . Sérstaðan okkar er nefnilega að konurnar eru annað hvort í leiðtogar- 

eða stjórnunarstörfum eða hafa virkilegan áhuga fyrir því að fara þangað. 
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Þannig ég held að konurnar þar geti og eigi að miðla af sinni reynslu 

akkúrat á því sviði. Þannig verðum við einstakur hópur. 

 

Rannsakanda fannst þessi tiltekna frásögn mikilvægur hlekkur í niðurstöðum 

rannsóknarinnar og gat því ekki annað en gefið honum athygli hér inni. Í framhaldi af 

þessari umræðu voru viðmælendur spurðir hvort þeim fyndist eitthvað sem þyrfti að 

lagfæra eða endurskoða við starfsemina þá töluðu þær nokkrar um að slík umræða hafi oft 

verið tekin meðal hópsins en allar sammældust þær um það atriði að passa sig á að: „Stick 

to the Core“ líkt og Erla orðaði svo hnitmiðað. Svo bætti hún því jafnframt við að vera 

ekki að reyna að gera allt heldur þrengja frekar fókusinn niðrí hreinan stjórnenda og 

leiðtogastíl, þjálfun og færni. Þar upphefja megi þær framkvæmdir að efla reyndari aðila 

innan tengslanetsins til að miðla af sér bæði á formlegum og óformlegum nótum.  

4.3.4 Uppástungur um bætta starfsemi LeiðtogaAuðar 

Þegar viðmælendur voru spurðir um hvort það væri eitthvað sem þeir myndu vilja breyta 

eða bæta komu nokkrar fróðlega hugmyndir fram sem rannsakandi telur eiga vel við í 

þessari umræðu. Ein af viðmælendunum hafði orð á því hvað inntökuskilyrðin væru 

óþarflega gróf og alltof stíf. Hönnu fannst þetta um málið „Þarna var ekkert svigrúm fyrir 

þessar yngri konur sem eru upprennandi stjórnendur. Ef þú gerir þær kröfur að þú sért í 

skipuriti, þúst“ þetta er eitthvað sem þarf að breyta, það eru þessar inntökureglur“. 

Kröfurnar segja til um að viðkomandi þurfi að vera sýnilegur í skipuriti og hafa verið í 

stjórnunarstöðu í 5 ár. Þar sem tilgangur tengslanetsins er að hjálpa og styðja við 

kvenstjórnendur unga jafnt sem aldnar þá eru þessar kröfur óraunhæfar því þær gefa til 

kynna að ungu konurnar þurfa að bíða þar til þær eru tiltölulega fullþorskaðar. Hanna telur 

þessar ungu konar sem gjarnar vilja komast í hópinn þurfa að bíða það lengi að þær verða 

nánast búnar að fara í gegnum mest allan „lærdómspróssessinn“ líkt og hún kallaði það. 

Þá bendir hún einnig á að fyrirtækin eru misjöfn og konur geta verið í yfirgripsmiklu 

stjórnunarstöðum með fullt af undirmönnum, alþjóða samskipti og allskyns ábyrgð á 

herðunum en af því viðkomandi er ekki skráður í skipuriti fyrirtækisins á hún ekki séns. 

Hanna tekur það þó fram að reglunum hafi verið ýtt eitthvað til hlíðar síðast þegar teknir 

voru inn nýir meðlimir en stendur þó föst á því að það þurfi að endurskoða þetta atriði því 

inntaka nýrra meðlima er kærkomin viðbót við annars virkilega faglega og vandaða 

starfsemi LeiðtogaAuðar. „Mér finnst að við eigum að vera að draga inn frekar en að 
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halda frá!“ en bendir þó á að varast það hleypa ekki hverjum sem er að sem jafnvel eiga 

ekki erindi við einu sinni en finnst starfsemin bara áhugaverð. 

Ein viðmælendanna stakk uppá því að LeiðtogaAuður myndi bjóða uppá svokallað 

öryggisnet sem væri þá sérstaklega ætlað til að hughreysta og vera til staðar fyrir konur 

sem standa í einhverjum erfiðleikum í starfi. Hvort sem það er uppsögn, gjaldþrot eða 

aðrir erfiðleikar sem geta komið upp og verða til þessa að manneskjan vill heldur loka sig 

af en að hitta aðra. Hún hafði reynslu af því að konur sem lenda í slíkum áföllum eiga það 

til að dragast út og jafnvel hætta að mæta vegna þess hreinlega að þær treysta sér ekki í að 

ræða hlutina, þær einangrast og verða mjög óöruggar með sig. „Þessi er í bullandi 

vandræðum og þarf aðstoðina eða peppanir“ sagði Dóra og stakk upp á þeirri hugmynd 

að LeiðtogaAuður ætti að skoða það að eiga einhverskonar öryggisnet sem er þá hægt að 

setja af stað fyrir félagsmenn.  

Fríða var ein þeirra viðmælenda sem vildi víkka starfsemi LeiðtogaAuðar út á 

alþjóðavísu og bendir á að hún myndi vilja sjá okkur íslendingana koma á sambærilegum 

tengslanetum eða vettvangi fyrir aðrar konur erlendis frá. Hún telur íslensku konurnar eiga 

mikið erindi og ábyrgð erlendis svo það væri frábær hugmynd að fara með þetta concept 

eins og LeiðtogaAuður út og sýna öðrum erlendum konum hvað hægt sé að gera. 

Annar viðmælandi hafði orð á því að til að svo flott tengslanet haldi virðingu sinni og 

starfi þurfi stjórnarmeðlimir sérstaklega að vera með hjartað á staðnum og minna sig á það 

að þetta krefst tíma af þeim sem þær munu ávallt fá verðskuldað. Anna hafði þetta að 

segja: 

 

Það þarf að fjárfesta tíma í starfsemina ef það á að gera þetta vel. Það er 

líka gríðarleg samkeppni um tíma fólks, af því þetta eru konur í þannig 

stöðu sko. Það þarf að vanda vinnubrögðin, hafa frekar fáa og góða 

viðburði. En skipulagið þarf að vera á hreinu. Þú tekur ekki frá tíma nema 

þú veist hvað á að gera af því tíminn er dýrmætur. . . . traustið og 

trúnaðurinn er til staðar en gleymum ekki að viðhalda því sem er unik hjá 

okkur. 

 

Viðmælendurnir eru allar sammála um þetta einstaka samband sem hefur orðið til innan 

hópsins sé algjörlega einstakt og engu líkt. „Það verða fagnaðarfundir þegar ég hitti þær 

útí búð“ Segir Inga og bætir við hversu mikilvægt tengslanetið sé. Hún er fullviss um það 

að þær sem eiga þetta net yrðu fátækari ef það dytti upp fyrir sig: „maður þarf að gæta 

þess ef maður er búin að planta einhverju að gefa því smá áburð við og við heldur en að 

þurfa að byrja að sá alveg upp á nýtt“ Með þessum orðum ljúkum við umræðunni um 
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tengslanetið LeiðtogaAuður og lítum næst á viðhorf viðmælenda gagnvart, störfum sínum, 

starfsferlinu og lífinu sem kvenkynsmannvera almennt. 

