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Formáli 
 

Lokaverkefni rannsakanda er 30 einingar af 90 í meistaranámi í viðskiptafræði við 

Viðskipta- og hagfræðideild Háskóla Íslands. Meistaranám sitt hóf rannsakandi haustið 

2007 og sótti fjölbreytt námskeið sem vöktu áhuga og juku færni hans. 

Leiðbeinandi meistaraverkefnisins er dr. Árelía Eydís Guðmundsdóttir, dósent við 

Háskóla Íslands, sem kenndi námskeiðið Skipulagsheildir og stjórnun sem rannsakandi 

sótti. Með athyglisverðum og fjölbreyttum efnistökum vakti  hún áhuga rannsakanda á að 

kafa dýpra ofan í kvenstjórnendafræðin og það hvernig konur í atvinnulífinu nýta sér 

sérstök kvennatengslanet. Rannsakandi hefur sjálfur starfað sem stjórnandi auk þess að 

vera með fjölskylduábyrgð sem fylgir því að eiga þrjú börn og eiginmann í krefjandi 

starfi. Árelíu eru færðar góðar þakkir fyrir jákvæð viðbrögð, ekki síst vegna þess að hluta 

af leiðbeinandatímanum var hún í fæðingarorlofi. Hún upplýsti rannsakanda vel um 

rannsóknarferlið og hvernig best væri að haga rannsóknarvinnunni og hvatti hann við 

vinnu verkefnisins. 

Rannsóknarvinnan var áhugaverð og sérstaklega var ánægjulegt að vera í 

samskiptum við viðmælendur sem rannsakandi þakkar einkar jákvæð viðbrögð við 

málaleitan um þátttöku í rannsókninni. Viðfangsefni rannsóknarinnar var fjölbreytt, 

mannlegt og upplýsandi. Sérstakar þakkir fær Margrét Kristín Sigurðardóttir fyrir að 

hjálpa rannsakanda við að afla upplýsinga um viðmælendur sem uppfylltu skilyrði 

rannsóknarinnar þar sem hún hefur mikla reynslu af tengslanetum kvenna í 

atvinnulífinu og þekkir fjölmargar konur í þeim hópi. Rannsakandi færir 

prófarkalesara verkefnisins, Hildi Finnsdóttur, þakklætiskveðjur fyrir einstaklega vel 

unnið verk, þolinmæði og skemmtilega viðkynningu.  

Stóran þátt í þessu verkefni á fjölskylda mín, maðurinn minn Hróbjartur 

Jónatansson og börnin þrjú, Viktoría, Jóhannes og Jónatan. Þeim vil þakka þolinmæði 

og þann stuðning sem þau hafa sýnt mér á námstímanum því að margir þættir hafa 

óneitanlega miðast við tímasetningar námsins og rannsóknarvinnu verkefnisins. Nú er 

því lokið og rannsakandi vonast til að afraksturinn upplýsi lesandann um 

kvennatengslanet á Íslandi, sem og erlendis, ekki síst vegna þess að inn í umræðuna 

spinnast stjórnunar- og leiðtogahæfni kvenna. 
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Útdráttur 
 

Þátttaka kvenna í atvinnulífinu hér á landi í tengslanetum kvenna hefur aukist mikið 

síðastliðin tíu ár. Þessar konur eru flestar ýmist í stjórnendastöðum hjá fyrirtækjum 

eða stjórnendur sinna eigin fyrirtækja. Tengslanetin hafa ólík markmið, hlutverk og 

höfða ef til vill til ólíkra kvennahópa. Konum í stjórnunarstörfum fyrirtækja hefur 

fjölgað undanfarna áratugi. Rannsóknir og reynsla hafa hins vegar sýnt að konur eiga 

erfiðara með en karlar að fá æðstu stjórnendastörfin. Hið svokallaða „glerþak“ heftir 

framgang þeirra. Konur hafa hin síðari ár þrýst á að þeirra hlutur vaxi meira í 

framtíðinni á þessu sviði og fleiri sæti verði til reiðu fyrir þær í stjórnum fyrirtækja. 

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

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

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

konum sem hafa ólíka hæfni og reynslu sem veitir þeim nýja sýn. 
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Abstract 
 

The participation of women in professional life in Iceland, and in specially formed 

women’s networks, has greatly increased these last ten years. These women are either 

managers in companies or running their own business. These women’s networks have 

different missions and roles, and they appeal to different groups of women. The 

number of women in management has increased in the last few decades. Research and 

experience, however, have shown that women experience more difficulty than men in 

being promoted to executive management positions. The "glass ceiling" hinders their 

advancement. This study shows that in recent years women have emphasised that their 

part will grow increasingly in this field, and more seats on company boards will 

become available to them. The findings of this research indicate that the participants 

experience a positive  perception of their involvement in the participation of 

networking. The participants enjoy multiple remuneration through the network 

association such as; peer support, education, motivation and increased personal 

opportunites. However, most importantly the networks afford the participants the 

opportunity to communicate with other women with different skills and experience 

and above all, the encouragement to vision new territores. 
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1. Inngangur 
 

Ein af breytingum atvinnulífsins síðustu áratugi er að konur eru nú meiri þátttakendur 

sem stjórnendur í viðskiptaheimi atvinnulífsins. Þrátt fyrir þessa jákvæðu breytingu 

hefur þeim ekki tekist að ná því vægi sem þær hefðu óskað eftir; á sviði æðstu 

stjórnendastarfa fyrirtækja og með fjölda sæta í stjórnum. Menntunarstig kvenna hefur 

aukist mikið undanfarna áratugi og hafa þær verið ötular að sækjast eftir krefjandi 

verkefnum. Þrátt fyrir það hefur styrkur menntunar þeirra ekki nýst nægjanlega í 

auknum tækifærum í stjórnendastöðum.  

Í verkefni þessu verður kannað hvort tengslanet kvenna í atvinnulífinu sé 

áhrifavaldur í að konur eigi auðveldara með að ná árangri í atvinnulífinu. Eiga þær 

greiðari leið til áhrifa með þessum tengslum og er frekar á þær hlustað í þjóðfélaginu? 

Er tengslanet kvenna það verkfæri sem nýtist konum til aukinnar hvatningar og aukins 

stuðnings, í formi reynslusagna og leiðbeininga? Er tengslanetið nýtt til að auka 

markaðstækifæri kvenna með kynningu á vörum og þjónustu hver annarrar? Síðast en 

ekki síst verður reynt að leiða í ljós hvort áhrif tengslaneta kvenna sé konum til 

styrkingar í atvinnulífinu sem leiði til frekari aukningar tækifæra þeirra til 

stjórnunarstarfa í fyrirtækjum, aukinnar þátttöku þeirra í stjórnum fyrirtækja. 

Rannsóknarverkefninu er skipt upp í nokkra þætti. Fyrsti hlutinn er fræðilegur 

kafli sem miðar að því að útskýra hvernig tengslanet kvenna eru uppbyggð, hver séu 

markmið og hlutverk þeirra. Fjallað verður um helstu íslensku kvennatengslanetin í 

atvinnulífinu, hver var tilgangurinn með stofnun þeirra og hlutverk þeirra í dag. Annar 

þáttur innan fræðilega kaflans lýtur að því að skoða konur sem leiðtoga og stjórnendur. 

Leiðtogahæfni kvenna og karla verður borin saman en mikið hefur verið ritað og 

rannsakað í þeim fræðum og verður farið yfir helstu niðurstöður þeirra rannsókna. 

Síðari hluti verkefnisins er rannsókn sem byggist á eigindlegri 

rannsóknaraðferð í formi ítarviðtala við konur úr atvinnulífinu sem hafa verið 

þátttakendur í íslenskum tengslanetum. Með rannsókninni verður leitast við að nálgast 

niðurstöður við rannsóknarspurningunni: 
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Er tengslanet kvenna áhrifavaldur í því að konur eigi auðveldar með að ná árangri 

í atvinnulífinu?  

Lagðar verða fram tvær tilgátur sem reynt verður að sanna eða afsanna út frá þeim 

gögnum sem lögð eru til grundvallar rannsókninni. 

Tilgáta 1: Konur í atvinnulífinu hafa ávinning af veru sinni í kvennatengslanetum. 

Tilgáta 2: Það er ávinningur fyrir atvinnulífið að til séu virk tengslanet fyrir íslenskar 

konur. 

Dregin verður saman niðurstaða úr rannóknarþætti verkefnisins í umræðuhluta 

sem miðar að því að gera því skil hvernig tengslanet kvenna í atvinnulífinu sinna 

hlutverki sínu miðað við reynslu viðmælenda, auk þess sem stjórnendahluti 

rannsóknarinnar verður tekinn saman og niðurstöður settar fram.  

Margt bendir til og styður ályktaðar niðurstöður rannsóknarinnar að tengslanet 

kvenna vinni með konum sem vilja fá stuðning, fræðslu og jafnvel aukin tækifæri í 

atvinnulífinu. 
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2. Tengslanet  
 

2.1  Inngangur  

Tengslanet geta verið tvenns konar, formleg og óformleg. Tengslanet í atvinnulegum 

tilgangi eur skilgreind sem formleg tengslanet. Þau eru vettvangur aðila sem vilja 

byggja upp og viðhalda samskiptum í þeim tilgangi að skiptast á og miðla 

upplýsingum og fá stuðning til eflingar starfsframa sínum (Singh og Vinnicombe, 

2006). Hins vegar eru óformleg tengslanet í grunninn samskiptanet sem myndast með 

óformlegum hætti og aðilar nýta sér án sérstaks félagsskapar. Þar má nefna tengsl 

fólks við kunningja, vini, fjölskyldu, vinnufélaga og aðra hópa í félagslegu starfi. 

Hverjum einstaklingi er ávinningur að því að vinna ötullega við að kynnast fólki og ná 

tengslum sem auðvelda honum síðar að hafa aðgang að fólki þegar nauðsyn krefur og 

tækifæri gefst til (Sinclear, 2005). Mannleg samskipti eru  þó meginundirstaða 

tengslaneta og hafa þau verið fyrir hendi um langan aldur. Þróun þeirra hefur miðast 

við í hvaða tilgangi tengslanetið hefur nýst fólki í gegnum aldir og hefur markast af 

því hvernig þjóðfélög hafa verið uppbyggð. Í þessari samantekt er megináherslan lögð 

á formleg tengslanet kvenna. 

 

2.2  Formleg tengslanet  

Þegar hugað er að stofnun formlegra tengslaneta vaknar sú spurning hvert hlutverk 

þeirra sé. Hver er vettvangurinn, tilgangurinn, þörfin; og hverjir eru væntanlegir 

félagar þess? Í mörgum tilvikum er um að ræða sameiginlega hagsmuni eða bakgrunn 

einstaklinganna sem koma að stofnun tengslanetsins. Dæmi um slíkt eru tengslanet 

kvenna í atvinnulífinu, ýmiss konar tengslanet starfsstétta og tengslanet kvenna í 

minnihlutahópum eins og svartra kvenna. Þessi tengslanet eru starfrækt undir eigin 

merkjum og hafa sett sér reglur og myndað stjórnir sem stýra starfseminni. Með 

breyttum samfélagsformum og samskiptum á netinu hefur fjölbreytnin orðið meiri í 

tengslanetum. Stór hluti tengslanetssamskipta fer fram á netinu og hefur það skapað 
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nýtt umhverfi sem margir hafa getað nýtt sér. Alþjóðleg samskipti hafa því aukist 

mikið og hefur nútímasamskiptamáti breytt þar miklu. 

 

Hugmyndir að uppbyggingu formlegra tengslaneta eru ekki síst þær að 

félagsskapurinn styðji einstaklinga til að hafa samskipti og skiptast á hugmyndum og 

upplýsingum, sé ráðgefandi og styrkjandi þeim sem eru félagar í tengslanetinu. 

Grundvöllur þess að einstaklingur njóti árangurs af veru sinni í tengslaneti er að hann 

taki virkan þátt og nýti sér þá kosti og möguleika sem tengslanetið býður upp á. 

Áhrifaríkur þáttur í að konur nái að hasla sér völl og gangi vel í sínu starfi sem 

stjórnendur er að þær taki þátt í tengslaneti (Eagly og Carli, 2007). Fyrir konur og aðra 

minnihlutahópa í atvinnulífinu var skv. rannsókn Catalyst, mikilvægasti þátturinn af 

þremur til að ná framgangi innan fyrirtækja sá að hafa aðgang að virku tengslaneti. 

Aðrir mikilvægir þættir sem nefndir voru; handleiðari (e. mentor) og meistari (e. 

champion) (Catalyst, 2007). Árangrinum má lýsa sem frekari möguleika á starfsvali, 

frammistöðu í starfi, hækkun tekna, stöðuhækkun og ánægju í starfi. Með þátttöku í 

tengslaneti á viðkomandi meiri möguleika á að afla upplýsinga, verða sýnilegri, fá 

leiðsögn til frekari starfsframa, félagslegan stuðning, uppörvun varðandi 

stefnumörkun og stuðning frá sérfræðingum (Singh og Vinnicombe, 2006). Sá þáttur 

sem mikilvægur er konum í formlegum tengslanetum er að þar gefst þeim möguleiki á 

að sækja fræðslu og handleiðslu til annarra kvenna sem hafa til að bera reynslu á 

ákveðnum sviðum sem þær eru tilbúnar að miðla (Eagly og Carli, 2007; Sinclear, 

2005). 

 

Formleg tengslanet kvenna hafa orðið til vegna vanmáttar þeirra til að fá 

aðgang að tengslanetum karla. Þær hafa því brugðið á það ráð að mynda stuðningsnet 

fyrir sig. Þrír flokkar formlegra tengslaneta kvenna eru settir fram af Winnicombe og 

Colwill: 

1. Fyrst má nefna fag- og starfsgreinafélög kvenna þar sem konur í sömu 

starfssétt koma saman, fá fræðslu og upplýsingar tengdar starfsgreininni.  

2. Síðan eru tengslanet innan fyrirtækja sem geta bæði verið með formlegum og 

óformlegum hætti. Sum eru eingöngu opin konum í stjórnendastöðum en hjá 

öðrum er öllum konum í fyrirtækinu veittur aðgangur. 
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3. Loks eru formleg tengslanet sem hafa sprottið upp vegna sameiginlegra þátta. 

Konur sem hafa sameiginleg markmið og áhugasvið sjá sameiginlegan 

grundvöll til að byggja upp tengslanet sér til ávinnings (Winnicombe og 

Colwill, 1995). 

 

Rannsókn sýndi fram á hve árangursríkt það reyndist karlstjórnendum, sem vildi ná 

langt í starfsframa, þegar þeir lögðu mikla áherslu á að byggja upp félagslegt net í 

kringum sig. Þessir menn eyddu tiltölulega meiri tíma í að hafa samskipti við 

utanaðkomandi aðila heldur en í að stjórna, skipuleggja og taka ákvarðanir í 

fyrirtækinu (Eagly og Carli, 2007). Það er viðurkennt að konur eru ekki eins duglegar 

að virkja sína félagslegu auðlegð í tengslum við vinnu. Fjöldi kvenna er virkur í 

félagslega; þær eru í saumaklúbbum og vinkvennahópum en oft er sú tilhneiging hjá 

konum að veigra sér við að nýta þau tengsl sér til framdráttar í atvinnulífinu. Það er ef 

til vill hræðsla við að blanda saman persónulegum vinatengslum og kunningsskap við 

atvinnutengda þætti. Óformleg tengslanet innan fyrirtækja geta verið með ýmsu móti. 

Karlmenn hafa búið sér til sérstök tengsl við sérstakar athafnir, til dæmis golf og aðra 

sérstaka sportviðburði eins og veiði og fótbolta. Konur hafa átt erfitt með að tengjast 

þessum viðburðum þrátt fyrir vilja til að falla inn í slíkar athafnir (Singh og 

Vinnicombe, 2006). 

Þegar reynt er að gera greinarmun á tengslanetum karla og kvenna kemur fram 

í rannsóknum til dæmis hjá Ibarra, að áherslumunur eru á tengslanetum karla og 

kvenna eftir því hvaða tilgangi þau eiga að þjóna. Tengslanet karla höfðuðu frekar til 

einstaklinga í háum stöðum í viðskiptalegum tilgangi og til framgangs í starfsframa. 

Hins vegar tengjast konurnar frekar í félagslegum og stuðningslegum tilgangi. Fleiri 

fræðimenn hafa komist að sams konar niðurstöðu, m.a. í Kanada (Sinclear, 2005). Hin 

síðari ár hafa konur áttað sig á þessum mismun og hafa séð að þær þurfi að tengjast 

meira til stuðnings starfsframa og áhrifa innan fyrirtækja (Wirth, 1998). 

Í atvinnulífinu hafa karlar verið duglegir að byggja upp og virkja sín tengslanet 

og í framhaldinu að nýta sér áhrif þeirra. Þeirra aðferðir beinast frekar að því að sækja 

það sem þeir þarfnast á hverjum tíma í gegnum óformlega þræði. Karlar líta á þann 

tíma sem þeir verja í að hitta viðskiptavini og vinnufélaga við óformlega iðju eftir 

vinnutíma sem hluta af sinni vinnu (Eagly og Carli, 2007). Í mörgum tilvikum er 

golfhringur með samveru á eftir eða fótboltaleikur vettvangur þessara funda. Á 
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þessum óformlegu fundum eiga sér stað mörg samtöl og lagður er grunnur að frekari 

samskiptum. Konur í stjórnunarstöðum vita hve mikilvægur þáttur þessi vettvangur er 

til að auka vægi sitt og vera sýnilegri. Hins vegar hefur það í flestum tilvikum verið á 

herðum kvenna að sinna í meira mæli fjölskylduábyrgð heldur en karlar. Þær hafa oft 

og tíðum valið að setja fjölskylduna í forgang (Sinclear, 2005; Þóranna, 2005). Þess 

vegna eru konur síður tilbúnar að fara að hitta viðskiptavini og  vinnufélaga eftir vinnu 

þegar börnin bíða. Þetta breytist þó þegar ábyrgð á fjölskyldu minnkar en þá eru 

margar konur búnar að reka sig á ákveðna höfnun og erfiðleika við að ná þangað sem 

þær vilja ná. Þær gera oft upp við sig á ákveðnum tímapunkti að æðstu 

stjórnunarstöður henti þeim ekki og velja því aðrar leiðir í lífinu. Á þessum 

tímamótum fara sumir kvenstjórnendur út í sinn eigin atvinnurekstur og nýta þar 

leiðtogahæfni sína (Vinnicombe og Colwill, 1995; Wirth, 1998). 