4.4 Viðhorf kvenstjórnenda - „Lífið er ferðalag, það °1 þarf ekki að haka 
við allt fyrsta árið“ 

Titill kaflans segir allt sem segja þarf. Viðmælendurnir eru allir sammála því að gefa sér 

tíma í starfsferilinn og njóta hvers augnabliks sem lífið hefur uppá að bjóða. Það að ætla 

að sigra heiminn strax eftir námið er óhugsanlegt og í raun mjög óraunhæft. Viðmælendur 

rannsóknarinnar vildu allar minna á það atriði að þetta er stöðugt ferðalag og það á að 

njóta þess. Þær telja þær konur sem á undan hafa komið hafi svolítið náð að brjóta ísinn og 

fella niður ýmsa múra gagnvart misrétti kynjanna í leiðandi stöður. En vilja þó minna á að 

leiðin er aldrei alveg greið og ungar konur í dag mega ekki gleyma því og ganga að 

hlutunum sem vísum. Fjöldinn allur af rannsóknum hafa verið gerðar á kynjunum og 

stjórnendastarfinu líkt og áður hefur komið fram. Nokkrar rannsóknarniðurstöður þeirra 

sýna að þar sem konum er farið að fjölga í stjórnunarstörfum þá hefur tilhneigingin orðið 

sú að borin sé orðið meiri virðing fyrir stjórnendastíl hvors kyns um sig og frekar farið að 

koma fram við þau sem jafningja (Eagly og Carli, 2007). Viðmælendur rannsóknarinnar 

eru missamála þessu atriði en telja flestar sig upplifa tiltölulega jákvætt viðhorf gagnvart 

störfum sínum þrátt fyrir mikið mótlæti í upphafi. Inga sagðist aldrei hafa upplifað nokkra 

einustu mótbáru gagnvart sinni stöðu í gegnum ævina, það hafi frekar gagnast henni ef 

eitthvað er: „Mér finnst það hafa gefist mér ágætlega að vera kona og mér hefur aldrei 

fundist það hamla mér, bara aldrei nokkurn tímann. Mér hefur ekki eina mínútu langað að 

vera karlmaður, bara aldrei!“ 

Þær telja mikið hafa áunnist í málum kvenna gagnvart æðri stjórnunarstöðum en 

við eigum þó langt í land ennþá. Erla minnir okkur á mjög áhugavert atriði sem hún sagði 

frá með mikilli ákefð og mátti greina mikil vonbrigði í andliti hennar varðandi þessi mál 

 

Ég held að þetta sé bara aldrei komið hjá okkur konunum! Allavega ekki í 

æðstu stjórnendastöðum þó manni finnist að það eigi bara að vera sjálfsagt 

að önnur hver ráðning sé kona og hin þá bara karl. . . .Það hefur ekki verið 

ráðin kona í stærra fyrirtæki sem forstjóri í bara... hvað mörg, mörg ár. Það 

ER EKKI verið að ráða konur í efstu stjórnunarstöður, það er bara 

svoleiðis. . . . þegar ég tek við mínu starfi hugsa ég, já, ókei, þetta er 

kannski að breytast eitthvað, en NEI þetta er ekkert að breytast!! Þó að 

konur séu komnar í gegnum kynjakvóta í stjórnir fyrirtækja þá er það ekki 
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farið að skila sér ennþá. Já þetta er bara ekki nógu gott. Við viljum trúa því 

að þetta sé að breytast en NEI, þetta er ekki að fara að breytast. 

 

Inga er á sama máli en telur okkur þó ganga ágætlega við að lagfæra þetta misrétti og 

bendir á að þær konur sem brjóta ísinn og komast í leiðandi stjórnunarstöður séu alveg 

óhemju mikilvægar fyrirmyndir fyrir komandi kynslóðir. Henni þykir það mjög áriðandi 

og hreinlega nauðsynlegt að koma þessum skilaboðum áfram: 

 

...hver einasta kona sem kemst einhvern veginn í leiðandi stöðu er 

fyrirmynd og hún breytir hugarfari. Það skiptir bæði máli gagnvart 

umhverfinu núna og ekki síður gagnvart ungu fólki sem er að leita sér af 

tækifæri að sjá konu þarna. . . . Núna þykir fólki eðlilegt að kona sé 

biskup, hæstaréttadómari eða forseti, af því við höfum fordæmi fyrir því. 

 

Í ljósi þessarar umræðu komu tveir viðmælendur inná þá að staðreynd að þó konur séu 

ekki ýkja margar í æðstu stjórnendastöðunum þá gæti ástæðan líka verið sú að þær 

hreinlega eru ekkert að sækjast eftir því. Margar hverjar jafnvel forgangsraða öðruvísi í 

lífinu og eru ekki að sækjast eftir þessum „Toppstöðum“ líkt og Hanna sagði þrátt fyrir að 

vera jafnvel bara þrælgóðir stjórnendur. Sumum finnst millistjórnenda staðan bara 

þægilegri og jafnvel viðráðanlegri og eru því bara alsælar á þeim vettvangi. En það breytir 

því ekki að allar voru þær hjartanlega sammála um það að kynjahlutfallið ætti að vera 

jafnara og vonuðust til þess að lögin myndu á endanum hjálpa til við það, án þess að 

tilgreina á hversu löngum tíma þó.  

Nokkrir viðmælendanna höfðu orð á því að kvenmenn væru ragari við að taka að 

sér stöður eða verkefni vegna þess að þær telja sig ekki nógu hæfar til þess. Birna sagði: 

„þegar ég er að einhverri stöðu þá þarf ég að selja konunni það á annan hátt heldur en 

karlmanni. Þeir segja strax já! kunna kannski ekkert í því. En þær segja, Guð, hef nú 

ekkert kynnt mér þessi mál neitt“ og gefur hér til kynna að hún þurfi frekar að hughreysta 

konuna og telja henni trú um að sumt lærir maður bara og kynnir sér nánar. Annar 

viðmælandi var á sama máli og taldi karlmenn til dæmis oftar upphefja eigin ágæti. Þegar 

hún hafði tekið unga drengi í atvinnuviðtöl fóru þeir stundum með rangt mál varðandi 

eigin hæfni sem svo kom í bakið á þeim eftir á. Þær telja allar að konur myndi síður gera 

slíkt og séu varkárari í atferli sínu. En þó ekki þegar komið er á seinni árin líkt og þær 

töluðu um margar hverjar. Nokkrir viðmælendanna töldu konur í kringum fimmtugt oft 

duglegri við að segja starfi sínu lausu, fara út af brautinni sem þær voru á og fara á 

einhvern allt annan vettvang, oft í rólegri vinnuaðstæður ólíkt karlmönnunum. Þær voru 
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nokkrar sem höfðu tekið slíkar ákvarðanir fyrir ekki svo löngu síðan. Anna fannst þetta 

mjög jákvætt meðal kvenna 

 

Mér finnst nokkrar sem komnar eru í kringum fimmtugt og yfir farnar að 

segja soldið við sig bara: OK, hvað langar mig soldið að gera núna!? Mér 

finnst þær soldið vera meira tilbúnar til að taka áhættu í dag, já varðandi 

það bara að standa á eigin fótum, en karlmenn eru svona ragari finnst mér.. 

. . . ekki jafn djarfir finnst mér. . . . En hvað þetta þýðir veit ég ekki alveg!  

 

Anna var mjög hugsi yfir þessari þróun og sagðist hafa velt þessu mikið fyrir sér með 

samstarfsfólkinu sínu. Hún talaði um að sumir væru þeirrar skoðunar að núverið séu 

fyrirtækin að ýta konum, sem eru komnar á miðjan aldur, aðeins til hliðar og þá velji þær 

frekar að stíga bara alveg út og leita annað. Hún segist þó ekki fullviss á þessum atriðum 

en telur þetta áhugaverða þróun sem gaman væri að skoða frekar. 

Það voru nokkrir viðmælendur þeirra skoðunar að nýta tækifærin sem gefast og 

færa sig um set áður en þú festist inná ákveðnum sviðum eða vinnustöðum. Margar 

hverjar töldu það einmitt gerast í kringum fimmtugsaldurinn því þá finnist fólki eins og 

það fari að síga á seinni hluta starfsferilsins og það hreinlega taki því ekki að breyta til. 

Hanna er þeirra skoðunar að  

 

Ekki gera ráð fyrir að þú sért kannski í því til sjötugs. Þúst stígðu til hliðar 

meðan þú getur gert það með reisn og hleyptu einhverjum yngri að hvort 

sem það er í sama fyrirtæki eða einhverju öðru, það er bara gott að gera 

það“  

 

Hún sagðist ítrekað heyra af því að karlmenn sérstaklega lendi oft í þeirri stöðu, eða: 

„einhverri lúbbu“ líkt og hún orðaði það þar sem þeir geta ekki ráðið sig neitt annað af 

því þeir séu alltaf bara að horfa á stærstu stöðurnar, sérstaklega þeir sem er í stærstu og 

ábyrgðamestu stöðunum. En benti þó á að konur geti lent í þessu líka og biður því alla um 

að vera á varðbergi gagnvart þessu atriði. 

 Fríða hafði góða reglu á sínu starfsferli en hún hefur ætíð haft það sjónarmið 

bakvið eyrað að skipta um starf á sjö ára fresti. Hvort það sé gott eða slæmt verður hver að 

dæma fyrir sig en það hefur reynst henni mjög vel 

 

Ef ég finn að ég er ekki í sæluvímu í starfi almennt að þá er bara kominn 

tími til þess að gera eitthvað annað. Klára ákveðin verkefni og breyta svo 

bara um vettvang. Mér finnst rosalega gott að breyta um störf á svona 7 ára 

fresti og hef soldið reynt að halda mig við það bara. 
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Þessi hugsunargangur um að velta því ávallt fyrir sér hvað hamingjan og ánægjan sé til 

staðar við daglegar athafnir í starfi er mjög einkennandi í frásögn viðmælenda. Þær tala 

allar um það að óhikað skipta um vettvang ef leiði eða önnur tilfinning sem þú veist að er 

ekki eðlileg geri vart við sig. 

4.4.1 Einstakir þættir í hegðun frekar en persónur sem verða fyrirmyndir 

Þegar viðmælendur voru spurðir útí fyrirmyndir sínar komu nokkrar þekktar persónur 

fyrir. Einhverjar viðmælendanna töluðum um fyrri stjórnendur sína sem þær höfðu haft á 

lífsleiðinni sem höfðu marktæk áhrif á þær og starfsþroska þeirra. Þær töldu þessa aðila 

óneitanlega vera fyrirmyndir sínar. Aðrar voru þeirra skoðunar að foreldrar þeirra væru 

þeirra helsta og mesta fyrirmynd þar sem þau hafi ávallt hvatt þær til að leggja hart af sér 

og studdu þær í einu og öllu, ásamt því að vera þeim fyrirmynd í hegðun og atferli. Tveir 

viðmælendanna viðmælendanna, þar á meðal Erla, höfðu orð á því að þær ættu engar 

sérstakar persónur sem fyrirmyndir heldu frekar persónueinkenninn sem tilteknir aðilar 

hefðu:  

 

Það er engin svona THE fyrirmynd sem breytti lífi mínu, ég horfi miklu 

frekar á hvaða stuðning og hvatningu ég fékk. Foreldrar mínir og maki, 

þetta er fólkið sem hefur hvatt mig svo þvílíkt áfram og örvað. . . .Ég á 

enga sérstaka manneskju sem mig langar að vera eins, mér finnst það ekki 

eftirsóknavert. Veldu frekar góðar hugmyndir og það sem er vel gert hjá 

fólki, það er engin aðstaða eins, spilaðu eftir því sem ÞÚ hefur! 

 

Hanna var önnur þeirra sem: „...Pikkað svona upp hjá fólki eitt og annað“ og sagði að það 

væri mjög mikilvægt að vera ekki of fastur í einhverju fyrirmyndartali eða hugsun þannig 

að maður sé alltaf að hugsa um hvað aðrir eru flottir og maður sjálfur ekki, eða hvað aðrir 

eru að gera en ekki þú. Hún bað ungar konur að fylgjast frekar með því hvað sumir eru að 

gera vel og hafa það bakvið eyra í þeirra viðleitni að auknum starfsframa eða getu. 

Annars er gaman að segja frá því að hver einasti viðmælandi minntist á Vigdísi 

okkar Finnbogadóttir sem óneitanlega frábæra fyrirmynd fyrir allar konur, jafn sem karla. 

Dóra sagði skemmtilega frá: „Ég er örugglega eins og allar konur á mínum aldri, ég 

dýrka og dái Vigdísi Finnbogadóttur. Hún er svo áhugasöm um margt sem maður er að 

gera, svo ótrúlega mikil fyrirmynd.“  
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4.4.2 Hvernig kemstu á toppinn? – Heilræði til kynsystra 

Þegar viðmælendur voru spurðir um ráð til kynsystra sinna sem hafa þann draum að ná 

uppí æðstu stjórnendastöðurnar þá kom margt mjög skemmtilegt, gefandi og jafnframt 

raunsætt frá þeim. Rannsakandi er sjálf ung kona sem finnst stjórnunarstarfið gríðarlega 

spennandi og fannst viðmælendur enn meira hvetjandi eftir að það kom til tals. Flest allar 

gáfu þau ráð að gera sér ávallt grein fyrir því að lífíð væri ferðalag og það þyrfti ekki, og 

væri ekki nokkur möguleiki á því að sigra heiminn á einum degi, einu ári eða í fyrsta 

starfinu. Hanna talaði um mikilvægi þess að þekkja styrkleika sína, nýta sér þá og einbeita 

sér að því að styrkja þá enn frekar: „Það er bara þetta soldið að þekkja sjálfan sig, vita 

hvar styrkleikarnir liggja og veikleikarnir, alls ekki dvelja of mikið við veikleikana.“ Clara 

vildi benda ungum konum á að standa á sinni eigin sannfæringu.  

 

Vertu bara stolt af því að vera kona. Þú ert öðruvísi, er að alhæfa, þú ert 

kannski ekki öðruvísi, þeir eru öðruvísi og hvoru tveggja er bara gott. 

Gerðu þér grein fyrir hvað einkennir þig sem stjórnanda eða konu og hvað 

einkennir þá eða aðra. Beittu stjórnun þinni samkvæmt því. 

 

Viðmælendur rannsóknarinnar koma allir inná þá árangursríku hugsun stjórnenda að deila 

með sér verkefnum og ábyrgð. Erla talar um þann eiginleika í sínu fari að hún reynir ávallt 

að haga aðstæðum þannig að það fari ekki allt á annan endann ef hún er ekki til staðar:  

 

Ég hef svona haft þá sýn að treysta fólki þangað til annað kemur í ljós. . . 

.Það er hægt að líta langt aftur í tímann með það að ég er alltaf að gera mig 

svona missandi. Svo ég geti farið samviskusamlega og það gangi allt 

rosalega vel fyrir sig þó ég sé ekki á staðnum. Mér er mjög umhugað að 

passa uppá að dreifa ábyrgð og valdi og fólki sé það mjög skýrt að það sé 

með umboð til athafna. Ég er rosalega mikið í strategíuvinnu, tryggi það að 

við séum að innleiða stefnuna okkar rétt og örugglega. 

 

Erla minntist einnig á það sama og Eagly og Carli hafa grein ítarlega frá í bók sinni 

Through the Labyrinth (2007) en það er þetta með að líta ætti á starfsferilinn sem 

völundarhús. Konur sérstaklega ættu að vera duglegri við að taka áskorunum og vera 

tilbúnar að prófa allskonar framandi hluti: „Þú veist ekkert hvert það mun leiða þig en 

gæti orðið til þess að það opnaði nýjar dyr sem þú vissir ekki einu sinni að væri þarna“ 

Hún leggur mikla áherslu á orð sín þegar hún hálfpartinn lagðist yfir borðið með hendur 

fram og horfði beint í augun á rannsakanda líkt og hún ætlaði að predika einhverju yfir 

hann og sagði svo:  
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Ég hef trú á því sem hefur komið manni hingað.. það að maður er duglegur 

við það að segja JÁ en ekki nei. Segja bara við sjálfan sig, fyrst að þessi 

getur þetta þá get ég það bara líka. Það hefur soldið verið mottóið hjá mér í 

lengri tíma. Ég reyni bara að láta verkin tala. Ég tala aðeins minna og geri 

frekar meira. Einhver sagði við mig; Vertu alltaf með stærri eyru en munn! 