 

2.2.1 Tengslanet innan fyrirtækja 

Mörg stór erlend fyrirtæki hafa stuðlað að stofnun og uppbyggingu formlegra 

tengslaneta innan sinna vébanda sem stuðla að margháttuðum stuðningi við konur 

innan fyrirtækjanna. Í sumum tilvikum hafa tengslanetin myndast fyrir tilviljun þegar 

konur hittast og finna styrk hver hjá annarri og vilja auka samvinnu sín á milli en 

einnig fyrir tilstuðlan stjórnenda sem vilja auka virkni kvenna innan fyrirtækjanna og 

verður það undirrótin að tengslamynduninni (Catalyst, 1999). 

Ein ástæða þess að konur hafa átt erfitt uppdráttar við að sækja í efstu 

stjórnunarstöður hefur verið hefting kvenna sem hafa reynt að fá aðgang að 

fyrirliggjandi tengslanet skipulagsheildarinnar (Catalyst and Opportunity Now, 2000). 

Stjórnendur fyrirtækja hafa, með því að styrkja framgang kvennatengslaneta, unnið 

markvisst að því að draga úr tregðu við framgangi kvenna innan þeirra (Vinnicombe 

and Cowill, 1995). Þrátt fyrir slíka tilstuðlan stjórnenda fyrirtækja eru framsæknar 

konur lykilgerendur að tengslanetsstofnun og vinna starfið í sjálfboðavinnu (Singh og 

Vinnicombe, 2006). Leiðtogarnir í tengslanetinu leggja á sig mikla vinnu og fá mikið 

út úr starfinu. Í rannsókninni sem þær Singh og Vinnicombe gerðu viðhorfi 

tengslannetskvenna kom fram að eldri meðlimir töldu sig verða vara við meiri 

breytingu í formi upplýsingaöflunar og aðstoðar en þær yngri. Ef til vill má rekja það 

til þess að þær eldri hafa meiri tíma til að sinna tengslanetsvinnu en þær yngri þar sem 

þær bera meiri fjölskylduábyrgð (Singh og Vinnicombe, 2006). Þróun og efling 
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kventengslaneta hjá fyrirtækjum hefur orðið mikil á síðustu árum. Þegar það hefur 

spurst út hversu auknum árangri fyrirtækin ná með virkum kvennatengslanetum hefur 

það orsakað vakningu hjá stjórnendum og konum annarra fyrirtækja (Catalyst, 1999). 

 

Þegar fara á út í myndun tengslanets innan fyrirtækis er að mörgu að hyggja. 

Þessi verknaður krefst mikils undirbúnings því að marga þætti þarf að kanna áður en í 

formlega stofnun er ráðist (Catalyst,1999). Segja má að meginþættir þessara atriða 

eigi við þegar um stofnun annarra formlegra tengslaneta er að ræða. 

Huga þarf t.d að því hvaða einstaklingar eiga að vera í fararbroddi fyrir stofnun 

netsins. Velja þarf þann hóp vel með það að leiðarljósi að þeir hafi til að bera hæfni, 

félagsfærni, fjölbreytileika, skuldbindingu og samvinnuhæfni. Þeir þurfa að þekkja 

uppbyggingu fyrirtækisins og hafa tengsl við stjórnendurna. Þeir einstaklingar sem 

veljast í hópinn þurfa að gera sér grein fyrir  því að mikill tími fer í að móta og 

skipuleggja starf tengslanetsins. Stuðningur æðstu stjórnenda er mikilvægur ef stofnun 

tengslanetsins  á að heppnast og virkni þess á að verða góð. Meta þarf hve mikill 

stuðningur er almennt við konur innan fyrirtækisins, varðandi framgang og 

sveigjanleika í störfum (Catalyst, 1999). 

Mikilvægt er að stjórnendur tengslaneta árangurstengi sína starfsemi. Í flestum 

tilvikum eru fyrirtækjatengslanetin rekin í svipuðu formi og fyrirtæki og því eru aðilar 

sammála um að markmið starfseminnar þurfi að vera skýr og árangur þurfi að mæla 

(Singh og Vinnicombe, 2006). 

Í rannsókn sem unnin var af Singh og Vinnicombe um árangur tengslaneta í 

fjölda stórfyrirtækja komu margir athyglisverðir þættir fram. Grundvallarþættir sem 

stjórnendur þessara tengslaneta voru sammála um að þyrftu að vera fyrir hendi voru 

greinanlegur áhugi og stuðningur lykilstjórnenda til starfseminnar. Veigamikill þáttur 

var einnig að markmið og dagskrá væru vel skipulögð auk þess sem gerð væri 

kostnaðaráætlun væri gerð og fjárframlög væru trygg. Að lokum voru góðar 

samskiptaleiðir taldar mikilvægar auk þess sem leiðtogar tengslanetanna gerðu sér 

grein fyrir miklu álagi og ábyrgð og að um sjálfboðavinnu væri að ræða. Nauðsynlegt 

er talið að móta stefna tengslanetsins í samvinnu við heildarstefnu fyrirtækisins (Singh 

og Vinnicombe, 2006). 
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2.3  Íslensk tengslanet  

Í þessum kafla verða kynnt formleg kvennatengslanet sem nú eru starfrækt eru á 

Íslandi. Markmið og hlutverk þeirra eru mismunandi. Tengslanetin höfða til kvenna á 

mismunandi hátt, sem fer eftir því í hvaða starfi þær eru og hvaða ávinningi þær 

sækjast eftir þegar sótt er um inngöngu í tengslanetið. 

2.3.1 Félag kvenna í atvinnurekstri  FKA  

Félagið var stofnað árið 1999 af konum sem allar voru eigendur fyrirtækja. Í byrjun 

átti félagið þó nokkuð erfitt uppdráttar og viðhorfið til félagsskaparins var að þær 

væru nokkurs konar saumaklúbbur (Margrét Kristmannsdóttir munnleg heimild, 30. 

október 2008). Síðar var ákveðið að auka inngöngumöguleika kvenna. Nú geta allar 

konur í stjórnunarstörfum sótt um inngöngu.  

Þegar starfsemin hófst kynntust konur og hófu að vinna að því að byggja upp 

tengslanetið. Í framhaldinu hafa margar þeirra verið virkar í félagsstarfinu og duglegar 

að nýta sér möguleika tengslanetsins. Konur eru hvattar til að nýta tengslanetið sínum 

fyrirtækjum til framdráttar. Helsta markmið FKA með stofnun tengslanetsins var að 

það ætti að veita konum styrk og stuðning. Félagskona getur til dæmis haft samband 

við aðrar konur sem hafa reynslu í því sem viðkomandi er að fást við. Þetta leiðir til 

þess að hún þarf ekki að reka sig á sömu hindranir eða lenda í sömu vandamálum og 

þær sem áður hafa farið í gegnum sama ferli. Sá kostur að geta sest niður og rætt 

verkefni sem maður stendur frammi fyrir verður  oft til þess að lausnin finnst 

auðveldlega. 

FKA er að koma á laggirnar nýjum þætti í starfseminni sem er 

handleiðsluverkefni. Það miðar að því að leiða saman konur á mismunandi 

reynslustigum í viðskiptum. Kona með mikla reynslu á ákveðnu sviði getur leiðbeint 

annarri reynsluminni konu. Reyndar konur í FKA hafa áhuga á að miðla reynslu sinni 

til annarra kvenna eru að feta sín fyrstu skref í verkefnum eða eru að breyta til í 

atvinnulífinu. Handleiðsluverkefnin eru tímabundin og er það leiðbeinandans og 

nemandans að koma sér saman um umfang þeirra. 

FKA hefur staðið fyrir því að láta sérhanna námskeið fyrir félagskonur. 

Þessum námskeiðum  er ætlað að taka á sérstökum þáttum sem aðkallandi eru á 

hverjum tíma. Sem dæmi má nefna að Capacent mun halda námskeið um 

endurskipulagningu fyrirtækja þegar að draga þarf saman rekstur og veita aðhald 
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vegna erfiðs efnahagsástands. Einnig hafa verið haldin námskeið um skyldur 

stjórnarmanna. 

Undanfarin tvö ár hefur FKA unnið að því að byggja upp samvinnuvettvang 

með Samtökum atvinnulífsins (SA). Haldnar hafa verið ráðstefnur sem miða að því að 

gera konur og hæfileika þeirra sem stjórnendur sýnilegri í þjóðfélaginu. Eitt brýnasta 

verkefni FKA í framtíðinni að mati Margrétar Kristmannsdóttur, er að ná að tengja 

FKA-tengslanetið betur við tengslanet karla í þjóðfélaginu. FKA, í samvinnu við 

LeiðtogaAuði, hafa hafið átak og sýnt fram á að fjöldi kvenna er tilbúinn að axla meiri 

ábyrgð í fyrirtækjunum í landinu en oft hefur það verið viðkvæðið að konur séu ekki 

tilbúnar þegar leitað sé til þeirra. 

  Meðal formlegra markmiða félagsins er „að sameina konur í atvinnurekstri og 

efla samstöðu þeirra og samstarf; að stuðla að aukinni miðlun á viðskiptatengdum 

fróðleik milli félagskvenna, jafnt innlendum sem erlendum; að hvetja til viðskipta á 

milli FKA-kvenna; að auka sýnileika og tækifæri kvenna í viðskiptalífinu; að stuðla að 

virðingu og verðskuldaðri athygli samfélagsins á framlagi fyrirtækja sem rekin eru af 

konum og að lokum að hvetja konur til fumkvöðlastarfa.“. 

Innan FKA er að störfum nefnd sem sinnir alþjóðastarfi félagsins og auðveldar 

aðgang að alþjóðlegum mörkuðum, ráðstefnum og tengslum við sambærileg félög um 

allan heim. FKA hefur verið sýnilegt tengslanet í íslensku þjóðlífi og hvatt konur til 

dáða.  Félagið veitir árlega FKA-viðurkenningu þeim aðila sem hefur skarað fram úr í 

störfum sínum í þágu kvenna. 

2.3.2 LeiðtogaAuður 

LeiðtogaAuður varð til í tengslum við verkefnið AUÐUR í Krafti Kvenna sem stóð 

yfir á árunum 2000-2003. Markmið AUÐAR var að auka þátttöku kvenna í 

atvinnusköpun og var LeiðtogaAuður einn af sex meginþáttum verkefnisins. Að því 

stóðu Nýsköpunarsjóður, Háskólinn í Reykjavík, Íslandsbanki, Morgunblaðið og 

Deloitte & Touche. 

LeiðtogaAuður hefur þann tilgang að efla tengsl kvenna í leiðtoga- og 

stjórnunarstörfum hjá íslenskum fyrirtækjum. Markmið félagsins er að konur í 

forystusveit íslensks viðskiptalífs kynnist hver annarri og geti nýtt sér tengsl, stuðning, 

aðstoð og önnur tækifæri sem félagsskapurinn býður upp á, auk þess að vera þeim 

konum sem á eftir koma hvatning, fyrirmynd og stuðningur.  
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Mikilvægur þáttur tengslanetsins er að konur sem starfa í svipuðu umhverfi 

hafi vettvang til að hittast og ræða saman. Þetta skapar mikilvægan aðgang þar sem 

konurnar geta haft samband sín á milli. Kynni kvennanna skapa þeim frekari 

framgang þar sem þær þekkja ef til vill hæfileika hver annarrar til að taka að sér 

ákveðin verkefni (Þóranna Jónsdóttir munnleg heimild, 22. október 2008). 

Stjórn félagsins skipuleggur dagskrá starfsársins sem er með nokkuð 

hefðbundnu sniði. Hádegisverðarfundir eru haldnar einu sinni í mánuði þar sem 

konurnar ræða saman án sérstarkrar dagskrár. Skipulagðar eru tvær 

fyrirtækjaheimsóknir yfir veturinn. Haustferðir hafa verið farnar og er það góður 

vettvangur til að kynnast vel og styrkja böndin.  

LeiðtogaAuður einbeitir sér að málefnum viðskiptalífsins og því umhverfi sem 

það starfar í á hverjum tíma. Félagar í LeiðtogaAuði eru fyrst og fremst konur í 

stjórnendastöðum (oft framkvæmdastjórar) hjá stórum og meðalstórum fyrirtækjum í 

íslensku atvinnulífi. Flestar eru þær mjög uppteknar í ábyrgðarmiklum störfum og því 

er ekki miðað við að hafa mikla yfirbyggingu eða nefndarstörf. Þrátt fyrir það hafa 

verið búnir til hópar til að taka á sérstökum verkefnum sem talið er æskilegt að félagið 

beiti sér fyrir. Hins vegar hefur ekki verið talið ráðlegt að félagið sé þrýstiafl til 

samfélagslegra verkefna, þótt það hafi viljað benda á atriði opinberlega eins og skort á 

konum í stjórnum hlutafélaga (Þóranna Jónsdóttir. Munnleg heimild, 22.10.2008). 

Kjarna hópsins mynda þær konur sem tóku þátt í LeiðtogaAuðar-námskeiðum 

á árunum 2000-2002. Sá hópur var valinn með því að hafa samband við stærstu 

fyrirtæki atvinnulífsins, auk nokkurra stofnana og bjóða þeim að tilnefna konur úr 

röðum sinna æðstu stjórnenda. Frá árinu 2005 hefur stjórn LeiðtogaAuðar borið 

ábyrgð á inntöku nýrra meðlima og hafa tæplega tíu nýliðar verið teknir inn á hverju 

ári. Félagafjöldi er um 90 konur árið 2008. Auður Capital er einn afrakstur 

verkefnisins Auður í Krafti Kvenna og þar hefur skapast grundvöllur fyrir konur til að 

vinna að fjárfestingum á forsendum kvenna. 

2.3.3 Exedra  

Exedra er félagsskapur kvenna í atvinnulífinu sem miðar að því að vera vettvangur 

umræðna fyrir valinn hóp áhrifamikilla kvenna úr öllu atvinnulífinu. Þar eru konur úr 

viðskiptum, stjórnmálum, fjölmiðlum, menntamálum, heilbrigðismálum og hópi 

sérfræðinga og listamanna. Félagsskapurinn var stofnaður árið 2006 og voru konur 
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valdar inn eftir reynslu og hvaða störfum þær gegndu. Reynt var að hafa samsetningu 

starfsstétta sem fjölbreyttasta. Félagafjöldi eru um 150 og eru um 200 konur á biðlista 

eftir inngöngu  

Tilgangur Exedra er að stuðla að málefnalegri umræðu og auknum tengslum 

milli atvinnulífs, stjórnmála og fjölmiðla. Fundir eru haldnir einu sinni í mánuði og 

fyrirfram er valið umræðuefni sem er rætt og unnið úr í hópum. Hóparnir eru 

myndaðir þverfaglega þannig að sem víðust sjónarhorn myndist í umræðunni. Það sem 

fæst út úr þessum umræðum er að konur fá þjálfun í að tjá sig og sín viðhorf auk þess 

kynnast sjónarmiðum annarra kvenna sem hafa annan bakgrunn til að bera. Konurnar 

verða ófeimnar við að tjá sig og er markmiðið að þetta hefur leiði til aukinnar þátttöku 

þeirra í opinberri umræðu í fjölmiðlum (Eva Hrund Einarsdóttir munnleg heimild, 15. 

október 2008). 

2.3.4 Emblur  

Emblur eru félagsskapur kvenna sem lokið hafa lokið MBA-námi við Háskólann í 

Reykjavík. 

Tilgangur félagsskaparins er að nýta krafta þeirra öflugu kvenna sem hafa 

útskrifast úr MBA-námi frá HR. Vettvangurinn skapar þeim tækifæri til að miðla 

reynslu sinni og þekkingu, auk þess sem hann opnar fyrir umræður um mikilvæg 

málefni. Emblurnar bjóða upp á námskeið og fyrirlestra sem eru sérsniðin fyrir 

félagskonur og gefur tengingin við HR aukið vægi þegar litið er á tengingar við frekari 

fræðslu. Auk þess að vera vettvangur til að hittast og skiptast á skoðunum er 

meginmarkmið félagsins að efla tengsl á milli kvennanna og virkja tengslanetið til 

góðra verka.  

2.3.5 Tengjumst.is  

Frumkvöðull og eigandi tengslanetsins Tengjumst.is (e. Connected-Women.com) er 

Rúna Magnúsdóttir. Netið er með tvö viðmót, annað íslenskt en hitt á ensku. Rúna 

hefur verið þátttakandi í starfi FKA frá upphafi og er starfandi í alþjóðanefnd 

samtakanna.  

Á tímamótum í sínum starfsframa fannst Rúnu vanta vettvang jafnt innlendan 

sem erlendan þar sem konur gætu tengst, styrkt hver aðra og miðlað sinni þekkingu, 

auk þess sem þær gætu sótt tengingar erlendis með auðveldum hætti. Þar sem hún 
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hafði víðtæka reynslu úr viðskiptalífinu, auk umfangsmikillar reynslu í tölvumálum, 

ákvað hún að byggja upp sinn eigin vef þar sem tekið væri á þessum þáttum á 

alþjóðlega vísu. Þátttakendur geta þó ákveðið að takmarka sig við sitt heimaland. 

Markmiðið var að hafa umhverfi vefjarins einfalt og notendavænt sem ekki ætti að 

letja konur til að skrá sig. Vefurinn var opnaður árið 2007 og eru þátttakendur nú um 

1.000 konur víðsvegar um heiminn. 

Markmið vefjarins er að vera vettvangur fyrir athafnakonur til að tengjast og ræða 

saman um málefni sem snerta líðandi stund. Tengiliður getur auðveldlega fundið 

athafnakonur á því sviði og í því landi sem hann sækist eftir að ná viðskiptum við. 