 

Fríða var á sama máli og sagði starfsferilinn vera stöðugt ferðalag og maður ætti að njóta 

umfram allt annað: „Hafðu kjarkinn til að segja nei eða hætta ef þú ert ósátt, við þurfum 

ekki allar að verða næsta Vigdís, þá meina ég svona Celebrity“ og heldur áfram með að 

það er oft meira gefandi að vera manneskjan á bakvið tjöldin. Ekki vera að þessu 

athyglinnar vegna heldur vegna þess að þú vilt láta gott af þér leiða. „Lífið er ferðalag og 

maður þarf ekki að haka við alla kassana fyrsta árið“ sagði Fríða og brosti sínu breiðasta 

til rannsakanda þar sem hann viðurkenndi fyrir henni að vera nákvæmlega í þeirri stöðu að 

ætla að gera allt á sama tíma; fyrstu íbúðakaupin, fyrsta barnið, klára masterinn og ná 

fyrsta alvöru starfinu. 

Hanna talar um að passa sig á þeirri hugsun að finnast maður vera of gamall fyrir 

eitthvað: „Þú ert aldrei of gömul til að læra eitthvað nýtt, lifðu lífinu lifandi án þess að 

brussast alltof mikið.“ Þá hafði Dóra orð á því að vera ekki þessa týpíska kona með 

áhyggjur yfir öllum sköpuðum hlutum og minnist þess atriðis þegar einn kvenskörungur úr 

íslenska þjóðfélaginu var eitt sinn með tölu fyrir LeiðtogaAuðar konur og sagði þeim frá 

áhyggjusóninu. 

 

Þetta áhyggjusón er svo sniðugt að hugsa útí. Það eru bara þessir hringir og 

það er innsti hringurinn þinn sem þú virkilega getur ráðið sjálf og haft 

veruleg áhrif á. ÞÚ ein ræður þar í rauninni og enginn annar. Svo er það 

næsti hringur þar sem þú getur mögulega haft einhver áhrif til að hjálpa 

eða forðast ákveðin atriði með gjörðum þínum og þú reynir að víkka þig út 

þangað og verða áhrifameiri. Svo er bara eitthvað zone þarna útí sem þú 

bara getur akkúrat ekkert haft áhrif á og það bara kemur þér ekki einu sinni 

við! 

 

Rannsakanda fannst þetta áhugaverður punktur í ljósi þess hve áhyggjusamar viðmælendur 

eru gagnvart hegðun kvenna um endalausar efasemda um eigið ágæti sem og stöðugar 

áhyggjur af einhverju sem gæti gerst en þú hugsanlega gætir ekki einu sinni komið í veg 

fyrir eða haft nokkuð einasta áhrif á. 



 

91 

Það liggur vel að enda þennan niðurstöðukafla á orðum Ingu um að 

kvenréttindabaráttunni sé langt frá því að vera lokið þrátt fyrir mikla sigra á þeirri braut. 

Hún vildi minna ungar konur á að það séu ekki nema rétt 100 ár síðan konur fengu 

kosningarétt og það gerðist ekki nema af því þær konur slógust fyrir því. Á þessum árum 

hefur gríðarlega mikið áunnist í baraáttu kvenna að auknu jafnrétti og ungar konur mega 

ekki gleyma því og ganga að öllu sem sem vísu. „Við værum þarna ennþá ef konurnar 

hefðu ekki staðið í þessari baráttu, því ekki voru það karlarnir“ segir Inga og bendir á að 

ungar konur í dag þurfa að vinna stöðugt áfram í átt að betri kjöruM og minnkandi 

kynjamisrétti. „Það þarf að loka þessu gender-gap“ voru lokaorð Ingu sem endaði 

viðtalið sitt á því heilræði að lifa alltaf eftir því mottói að þú sért aldrei alveg búin með 

neitt í lífinu: „Ef einu verkefni er lokið þá kemur bara ný áskorun og þú munt alltaf verða 

að, það er bara lífið! Þú verður bara að vita hvert þú ætlar að setja kraftana þína.“  
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5 Umræður  

Afar ör þróun hefur orðið í tengslanetaflóru kvenna síðastliðin 10–15 ár sem hefur haft 

þann ávinning í för með sér að konur eru betur staddar en ella hvað varðar fjölda 

stjórnunarstaða, sem hafa staðið til boða og starfsráðningar í áhrifameiri stöður (Catalyst, 

2015a og b). Fyrir þann tíma tíðkaðist ekki að konur væru meðlimir í þeim tengslanetum, 

sem til voru, þar sem þau voru stofnuð og stunduð af körlum eingöngu. Konur í 

áhrifastöðum áttu því engan sameiginlegan vettvang. Viðmælendur rannsóknarinnar voru 

því fullvissir um að tengslanet þeirra, LeiðtogaAuður sem var sett á laggirnar árið 2000, 

hafi svarað ríkri þörf og aldrei séð af einni einustu mínútu við ástundun þess. 

Til þess að svara rannsóknarspurningunni, sem lagt var upp með, þarf að fara yfir 

nokkur atriði. Rannsóknarspurningin hljóðar svo: Hver er árangur og ávinningur af 

tengslaneti kvenna með hliðsjón af frá 15 ára starfi LeiðtogaAuðar? Líta þarf til þess fyrir 

hvað tengslanetið LeiðtogaAuður stendur og hvað hefur áunnist síðastliðin 15 ár varðandi 

tengslanet kvenna. Þá þykir einnig nauðsyn að greina frá því hvað viðmælendur höfðu að 

segja um tengslanet sitt, nytsemi þess og notagildi. Byrjað verður á því að skoða sjálft 

tengslanetið sem um ræðir í rannsókninni.  

Winnicombe og Colwill (1995) komu upphaflega fram með þrjú einkennandi atriði 

fyrir stofnun formlegra tengslaneta kvenna þar sem starfstengt tengslaanet var eitt þeirra. 

Þau tengslanet eru samansett og stunduð af konum á sama fagsviði þar sem fræðsla, 

upplýsingar og hvatning á þeirra vettvangi eru höfð að leiðarljósi. Tengslanetið 

LeiðtogaAuður var stofnað árið 2000 í þessum sama tilgangi. Það var átaksverkefni fyrir 

kvenkynsstjórnendur á framabraut sem varð til þess að tengslanetið hóf göngu sína. 

LeiðtogaAuður var stofnað í þeim tilgangi að vera konum í leiðtoga- og stjórnunarstörfum 

til halds og trausts og mynda þannig vettvang fyrir þær til að efla hver aðra, styðja og 

þroska sem stjórnendur.  

Af frásögnum viðmælenda mátti greina að á upphafsárum tengslanetsins voru 

þessar konur í flestum tilvikum eina konan við stjórnarborðið í fyrirtæki þeirra. Þetta var 

þó ekki algilt þar sem í tveimur tilvikum voru fleiri en ein kona. Á þessum tíma störfuðu 

þær einnig flestar í mjög karllægu vinnuumhverfi þar sem hugmyndir þeirra og 

vangaveltur voru ávallt merktar af því að vera kvenkyns. Þetta gerði það að verkum að 

sumar upplifðu eigin vangaveltur um kyn sitt þar sem þeim fannst þær alltaf vera „einar af 
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strákunum“. Þrátt fyrir það var engin viðmælendanna á þeirri skoðun að hafa gerst karllæg 

í hegðun og stjórnendastíl heldur snerist þetta meira um að telja sjálfa sig sem hluta af 

hópnum sem í flestum tilvikum samanstóð nánast eingöngu af karlmönnum.  