Tengjumst.is er opinber tengslavefur heimssamtaka athafnakvenna, FCEM. Konurnar 

byggja samskipti sín á trausti hver til annarar. En það sem ræður úrslitum um árangur 

og virkni hverrar og einnar er að vera dugleg að kynna sig, hvaða málefni hún stendur 

fyrir og hvaða viðskipti hún stundar. Með því að taka þátt í umræðuþráðum sem eru 

virkir um ýmis málefni opnast möguleiki á að kynnast konum með hafa fjölbreytt 

viðhorf og tengingar sem gætu nýst vel í framhaldinu (Rúna Magnúsdóttir munnleg 

heimild, 23.október 2008). 

2.3.6 BPW á Íslandi  

BPW (e. Business and Professional Women) er tengslanet kvenna á Íslandi sem starfar 

í bandalagi við alþjóðastarf BPW. Markmið tengslanetsins er að ná til allra kvenna úr 

öllum störfum og stéttum. Megintilgangurinn er að konurnar styrki sjálfar sig og hver 

aðra í þeim tilgangi að auka lífsgæði, hamingju og mátt. Hópurinn hittist tvisvar í 

mánuði; annars vegar er hádegisfundur og hins vegar kvöldfundur. Á fundina er boðið 

fyrirlesurum sem fræða konurnar um áhugaverð málefni auk þess sem frekari 

umræður skapast í kjölfarið. Félagsskapurinn sinnir ekki líknarmálum en hefur stutt 

við ákveðin málefni, svo sem fjáröflun til styrktar konum í Moldavíu. Í alþjóðlegu 

starfi á BPW áheyrnarfulltrúa hjá Sameinuðu þjóðunum. Fjöldi í íslenska 

tengslanetinu er 63 (Sigurveig Friðgeirsdóttir munnleg heimild, 7. október 2008). 

Innan alþjóðlegu samtakanna er starfrækt yngri deild (e. young BPW). 

Tilgangur þess er að efla vitund um hæfni kvenna og hverju þær geta áorka. Þær vilja 

auka möguleika sína á jöfnum réttindum í atvinnulífinu, í pólitík og innan stofnana. 

Þeim er umhugað um að komast í hæstu stöður. Metnaðarmál þeirra er að auka 
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persónulegan þroska sinna félagskvenna, einkum á starfsvettangi (Young BPW 

Europe, 2008). 

2.3.7 Tengslanet kvenna á Bifröst 

Tengslanetsráðstefnur kvenna hafa verið skipulagðar af frumkvæði Herdísar 

Þorgeirsdóttur prófessor á Bifröst. Þær hafa nú verið haldnar fjórum sinnum í fyrsta 

sinn árið 2004. Hugmyndin að myndun þessa vettvangs var að konur hittust, tengdust 

og fyndu kraftinn sem skapast þegar stór hópur virkra kvenna kemur saman (Herdís 

Þorgeirsdóttir munnleg heimild, 14. október 2008). Vettvangurinn er einnig notaður til 

umræðna um fyrirfram ákveðið málefni eða þema í hvert skipti.  

Framsögur á tengslanetinu hafa fyrirlesarar, margir víðfrægir, sem fræða konur um 

málefni sem konum eru hugleikin. Síðast en ekki síst er megintilgangurinn að konur 

kynnist og njóti samverunnar í óformlegri dagskrá, m.a. í fjallgöngu og málsverðum 

úti í náttúrunni. Þátttökuaukning hefur verið mikil á hverju ári. Framhald er ráðgert á 

þessum tengslanetsráðstefnum og er sú næsta fyrirhugað í maí 2009. Ekki hafa 

formleg starfandi tengslanet myndast út úr þessum ráðstefnum enda er form þeirra 

annað en hefðbundinna tengslaneta. 

2.3.8 Fagfélög kvenna 

Ýmis fagfélög eru virk í að mynda góð tengsl meðal sinna félagskvenna en í flestum 

tilvikum eru áhersluþættirnir í formi fræðslu og upplýsinga til félagsmanna. Sem 

dæmi um fagfélög í kvennastétt eru; Félag kvenna í endurskoðun, Félag kvenna í 

læknastétt, Félag viðskipta- og hagfræðinga, Félag kvenna í lögmennsku, Félag 

kvenna í Verkfræðingafélagi Íslands, KIKS – Konur i kvikmyndum og sjónvarpi, UT-

konur Félag kvenna í upplýsingatækni og tengslanet lögreglukvenna  Kríurnar. 

2.3.9 Brautargengi 

Impra í forsvari Nýsköpunarmiðstöðvar Íslands hefur staðið að 

Brautargengisnámskeiðum sl. tíu ár. Þessi námskeið hafa þann tilgang að styrkja 

konur sem hafa áhuga að koma frumkvöðlahugmynd sinni í framkvæmd. Um 700 

konur hafa sótt þessi námskeið víðsvegar um landið og benda tölur til þess að yfir 300 

Brautargengisfyrirtæki hafi verið stofnuð á þessum tíu árum. 

Á hverju námskeiði eru 20-25 konur og innan hvers hóps tengjast þær og hafa 

síðar myndað hópa þrátt fyrir að ekki sé formlegt tengslanet á vegum 
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Brautargengishópsins. Á námskeiðin hafa komið fulltrúar frá FKA til að kynna 

konunum félagið og hafa fjölmargar Brautargengiskonur gengið til liðs við FKA 

(Impra, 2008; Hallfríður Benediktsdóttir munnleg heimild, 20. október 2008). 

2.3.10 Tengslanet fyrirtækja á Íslandi 

Í kafla 2.3 er umfjöllun um tengslanet kvenna innan fyrirtækja, en þar voru heimildir 

og reynslusögur fengnar frá stórum erlendum fyrirtækjum. Þegar grennslast var fyrir 

um hvernig þessi þróun hefur verið hér á landi virðast ekki hafa verið stofnuð mörg 

tengslanet innan fyrirtækja. Það er því eftirsóknarvert fyrir íslenskar konur í 

stjórnendastörfum að skoða vel þennan möguleika og hvernig þær geta nýtt reynslu 

erlendra kvenna og stofnað tengslanet innan stærri fyrirtækja hér á landi. Hér á eftir er 

þó að finna yfirlit um tengslanet sem vitað er að hafi verið virk hér á landi en hið 

síðara er ekki formlegt. 

Spírur – tengslanet kvenstjórnenda hjá Glitni. 

Íslandsbanki (nú Nýi Glitnir) var einn af stuðningsaðilum Auðar í Krafti Kvenna og 

bauð nokkrum kvenstjórnenda sinna að taka þátt í LeiðtogaAuðar verkefninu. Svo 

mikil ánægja og innblástur varð hjá þeim af námskeiðinu að þær vildu kynna 

boðskapinn fyrir öðrum kvenstjórnendum bankans. Þar var kominn undirbúningur að 

tengslanetinu sem síðar hlaut nafnið Spírur. Markmið tengslanetsins var að konur í 

stjórnendastöðum hjá bankanum hittust og fengju fræðslu og skemmtun auk þess að 

tengjast. Stuðningur kom frá stjórnendum bankans sem voru meðvitaðir um að mikill 

ávinningur væri að því í að virkja konur innan bankans. Þar væri auðlind sem bankinn 

hefði vannýtt og tengslanetið væri því stuðningur til eflingar kvenna.   

Tengslanetið var stofnað árið 2000. Að sögn viðmælanda hefur þetta 

tengslanet virkað mjög vel sem stuðningur við konur og þær hafa styrkt hver aðra, 

m.a. með miðlun upplýsinga og með því að styðja við framgang hver annarrar. Valið 

er í hópinn eftir starfsheitum og voru mörkin sett við forstöðumenn. Stjórn er kosin til 

eins árs og hún heldur utan um skipulag félagsstarfsins. Haldnir hafa verið allt að 

fjórir fundir á ári og ráðstefnur haldnar, auk þess sem farið hefur verið saman í ferðir 

til útlanda. Passað er upp á að hafa jafnvægi í fræðslu, skemmtun og möguleikum á að 

kynnast og tengjast á hverjum fundi (Hildur Kristmundsdóttir munnleg heimild, 21. 

október 2008). 
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Óformlegt tengslanet útibússtjóra Landsbankans. 

Ákveðnar konur sem eru útibússtjórar í Landsbankanum á landsbyggðinni hafa 

myndað með sér vináttutengsl sem hafa veitt þeim traust í sínu starfi. Þeirra samvinna 

felst m.a. í reglulegum fundum þegar þær hittast í tengslum við störf sín og 

símafundum. Þær miðla af reynslu sinni í málum sem upp koma auk þess sem þær 

hafa getað hjálpað hver annarri að koma á frekari tengslum innan fyrirtækisins. 

Svipaður bakgrunnur í starfi einkennir þær auk þess sem þær eru á líkum aldri. Í 

samræðum sínum hafa þær getað farið í gegnum ákveðna aðferðafræði sem hefur nýst 

til hagræðis í starfstengdum málum. Þær telja það mikinn kost að geta rætt málin og 

fengið ólíka sýn hver annarrar í ákveðnum málum. Í mörgum tilfellum eru þetta mál 

sem þær eiga erfitt með að leggja fyrir sína undirmenn eða eru ekki af þeim toga að 

þær telji þau eiga erindi til sinna yfirmanna (Nína Pálsdóttir munnleg heimild 3. 

nóvember 2008). 

 

2.4  Samantekt 

Karlar og konur í atvinnulífinu hafa þörf fyrir öflug tengslanet bæði formleg og 

óformleg. Konur hafa átt erfitt með að fá aðgang að og samsama sig tengslanetum 

karla og því hafa þær stofnað sín eigin formlegu tengslanet. Rannsóknir hafa sýnt að 

konur telja sig nái frekar áhrifum og fái framgang sem þær telja sig hafa hæfni og getu 

til ef þær hafa gott tengslanet. Með þátttöku í tengslaneti hafa þær betri möguleika á 

að afla upplýsinga, verða sýnilegri, leiðsögn til frekari starfsframa, fá félagslegan 

stuðning, uppörvun varðandi stefnumörkun og stuðning frá sérfræðingum (Singh og 

Vinnicombe, 2006). 

Formleg tengslanet kvenna í atvinnulífinu hér á landi hafa vaxið og dafnað 

síðastliðin tíu ár. Starfsemi og markmið þeirra eru ólík en öll eru þau með 

uppbyggjandi og styðjandi markmið við konur sem vilja fá meira út úr sínum störfum 

og efla tengsl við konur í viðskiptalífinu. Starfsemin er styðjandi bæði í formlegri 

fræðslu og einnig með óformlegri viðkynningu við ólíkar konur í þjóðfélaginu. Í 

rannsókninni sem unnin er í verkefni þessu, eru tekin viðtöl við konur sem hafa verið 

félagsmenn í formlegum íslenskum tengslanetum. Þessar konur segja sögur af reynslu 

sinni af því að vera félagskonur þeirra auk þess sem stjórnunarþáttur kvenna verður 

skoðaður.  
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3. Konur og stjórnun 
 

Hlutur kvenna í stjórnunarstörfum innan fyrirtækja hefur vaxið mikið á undanförnum 

árum. Alþjóðlega hafa konur sótt fast að láta að sér kveða í stjórnmálum og í 

atkvæðamiklum störfum (Wirth, 1998; Sinclear, 2005). Ákveðnir þættir eru konum þó 

enn hindrun þegar kemur að jöfnum möguleikum á ráðningu í æðstu stjórnunarstöður 

og boð um sæti í stjórnum fyrirtækja.  

3.1  Stjórnarseta kvenna 

Umræða um gildi fjölbreytilegrar stjórnunar fyrirtækja hefur í auknum mæli beinst að 

því að konum verði veittur aukinn aðgangur til áhrifa í stjórnum fyrirtækja. Í umhverfi 

fyrirtækja nútímans er hraðinn meiri og samfélagið flóknara. Því er þörf á ólíkum 

einstaklingum sem mynda fjölbreytta liðsheild við stjórnvöl þeirra. Iðnaðar- og 

viðskiptaráðuneyti Íslands hefur undanfarin ár unnið að áætlun um hvernig auka megi 

hlut kvenna í stjórnum fyrirtækja. Árið 2004 var skipuð nefnd sem vann að 

samantektarskýrslu um stöðu mála á Íslandi; einnig til samanburðar við 

nágrannaþjóðirnar. Í þeirri skýrslu kemur fram að sá ávinningur sem hlýst af auknum 

hlut kvenna er að með því fái fyrirtækin inn í yfirstjórnina hæfni, þekkingu og önnur 

gildisviðmið sem geti leitt til betri stjórnunarhátta. Á þeim tíma sem skýrslan var gerð 

var hlutfall kvenna í stjórnum íslenskra fyrirtækja nokkuð lakara en meðaltal landanna 

i Skandinavíu sem hafa haft forystu í auknum fjölda kvenna í stjórnum. Ekki var hægt 

að merkja almennt mikinn mun á samanburðartölum íslenskra fyrirtækja annars vegar 

og breskra, bandarískra og kanadískra hins vegar (Þóranna, 2005). 

Erfitt hefur reynst að nálgast sambærilegar tölur milli ára um fjölda kvenna í 

stjórnum á Íslandi. Í skýrslu Tækifærisnefndar viðskiptaráðuneytisins frá árinu 2005 

er tilgreindur fjöldi kvenna í stjórnum fyrirtækja annars vegar út frá lista Frjálsrar 

verslunar og hins vegar úr óopinberri könnun á vegum iðnaðar- og 

viðskiptaráðuneytisins. Tölur Frjálsrar verslunar árið 2004 sýndu að konur voru í 

stjórnum 13% fyrirtækja í 137 stærstu fyrirtækjum landsins. Að vori 2005 voru hins 

vegar kannaðar í óopinberu rannsókninni 85 stjórnir af 150 stærstu fyrirtækjunum og í 
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þeirri samantekt skipuðu konur 9% stjórnarsæta. Þessi samanburður gefur því ekki 

alveg rétta mynd af stöðunni milli þessara ára (Þóranna, 2007). Rannsóknasetur 

vinnuréttar við Háskólann á Bifröst hefur birt rannsóknarskýrslu um 

Jafnréttiskennitölur fyrirtækja árin 2007-2008 undir handleiðslu Elínar Blöndal 

prófessors. Þar kemur fram að hlutfall kvenna í stjórnum 120 stærstu fyrirtækja 

landsins jókst milli áranna 2007–2008. Árið 2007 var hlutfall kvenna 8% en var orðið 

13% árið 2008. Hlutfall kvenstjórnarformanna jókst einnig töluvert milli áranna, úr 

3% 2007 í 11% 2008. Samkvæmt tölum 2008 var hlutfall kvenforstjóra þessara 

fyrirtækja 8%. (Elín Blöndal og Jón Rúnar Sveinsson, 2008). Á þessu má sjá að hlutur 

kvenna innan stærstu fyrirtækja landsins hefur þokast áleiðis síðastliðin tvö ár en betur 

má ef duga skal. 

Í rannsókn sem unnin var af ION (InterOrganizationNetwork) árið 2006 og birt 

af Catalyst, kemur í ljós að í átta ríkjum Bandaríkjanna hefur konum lítið fjölgað í 

stjórnum fyrirtækja á milli áranna 2005 og 2006. Laus pláss sem sköpuðust í stjórnum 

fyrirtækjanna voru ekki nema af mjög litlum hluta fyllt af konum þrátt fyrir að vel 

menntaðar og hæfar konur gæfu kost á sér (Catalyst, 2007). Catalyst alþjóðlegt 

fyrirtæki sem var stofnað árið 1962 og starfar án hagnaðarsjónarmiða. Meginmarkmið 

fyrirtækisins er að vinna með fyrirtækjum og stofnunum að því að auka möguleika 

kvenna í atvinnulífinu. Fyrirtækið sinnir miklum alþjóðlegum rannsóknum og 

útgáfumálum með fyrirtækjum til að stuðla að bættum árangri kvenna  

Þó nokkur hugarfarsbreyting hefur orðið meðal eigenda fyrirtækja vegna 

þessara krafna. Margir stjórnendur hafa tekið fagnandi áskoruninni um að veita konum 

brautargengi og hefur það reynst þeim happadrjúgt. Þar sem þessi viðhorfsbreyting er 

jákvæð og verður ef til vill til þess að enn fleiri kven- og karlstjórnendur sjá tækifæri 

hjá fyrirtækjum sínum til að auka vægi kvenna í stjórnum þeirra. Rannsókn í 

Bandaríkjunum unnin af Catalyst (2004), sýnir að þau fyrirtæki af Fortune500-

listanum sem hafa flestar konur í æðstu stjórnendastöðum skila 35% meiri ágóða á 

eigið fé en þau fyrirtæki innan sama hóps sem höfðu fæstar konur í æðsta 

stjórnendahópi (Cormier, 2007).   

Í íslenskri rannsókn sem gerði skil viðhorfi til kvenkyns stjórnenda kom fram 

að konur eru líklegri en karlar til að vera sammála því að fjölga eigi konum í stjórnum 

fyrirtækja. Hlutfall kvennanna var 69,5% á móti 26,1% meðal karlanna (Þóranna, 

2007). Í þessum niðurstöðum má sjá að viðhorf karlanna til aukins fjölda kvenna í 

stjórnum á Íslandi er almennt ekki mjög jákvætt. 



25 

 

Rannsóknir hafa sýnt að það hefur reynst mörgum konum erfitt að vera einar 

meðal karla, í stjórn sem er eins konar uppfylling á ákveðnum skilyrðum frá 

samfélaginu og hluthöfum. Hlutverkið sem eina konan í stjórn verður oft erfitt þar sem 

ákveðnar staðalímyndir geta skotið upp kollinum og haft neikvæða skynjun og 

tilfinningu hjá kvenstjórnarmanninum (Eagly, 2007). Hins vegar er ekki til algilt 

hlutfall kvenna og karla sem talið er heppilegast. Bent hefur verið á að því meira 

jafnræði sem ríkir um ákvarðanatökur og fjölbreyttari umræður myndast, þeim mun 

betri árangri ná fyrirtækin að skila (Þóranna, 2005). 

Viðmælendur í rannsókn Catalyst úr hópi stjórnarkvenna telja að fjöldi 

stjórnarkvenna megi að lágmarki vera þrjár, en þá er vísað í fjölmennar stjórnir sem 

innihalda 10-12 manns. Sá fjölda gefi þeim möguleika að deila með sér verkum og 

mynda betri tengsl við aðra stjórnarmenn. Þannig náist meira jafnræði og konur fái 

notið sín betur í stjórnum fyrirtækja. Kynjahlutfall á hins vegar ekki að vera 

megináhersla þegar valið er í stjórnir fyrirtækja, því að mikilvægast er að valið sé eftir 

hæfni einstaklinga, en á listanum þurfa að vera hæfar konur til að velja úr (Sinclear, 

2005). 

Í rannsókn Catalyst um konur í stjórnum fyrirtækja koma fram í viðtölum við 

stjórnarkonur viðhorf þeirra og skynjun á orsökum þess að fyrirtæki með konur í 

æðstu stjórnendastöðum skila betri árangri. Þær töldu að árangurinn mætti rekja til 

fjölbreytileika í hugsun, skynjun og umfjöllun auk þess sem reynsla viðkomandi 

stjórnarmanna endurspeglaði gæði umræðunnar umhverfis stjórnarborðið. Allt miðaði 

þetta að möguleika á frumkvæði og yki gæði stjórnunar (Catalyst, 2007). Eldri 

stjórnarkonur gætu verið yngri og óreyndari konum hjálplegar til að ná árangri.  Í 

þeirri hjálp fælist að þær gætu verið fyrirmyndir, hvetjandi stjórnendur, með því að 

tala opinberlega, vera virkar í vinnuhópum og veita þeim yngri tækifæri til að spjara 

sig í vinnutengdum verkefnum (Sinclear, 2005; Catalyst, 2007). 

Í Kanada varð aukning kvenna í stjórnum fyrirtækja einungis um 1% á milli 

áranna 2005-2007, úr 12 í 13%. Viðmælendur í rannsókn Catalyst í Kanada töldu 

ástæður þess hversu lítið hefði áunnist vera m.a.: Konur vantaði aðgang að 

stefnumiðuðum viðskipta- og félagslegum tengslanetum,  sem oft hafa verið nefnd 

„tengslanet karlanna“. Þær vissu oft ekki hvar þau væri að finna og karlar væru ekki 

tilbúnir til að veita þeim aðgang. Hæfileikaríkir kvenstjórnendur stæðu utan við 

lokaðan hring þeirra sem réðu í stjórnir og þeir þekktu þær ekki. Kynningar á hæfum 
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konum vantaði og vegna lítils samgangs í tengslnetum milli karla og kvenna sæktu 

ráðandi einstaklingar í gamla hópinn þegar velja ætti nýjan stjórnarmann. Að lokum 

var sú ástæða tilgreind að æðstu stjórnendur og stjórnarmenn hefðu tilhneigingu til að 

ráða sína líka; þá sem hafa svipað útlit, hegðuðu sér og hugsuðu líkt (Catalyst, 2007). 

Höfundar rannsóknarinnar hvetja einstaklinga sem skipa stjórnir og stjórnendur 

fyrirtækja til að hugsa stefnu sína upp á nýtt og meta aðferðafræðina sem þeir nota við 

leit að nýjum meðlimum í stjórnir sínar. Þau fyrirtæki sem hafa nýtt sér nýja hugsun 

og aukið vægi kvenna hafa skapað árangur og hlotið ávinning af aukinni fjölbreytni í 

hugarfari kynjanna og meiri stjórnunarhæfni (Catalyst, 2007). Þessar sömu 

athugasemdir koma einnig skýrt fram í skýrslu Tækifærisnefndar sem áður er nefnd. 

Þar eru tilgreindir þættir sem leggja ber áherslu á í því augnamiði að auka vægi 

kvenna í stjórnum fyrirtækja á næstu árum (Þóranna, 2005). 

 

3.2  Konur sem æðstu stjórnendur 

Áherslubreytingar í stjórnun síðustu áratugi hafa leitt það af sér að stjórnandinn þarf 

að geta leitt verkefni, miðlað verkefnum og hafa til að bera samvinnuhæfni auk þess 

að vinna lýðræðislega. Þessir eiginleikar stjórnenda tilheyra báðum kynjum en eru 

ekki eingöngu karllægir (Eagly og Carli, 2007). 

Niðurstaða rannsóknar á vegum Catalyst árið 2008 á Fortune-500 stærstu 

fyrirtækjunum í Bandaríkjunum sýnir að þau fyrirtæki sem hafa frá árinu 2000 haft 

konur í stjórnum fyrirtækjanna hafa frá þeim tíma aukið hlut kvenna í æðstu 

stjórnunarstörfum innan fyrirtækjanna. Af þessu má ráða að stjórnarkonurnar hafi haft 

áhrif í ákvörðanatökum um ráðningar einstaklinga og það hafi skapað aukið vægi 

kvenna í framlínustjórnunarstörfum. Þær hafi því meiri áhrif á rekstrarlega niðurstöðu 

fyrirtækjanna. Auknar líkur séu því á beinu samhengi á milli aukins fjölda kvenna í 

stjórnum stærstu fyrirtækjanna og aukins hlutar kvenna í æðstu stjórnendastöðum.  

Ráðningarferli fyrirtækja og ákvarðanir þeim tengdar hjá fyrirtækjum sem hafa 

kvenstjórnarmenn þykja bjóða upp á breiðara val umsækjenda. Leitað er víðar að 

hæfum einstaklingum og eiginleikar umsækjenda eru fjölbreyttari óháð kyni 

samkvæmt niðurstöðu Catalyst. 

Í rannsókninni sem unnin var í Kanada sem áður var getið höfðu flestar 

konurnar fengið liðveislu sér eldri og  reyndari æðstu stjórnenda, sem veittu þeim 
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árangursríka handleiðslu út frá sínum stjórnunarferli (Catalyst, 2007). Í sumum 

tilvikum hefur það reynst eldri kvenstjórnendum erfitt að sinna handleiðslu til yngri og 

óreyndari kvenna vegna þeirrar fjarlægðar sem þær hafa skapað sér frá upphafi í æðri 

stjórnendastöðum (Sinclear, 2005). Þær telja að betra sé fyrir þær sem stjórnendur að 

skil séu milli áhrifaríks stjórnanda og þess sem er mikill vinur undirmanna sinna. Þetta 

gera þær með því að mynda formlegan ramma um samskipti sín við sína undirmenn. 

Þær sem áður höfðu verið félagslyndar og sótt atburði með sínu fólki töldu það ekki 

góðan farveg þegar þær tóku við æðra stjórnunarstarfi (Sinclear, 2005). Hins vegar eru 

líka dæmi um að kvenstjórnendur telji það ákveðna uppfyllingu í sínu starfi að geta 

miðlað þekkingu og reynslu til nýrra kynslóða og að í því farteski felist einnig stolt að 

vera skilgreindar sem fyrirmyndir (Singh og Vinnicombe, 2006). 

Karllæg gildi hafa einkennt fyrirtækjamenninguna og þær konur sem hafa 

viljað ná langt á sínu sviði hafa þurft að vinna í þeim anda (Wirth, 1998). Þeir 

kvenstjórnendur sem hafa alist upp við berjast fyrir sínu, verið í strákasamfélagi frá 

æsku, segjast hafa verið nokkurskonar „strákastelpur“, hafa betur náð að samsama sig 

þessari fyrirtækjamenningu (Árelía E. Guðmundsdóttir, 2008). Í rannsókn Árelíu á 

íslenskum kvenstjórnendum kemur skýrt fram að þær hafa þurft að sýna mikla 

ákveðni og þær hafi alltaf verið mjög afkastmiklar og duglegar. (Árelía E. 

Guðmundsdóttir, 2008). 

Yfirstjórnendur fyrirtækja sem aukið hafa kvenleika í stjórnun eða stefna að 

bættum stuðningi við stjórnendaþátt kvenna hafa skapað sérstaka fyrirtækjamenningu. 

Þessi menning grundvallast á stuðningi frá æðstu stjórnendum fyrirtækisins sem síðan 

endurspeglast í neðri lögum þess (Wirth, 1998). Skynjun kvenstjórnenda á 

kvenstjórnarmönnum er sú að þær geti samsamað sig þeim og litið á þær sem 

fyrirmyndir sínar. Þær finna áþreifanlegan stuðning í því að konur eigi möguleika á að 

ná langt hafi þær vilja og metnað til þess. Það eru líkur á að neikvæðar staðalímyndir 

nái ekki að þroskast hjá fyrirtækjum sem hafa konur í stjórnarsætum (Catalyst, 2008). 

Með því að veita konum aukinn framgang í stjórnunarstörfum eru fyrirtæki 

fordæmisgefandi. Jákvæð ímynd speglast út í þjóðfélagið og gefur fyrirtækinu forskot 

(Wirth, 1998). 

 

Mikilvægt er fyrir konur í æðstu stjórnendastörfum að finna að þær séu partur 

af yfirstjórninni og hafi tilheyrandi vald. Þær þurfa að geta beitt valdi á því sviði sem 
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þær bera ábyrgð á (Kanter, 1979; Vinnicombe og Colwill, 1995). Kvenstjórnenda þarf 

að líta á sem jafningja og framlag hans skal metið jafngott og framlag karlanna. 

Stjórnendaþjálfun er árangursríkt tæki og byggir upp góða mannauðsfjárfestingu. 

Viðhorfsbreyting stjórnenda er því nauðsynleg og leggja þarf áherslu á að gera 

fyrirtækjamenninguna hliðhollari kvenstjórnendum. Virkja þarf það viðhorf að konur 

séu hæfir leiðtogar sem hafi aðra sýn á marga þætti en karlar. Sú hugsun er mikilvæg 

að framlag allra sé jafnvirkt og að ólík viðhorf og nýjar ákvarðanir geti leitt fyrirtæki 

til betri árangurs (Cormier, 2007). Hins vegar er mikilvægt að öllum sé ljóst, þegar 

kona er valin til að taka að sér leiðtogaverkefni og stjórnunarstarf, að hún er valin á 

grundvelli hæfileika sinna og getu en ekki til að uppfylla jafnréttiskvóta (Eagly og 

Carli, 2007).  

 

3.3  Leiðtogar  

Innan stjórnunarfræðanna hefur mikið verið skrifað um leiðtoga og leiðtogahæfni (e. 

leadership). Skilgreining á leiðtogahæfni er „ferli þar sem einstaklingur hefur áhrif á 

hóp fólks til að ná sameiginlegu markmiði“ (Northouse, 2007). Í skilgreiningunni má 

merkja að leiðtogahæfni er hæfileiki einstaklingsins til að fá aðra til að fylgja sér til 

sameiginlegra verka. Til þess að leiðtogahæfnin nái tilætluðum áhrifum þarf 

leiðtoginn að ná til fylgjenda sinna. Það er síðan misjafnt hvaða aðferðum leiðtoginn 

beitir til að ná til sinna fylgjenda.  

Þegar rýnt er í það hvaða einstaklingar eru einkum til þess fallnir að verða 

leiðtogar, koma nokkrir þættir sérstaklega fram. Þeir hafa til að bera 

persónuleikaeinkenni á borð við félagsfærni, ákveðni, samviskusemi, heiðarleika og 

trúverðugleika og eru opnir fyrir nýjum hugmyndum. Þessir þættir skapa góða 

leiðtogafærni hjá einstaklingum auk almennrar greindar sem styður við leiðtogafærni 

ásamt almennri skilvirkni yfirhöfuð (Eagly og Carli, 2007). Þegar þessir þættir eru 

skoðaðir nánar má telja líklegt að heimfæra megi þá upp á skilgreiningu Colemans á 

tilfinningagreind. Samkvæmt kenningu hans eru tilfinningar og innsæi þættir sem 

mikilvægt er að hafa til að ná árangri í lífi og starfi. Mikilvægt er að 

tilfinningagreindina er hægt að þjálfa til að ná betri árangri í lífinu (Árelía E. 

Guðmundsdóttir, 2005). Þetta er því mikilvægt leiðtogum sem þurfa að takast á við 

mismunandi aðstæður. Leiðtogum er því nauðsynlegt að þekkja sjálfa sig vel til að 

geta brugðist rétt við. 
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Sú leiðtogaaðferð eða -stíll sem mest hefur verið rannsökuð er 

umbreytingarforysta (e. transformational leadership). Með þessari forystuaðferð nær 

leiðtoginn að hafa þau áhrif á fylgjendur sína með hvatningu að þeir ná að uppskera 

meira en ætlast var til af þeim (Northouse, 2007). Fræðimennirnir Bennis og Nanus 

settu fram kenningar um að einkenni umbreytingarstjórnanda sé að hann hafi næma 

sýn á framtíð fyrirtækisins og nái að virkja fylgjendur sína sem lykilgerendur í að 

framfylgja henni. Skipulag þarf að byggja upp þannig að traust ríki innan 

fyrirtækisins. Leiðtogar í umbreytingarstjórnun þurfa einnig að vita hvar hæfileikar 

þeirra liggja og hvar aðrir einstaklingar eru betur fallnir til verka (Northouse, 2007).  

Annar leiðtogastíll ( e. transactional leadership) miðar hinsvegar að því að 

báðir aðilar hafa hag af ávinningnum. Leiðtoginn leggur fyrir ákveðna framkvæmd 

sem miðar að umbun ef ákveðin skilyrði eru uppfyllt (Northouse, 2007). 

Það sem einkennt hefur fræði um leiðtoga og leiðtogahæfni er að þessi hæfni 

hefur verið karlgerð (Eagly og Carli, 2007). Þrátt fyrir að hugtakið geri ekki ráð fyrir 

að kynferði skipti máli virðist það þó gera það í raun (Guðný Guðbjörnsdóttir, 2007). 

Rannsóknir sýna að gerðar eru aðrar kröfur til kvenleiðtoga en karlleiðtoga og þær 

þurfa að feta aðra stíga en karlarnir til að ná markmiðum sínum ( Árelía E. 

Guðmundsdóttir, 2008). 

3.3.1 Konur og leiðtogahæfni 
Áhugi fræðimanna á leiðtogahæfni kvenna hefur aukist eftir að konur fóru að láta 

meira að sér kveða í leiðtogastörfum (Northouse, 2007). Þær hafa á síðustu áratugum 

haslað sér völl í framlínu í atvinnulífinu, viðskiptum og þjóðmálum. Fræðimenn hafa 

einnig sýnt aukinn áhuga á að skoða hvort munur sé á leiðtogahæfni kvenna og karla 

(Eagly, Johannesen-Schmidt, van Engen, 2003; Eagly, 2007; Sinclear, 2007). Konur 

hafa verið álitnar uppfylla marga kosti góðra leiðtoga og sýna góða leiðtogahæfni 

(Rosener, 1990). Þegar á hólminn hins vegar er komið er það erfiðara fyrir þær að 

hreppa eftirsóknarverðar leiðtogastöður (Eagly, 2007). Þegar kona er ráðin í 

leiðtogastöðu er þó mikilvægt að hún sé ráðin vegna hæfni sinnar en ekki kynferðis 

(Northouse, 2007). 

Rannsóknir hafa sýnt fram á að margir þættir tengjast lakari virkni kvenna til 

að nýta leiðtogahæfni sína (Eagly og Carli, 2007; Sinclear, 2007). Það hefur einkennt 

konur að vera ekki nægilega ákveðnar að stíga fram og sýna hvað í þeim býr þegar 

möguleikar hafa opnast (Sinclear, 2007). Forgangsröðun kvenna, m.a. vegna 
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heimilisaðstæðna, hefur oft og tíðum hamlað því að þær hafi leyft sér að láta drauma 

sína rætast varðandi starfsframa (Eagly og Carli, 2007; Wirth, 2001).  

Konur hafa þrátt fyrir þetta verið öflugir leiðtogar á sviði menntunar, í pólitík 

og félagslegum störfum (Guðný Guðbjörnsdóttir, 2007). Leiðtogastíll þeirra markast 

mikið af mannlegri nánd, lýðræðislegri framsetningu og meiri þátttöku þeirra í 

aðgerðinni (Northouse, 2007). 

Í rannsóknargrein tók Denise Cormier (2007) viðtöl við 40 farsæla 

kvenstjórnendur sem höfðu „náð í gegn um glerþakið“. Þar leiðir hún í ljós hvaða 

þættir það voru sem urðu til þess að þær tóku ákvörðun um að láta af sínum störfum 

sem stjórnendur. Það mátti skilja af viðhorfum þeirra að þrátt fyrir að hafa náð þessum 

árangri sem stjórnendur fannst þeim þær ekki falla inn í hópinn. Þær lögðu áherslu á 

að konur væru ekki karlar í skyrtum og jakkafötum. Konur sem hafa náð langt í 

fyrirtækjum og náð að skapa sinn leiðtogastíl finna fyrir einangrun þegar kemur að því 

að sitja á stjórnarfundum með körlum. Þeir hafa sinn stíl sem þær ná ekki að fylgja. 

Konur hafa sinn stíl sem oft er álitinn vera of ýtinn ef þær vilja ná því fram sem þær 

leggja til. Kvenstjórnendurnir töldu að meginskilyrði þess að konur næðu frama sem 

leiðtogar væri það: Konur yrðu álitnar fullgildir stjórnendur og að þær fengju frelsi til 

að vera þær sjálfar hvort heldur sem væri í vinnu eða í stjórnarherberginu. 

Kvenstjórnendurnir tjáðu sig um skort á tengslaneti innan vinnunnar. Þær væru 

samviskusamar og létu vinnuna ganga fyrir í stað þess að líta á það sem hluta af 

starfinu að hafa félagsleg samskipti. Þótt slíkt tengslanet væri fyrir hendi í fyrirtækinu 

og þær hefðu áhuga á að taka þátt í því, gæti vinnutengt álag varnað því að þær leyfðu 

sér það. Þetta hamlaði þeim í leiðtogafærninni vegna þess að að hluti af því að getað 

virkjað leiðtogafærni sína væri að hafa tengsl, hafa sýn og vera í samskiptum við fólk 

innan fyrirtækisins og vita hvernig ætti að nálgast það (Cormier, 2007). 