Það sem viðmælendur áttu við með karllægri stjórnunarstíl var að þær töldu 

karlmennina frekar beita harðari stjórnun og að þeim væri minna umhugað um fylgjendur 

sína og vinnuumhverfið. Þeir vinni frekar að því að ná settum markmiðum og viðhalda 

gangi fyrirtækisins sem best. Kvenlægari stjórnunarstíll – að mati viðmælenda – var mun 

mýkri og sveigjanlegri þar sem þær töldu kvenstjórnendur vera ávallt mjög umhugað um 

fylgjendur sína, starfsánægju, starfsþróun og sjálfstæð vinnubrögð þar sem fylgjendur fái 

yfirleitt meira frelsi til athafna en undir karlkyns stjórnanda. Þessi upplifun viðmælenda af 

stjórnunarstíl kynjanna er í takt við það sem margar rannsóknir hafa sýnt fram á þrátt fyrir 

að nútímastjórnendur og -leiðtogar eigi það til að beita öllum þessum aðferðum í bland þar 

sem það er talið veita besta fylgið og mesta árangurinn. Viðmælendur rannsóknarinnar 

tóku það samt allar fram og ítrekuðu það margoft að þetta væri eingöngu þeirra tilfinning 

en alls ekki algilt um alla stjórnendur. Nokkrar höfðu orð á því að hafa unnið undir 

karlkyns stjórnanda sem sýndi allar ofangreindar aðferðir og aðrar höfðu unnið undir 

kvenkynsstjórnanda sem þær töldu beita mjög karllægum stíl. Flestum viðmælendanna 

fannst meginmunurinn á stjórnunarstíl kynjanna þó liggja í því að konurnar væru almennt 

lagnari í félagslegum samskiptum, í að hvetja starfsmenn og fylgja málum eftir. 

Nokkrar viðmælendanna höfð orð á því að hafa verið dæmdar sem konur þegar þær 

glímdu við fyrstu stjórnunarstöður sínar. Þar var sama hvort karlar eða konur ættu í hlut – 

fordómar þeirra gagnvart kvenkyns stjórnanda voru mjög áberandi. Einelti, skítkast og 

efasemdir um ágæti þeirra sem stjórnenda eru þættir sem viðmælendur nefndu sem dæmi 

um neikvæðar hliðar þess að vera kvenstjórnandi. Flestar í hópi viðmælenda töldu þetta þó 

batna með tímanum. Ekki kom fram hvort það var vegna þroska þeirra í starfi eða 

aukinnar meðvitundar samfélagsins. Þær töldu að þessi reynsla í upphafi hefði heldur 

styrkt þær og eflt en komið niður á þeim eitthvað sérstaklega. Þær voru fullvissar um að 

tengslanet þeirra hefði haft mikið að segja hvað varðar þroska þeirra, viðhorf og hæfni 

sem stjórnenda. 

Allir viðmælendur voru sammála um þann mikla ávinning sem þær hefðu haft af 

tengslanetinu LeiðtogaAuði síðustu árin. Félagið fagnar 15 ára afmæli núna árið 2015 og 

mjög margt hefur áunnist frá stofnun þess. Viðmælendur rannsóknarinnar héldu því fram 

að félagið hefði verið upphafið að tengslanetaflóru kvenna hér á landi sem mótaði 

jafnframt viðhorf þeirra gagnvart því í upphafi. Þar sem þær voru vanar að vera alltaf 
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álitnar „einar af strákunum“ og það að vera kona átti ekki að færa þeim betri fríðindi af 

neinu tagi fannst þeim í upphafi þetta óþarfar aðgerðir og sumum hverjum asnalegt. 

Nokkrar þeirra fóru því á Mývatn, þar sem upphafsnámskeiðin voru haldin, með trega og 

efasemdir um ágæti þessa atburðar. Þegar á hólminn var komið sáu þær fljótt að þetta var 

nauðsynleg og kærkomin aðgerð til að styrkja stöðu kvenna í atvinnulífinu; þær standa fast 

á þeirri skoðun.  

Framan af höfðu konur ekki notið sömu kjara og karlmenn varðandi þennan þátt 

þar sem þeim var meinaður aðgangur að þeim tengslanetum sem karlmenn höfðu skapað 

sér. Þetta hafði óneitanlega áhrif á framgöngu kvenna til stjórnunarstarfa þar sem 

tengslanet hafa þann megintilgang að styðja þá sem eru í hópnum til aukinnar fræðslu, 

hvatningar og bættrar stöðu svo eitthvað sé nefnt (Sinclair, 2005).  

 Hvort tengslanetin hafi haft þau áhrif að konum hefur fjölgað gríðarlega í 

stjórnarsætum fyrirtækja (Catalyst, 2015b; World Economic Forum, 2015) frá tilkomu 

þeirra eða hvort kynjakvótalögin (Lög nr.13/2010), sem samþykkt voru á miðju árabilinu, 

sem rannsóknin spannar, hafi haft áhrif á framgang kvenna er erfitt að segja til um. 

Viðmælendur töldu frekar að með tilkomu kvótalaganna hafi karlar orðið enn harðari á því 

að standa með sínum kynbræðrum og láta konurnar ekki ganga yfir sig. Þær voru margar 

þeirrar skoðunar að lögin myndu nýtast karlmönnum á endanum vegna þessa viðhorfs. En 

þrátt fyrir það má óneitanlega sjá af svörum viðmælenda að tengslanetið hefur haft áhrif 

og aukið möguleika kvenna til til framgangs í stjórnunarstörf. 

Konurnar, sem rætt var við, voru flestallar sammála um að tengslanet þeirra hefði 

opnað fyrir þeim fleiri dyr að alls kyns þáttum. Ber þar fyrst að nefna opnari möguleika að 

auknum starfstækifærum en þær telja tengsl sín og umsvif á þeim markaði hafi óneitanlega 

haft áhrif á framgang þeirra í starfi. Margar hverjar voru leitaðar uppi, eða „head hunt-

aðar“ eins og þær orðuðu það, sem væri eingöngu tilkomið vegna þess að þær væru 

sjáanlegar eða umtalaðar og þekktar. Þessar aðgerðir hefðu orðið til þess að hverjar hefðu 

sinnt mjög yfirgripsmiklum og valdamiklum stjórnunarstöðum innan þeirra fyrirtækja sem 

þær hefðu starfað í. Þá hefðu þær einnig nýtt tengslanet sitt til að ráða til sín starfsmenn 

eða benda öðrum, sem leituðu af öflugu starfsfólki, á aðila sem þær þekktu til eingöngu 

vegna veru sinnar í tengslanetinu. Viðmælendur sammæltust um þennan mikla ávinning 

sem tengslanetið hefur gefið af sér og leitt til fleiri tækifæra fyrir þær.  

 Varðandi störf sín þá töldu þær kost tengslanetsins enn og aftur skila sér. Flestar 

viðmælendanna sinna yfirgripsmiklum stjórnunarstörfum sem krefst mikils af þeim þar 

sem stöðug verkefni og vangaveltur eru í gangi sem og stýring á fólki. Vegna þeirra 
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aðstæðna, að þær eru að vinna með fólk í störfum sínum, töldu þær fagleg vinnubrögð 

algjör lykilatriði og ígrundun þeirra helsta vopn áður en komist var að niðurstöðu eða 

ákvörðun lögð fram. Þessi atriði samræmast hugmyndum ýmissa fræðimanna um einkenni 

árangursríks stjórnanda (Mintzberg, 1994; Northouse, 2013). Því þótti viðmælendum 

óneitanlega mikill kostur að geta nýtt sér tengslanet sitt með það sjónarmið í huga að hinar 

sem það stunduðu væru flestar í svipuðum aðstæðum. Þær hefðu því margar hverjar nýtt 

sér trúnaðinn í hópnum og hringt hvor í aðra eða hist og rætt málin um hvað gæti verið 

besta lausn á tilteknu viðfangsefni eða vandamáli. Þannig viðruðu þær hugmyndir hver 

gagnvart annarri og juku við þekkingu sína á því sviði sem og veittu öðrum nýja innsýn, 

jafnvel í þeirra eigin skoðanir. Þar sem konurnar eru ekki í beinum daglegum tengslum við 

meðlimi tengslanetsins geta þessi tengsl gefið enn meira af sér en önnur vinnu- eða 

vinatengd tengsl. Eins og heimildir Adam Grant gefa til kynna í fræðilega hluta 

ritgerðarinnar þá skipta sofandi tengsl, sem hafa jafnvel legið í dvala um nokkurt skeið, 

veigamiklu máli ef afla þarf nýrrar sýnar á málefni eða önnur atriði. Þar sem flestar 

þessara kvenna hafa stundað tengslanetið síðastliðin 15 ár má ætla að góður 

kunningjaskapur ríki milli þeirra þrátt fyrir að samvera sé ekki alltaf ýkja mikil. Þær starfa 

á margvíslegum vettvangi og hittast sumar hverjar jafnvel einu sinni til tvisvar á ári sem 

stækkar sjóndeildarhring þeirra og ýtir undir ýmsar vangaveltur um starfssvið þeirra. Á 

þennan hátt öðlast þær ávallt nýrri og betri sýn á hlutverk sitt sem gerir þeim auðveldara 

að standast þær kröfur sem þarf í margbreytilegu umhverfi nútímastjórnanda (Wilson o.fl., 

2014). 