Árangur kvenna sem leiðtogar markast oft af því í hvaða umhverfi þær starfa. 

Karllægt umhverfi býður þeim ekki upp á að sömu virkni og kvenlægt umhverfi. Þar 

sem undirmenn eru að meirihluti karlar eiga konur sem yfirmenn erfiðara uppdráttar 

heldur en þegar konur eru í meirihluta undirmenn hjá þeim. Í rannsókn Eagly, Karau 

og Makhijani (1995) mátti greina að þegar kvenleiðtogi starfaði í karllægu umhverfi 

væri árangur hennar síðri en á sviði kennslu, í opinberri stjórnsýslu eða félagslega 

geiranum. 
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Margar af þeim hindrunum sem konur mæta fyrir í skynjun almennings á 

þeirra leiðtogastíl er að þær þurfa að uppfylla hlutverk sín með kynbundnu ívafi auk 

þess að sýna leiðtogahæfni. Þær þurfa því að sýna mjög góða hæfni ásamt því að vera 

kvenlegar í framgöngu og viðmóti ( Eagly og Carli, 2003; Northouse, 2007). Konur 

verða því, til að framfylgja þessum kröfum að gæða framkomu sína hlýju og nærgætni 

í samskiptum en þurfa að passa upp á að ákveðnina vanti ekki (Northouse, 2007). 

Umbreytingarstjórnunarstíll hefur til að bera kosti sem konur ættu að tileinka sér því 

að hann er hvetjandi, mannlegur og innifelur síður karllæga stjórnunarþætti. 

Rannsóknir hafa sýnt að umbreytingastjórnunarstíll höfðar meira til kvenna heldur en 

karla og að konur hafa nýtt sér hann sem leiðtogastíl á árangursríkan hátt (Eagly, 

Johannesen-Schmidt, van Engen, 2003). 

3.3.2 Konur og karlar sem leiðtogar 

Í ljósi þeirrar reynslu sem skapast hefur í atvinnulífinu hafa margar rannsóknir verið 

gerðar og margt ritað um leiðtogahæfni kvenna og mismuninn á því hvernig konur og 

karlar vinna sín leiðtogastörf. Margar spurningar hafa vaknað um konur og 

leiðtogahæfni. Umhyggjuþáttur kvenna í stjórnun hefur oft verið til umræðu í 

fræðunum (e. take care) en  skilgreiningin á karleiginleikastjórnun er hins vegar sú að 

þeir taki stjórnina (e. take charge) ( Catalyst, 2007). 

Konur þurfa að ná að virkja leiðtogahæfni sína sem best til að hún nýtist sem 

víðast í þjóðfélaginu. Umræðan um það hvort konur hafi annan leiðtogastíl en karlar 

hefur verið vinsælt efni í fræðigreinum. Leiðtogastíll kvenna er talinn markast af því 

umhverfi sem þær stjórna (Sinclear, 2007). Samkvæmt rannsókn Eagly o.fl. kom í ljós 

að konur sýna meiri umbreytingarforystu í sinni stjórnun heldur en karlar (Eagly, 

Johannesen-Schmidt, van Engen, 2003). Leiðtogastíll kvennanna markast meira af 

umhyggju og samskiptum við fylgjendur. Þessi stíll hentar konum betur og er þeim 

eðlislægari og samrýmist meira þeirra kynhlutverki (Eagly, 2007). Karlar eru hins 

vegar frekar tilbúnar að nota umbunarkerfa til hvetjandi árangurs (e. transactional 

leadership) (Rosener, 1990). Rannsakendur hafa leitt að því líkur að leiðtogastíll 

kvenna sé árangursríkari í nútímasamfélagi fyrirtækja. Hins vegar hafa fræðimenn 

ekki verið einhuga um þessar fullyrðingar og telja að þær rannsóknir sem hafa verið 

gerðar gefi ekki tilefni til alhæfingar (Vecchio, 2002). 

Athyglisverðar rannsóknar er getið í bók Eagly og Carli frá árinu 2007. Rannsakað 

var hvernig karlar og konur skynjuðu leiðtogahæfni. Stjórnendurnir voru í svipuðum 
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leiðtogahlutverkum. Af rannsókninni mátti ráða að greina mætti hæfni einstaklinganna 

eftir kynjum í tengslum við eðli starfsumhverfisins. Karlarnir stóðu sig hins vegar 

betur sem leiðtogar í umhverfi og menningu sem var karllæg. Konurnar voru 

hinsvegar að standa sig betur í umhverfi og menningu sem er minna karllæg. Í 

niðurstöðum mátti einnig greina áþreifanlega meiri leiðtogahæfni kvennanna í 

millistigs leiðtogastörfum, þar sem mannleg samskipti voru mikils metin (Eagly og 

Carli, 2007). 

Amanda Sinclear höfundur bókarinnar Doing Leadership Differently, telur sú 

skynjun kvenna að þær eigi erfiðara uppdráttar sem leiðtogar geti verið af félagslegum 

toga. Þessi þáttur getur verið uppeldislegur þar sem fyrsti leiðtoginn í lífinu er 

móðirin. Mæðurnar eru fyrstu konurnar með valdið sem þær þurfa að hlýða. Að auki 

er það sú skynjun á kvenlegu eðli að það séu þær sem veita hlýjuna og stuðninginn og 

ekki sé ætlast til að konur sýni karllæga hegðun. Feðurnir eru í flestum tilvikum ekki 

eins nánir þeim í frumbernsku, þeir eru meira frá vegna vinnu og því mótast ekki 

sömu tengsl með tilliti til valds, sem kemur þó síðar. Þetta viðhorf til kvenlægra þátta 

mótast í frumbernsku og verður ómeðvitað í hugum einstaklinga (Sinclear, 2005).  

Tímamótabók Rosabeth Moss Kanter frá 1979, um vald í fyrirtækjum gerir tilkall 

til athygli kvenna í dag vegna þess að þar kemur hún inn á það hvernig konur hafa 

ekki verið nægilega ákveðnar að taka til sín valdið til áhrifa í stjórnun og þannig 

haldið sjálfum sér niðri.  Kanter bendir á að konur í stjórnunarstöðum hafi sóst eftir að 

nálgast ákveðna þjálfun og styrk í formi handleiðslu hjá fyrirtækjunum (e. mentoring) 

og auk þess viljað stuðla að uppbyggingu tengsla innan fyrirtækja en ekki ráðist sjálfar 

í þá framkvæmd (Kanter, 1979). 

Í rannsókn sem unnin var í samvinnu við alþjóðleg samtök kvenna í 

leiðtogastjórnun (International Women Forum) kom fram áþreifanlegur munur á 

leiðtogastíl kvenna og karla. Konur unnu meira á samskiptagrundvelli við sína 

fylgjendur og létu þá vera þátttakendur í stjórnunarferlinu. Þær báru málefni undir sína 

undirmenn til að fá þeirra viðhorf og til að finna fleiri fleti á viðfangsefninu. Hins 

vegar voru það þær sem þurftu að taka endanlega ákvörðun og bera ábyrgð.  Í þessari 

rannsókn komu fram þó nokkrir áhugaverðir þættir sem oft eru til umræðu, eins og 

launamunur kynja. Ekki reyndist vera launamunur á karl og kvenleiðtogum sem 

gegndu samsvarandi störfum. Hins vegar reiknaðist launamunur vera konum í hag 
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miðað við heildarlaun, þ.e. kvenstjórnandi og maki á móti karlstjórnanda og maka. 

Þetta má skýra með því að eiginkonur karlstjórnenda voru síður í fullu starfi eða voru 

lægra launaðar en makar kvenstjórnenda (Eagly og Carli, 2007). 

Rannsóknir sýna að karlmenn hegða sér öðruvísi í samskiptum heldur en 

konur. Ákveðin hegðun eða skortur á hegðun, þ.e. að framfylgja ekki ákveðnum 

fyrirmælum eða aðgerðum, getur haft eyðileggjandi áhrif. Yfirráðasemi (e. 

dominance), ákveðni (e. assertiveness) og keppnisandi (e. competitiveness) eru 

skapgerðareinkenni og eiginleikar sem eru í ríkara magni hjá körlum en konum. 

Samkvæmt rannsóknum sýna karlar meiri tilhneigingu til yfirráða og ákveðni en 

konur, þeir eru ákveðnari fyrir sinn hag en á móti vilja konurnar að ákvörðunin leiði til 

góðs bæði fyrir sig og aðra. Konurnar eru líklegri til að nýta hópinn til ákvörðunar, 

leggja málin undir fleiri, heldur en karlarnir (Eagly og Carli, 2007). Konur hafa 

tilhneigingu til að gera minna úr vægi starfs síns og líta fremur á sig sem 

skipuleggjanda eða stjórnanda en ekki leiðtoga (Sinclear, 2007).  

Rannsóknir sýna að konur í stjórnun hafa áunnið sér meiri karllæga eiginleika.  

Þrátt fyrir það hafa þær ekki látið af kvenleika sínum, skilningi og ástúð. Breytingar í 

hlutverkum og tilfærslur í störfum eru helstu ástæður þess að konur eru meira 

meðvitaðar um þessa eiginleika sína. Sálfræðingurinn Jean Twenge hefur rannsakað 

hvernig konur hafa áunnið sér meiri ákveðni á þeim tímabilum, þegar þjóðfélagið 

hefur orðið að reiða sig á konur, m.a. í seinni heimsstyrjöldinni, en þá tóku konur á sig 

meiri ábyrgð og hærri stöður í fyrirtækjum (Northouse, 2007). Nýlegar rannsóknir 

hafa leitt í ljós að konur á síðustu áratugum hafa bætt miklu við sig í ákveðni með 

auknum tækifærum og því sé nú ekki greinanlegur munur milli kynja (Eagly, 2007). 

Þær greiningar sem gerðar hafa verið á eiginleikum kvenna og karla og leitt til þeirrar 

skynjunar að annað kynið sé hæfara sem leiðtogar, gefa ekki afdráttarlausa niðurstöðu. 

Karlar hafa til að bera meiri ákveðni í sínum leiðtogastíl heldur en konur en þær sýna 

meiri heiðarleika (Northouse, 2007). 

Þrátt fyrir það að konur hafa náð langt í starfsframgangi sínum hafa þær haft 

tilhneigingu til að gera lítið úr sinni ábyrgð og stöðu sem æðstu stjórnendur. Þeim 

hættir til að gera lítið úr hæfni sinni og reynslu, sér í lagi ef þær eru ungar. Þær eru 

hæverskar og vilja ekki láta of mikið á sér bera, þær eru að sinna sínu starfi sem þær 

hafa menntun til (Sinclear, 2005) 
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3.4  Kvenfrumkvöðlar 

Aukinn kraftur kvenna samfara vissri hömlun á að komast til áhrifa hefur þróast út í 

það að þær koma hugmyndum sínum og verkum í framkvæmd til góðs fyrir sig og 

þjóðfélagið. Konum í eigin rekstri hefur aukist ásmegin. Þær hafa margar hverjar 

skapað sín fyrirtæki sem vaxa og dafna. Sem dæmi um kraftmikið frumkvöðlastarf 

kvenna á Íslandi er afrakstur Brautargengiskvenna. Nýsköpunarmiðstöð Íslands hefur 

frá árinu 1998 haldið námskeið víða um land og hafa um 700 konur sótt þessi 

námskeið. Áræðni og kraft þessara kvenna má mæla í því að nú eru starfandi yfir 300 

Brautargengisfyrirtæki á Íslandi (Impra, 2008). 

Skilgreiningin á kvenfrumkvöðli samkvæmt frumkvöðlafræðinni er manneskja 

sem nýtir þekkingu sína og aðföng til að búa til nýtt viðskiptatækifæri sem hún stýrir 

sjálf, eignarhluti hennar er 50% og viðskiptahugmyndin hefur verið starfrækt í meira 

en ár (Farr-Wharton og Brunetto, 2007).  

Ástæður þess að konur fara út í eigin frumkvöðlaatvinnurekstur geta verið 

mismunandi. Frásögn frumkvöðlakonu er gott dæmi: hún hafði í gegnum tíðina lagt 

fram hugmyndir sem ekki var hlustað á en síðan þegar karl lagði til það sama, var það 

hins vegar frábær hugmynd (Eagly og Carli, 2007). Rannsóknir hafa sýnt að hefting á 

starfsframa kvenna hjá fyrirtækjum í formi „glerþaksins“ gerir það að verkum að á 

ákveðnum tímapunkti eru þær tilbúnar að fara út í eigin atvinnurekstur og nýta á þann 

hátt frumkvöðlakraft sinn og leiðtogafærni (Powell og Butterfield, 2003; Wirth, 2001). 

Stjórnendurnir eru hæfir og sýna áræðni, fyrirtækin vaxa hratt og tekjur eru mælanlega 

hærri en hjá sambærilegum fyrirtækjum( Powell og Butterfield, 2003).  

Athyglisverðar rannsóknir leiða í ljós að konur sem stjórna eigin 

frumkvöðlafyrirtækjum hafa svigrúm til að mynda sinn eigin leiðtogastíl. Samkvæmt 

rannsókn á 500 kvenstjórnendum í eigin fyrirtækjum velja þær margar leiðtogastíl sem 

er opinn, ráðgefandi  og áhrifaríkur. Innan fyrirtækja sem er stjórnað af konum er  

minni valdastrúktúr heldur en í fyrirtækjum sem stjórnað er af körlum (Sinclear, 

2005). Í rannsókn Buttners frá 2001 skoðaði hann hvernig frumkvöðlakonur 

skipulögðu rekstur sinn, og þá sérstaklega hvernig þær byggðu upp samskipti við 

samstarfsfólk, viðskiptavini og aðra í viðskiptaumhverfinu. Frumkvöðlakonur stjórna 

fyrirtækjum sínum á lýðræðislegan hátt og meta hagnað oft út frá því hvað reksturinn 

gefur af sér til annarra. Mikið er lagt upp úr sameiginlegri ákvarðanatöku og hópastarf 
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er virkt og hugsað til að miðla og taka á móti þekkingu sem nýtist til ákvarðanatöku. 

Þátttakendur í rannsókn Buttners töldu að samvinnustjórnun væri áhrifaríkur 

stjórnunarstíll til árangurs og að mikilvægur þáttur í ferlinu væri ánægðir starfsmenn 

sem leiddi til minni starfsmannaveltu og lækkunar í starfsmannakostnaði (Cantzler og 

Leijon, 2007). 

Í meistaraverkefni þessu er megintilgangurinn að rannsaka hvort tengslanet 

kvenna sé ávinningur fyrir konur í atvinnulífinu. Ein af meginforsendum þess að starf 

frumkvöðlakonunnar skili árangri og dafni er að hún hafi góð tengsl og þekki rétta 

fólkið sem veitir henni aðstoð og fræðslu. Formleg tengslanet eru því nauðsynlegur 

hlekkur í starfi kvenfrumkvöðuls, hvort sem er til að nálgast fjármagn til starfseminnar 

eða fá  stuðning. Í framhaldinu er áhugavert að skoða niðurstöður rannsóknar á virkni 

tengslaneta fyrir frumkvöðlakonur í atvinnurekstri. Í rannsókninni sem unnin var af 

Cantzler og Leijon, voru rannsökuð frumkvöðlafyrirtæki í eigu kvenna og kannað 

hvernig þau nýttu sér tengslanet og hópastarf. Skoðuð voru fjögur fyrirtæki sem rekin 

voru af konum. Þær voru allar frumkvöðlar en ráku fyrirtæki sín með ólíku sniði. Tvö 

þeirra voru með framsýna stjórnunarhætti og nýttu hópastarf og samvinnu milli 

fyrirtækjanna með öflugu tengslaneti. Stjórnunaraðferðir kvennanna samþættu fleiri 

samverkandi þætti, svo sem samfélagslega þætti, viðhorf til viðskiptavina og 

starfsmanna, þar sem þeir voru hafðir með í ákvarðanatökum. 

Viðmiðunarfyrirtækjunumin í rannsókninni var stjórnað með hefðbundnum 

stjórnendastíl þar sem ákvarðanir voru teknar af eigendum. Meginmarkmið 

eigendanna var að fyrirtækið afliaði sem mestra tekna. Aukna þjónustu við 

viðskiptavini töldu þeir vera kostnað en ekki fjárfestingu. Stjórnendurnir höfðu ekki 

sömu sýn á tengslamyndun út í þjóðfélagið en unnu að innri tengingum í fyrirtækjum 

sínum. Framsýnu stjórnendurnir unnu hins vegar markvisst að því að byggja upp 

samstarfshópa og tengsl milli fyrirtækjanna í netinu sem aflaði þeim viðskipta og góðs 

ávinnings í samfélaginu. Tengslanetin voru talin vera mikilvægari en fjármagn og 

hagnaður. Tengslanetið samanstóð af fjölskyldu, samfélaginu og viðskiptalegum 

tengiliðum (Cantzler og Leijon, 2007).  
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3.5  Glerþakið 

Þrátt fyrir að margt hafi áunnist í baráttu kvenna til að öðlast jafnari möguleika á við 

karla í að komast til metorða og ná framgangi í hærri stöður innan fyrirtækja og í 

samfélaginu,  eiga konur langt í land með að ná markmiðum sínum (Eagly, 2007; 

Wirth, 2001). Þetta segja meðal annars áðurnefndar tölur um fjölda kvenna í stjórnum 

fyrirtækja.  

Skilgreiningin á hinu svokallaða „glerþaki“ má segja að sé hinn óáþreifanlegi 

vegartálmi á leið kvenna til að komast í æðstu stjórnendastöður í fyrirtækjum. Þetta 

alþjóðlega hugtak hefur einnig skýrskotun til annarra minnihlutahópa sem eins er 

ástatt fyrir og konum, svo sem svertingjum og samkynhneigðum. Hér á eftir verður 

reynt að skýra hvað það er sem liggur á bak við tilvist glerþaksins. Kannað verður 

hvaða þættir það eru sem skapa þennan farartálma. Er eitthvað í fari, eiginleikum og 

hæfni kvenna sem gerir það að verkum að þær eiga síður en karlar greiðan aðgang að 

hærri stjórendastöðum? 