Nokkrar viðmælenda nefndu einnig þau víðtæku áhrif, sem tengslanetið hefur haft 

en það er m.a. að þær kynntust öðrum yngri konum í tengslanetinu sem spurðu hvort þær 

mættu leita til þeirra með ýmis atriði í störfum sínum og fá þannig ráðleggingar um 

vænlegar aðgerðir. Þetta er í takt við það sem Catalyst (2015c) vinnur hörðum höndum að 

til að styrkja konur til að ná æðri stjórnunarstöðum. Herferðin „Woman on Board“ hefur 

svipaðan tilgang þar sem konur í því prógrammi fá reynslumeiri leiðbeinanda til að 

aðstoða sig við að þróast í starfi og öðlast starfsframa. Hér má því sjá enn og aftur 

gríðarlegan ávinning af tilkomu tengslanetsins LeiðtogaAuðar. 

LeiðtogaAuður hefur staðið fyrir því að bjóða upp á ýmsa fræðsluviðburði hvort 

sem það er í formi fyrirlestra eða vettvangsheimsókna en þetta er talið mikilvægur liður í 

því að styrkja kvenstjórnendur og auka víðsýni þeirra. Viðmælendur eru allar mjög 

hlynntar þessum atburðum og telja hann einkar mikilvægan til að upplýsa þær um 

margvísleg atriði í atvinnulífinu. Á þennan hátt styrkja þær starfsemi sína og auka við 
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þekkinguna. Þær töldu þetta mjög jákvæðan ávinning af veru sinni í tengslanetinu þar sem 

þær myndu annars aldrei fara inn á þessa staði eða kynnast þessari starfsemi sem skoðuð 

er hverju sinni. Tengslanetið hefur því gefið þeim aukið tækifæri til að kynnast fleira fólki 

sem hefur óneitanlega áhrif á stöðu þeirra, bæði hvað varðar það að geta leitað til þessa 

aðila með vandamál eða til að bjóða þeim störf eða verkefni. Einn viðmælendanna hafði 

orð á því að þátttaka í tengslaneti ætti að vera sjálfsagður hlutur hverrar einustu manneskju 

á vinnumarkaðnum því ef kona ætlar að vera virk í atvinnulífinu þá þarf hún að vera 

sýnileg og það þýðir ekki að vera falin á skrifstofu eða á öðrum afskekktum svæðum. Hér 

má sjá það enn og aftur að tengsl skipta öllu máli fyrir framgang einstaklinga í lífinu. 

Það voru fleiri en einungis starfstengdir þættir sem tengslanetið LeiðtogaAuður 

hafði gefið af sér. Viðmælendur töluðu um samkenndina og traustið sem eru ríkjandi í 

tengslaneti þeirra. Vinskapurinn, sem hefði myndast, hlýjan og væntumþykjan, sem þær 

jafnan finna hjá meðlimum LeiðtogaAuðar, hefði óneitanlega áhrif á þær sem persónur, 

lífsviðhorf þeirra og ánægju. Einnig mátti greina af upplifun viðmælenda af tengslanetinu 

hvað það veitti þeim mikla ánægju að mæta á fundi og hitta liðsfélagana. Þegar mikið var 

um að vera í vinnu eða einkalífi þá þótti þeim viðburðir tengslanetsins fullkominn 

vettvangur til að gleyma amstri dagsins, hlusta á hvað hinar höfðu verið að gera og læra af 

þeim; þannig fengu þær einhverja hugljómun eða ánægjustund án þess þó að hafa gert ráð 

fyrir því eða sett kröfur um það fyrir fram.  

Viðmælendur sögðu finna vel að þær geti treyst hópnum til ýmissa verka, fengið 

hvatningu þaðan sem og ákveðna innspýtingu hvað varðar tiltekna starfsþætti, gleði, 

ánægju og jákvæð lífsviðhorf. Flestar töluðu um að eftir vettvangs- og vorferðirnar mæti 

þær ferskar og fullar af innblæstri til aftur starfa sem hefði óneitanleg áhrif á 

vinnuumhverfi þeirra, starfsánægju og afköst. Rannsóknir hafa líka sýnt að 

nútímavinnuumhverfi sé afskaplega streituvaldandi og stöðug streita, vanlíðan eða óöryggi 

hefur óneitanlega áhrif á starfsánægju og afköst sem kemur niður á starfsemi fyrirtækja og 

stofnana sem og þjóðfélagsins í heild og getur orðið til þess að fólk brenni út (kulni) í 

starfi og þá sérstaklega stjórnendur eða leiðtogar. Laschinger og félagar (2015) eru nokkrir 

þeirra rannsakenda sem telja að kulnun í starfi (e. burnout) sé að verða nútímavandamál og 

stjórnendur þurfi sérstaklega að huga að þessum þætti. Þá hafa rannsóknir einnig sýnt að 

sterk vísbending sé um heilsufarslegan hagnað af félagslegu tengslaneti sem á þá bæði við 

líkamlega og andlega heilsu sem og hvers kyns heilsuvenjur (Umberson og Montez, 

2010). Það að hlúa að eigin hamingju og starfsánægju er því mikilvægur þáttur í 

nútímasamfélagi. Viðmælendur rannsóknarinnar voru einróma þeirrar skoðunar að 
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tengslanetið veitti þeim slíkar náðargjafir og þær væru stöðugt að bæta í viskubrunninn og 

sarpinn hjá sér með veru sinni í þeim félagsskap. 

Til tals kom að konur geti átt það til að tala niður hver til annarrar sem getur haft 

eyðileggjandi áhrif á starfsframa eða viðhorf gagnvart þeim. Þetta töldu viðmælendur 

hræðilegan ósið meðal kvenna og vildu benda þeim sem standa sjálfar sig að slíku að 

hugsa til þess hvaða afleiðingar það gæti haft. Hjá LeiðtogaAuði er þess ávallt gætt að 

bera fram jákvæða gagnrýni og tala aldrei niður til neinnar manneskju sama hvort hún er 

meðlimur eða ekki. Meðlimir í LeiðtogaAuði telja að frekar megi ræða þau atriði, sem 

ekki hafa gengið nógu vel hjá viðkomandi aðila, og læra af þeim, skoða mögulegar 

lausnaleiðir og koma í veg fyrir að konur lendi í slíkum vanda. Hér hefur tengslanet 

viðkomandi aðila mikið að segja þar sem flestar geti fundið og eignast glæsilegar 

fyrirmyndir til að líta upp til og horfa til þeirra kosta sem þær hafa að bjóða en ekki 

ókosta. Viðmælendur töldu þetta lykilatriði í öflugu tengslaneti sínu svo að konur hefðu 

kjark til að segja frá raunum sínum í starfi og öðlast hvatningu og ráð. 

 Greina mátti samdóma álit viðmælenda gagnvart mikilvægi hvatningarinnar þar 

sem þær töldu ríka þörf á þyngri áherslum hvað það mál varðar. Konur geta átt það til að 

vera of feimnar til að koma fram og tjá sig hvort sem það er opinberlega eða í minni 

hópum, eflaust vegna þeirrar staðreyndar að þær eru gjarnan dæmdar af því sem þær segja. 