3.5.1 Hömlur glerþaksins 

Skilgreindir eru sérstaklega þrír þættir sem hamla því að konur að nái að hasla sér völl 

í sama mæli og karlar í æðstu stjórnendastöðum. 

Mannlegir kostir eru skilgreindir sem menntun, þroski og starfsreynsla. Haldið 

er fram að færri konur hafa þessa mannlegu kosti og því sé úr færri konum að velja til 

áhrifastarfa (Eagly og Carli, 2003). Tölulegar staðreyndir sýna hins vegar að þessar 

staðhæfingar varðandi menntun eru ekki réttar því að konur, bæði hér á landi og 

erlendis, standa vel jafnfætis körlum í því tilliti (Wirth, 2001). Hvað starfsreynslu 

áhrærir hefur sú ábyrgð sem konur bera á börnum og heimilishaldi ef til vill hamlað 

því að starfsreynsla kvenna sé jöfn starfsreynslu karla. Þrátt fyrir að hjón með börn 

séu bæði í krefjandi störfum er algengara að konan taki á sig meiri ábyrgð á börnum 

og heimili heldur en karlinn (Eagly og Carli, 2007). Hvernig konur bregðast við þessu 

aukna vinnuálagi heima fyrir er hins vegar misjafnt. Sumar kjósa að eignast ekki börn 

og taka starfsframann fram yfir fjölskyldulíf. Aðrar kjósa að fara tímabundið í störf 

sem eru minna krefjandi og þar af leiðandi tefja þær fyrir sínum starfsframa eða verða 

af honum (Northouse, 2007; Sinclear, 2005; Wirth, 2001).  

Í rannsókn Eagly og Carli á konum í stjórnunarstörfum eru ákveðnir þættir sem 

koma sterklega fram sem hindrun í viðleitni þeirra að komast í gegnum glerþakið. 
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Konur kvarta yfir að vera ekki treyst fyrir krefjandi verkefnum sem myndu styrkja þær 

og auka reynslu þeirra. Þær telja sig síður fá verkefni tengd alþjóðlegum viðskiptum 

og verkefni sem veita þeim vald yfir öðrum. Í tengslum við þetta var könnuð 

mismunun á möguleikum þeirra á hreyfanleika eða tilfærslu í starfi til stöðuhækkunar. 

Þeirra starfsvettvangur er frekar í starfsmannamálum, mannauðsmálum og 

almannatengslum. Þær fá síður framgang í framlínustjórnunarstörfum þar sem þær 

væru áberandi og fengju athygli fyrir vel unnin störf. Þær álíta að þau störf séu talin 

ábyrgðarmeiri fyrir fyrirtækið og því sé þeim síður treyst fyrir þeim. Til viðbótar telja 

konur að á það skorti að þær fái markvissa handleiðslu sem hjálpi þeim að auka styrk 

sinn sem stjórnendur og leiðtogar. Þegar allt er talið saman telja þær að á þær sé hallað 

miðað við karlana innan fyrirtækjanna (Eagly og Carli, 2007). 

Konur er ólíkar körlum að gerð og eðli. Hæfni þeirra kvenna sem komast ´til 

metorða er yfirleitt framúrskarandi og þær þurfa að vinna vel og sanna sína getu. 

Rannsóknir sýna að konur eru síður tilbúnar að leggja á sig þá vinnu sem þær telja að 

þær þurfi að leggja á sig til að komast í hæstu stjórnunarstöður þrátt fyrir að þær hafi 

hæfni og getu til þess (Árelía E. Guðmundsdóttir, 2008; Wirth, 1998). Í sumum 

tilvikum finnst þeim þær vera að selja hluta af félagslegri tilveru sinni með því að taka 

á sig slík leiðtogahlutverk. Þeim finnst þær einangrast félagslega þegar þær komast 

hærra í stjórnunarstiganum (Northouse, 2007). 

Staðalímyndir og skynjun umhverfisins hefur gert konum erfiðara fyrir að ná 

fram sínum markmiðum sem leiðtogar og stjórnendur. Fyrirfram ákveðnar hugmyndir 

um það hvernig konur eigi að hegða sér gera það að verkum að þær konur sem fara 

fram eftir sinni sannfæringu fá ef til vill á sig orð fyrir að stjórna ekki á ákveðinn hátt 

eða ekki rétt og ef þær síðan framkvæma ákveðna hluti þá fá þær einnig athugasemdir 

fyrir það. Þessar staðalímyndir má greina í þrjá þætti (Catalyst, 2007). 

Kvenstjórnendur segjast fá á sig stimpil ef þær sýna mjúkar hliðar við 

framsetningu sína á tillögum og ákvörðunum  þá eru þær álitnar óöruggir stjórnendur. 

Ef þær hins vegar eru ákveðnar í framsetningu sinni og sýna karllæga eiginleika virki 

þær of harðar og fái á sig „gribbustimpilinn“ (Catalyst, 2007). Fleiri rannsóknir sýna 

að konur sem með leiðtogastíl sínum virka mjög ákveðnar fá þá skynjun frá 

umhverfinu að þær séu of ákveðnar. Þessi skynjun verður til þess að þær hljóta minni 

hljómgrunn sem áhrifaríkir leiðtogar ( Northouse, 2007). 
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Kvenstjórnendur finna fyrir því að miklar kröfur eru gerðar til þeirra um að 

stjórna og sýna leiðtogahæfni. Rannsóknir hafa sýnt að þær þurfa að leggja meiri 

áherslu á undirbúning sinna verka og vera vakandi fyrir þeim kröfum sem gerðar eru 

til þeirra, vilji þær vera álitnar hæfir leiðtogar. Skynjun þeirra er einnig sú að þær fá 

lakari umbun fyrir sín störf en karlleiðtogar (Catalyst, 2007).  

Sú skynjun er á kvenleiðtogum í umhverfinu, ekki síst meðal samstarfsaðila, 

að þeir séu hæfir en ekki vinsælir. Kvenleiðtoginn er ýmist álitinn hæfur eða vinsæll 

en skynjunin er sú að viðkomandi nýtur ekki hvort tveggja í senn. Þetta gerir konum 

sem leiðtogum mjög erfitt fyrir því það að vera samstarfsfólki sínu góður leiðtogi 

krefst þess að viðkomandi fái jákvætt viðmót og nái að virkja fólk með sér (Catalyst, 

2007). 

Þessir þættir samrýmast kenningum fleiri fræðimanna um að hæfni 

kvenstjórnenda sé dregin í efa. Þær konur sem vilja taka á sig leiðtogastörf þurfa að 

sanna sína hæfni betur en karlar. Þær þurfa með áþreifanlegum hætti að sýna hvers 

þær eru megnugar frekar en karlar (Eagly og Carli, 2003; Northouse, 2007; Wirth, 

1998). 

Í rannsókn á vegum Catalyst staðfestu viðmælendur áður fengnar upplýsingar 

úr öðrum rannsóknum um að konur sem eru í minnihluta í stjórnum eigi frekar en 

karlar á hættu að verða fórnarlömd staðalímynda á vinnustaðnum. Frammistaða og 

áhersla kvennanna er færð yfir á allar konur (Catalyst, 2007). Það er því mikilvægt að 

fyrirtæki vinni að því að uppræta og leiðrétta slíkar skynjanir, konum og 

fyrirtækjunum til framdráttar. Uppbygging fyrirtækjamenningar og þróun hennar 

innan fyrirtækja skiptir miklu máli þegar kemur að því hvernig tekið er á málefnum 

kvenna. Stuðningur við konur til að taka á sig aukna ábyrgð og virkja þær sem 

stjórnendur hefur mikið að segja fyrir aðrar konur innan fyrirtækisins;. að þær sjái 

kvenleiðtogana og stjórnendurna sem fyrirmyndir og eigi auðveldara með að sjá fram 

á ákveðna leið fyrir sig til að þroskast og ná árangri.  

3.5.2 Að vinna bug á glerþakinu 

Það þarf samstillt átak margra aðila til að vinna bug á glerþakinu. Eigendur fyrirtækja, 

stjórnarmenn og aðrir aðilar sem hafa völdin til áhrifa þurfa að verða betur upplýstir 

um ónýtta kosti hæfra kvenna. Það þarf hugarfarsbreytingu á mörgum sviðum 

samfélagsins þannig að það sé sjálfsagt mál að konur séu í áhrifastöðum innan 
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einkafyrirtækja og hjá hinu opinbera. Fyrirtæki þurfa að huga að því að breyta 

hugsanagangi og menningu sinna fyrirtækja til þess að stuðla að því að karllæg gildi 

verði minna ríkjandi en áður (Powell og Butterfield, 2003). Kvenstjórnendur munu 

öðlast meiri meðbyr til athafna ef fyrirtæki ná að breyta hugsunarhætti einstaklinga og 

opna umræðu um staðalímyndir sem neikvætt afl í framgangi kvenna.  

Auka þarf umræður og tryggja upplýsingafarveg. Með því að birta reglulega 

lista með upplýsingum um fjölda kvenna og hlutföll þeirra í stjórnum verður 

almenningur meðvitaðri um árangur og framgang. Konur sem vilja aukna 

stjórnendaábyrgð þurfa sjálfar að gera upp við sig hvert þær vilja halda. Þær sem bera 

fjölskylduábyrgð þurfa að gera samkomulag við maka sína og aðstandendur (Eagly og 

Carli, 2007; Vinnicombe og Colvill, 1995). Koma þarf á fyrirkomulagi sem styður 

þær í að sinna stjórnunarstörfum sínum eins og metnaður og hæfileikar þeirra standa 

til. Nauðsynlegt er að fyrirtæki sýni stuðning til að koma til móts við konur með 

sveigjanlegum vinnutíma sem miðar að því að konur geti sinnt börnum og fjölskyldu 

ásamt því að taka á sig ábyrgðarmikil stjórnunar- og leiðtogastörf (Wirth, 1998). 

Síðast en ekki síst þurfa konur að vera duglegar að nýta sér eiginleika sína til 

samningaviðræðna en á því sviði hafa þær ekki verið eins atkvæðamiklar og karlar. Á 

þetta bæði við í persónulegum aðstæðum kvenna, m.t.t. heimilisþátta, og í 

starfstengdum málum en þar þurfa konur að standa vel á rétti sínum ætli þær að fá 

þann starfsframgang sem þær óska. (Eagly og Carli, 2007).   

Formleg tengslanetsmyndun innan fyrirtækja er einnig veigamikill þáttur fyrir 

konur. Þar skapast vettvangur til stuðnings og fræðslu og þær kynnast betur 

(Wirth,1998; Sinclear, 2005). Rannsóknir hafa hins vegar sýnt að konur í 

stjórnunarstöðum þurfa að auka tengsl sín við karla í atvinnulífinu. Þær eiga erfitt með 

að nálgast þá í hinum óformlegu tengslanetum þeirra (Sinclear, 2005). Karlar hafa í 

flestum tilvikum valdið til að skipa í stjórnir og því er nauðsynlegt fyrir konur að 

öðlast þann sýnileika og traust sem þarf til að komast í stjórnir. Þar sem konur eiga 

erfitt með að komast í karlatengslanetin er því mikilvægt að þær séu kraftmiklar í sínu 

starfi í tengslanetum kvenna. Ein kona sem öðlast traust og virðingu í tengslaneti karla 

getur opnað fjölmörgum öðrum konum tækifæri, tilheyri þær sama tengslaneti. 

Hvatning og stuðningur við tengslanet kvenna er því aðgerð sem brýnt er að hrinda í 

framkvæmd (Þóranna, 2005). 

 



40 

 

3.6  Samantekt 

Leiðtoga- og stjórnunarhæfni kvenna er óumdeild. Leiðtogastíll kvenna er oft talinn 

vera meira á samvinnu- og samskiptagrundvelli en karlanna. Ákveðnar staðalímyndir 

eru undirliggjandi í skynjun fólks, bæði í fyrirtækjum og úti í samfélaginu um hvernig 

leiðtogar konur séu og því fá þær ekki sanngjarnt mat umhverfisins á hæfileikum 

sínum.  Mikilvægt er að stjórnendur fyrirtækja hugi að því að stuðla að góðri 

fyrirtækjamenningu sem styður konur til stjórnunarstarfa og vinni í því að uppræta 

staðalímyndir innan fyrirtækjanna. 

Rannsóknir hafa sýnt að konur þurfa að leggja meira á sig og sýna meiri afköst 

til að eftir þeim sé tekið.  Þær hafa sjálfar tilhneigingu til að vanmeta sitt framlag og 

hæfni bæði í stjórnun og leiðtogafærni. Dæmi eru um að konur telji sig ekki vera 

leiðtoga þótt þær gegni slíku starfi; tilgreina sig frekar sem stjórnendur. 

Konur sem skipa stöður í stjórnum fyrirtækja, og þá sérstaklega þær sem eru 

eina konan í stjórn, finna fyrir því að þær eiga erfitt með að samsama sig þeim körlum 

sem starfa með þeim í stjórnunum. Þær upplifa sig einangraðar og vantar stuðning 

karlanna. Hæfni margra kvenstjórnenda til að skipa æðstu stjórendastöður er ekki 

álitinr síðri en karlanna en ákveðnir þættir valda því að þær vilja síður leggja slíkt á 

sig. Einn þessara þátta er forgangsröðun kvennanna varðandi fjölskylduábyrgð. Annar 

þáttur, sem margoft hefur verið bent á að sé mikilvægur fyrir kvenstjórnendur er 

öflugt tengslanet og vanmáttur þeirra til að nálgast tengslanet karlanna.  
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4. Aðferðafræði 
 

4.1  Eigindleg aðferðafræði 

Sú rannsóknaraðferð sem rannsakandi beitti í rannsóknarferlinu er eigindleg (e. 

qualitative) rannsóknaraðferð þar sem tekin eru ítarviðtöl. Með þeirri 

rannsóknaraðferð er rannsakanda skylt að setja eigin skoðun til hliðar og setja sig í 

spor viðmælanda og er markmiðið að dýpka skilning á viðfangsefninu (Árelía E. 

Guðmundsdóttir, 2008; Bryman og Bell, 2007). Ástæðan fyrir því að þessari aðferð er 

beitt er að með henni má fá betri heildaryfirsýn og skynjun á upplifun kvennanna af 

veru sinni í tengslanetum og hvernig sú reynsla hefur mótað viðmælendurna. Viðtölin 

fara þannig fram að lagðar eru fyrirfram samdar spurningar fyrir viðmælendurna. 

Rannsóknaraðferðin byggist á gagnaöflun í formi ítarviðtala og beinist að því að reyna 

að komast að sem sannastri niðurstöðu í samræmi við framsetta tilgátu 

rannsóknarinnar, miðað við fjöldatakmörkun viðmælanda. Í rannsóknarvinnunni eru 

viðtölin unnin út frá kóðun og þemum sem birtast við greiningu viðtalanna. 

 

4.2 Viðtöl 

4.2.1 Spurningalistinn 

Spurningalistinn er saminn út frá þeim áherslum sem ætlunin er að rannsaka með tilliti 

til rannsóknartilgátunnar. (Sjá viðauka 1) Tvenns konar áherslur eru í spurningunum; 

annarsvegar á skynjun kvennanna sjálfra á tengslanetunum og upplifun þeirra af veru 

sinni í þeim. Hins vegar eru spurningar sem kanna viðhorf þeirra til stjórnunar kvenna 

og þeirra aðferða sem konur beita sem leiðtogar.  

Viðtölin voru hálfopin og rannsakandi hélt sig við fyrirfram ákveðnar spurningar. 

Viðmælendur voru þó ekki stoppaðir ef þeir fóru örlítið út fyrir efnið. Með því var 

hægt að fá dýpri skilning á upplifun viðmælanda. 
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4.2.2 Viðmælendur 

Rannsakandi lagði sig fram um að velja viðmælendur sem gætu best endurspeglað 

viðfangsefni rannsóknarinnar, sem var að fanga upplifun kvenstjórnenda af veru sinni 

í kvennatengslanetum tengdum atvinnulífinu. Skilyrði þess að viðmælendurnir 

uppfylltu kröfur rannsóknarinnar voru þau að konurnar væru aðilar að formlegum 

tengslanetum kvenna og hefðu verið félagar nægilega lengi til að geta endurspeglað 

reynslu af veru sinni þar. Auk þess þurftu þær að vera stjórnendur eða hafa 

stjórnendareynslu.  

Við val á viðmælendum í rannsókninni settu rannsakandi og leiðbeinandi 

hennar upp ákveðinn lista af konum, auk þess sem rannsakandi hafði góðan aðgang að 

upplýsingum um félagskonur í gegnum félagskonu í tengslanetunum. Upplýsingar um 

félagskonur í flestum tengslanetunum liggja frammi á heimasíðum þeirra. Exedra er 

með lokaðan aðgang og upplýsingar um félagskonur í Spírunum þurfti að nálgast hjá 

kvenstjórnendum bankans. Miðað var við að velja tvær konur úr hverju stærstu 

tengslanetanna; tvær úr FKA, tvær úr LeiðtogaAuði, tvær úr Emblunum og tvær úr 

Exedra, eina frá Tengjumst.is og eina frá Spírunum. Reynt var að velja konurnar í 

hverju neti miðað við ólíkan aldur og starfsgrein til að endurspegla mismunandi 

reynslu þeirra.  

Þegar viðmælendurnir höfðu verið valdir var haft samband við viðkomandi 

með tölvupósti eða með símtali þar sem þeim var kynntur tilgangur rannsóknarinnar 

og hvers vegna haft væri samband við þær. Í öllum tilvikum voru konurnar 

áhugasamar  um að taka þátt í rannsókninni. Viðmælendur voru alls tíu talsins. Sú 

yngsta er 36 ára og sú elsta er 60 ára. (Sjá, lista yfir viðmælendur í töflu 1). Þær eru 

allar fjölskyldukonur, giftar eða í sambúð, og eiga allar börn nema ein. Þær hafa 

mismunandi starfsreynslu en eiga það allar sameiginlegt að vera háskólamenntaðar og 

sinna ábyrgðarmiklum stjórnunarstörfum, sem stjórnarmenn í fyrirtækjum eða reka 

eigið fyrirtæki.  

 Rannsakandi gerir sér grein fyrir takmörkun fjölda viðmælanda til að alhæfa 

um niðurstöður rannsóknarinnar en reynt var að fá sem breiðastan hóp viðmælanda í 

reynslu og aldri sem gæti gefið sem bestar niðurstöður.  
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4.2.3 Gagnaöflun 

Ákveðinn var viðtalstími með viðmælendum. Sjö viðtalanna fóru fram í starfsaðstöðu 

viðmælanda en þrjú þeirra fóru fram á kaffihúsum í Reykjavík. Rannsakandi kynnti 

viðmælendum sínum hvernig viðtölin færu fram, þær yrðu spurðar fyrirframsamdra 

spurninga og samtölin tekin upp á upptökutæki. Allir viðmælendurnir samþykktu 

viðtalsaðferðina. Viðtölin voru tekin á tímabilinu 27. nóvember–15. desember 2008. 

Tímalengd viðtalanna var á bilinu 48 til 78 mínútur. Mismunur í tímalengdinni fór 

eftir því hversu mikið umræður leiddust út fyrir hinar eiginlegu spurningar. 

Rannsakandi gat ekki merkt í greiningarvinnu sinni að þau viðtalanna sem voru styttri 

sýndu verri greiningu, þau voru hnitmiðaðri en að mati rannsakanda gerðu þau efninu 

ekki síðri skil en þau lengri.  

Tafla 1.  Listi yfir viðmælendur 

Viðmælandi Aldur Tengslanet Staða 

A 57 ára LeiðtogaAuður Framkvæmdastjóri og 
dósent 

B 50 ára LeiðtogaAuður og 
FKA 

Aðstoðarframkvæmdastjóri

C 60 ára LeiðtogaAuður og 
Exedra 

Framkvæmdastjóri og í 
yfirstjórn fyrirtækisins 

D 41 árs LeiðtogaAuður og 
fyrrv. Exedra 

Stjórnarmaður í þremur 
fyrirtækjum 

E 53 ára FKA Stjórnarmaður í fjórum 
fyrirtækjum og fyrrum 

framkvæmdastjóri 

F 46 ára FKA og Emblur Framkvæmdastjóri eigin 
fyrirtækis 

G 43 ára Exedra og FKA Ráðgjafi og fjölmiðlakona 

H 36 ára Emblur Framkvæmdastjóri 

I 43 ára Spírur, Emblur og  
LeiðtogaAuður 

Forstöðumaður sviðs 

J 38 ára Tengjumst.is  og 
FKA 

Markþjálfi  frumkvöðull 
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5. Niðurstöður 
 

5.1  Inngangur 

Flestar kvennanna hafa verið með frá stofnun sinna tengslaneta og hafa því töluverða 

reynslu af veru sinni í tengslanetum. Þegar sá þáttur er skoðaður hver var aðdragandi 

og tilurð þess að viðmælendur gengu í formleg tengslanet kvenna, virðist sem á 

árunum í kringum 2000 hafi orðið vakning meðal kvenna í atvinnulífinu um að konur 

stæðu betur saman, styddu hver aðra og hittust til að ræða málefni sem brunnu á þeim 

í annríki dagsins. Konur áttuðu sig á því að til þess að vera stuðningur hver við aðra 

og til að hjálpast að við að sækja á brattann til áhrifa í atvinnulífinu þurftu þær að hafa 

vettvang til aðgerða. Undirliggjandi þessum vangaveltum er reynslusaga kvenna 

síðustu áratugi, þegar konur voru að auka styrk sinn á vinnumarkaðnum. Síðast en 

ekki síst var áhrifarík til vakningarinnar aukin meðvitund stúlkna um að sækja sér 

menntun í sama formi og strákarnir höfðu gert áður og á því sviði hafa þær ekki látið 

sitt eftir liggja. 

„Ég er stúdent 68 og í til dæmis kynslóðinni á undan mér, kynslóð móður minnar,  

frænkur mínar eru upp til hópa kennarar, húsmæðrakennarar, hjúkrunarfræðingar, 

þetta eru fyrstu kvennahóparnir, konur sem eru fæddar um og fyrir 1930, fyrstu 

kvennahóparnir sem mennta sig.“ (Innskot spyrjanda)  Þú hefur haft þessa fyrirmynd? 

„Já, með þessar konur í kynslóðinni á undan mér sem eru búnar að sækja sér 

menntun, þannig að ég áttaði mig ekki á því fyrr en ég var komin yfir tvítugt að það 

væru einhvers staðar einhverjar hindranir á því að konur væru til dæmis í 

háskólanámi ... í vinkvennahópnum var þetta heldur ekki svona. Þetta er svolítil 

uppgötvun, að fatta þetta. Þannig að þetta er fullkomin sjálfstæð ákvörðun fyrir mig 

að stíga þetta skref að fara inní svona kvennatengslanet.“ (Viðmælandi C). 

Í því umhverfi sem hún elst upp í þykir það eðlilegt að konur sæki sér þá 

menntun sem hugur þeirra og metnaður stendur til og efni og aðstæður leyfa. Það er 

samvaxið hennar uppvexti að það sé nauðsynlegt og eðlilegt að konur sæki sér 

menntun sem áhugi og metnaður stendur til. Það kemur einnig fram hversu 
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nauðsynlegt það er konum að eiga sér fyrirmyndir, hvort sem það er innan fjölskyldu 

sinnar eða úr umhverfinu til að hjálpa þeim að finna sína leið í lífinu.  

Tímarnir hafa breyst og til hliðsjónar fyrri tilvitnun er áhugavert að heyra álit 

yngsta viðmælandans sem er stjórnarkona í Emblunum, einu af yngstu netunum, þegar 

hún var spurð hvað hún teldi að kvennatengslanet leiddu af sér. Hennar skynjun var: 

„.. til lengri tíma litið, þá hvetur það konur, það styrkir konur að taka sér vald 

og ná markmiðum sínum, það gerir það.  Það eykur líka  meðvitund samfélagsins á að 

því að konur eiga á brattann að sækja, að það er langt í land og að það þurfi að 

viðurkenna þetta og gera eitthvað í því, annars værum við ekki að stofna þetta félag.  

Ef það væri jafnrétti, sem margir vilja hrópa að sé til, þá þyrftum við ekkert þessi 

kvennafélög.“ (Viðmælandi H).  

Með þessum inngangsorðum hefst rannsóknaryfirferð um viðfangsefnið konur 

í kvennatengslanetum á Íslandi og þeirra skynjun á stjórnunarumhverfi kvenna í dag. 

 

5.2  Kostir þátttöku í tengslaneti 

Viðmælendur tilgreindu fjölmarga þætti í tengslum við hvað það gæfi þeim að vera í 

formlegu tengslaneti kvenna. Flestar voru sammála um að það gæfi þeim mjög mikið 

að kynnast fjölbreyttum hópi kvenna hvaðanæva úr atvinnulífinu. Þær konur sem tóku 

að sér það frumkvöðlaverkefni að mynda þessi formlegu tengslanet hafa hins vegar 

ekki getað gert sér í hugarlund þau áhrif sem vettvangur þeirra hefur skapað. 

Viðmælandi A lýsir sinni upplifun af fyrstu ferð sinni með LeiðtogaAuðarhópnum: 

 „Í fyrsta skipti sem LeiðtogaAuðarkonur hittust, þ.e. fyrsta námskeiðið sem var 

haldið fyrir stjórnendur sem partur af þessu Auður í Krafti Kvenna-dæmi, voru 

tuttugu og eitthvað konur sem nánast voru valdar til að fara saman til að vera saman í 

þrjá daga á Mývatni með mjög flinkan sænskan leiðbeinanda með sér. Í fyrsta skipti 

sem þessar konur fóru af stað hittust þær hérna úti á Reykjavíkurflugvelli, margar 

hverjar þekktu nöfnin hver á annarri, höfðu heyrt hver annarrar getið eða lesið um 

hver aðra í blöðunum en aldrei hist ... við skrifuðum nöfnin okkar á miða. Nei, ert þú 

Kristín í Granda, skilurðu! Þetta virkaði æðislega, þessir þrír dagar þarna! Ég var 

náttúrlega heppin sem stjórnarkona því ég fór öll árin og kynntist þeim öllum. En það 
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góða er að þetta net hefur haldist við og er ennþá lifandi og mun vonandi halda áfram 

að vera til.“ (Viðmælandi A). 

Aðrir þættir sem sterkt koma fram í upplifun flestra viðmælendanna af veru þeirra í 

tengslanetunum verða kynntir frekar í eftirfarandi köflum. 

5.2.1 Stuðningur og bakland  

Það kemur fram í máli viðmælanda A, sem er frumkvöðull að uppbyggingu 

LeiðtogaAuðar, að hún telur að frumkvöðlamátturinn byggðist aðallega í þeim 

stuðningi sem myndaðist: 

„... og þær komu með fleiri konur með sér, netið varð til yfir einhver ár. 

Þannig að ég get sagt já við því, máttur til nýsköpunar felst í því að fá stuðning við 

það sem þú ert að gera. Og ef þú þekkir góðar manneskjur og þú ert búin að kynnast 

þeim þá er miklu auðveldara að fá þær til liðs við þig heldur en ef þú þekkir engan.“ 

(Viðmælandi A). 

Lýsing annars viðmælanda sýnir hvernig hennar skynjun er á þeim stuðningi 

sem hún hefur fengið: 

„Ég held að þegar á þarf að halda þá er voða gott að geta leitað til þeirra sem 

þú ert búin að mynda svona tengsl við í tengslanetinu. Þú þarft kannski að koma 

einhverju á framfæri, komast að í einhverju með vörur eða verkefni, eða hafa áhrif á 

eitthvað. Það eru náttúrlega leiðirnar sem eru færar og bestar. Og að leita þá að 

baklandi, hjá þeim sem maður kynnist í svona félögum.“ (Viðmælandi B). 

Þetta kemur ríkt inn hjá einum viðmælandanum sem hefur vegna starfs síns 

þurft að svara erfiðum spurningum vegna þeirrar aðstöðu sem fyrirtækið hefur átt í. Í 

þeirri baráttu fann hún til mikils stuðnings innan tengslanetsins og telur að við 

svipaðar aðstæður hafi aðrar tengslanetskonur, sem hafa átt við tímabundna erfiðleika 

að stríða, fundið svipað bakland. Hún telur þetta gefa þeim mjög mikið:  

„Mér fannst mjög gott einmitt að þessar konur vissu að við erum með 

ofboðslega vel rekið fyrirtæki og sem sagt að hér er mjög sterk gæða- og 

umhverfisvitund innan dyra og á vissum tímapunkti var ofboðslega gott að koma í 

þennan hóp því að maður fékk svo mikið „back up“. Og núna bökkum við upp 

konurnar sem eru í pólitíkinni sem standa í mjög erfiðum verkefnum ... þá er voða gott 

að koma í hópinn og þegar maður veit að einhverjar af konunum standa í einhverju 
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svona þá auðvitað fer maður að tala við þær og spyr hvernig gengur og svona. Maður 

fær líka þetta „backup“.“ (Viðmælandi C). 

Þegar viðmælandi I, sem er forstöðumaður sviðs í banka og hefur verið mjög 

virk í tengslanetum kvenna, var spurð að því hvort hún teldi að tengslanet kvenna gæti 

verið stuðningur við konur í atvinnulífinu, svaraði hún:  

„Ég held að það geti verið mikill stuðningur, þú ert að ráða inn í einhverja 

stöðu, jafnvel hærri stöðu en sem þú hefur verið í, og að geta leitað til einhverra sem 

þú veist að eru í tengslanetinu og eru í svipuðum aðstæðum; þú hefur betri aðgang að 

fólki í gegnum tengslanetið, þú getur sótt þér alls konar stuðning, fræðslu um eitthvað 

sem þú veist ekki.  Ég held að allir séu mjög opnir til að veita aðstoðina, þið eigið 

eitthvað sameiginlegt. Svo held ég líka, allavega myndi ég vilja láta það virka þannig, 

að ef fólk er spurt ... veist þú um einhvern sem hentar í þetta, að vera alltaf með 

rammann til að kasta fram, reyna að koma einhverjum sem þú veist um á framfæri.“ 

(Viðmælandi I). 

5.2.2 Sjálfstraust og vellíðan 

Tengslanetin sem skoðuð eru hafa mismunandi tilgang og markmið. Konurnar sem 

sækja í netin má segja að séu undantekningarlítið virkar konur eins og kemur fram í 

viðtölunum við þær. Þær hafa auðvitað mismunandi reynslu og hafa ekki allar sömu 

markmið með veru sinni í netunum.   

Exedra tengslanetið sker sig úr að því leyti að konurnar fá þjálfun í að ræða 

mismunandi málefni, þær fá þar af leiðandi nýja innsýn ólíka reynslu hinna 

kvennanna. Þegar komið var inn á það hvort að allar konurnar væru virkar í að leggja 

til málanna og allar væru jafn framfærnar, þá sagði viðmælandi C að:  

„... kannski það sem gerir þann hóp svo sterkan, það velta upp svo margir 

fletir á því sem við erum að ræða um. Þó að það sé eitthvað blákalt eins og 

efnahagsmál eða gengismál eða e-ð svoleiðis.“ 

 Þegar hún var spurð hvort allar konurnar væru fullar sjálfstrausts í þeim 

tengslanetum sem hún væri aðili að, hvort ekki væru einhverjar sem væru minna 

framfærnar, þá hélt hún áfram: 

 „Já, já, mikil ósköp, ... ég hef horft á nokkrar í gegnum bæði þessi félög, 

sérstaklega eitt dæmi: kona sem kom með okkur á fyrsta Auðarnámskeiðið. Hún var 
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svo feimin, ... hún hefur blómstrað alveg og ég er ekki í vafa um það að vera hennar í 

LeiðtogaAuði hefur hjálpað henni alveg óhemjumikið.“ (Viðmælandi C).   

Aukið sjálfstraust og vellíðan vex þegar einstaklingur finnur fyrir stuðningi hjá 

þeim sem hann hefur samskipti við eins, og viðmælandi E telur sig hafa fengið: 

„Já, að því leyti að þegar maður þekkir fleiri þá eflist sjálfstraust hjá manni, ... 

þannig veitir það manni ákveðna vellíðan.“ (Viðmælandi E). 

5.2.3 Traust 

Í flestum tilvikum kemur það fram í viðtölunum að andrúmsloft innan tengslanetanna 

er persónulegt og byggist á trausti. Þetta fer ef til vill eftir því hvernig netin eru 

uppbyggð og hve lengi og vel þeir einstaklingar sem eru í netinu hafa þekkst. Með 

meiri samveru og nánd myndast meiri samkennd meðal tengslafélaga.   

Ein af þeim sem var meðal stofnenda LeiðtogaAuðar, lýsir vel hvernig henni 

finnst andrúmsloftið vera: 

„Mér finnst stemningin í þessum kvennahópum vera mjög hvetjandi. Hún er 

það, það er þetta traust sem hefur mjög mikið að segja. Þegar þú ferð þarna inn þá 

þarftu ekki að vera vör um þig. Þú þarft ekki að passa hvað þú segir, og gá hvort 

einhver ætlar að smella rýtingi í bakið á þér, skilurðu, það er ekki svoleiðis. Þú getur 

verið nokkuð örugg, þú getur hlustað og talað og haft á tilfinningunni að þú sért á 

meðal vina.“ (Viðmælandi A).  

Konur sem eru í ábyrgðarmiklum stjórnunarstöðum telja það mjög mikilvægt 

að geta rætt við aðila sem þær þekkja vel og treysta því traust verður til þegar fólk 

þekkist. Eins og viðmælandi C ræðir um er ekki alltaf auðvelt að leita til aðila innan 

fyrirtækisins þar sem hún starfar á mjög sérhæfðu sviði og því leitar hún til 

einstaklinga sem hún þekkir og getur treyst: 

„... en svo þegar maður er sestur inn í framkvæmdastjórn, þá held ég að 

maður hafi meiri þörf fyrir að hafa bakland í einhverjum einstaklingum sem maður 

treystir alveg. Og sækir það tengslanet út fyrir, utan það að maður á einnig tengslanet 

í sínum nánustu ... Því að þá kemur þessi þörf því að í stjórnendalífinu sérstaklega 

þarf maður að taka erfiðar ákvarðanir þá er eitthvað rekstrarlegt voðalega gott að 

geta viðrað þær hjá einhverjum sem maður treystir alveg hundrað prósent. En ég held 
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að formleg tengslanet séu rosalega góð ... ég myndi allavega ekki vilja vera án 

þeirra.“ (Viðmælandi C). 

5.2.4 Hvatning 

Flestar konurnar telja að tengslanetin séu hvetjandi félagsskapur fyrir konur í 

atvinnulífinu. Þar hafa þær möguleika á að kynnast fjölbreyttum hópi kvenna, 

einhverjar þeirra finna sér þar fyrirmyndir því þær sjá að margar þessara kvenna hafa 

náð að áorka einhverju sem þær hafa ef til vill talið að væri lítt mögulegt að 

framkvæma. Viðmælandi E lýsir því hvernig konur sem eru að byrja með 

atvinnurekstur geta fengið hvatningu í gegnum FKA: 

„Já, ég myndi segja það, þær sem eru að stofna ný fyrirtæki ... og 

Brautargengi kvenna ... það hafa margar konur úr því komið til okkar, þegar þær eru 

komnar á stað með sín fyrirtæki.  Í raun er Impra okkar bakland, þeir styðja okkur 

með hluta í starfsmanni og við tengst þeim frá upphafi.“ (Viðmælandi E).   