Viðmælendur rannsóknarinnar töldu að þetta væri þó eitthvað að breytast og þökkuðu það 

aukinni þátttöku kvenna í öflugum og sterkum tengslanetum  því á þeim vettvangi styðji 

konur hver aðra, hvetji og efli til aukinnar starfsþróunar og þroska. Viðmælendur voru 

sammála um að tengslanet skapi vettvang til að sjá hæfileika fleiri aðila en þær venjulega 

hitti og nýti hvert tækifæri til að virkja þá. 

 Nokkrar nýjar hugmyndir og vangaveltur komu fram varðandi starfsemi 

LeiðtogaAuðar. Einn viðmælendanna hafði orð á því að endurskoða þyrfti 

inntökuskilyrðin þar sem þau segðu til um að nýliðar þyrftu að hafa þónokkuð mikla 

reynslu á sviði stjórnunar. Gagnrýnin var eingöngu uppbyggileg og beindist að því atriði 

að þar sem vettvangurinn var myndaður til þess meðal annars að veita yngri konum 

innblástur, fræðslu og meðlimum ætlað að vera þeim fyrirmyndir á þann hátt að miðla af 

eigin reynslu, þá þóttu skilyrðin segja til um að meðlimir væru orðnir tiltölulega hæfir 

þegar þeir loksins hefðu rétt á inngöngui í félagið. Þarna væri litið fram hjá því mikilvægi 

hlutverki sem reynslumiklar konur gegna í tengslanetinu, þ.e. að vera ungum konum í 

upphafi stjórnendaferilsins til halds og trausts. Hins vegar er þetta vandmeðfarið atriði þar 

sem mikilvægt er að halda sérstöðu hópsins og hleypa ekki of mörgum að.  
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Annað atriði sem kom til tals var að einum viðmælendanna fannst sniðugt að víkka 

LeiðtogaAuði á alþjóðavísu og yrðu meðlimirnir því einnig fyrirmyndir fyrirerlendar 

konur – eða stækka tengslanet LeiðtogarAuðar-meðlima með því að auka möguleika á 

starfi erlendis. Enn annað áhugavert atriði var að mynda ákveðið öryggisnet sem væri til 

staðar fyrir þá meðlimi sem stæðu í miklum erfiðleikum, hvort sem það væri í starfi eða 

vegna starfsmissis. Ákveðið teymi skyldi fjalla um slík mál og aðgerðaáætlun yrði gerð 

sem viðkomandi aðili fengi og gæti nýtt sér. Allar þessar hugmyndir er vert að taka til 

greina þar sem þær munu ekki gera neitt annað en bæta starfsemi LeiðtogaAuðar. 

 Til að draga þetta saman má greinilega sjá mikilvægi þess að konur í atvinnulífinu 

stundi og rækti tengslanet á virkan hátt. Þannig verða þær sýnilegri, kynnast breiðari hópi 

einstaklinga og auka möguleika til tjáskipta og frekari stöðuhækkana. Fyrir utan þessa 

starfstengdu þætti eru aðrir ánægjuþætti rsem eflast, styrkjast og mótast á jákvæðan hátt. 

Allt eru þetta atriði sem gjarnan hafa vafist fyrir mörgum konum og jafnframt hindrað þær 

að öðlast æðri stjórnunarstörf. Því má segja að með þátttöku í tengslaneti geti konur aukið 

möguleika sína til jafns við karla en það hefur verið barráttumál kvenna í mörg hundruð 

ár. Bæði rannsakandi og viðmælendur þessarar rannsóknar vonast til þess að viðleitni 

þeirra með þróun og eflingu tengslaneta kvenna geti orðið til þess að þær auki umsvif sín í 

atvinnulífinu og á öðrum markverðum vettvangi. Allt til dagsins í dag hafa konur þurft að 

sæta gríðarlegu misrétti gagnvart valdastöðum en með tímanum ætti þróunin að færast nær 

því að brúa það bil sem gjarnan hefur verið milli kynjanna. Öllum, óháð kyni, kynferði eða 

stöðu í lífinu, ætti að vera tekið sem jafngildum aðilum á hvaða vettvangi sem er. 

5.1 Takmarkanir og styrkleikar 

Þegar um eigindlega rannsókn er að ræða má ávallt vænta þess að um einhverjar 

takmarkanir sé að ræða varðandi niðurstöðurnar. Helsta takmark þessarar rannsóknar felst 

í þátttakendum og vettvangi. Þar sem einungis er um eitt ákveðið tengslanet að ræða er 

ekki hægt að alhæfa um þann ávinning og árangur, sem það hefur náð, varðandi önnur 

tengslanet kvenna. Samt sem áður stunduðu flestallir viðmælendur rannsóknarinnar einnig 

önnur tengslanet og höfðu svipaðar sögur að segja með þau en töldu þau þó alls ekki hafa 

veitt þeim eins mikið og tengslanetið LeiðtogaAuður hafði gert. Þá ber einnig að nefna val 

á viðmælendum. Úrtakið var valið af ásetningi úr þýði. Þýðið takmarkaðist við meðlimi 

tengslanetsins og viðmælendurnir voru valdir þannig að stjórnarmeðlimir LeiðtogaAuðar 

völdu þá sem þær töldu geta gefið hvað mestar upplýsingar. Flestar viðmælendanna höfðu 
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verið í tengslanetinu frá upphafi og sú tilvist var talin mikilvæg til að varpa sem skýrustu 

ljósi á 15 ára starf tengslanetsins LeiðtogaAuðar. 

 Styrkleikar rannsóknarinnar eru nokkrir að mati rannsakanda. Má þar nefna að 

viðmælendur voru fleiri en einn og tóku þátt á misjöfnum forsendum. Því gafst aukinn 

möguleiki á að sjá viðfangsefnið frá víðara sjónarhorni. Gagna var aflað á þann hátt sem 

viðmælendum fannst koma sér best fyrir sig. Rannsakandi telur það geta skipt máli fyrir 

frásögn á reynslu og viðhorfum þeirra. Viðmælendurnir réðu tímasetningum, 

staðsetningum, hraða og efnistökum frásagnar sinnar að mestu leyti þó að ákveðinn 

spurningarammi hafi legið til hliðsjónar. Þá telur rannsakandi styrkleika rannsóknarinnar 

einnig liggja í því að hún varpar enn betur ljósi á mikilvægi tengslaneta fyrir konur og 

eykur vitneskju um hvernig þær standa gagnvart æðstu stjórnunarstöðum í samfélagi okkar 

í dag. Fyrir 15 árum voru þær valdar á vettvanginn vegna þess að þær þóttu skara fram úr 

og sýna efnilega stjórnunarhæfileika. Þær ættu þar af leiðandi að geta miðlað því sem þær 

telja – með hliðsjón af eigin reynslu – að hafi áunnist varðandi framgöngu kvenna. 

Rannsókn þessi er því góð viðbót við umræðuna um kynjabilið, jafnréttið og stöðu 

stjórnendakvenna í nútímasamfélagi.Þessir þætti hafa ætíð þótt afar áhugaverðir. 
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6 Lokaorð   

Mannleg hugsun er og hefur allt frá upphafi verið hlutdræg. Það reynir því engin maður að 

andmæla einhverju nú til dags nema vegna þess að hann vilji vísvitandi fela sinn rétta lit 

eða geri sér hreinlega ekki grein fyrir honum. Þetta eru orð þýska heimspekingsins Ernsts 

Bloch frá árinu 1951 en hann taldi það alls ekki örðugt verk að lyfta hulunni ofan af þeirri 

sjálfsblekkingu (Heimspekivefurinn, 2015). Mér finnst þessi orð mjög viðeigandi í 

lokaorðum þessarar ritgerðar þar sem hún fjallar í megindráttum um framgang kvenna til 

æðstu stjórnunarstarfa. Af heimildum að dæma úr fræðilega hluta ritgerðarinnar má 

greinilega sjá að helsta og mesta vopn samfélagsins gegn konum til stjórnunarstarfa eru 

viðhorf samfélagsþegna, fordómar og þær staðalímyndir sem menning samfélagsins hefur 

leyft að viðgangast. Þrátt fyrir að þróunin sé í rétta átt virðast konur enn eiga langt í land. 

 Vöxtur þjóða og hagkerfa fer meðal annars eftir því hvort og hvernig staðið er að 

menntun og samvinnu þjóðfélagsþegnanna. Konur eru nú til dags um helmingur vinnuafls 

flestallra þjóða í hinum vestræna heimi og framlag þeirra er talið stór þáttur í vexti, 

velmegun og samkeppnihæfni þeirra (World Economic Forum, 2015). Þá hafa rannsóknir 

einnig sýnt að konur eru orðnar í meirihluta hvað varðar útskriftir úr háskólanámi. Það er 

því óskiljanlegt að þær njóti ekki sömu tækifæra og karlmenn almennt. Engu landi hefur 

tekist að eyða kynjabilinu (e. gender gap) að fullu, Norðurlöndunum hefur gengið hvað 

best að minnka bilið en þau hafa náð hátt í 85% árangri. Ísland er meðal fimm efstu 

landanna að þessu leyti sem er ánægjuleg staðreynd fyrir þjóðina. Það segir okkur að 

þróunin sé í rétta átt þó að margir telji að við eigum enn langt í land. 

Ef okkur mun einhvern tímann takast að eyða kynjabilinu þá er algjört lykilatriði 

að skrá þróunina og mæla hana. Þannig verður hægt að grípa inn í ef hún staðnar eða 

virðist ekki vera á réttri leið. Það á ekki að skipta máli hvar á hnettinum konur lifa, þær 

eiga allar að njóta sömu réttinda og karlar. En því miður, eins og menningarheimarnir eru 

margir, þá eru lagðar misjafnar áherslur og viðmið eru mismunandi sem valda þessu 

fáheyrða misrétti meðal kynjanna.  

 En með tilkomu tengslaneta eru fræðimenn sem og viðmælendur rannsóknarinnar 

þeirrar skoðunar að konur geti bætt stöðu sína töluvert. Þar myndast vettvangur til að deila 

upplýsingum, öðlast meiri víðsýni gagnvart ýmsum málefnum og möguleikar á aukinni 

fræðslu, hæfni og sýnileika meðlima á svo margan hátt. Þá er einnig talið að tengslanetin 
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geti gefið af sér aukna starfsmöguleika og tækifæri. Tengslanetin hafa mismunandi tilgang 

en meðlimir fá í netinu það sem þeir eru að leita eftir svo að hver vettvangur hentar 

fullkomlega hverju sinni. Margir hverjir stunda tengslanet sitt eingöngu vegna starf síns en 

aðrir líta á þetta sem ánægju- og fræðsluvettvang. 

Eftir greiningu og túlkun gagna má augljóslega sjá mjög jákvæða upplifun 

viðmælenda af tengslaneti kvenna. Þær telja tengslanet sín hafa eflt þær á svo margan hátt. 

Má þar nefna aukinn sýnileika, fræðslu og hæfni. Þá telja þær einnig að tengslanetið hafi 

aukið víðsýni þeirra og þroska, hvort sem er í lífinu almennt eða á starfsvettvangi, sem og 

aðgengi að meiri möguleikum og hæfum einstaklingum. Þær hafa eignast stærri vina- og 

kunningjahóp sem búa yfir sameiginlegri þekkingu og reynslu. Þá hafa þær einnig reynst 

öðrum yngri konum sterkar, áreiðanlegar og góðar fyrirmyndir. En síðast en ekki síst þá 

hefur tengslanetið gefið þeim hamingju, gleði og ánægju þar sem hvatning og jákvæðni 

hefur einkennt hugsun þeirra og lífsstíl. 

 Af niðurstöðum rannsóknarinnar að dæma geta konur aukið og þróað 

starfsmöguleika sína til muna með veru í tengslaneti. Tengslanetum kvenna hefur fjölgað í 

takt við fjölgun kvenna í stjórnunarstörfum. Hvort sú þróun sé ástæðan fyrir fjölgun 

kvenna til stjórnunarstarfa hefur rannsakandi ekki nægilegar upplýsingar um en það gæti 

verið góð hugmynd að öðru rannsóknarverkefni. Það er allavega hægt að taka undir orð 

viðmælenda rannsóknarinnar um ágæti, áhrif og ávinning af veru í tengslaneti. 

Rannsakandi vill því hvetja allar ungar konur á framabraut, sem virkilega langar til að 

komast í leiðandi stöðu og gera þjóðfélag okkar enn sterkara og öflugra, að finna 

tengslanet við þeirra hæfi, stofna ný, ef þurfa þykir, og stunda þau af miklum krafti, ást og 

alúð.  
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Viðauki 1 

Viðtalsrammi Djúpviðtals 

1. Geturðu gefið mér upplýsingar um nafn þitt, aldur, hjúskaparstöðu og barneignir? 

2. Hver er menntun þín og starfsreynsla? 

3. Ert þú í öðrum stjórnunarstöðum?  

4. Hefur þú á undanförnum 15 árum setið í stjórnum? Hvaða? 

5. Ert þú með undirmenn?  

6. Hvert er hlutverk þitt og ábyrgð? 

7. Hvernig er vinnutíminn? En álagið? 

8. Hver var leið þín í þetta starf? 

9. Finnst þér kyn þitt skipta máli í starfi?   

a. Getur þú útskýrt það?  

b. Verður þú vör við mun á viðhorfum á vinnustað gagnvart kynjunum? 

10. Finnst þér þetta hafa breyst á undanförnum 15 árum? Hvernig?   

11. Er munur á kúltúr eða fyrirtækjabrag varðandi kynin? 

a. Finnst þér munur frá því fyrir 15 árum? Ef svo er - hvernig? 

12. Hvað varð til þess að þú gerðist meðlimur LeiðtogaAuðar? Hversu lengi hefur þú 

verið meðlimur? 

13. Hvert er viðhorf þitt til tengslaneta kvenna almennt? 

14. Tilheyrir þú fleiri tengslanetum kvenna? 

a. Hvað hefur slíkt tengslanet gert fyrir þig? 

15. Hvað er það sem þú nýtir þér mest við tengslanet þitt?  

16. Hversu vel sinnir þú starfseminni eða hverstu mikinn þátt tekur þú? 

17. Hvernig gagnast þetta þér? 

18. Hvað hefur LeiðtogaAuður gert fyrir þig?  

19. Gætir þú nefnt eitthvað sem þú myndir vilja breyta eða bæta við starfsemi 

LeiðtogaAuðar? 

20. Gætir þú áætlað hvernig þú eyðir tíma þínum við heimilið, vinnu eða 

tengslanet/félagsstörf? 

21. Hefur þú fundið fyrir streitu? 

a. Á einhverjum tímabilum sérstaklega? 
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b. Hvað einkenndi þau tímabil?  

c. Hvað gerir þú þegar streitan er mikil? 

22. Telur þú stjórnunarstíl kynjanna sambærilegan? 

a. Hvernig myndirðu útskýra muninn ef svo er? 

23. Hver er skoðun þín á stöðu kvenna í atvinnulífinu?  

a. En í stjórnunarstöðum, ábyrgðarstöðum? 

24. Áttu þér fyrirmyndir? 

25. Hefur þú einhvern tímann upplifað það að geta ekki tekist á við eitthvað sem þig 

langar eða ættir að leysa? 

26. Hvaða ráð myndirðu gefa kynsystrum þínum sem stefna að stjórnunarstöðu eða 

hverskonar ábyrgðarstöðu? 

27. Er eitthvað sem ég hef ekki spurt um sem þú telur mikilvægt að komi fram?  
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