Konur hafa átt á brattann að sækja í atvinnulífinu og oft finnst þeim þær vera 

að taka þátt í veruleika atvinnulífsins sem þeim finnst óyfirstíganlegur. Tengslanetið 

hefur reynst konum, að áliti viðmælanda H, góður stuðningur og hvatning þegar á 

þetta hefur reynt: 

„Það er letjandi fyrir konur þegar þær finna að þær eru komnar á ákveðinn 

stað og þá kemur glerþakið og þá þurfa konur hvatningu og hún kemur bara frá 

öðrum konum. Það er rosalega gott að hafa þetta net þegar maður er oh ... þetta er 

svo óyfirstíganlegt ... að fá þessa hvatningu frá öðrum konum. Og að vita að þú hefur 

aðgang að þeim. Þegar maður er ægilega illa fyrir kallaður og manni finnst allt 

ægilega erfitt, þá finnst mér rosalega gott að hitta þennan hóp og ræða þessi mál því 

að við erum allar, eigum svo margt sameiginlegt, með svipaðan bakgrunn. Þó að við 

séum í ólíkum störfum þá erum við allar að glíma við sömu vandamálin.“ 

(Viðmælandi H). 

Annar þáttur sem kemur fram er að ákveðin hugsun og hvatning sé innan 

tengslanetanna um að konur séu virkari og sýnilegri. Þær fá hvatningu til að mæta á 

fundi og uppákomur fyrir utan tengslanetið eins og viðmælandi B segir frá:  

„Oft og tíðum fór maður á stórar ráðstefnur og fundi og maður þekkti 

voðalega fáa, en með því að vera í svona tengslaneti þá er miklu skemmtilegra að fara 
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á svona fundi eins og hjá Viðskiptaráði þar sem er orðinn stærri hópur sem maður 

þekkir vel.“ (Viðmælandi B). 

5.2.5 Fræðsla og upplýsingaflæði 

Viðmælandi D, sem hefur verið stjórnandi í fjármálafyrirtækjum og sjálfstæður 

atvinnurekandi, er óhrædd við að nýta sér virkni tengsla bæði innan og utan 

tengslanetsins. Þegar hún var spurð um virkni sína á því sviði svaraði hún: 

 „Ég myndi svara því þannig að maður sækir helst í einhverjar upplýsingar 

sem mann vantar og maður veit að þessi einstaklingur þekkir málið, þessa hlið 

atvinnulífsins, þá leitar maður til þeirrar manneskju og eins ef það eru einhver 

vandamál, þá myndi maður hringja í þessa aðila sem maður þekkir. Til dæmis, nýlegt 

dæmi, hringdi ég í eina til þess að láta vita af mér af því að ég hefði áhuga á að koma 

að ákveðnu máli.“ (Viðmælandi D). 

Viðmælandi A hefur mikið nýtt sér tengsl sín í sínum störfum og telur þær 

tengingar sem hún hefur fengið við konur í LeiðtogaAuði auk annarra tengslaneta vera 

mikla hagræðingu og til góðs:  

 „Ég held að það leiði af sér bætt samskipti, meira öryggi, hreinskiptnari 

samskipti, liprari afgreiðslu mála, fleiri tækifæri fyrir þá sem ekki eru innvígðir af því 

að vonandi tekur maður alltaf einhvern með sér. Þegar þú ert að hafa samband við 

einhvern þá ertu ekki alltaf að gera það fyrir þig. Þú ert oft að gera það fyrir einhvern 

annan, þú ert að reyna að koma einhverjum málum áleiðis, þannig að þetta er eins og 

að setja olíu á snertifleti, þú ert að láta hlutina ganga liprar og hraðar fyrir sig og þú 

ert að vera markvissari í því sem þú ert að gera. Þannig að í staðinn fyrir að fara með 

erindið út í bláinn ... þá veistu hvert þú ætlar að fara, af því að þú ert búin að kynnast 

einhverjum, og þannig ganga hlutirnir miklu hraðar fyrir sig, það segir sig sjálft.“ 

(Viðmælandi A). 

5.2.6 Ný sýn  

Það fer eftir gerð tengslanetanna á hvaða hátt konurnar túlka það hvort þær hafi fengið 

nýja sýn við veruna í þeim. Margar hverjar tiltaka það sem upplifun að kynnast hæfum 

konum úr ólíkum atvinnugreinum samfélagsins. Að sjá samankominn fjölda kvenna 

sem láta sér ekki neitt fyrir brjósti brenna og eru tilbúnar að leggja mikið á sig til að ná 
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árangri í þeim störfum sem þær sinna. Það lýsir þessu vel hvernig viðmælandi G 

kemst svo skemmtilega að orði:   

„Það er með gildi þess ... nú er ég að mæra tengslanetið, ég er náttúrlega mjög 

pósitíf, út í þetta en gildi þess að vera í sterku tengslaneti, sem er þverfaglegt og 

breiður hópur og fá sýn inn í líf fleiri kvenna getur hjálpað manni mikið. Til dæmis 

man ég eftir einni sem var að vinna á sjónvarpi sem sagði frá: „Því ofar sem ég kemst 

í hírarkíinu, en það voru bara karlmenn í öllum toppstöðunum, þá sé ég betur hvað 

þeir eru að gera, því betur átta ég mig á því hvað við stelpur getum alveg gert 

þetta.““ (Viðmælandi G).  

Önnur tiltekur hvernig reynsla og innsýn annarra kvenna hefur gefið henni 

innblástur. „Maður fær innsýn í nýja hluti og aðra sýn og það er það sem er svo gott. 

Þessar konur eru svo vitrar um ólíka hluti, það er alveg ótrúlegt, það er sem er svo ... 

ég þori að fullyrða að okkur líður öllum alltaf betur þegar við göngum út ... það er 

svona dínamik.“ (Viðmælandi C). 

5.2.7 Tækifæri  

Þegar rætt var um hvort viðkomandi hefði fengið aukin tækifæri við veruna í 

tengslanetinu var skynjun viðmælanda D eftirfarandi: „Já, ég hef fengið mín tækifæri, 

samanber þessi stjórnarformennska.“ (Viðmælandi D). 

Aðrar hafa ef til vill fengið aukin verkefni og stjórnarstörf í gegnum veru sína í 

tengslanetinu. Svörin voru á marga lund þrátt fyrir að flest væru jákvæð um aukin 

tækifæri: 

 „Ég myndi kannski ekki segja það, en ég myndi segja það að maður er hafður 

með, þær sem eru kannski að setja eitthvað í gang muna þá eftir þeim sem eru í 

þessum tengslum ... þá er leitað til manns í svona einhver ábyrgðarhlutverk þannig að 

maður fær tækifæri til þess að vera þátttakandi í kannski fleiru og hafa meiri áhrif en 

ef maður kemur kannski ekki upp í hugann hjá þeim sem er að setja saman hópa.“ 

(Viðmælandi B). 

Viðmælandi H lýsir sinni skynjun á tækifærum: „Jú, ég hef náttúrlega fengið 

ný tækifæri, ég hef verið í stjórninni ... aðgangur að allskonar fólki ... fyrirlestrar sem 

maður er að bóka og slíkt, þannig að jú ég myndi alveg segja að það hafi skapast 

tækifæri í kringum mann. Svo er þetta svo mikið óbeint sem maður veit ekki hvernig 
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maður getur mælt. Hvernig það er, það fréttist af manni, í gegnum þriðja aðila ... 

þannig að tengslanetið er ofsalega öflugt og mér líður eins og það sé að gera hluti 

fyrir mig.“ (Viðmælandi H). 

 

5.3  Persónulegir þættir kvennanna 

5.3.1 Innganga í tengslanet 

Eins og fram hefur komið eru tengslanet kvenna í atvinnulífinu mismunandi að 

uppbyggingu. Viðmælendur í rannsókninni hafa auk þess sinnt ólíkum störfum, hafa 

mismunandi reynslu í atvinnulífinu og eru á nokkuð breiðu aldursbili. Nokkrar 

kvennanna höfðu starfað við rekstur fyrirtækja, bæði sinna eigin og á almennum 

vinnumarkaði. Mikilvægt er að fá reynslusögur þeirra af aðkomu þeirra að 

tengslanetunum til að fá betri innsýn í upplifun kvennanna. Einn af viðmælendunum, 

sem tók að sér það frumkvöðlaverkefni að stofna LeiðtogaAuði, lýsir sinni þátttöku 

þannig:  

„Ég átti frumkvæði að stofnun Auði í Krafti Kvenna sem stjórnarmaður í 

Nýsköpunarsjóði atvinnulífsins. Það voru mjög fáar konur sem sóttu um styrki, þannig 

að stjórnin, sem var að mestu leyti karlmenn, ákvað að það yrði að gera e-ð í þessu. 

Þeir báðu mig að koma með hugmynd að verkefni sem gæti breytt þessu. Ég fékk til 

samstarfs við mig Guðfinnu Bjarnadóttur og hún fékk Höllu Tómasdóttur, sem þá var 

nýbyrjuð að vinna hér heima og við bjuggum til þetta verkefni Auður í Krafti Kvenna, 

sem var fjölþætt verkefni, þriggja ára átaksverkefni sem skilaði mjög góðum árangri 

m.a. þessu tengslaneti sem heitir LeiðtogaAuður. Þannig að í rauninni er aðkoma mín 

að LeiðtogaAuði að hafa búið hana til, skilurðu, en það að hún varð til var vegna þess 

að við fundum og vissum að konur þurftu að efla tengslanet sín á milli og manni er 

svo ljóst, eftir því sem árin líða og maður kemur víðar við, hvað það skiptir rosalega 

miklu máli að eiga gott tengslanet.“ (Viðmælandi A). 

Annar viðmælandi hafði uppgötvað það, þegar hún var komin í framkvæmda 

stjórastöðu stórfyrirtækis á Íslandi, hve nauðsynlegt það var fyrir hana að hafa gott 

tengslanet í kringum sig. Í fyrri störfum hennar sem starfsþróunarstjóri hafði hún verið 

í góðum tengslum á faglegum nótum við félaga sína í sinni starfsstétt og við 

samstarfsaðila innan fyrirtækisins. Þegar hún hins vegar var komin í hærri stöðu innan 

núverandi fyrirtækis gerði hún sér grein fyrir hversu gott væri að hafa bakland og 
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stuðning frá konum í svipaðri aðstöðu og hún utan við sitt fyrirtæki. Hún telur að 

vegna stöðu sinnar eigi hún erfitt með að nálgast starfsfólk innan síns fyrirtækis með 

sínar hugleiðingar, auk þess sem henni finnst það ekki samrýmast faglega að hafa 

mikið félagslegt samneyti við hóp af konum innan fyrirtækisins þar sem það gæti þótt 

halla á karlana vegna hennar starfa.  

Viðmælandi, sem var framkvæmdastjóri í fjölskyldufyrirtæki, tilgreindi að 

ástæðan fyrir því að hún ákvað að gerast félagskona í tengslaneti var að henni fannst 

hana vanta stuðning frá konum sem stóðu í atvinnurekstri. Hún skynjaði sig 

einangraða í sínu litla fyrirtæki: 

„Ég var framkvæmdastjóri í (nafn á ft.) sem er svona lítið fjölskyldufyrirtæki, 

og unnu þar eitthvað 15 manns og mér fannst ég vera svo ein. Ég var eina manneskjan 

með háskólamenntun og var að reka þetta fyrirtæki. Ég sá fram á það að ég gæti sótt 

mér stuðning. Ég var ekki manneskja sem vinnur í banka og hefur fullt af fólki á sama 

„level“ sem getur hringt og fengið ráð. Með því að ganga í FKA sá ég klárlega að þar 

gæti ég fengið stuðning.“ (Viðmælandi F).  

Í flestum tilvikum eru konurnar sem rætt var við mjög félagslyndar og telja 

flestar að félagsskapurinn við konurnar í tengslanetunum gefi þeim mikið. Það er þó 

einn viðmælandi sem sker sig úr, en hún tiltekur að áhugi hennar á mannlegum 

samskiptum sé grunnurinn af því að hún sóttist eftir inngöngu í formlegt tengslanet. 

Það er henni eðlislægt að vera í miklum samskiptum við fólk enda hefur hún valið sér 

þann starfsvettvang að nálgast fólk í formi blaðamennsku og með því að leiðbeina 

einstaklingum í framsögn og persónulegri styrkingu. Hún tiltekur að sú nálgun sem 

hún hafi náð við félagskonur í sínum tengslanetum hafi aukið möguleika hennar á að 

nýta sér þau kynni í starfstengdum verkefnum. Hún svaraði þegar hún var spurð út í 

hvað hefði vakið áhuga hennar á tengslanetum:  

„Bara áhugi minn á mannlegum samskiptum. Mér finnst ég hafa verið í 

tengslaneti frá því ég var fimm ára. Var alltaf að stofna félög, var alltaf foringi í alls 

konar félögum. Stofnaði Grænsokkufélagið og leynifélög og við héldum reglulega 

fundi. Þetta er bara svona í blóðinu að vera félagsvera þar sem að ég er svolítill 

leiðtogi, er alltaf að stofna einhvern selskap og halda utan um einhverja hópa og vera 

í mannlegum samskiptum.“... „Ég er í Exedra. Það var þannig að það var hringt í mig 

og mér var boðið. Og ég þáði það vegna þess að ég sem fjölmiðlakona þarf á mjög 
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öflugu tengslaneti að halda. Það nýtist manni alltaf, þetta gengur út á mannleg 

samskipti; við hvern maður á að tala til þess að fá sem ólíkustu sjónarmiðin, þannig 

að það var alveg sjálfsagt mál að þiggja boðið um inngöngu í það. En ég gekk í FKA 

eftir að ég stofnaði fyrirtæki, þá fannst mér bara svo sjálfsagt líka að vera með í svona 

félagsskap og læra af öðrum.“   (Viðmælandi G). 

Þessar tilvitnanir eru skýrskotun í hvað verður til þess að konur í atvinnulífinu gerast 

félagskonur í tengslanetum. 

5.3.2 Gildi kvennatengslaneta  

Það kom fram í máli nokkurra kvennanna sem eru í LeiðtogaAuði að þegar haft var 

samband við þær um að taka þátt í námskeiði Auðar í Krafti Kvenna  LeiðtogaAuði, 

hafi það ekki verið í huga þeirra að gerast félagskonur í kvennahópum. Þegar á 

hólminn var komið og þær höfðu hist og kynnst hver annarri var það viðkvæðið hjá 

flestum þeirra að þetta væri það sem þær vantaði; vettvangur til að ræða sín mál á 

sínum forsendum. Eða eins og ein þeirra segir frá:  

„Ég held að margar okkar hafi verið tvístígandi til að byrja með en síðan 

sáum við mjög fljótt að leiðir okkar lágu mjög víða vel saman. Flestar okkar voru í 

mjög háum stjórnunarstöðum, margar hverjar voru einu konurnar í 

framkvæmdastjórnum og svo er það oft þannig að ef þú ert með einhvern málaflokk 

innan fyrirtækis, hvort sem það eru fjármál, starfsmannamál eða e-ð svoleiðis, þá 

getur það verið betra að vera með tengslanetið utan fyrirtækisins hjá aðilum sem eru 

að sinna svipuðum málum. Og mér fannst þetta ofboðslega spennandi. Þarna er 

áherslan hjá  LeiðtogaAuði, konur í viðskiptum og rekstri. Í mínum hópi voru t.d mjög 

margar úr bankageiranum og lunginn úr þeim hópi eru konur í sjálfstæðum rekstri og 

úr bankageiranum. En svo voru náttúrlega nokkrar sem komu úr öðrum geirum og ég 

var pínu tvístígandi sko ... en ég held að við höfum fundið allar á þessum fyrstu 

þremur dögum þarna á Mývatni að þarna var kominn ofboðslega góður stuðningur og 

bakland. Og þetta hefur reynst mjög gagnlegur hópur.“ (Viðmælandi C). 

Það kom einnig fram hjá einum viðmælanda, sem er félagi í LeiðtogaAuði, að í 

hennar upphaflega námskeiðshópi hafi margar ekki reynst eins virkar í félagsskapnum 

og hún hefði viljað: 

„... maður veit að ákveðinn hópur félagsmanna er og var upphaflega ekkert 

spenntur fyrir að vera í svona kvennahópi. Margar sögðu það hreinlega þegar þær 
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komu á þetta upphaflega námskeið, ég ætlaði nú aldrei að fara í einhvern kvennahóp, 

en eru samt þarna. Sumar mæta afskaplega lítið ... en vilja samt hafa tenginguna, sem 

er þó svolítið merkilegt og finna þá einhvern stuðning í því.“ (Viðmælandi D). 

Ein kvennanna rak eigið fyrirtæki á frekar karllægu sviði þegar henni var boðið 

að ganga í tengslanet kvenna. Hún taldi það ekki hafa verið efst í huga sér á þeim tíma 

að tengjast slíku neti. Þegar hún hins vegar kynntist konunum í netinu opnuðust nýjar 

víddir hjá henni sem hún hafði ekki áður skynjað, einskonar kvennavitund: 

„Ég myndi bara segja það að ég hafi fengið nýja sýn við það að ganga í svona 

kvennafélagsskap eins og FKA því að á þeim tíma sóttist ég ekkert eftir og hafði engan 

sérstakan áhuga á að vera í einhverjum kvennasamtökum, en þegar þetta fór í gang 

og svo var ýtt við mér og þá fór ég að hugsa alvarlega um þetta ... en þetta hefur líka 

alveg gerbreytt mínum viðhorfum. Ég er miklu virkari talsmaður kvenna, hlutir sem ég 

hugsaði bara ekkert um eða út í áður. Ég fann bara til þess hversu frábært er að vera 

í svona hópum með kvenfólki. Það var rosamikil breyting því ég var að koma úr 

þannig umhverfi þar sem voru mjög fáar konur. Ég tók bara ekkert eftir því að það 

væri ekki eðlilegt og gott og var mjög ánægð en þegar ég fór að kynnast svona 

kvennahópum og vinna með þeim, fannst mér ég lyftast upp og eitthvað sem hafði 

vantað, það var komið meira líf ... það kom mér á óvart.“ (Viðmælandi B).  

Viðmælandi H hefur mikla reynslu af félagsstörfum og gerði sér fljótt grein 

fyrir því á sínum starfsferli að tengslanet var nauðsyn: 

„Ég hef einhvern veginn unnið í tengslaneti alveg frá því ég byrjaði minn 

starfsferil. Ég held ég hafi gert mér fljótt grein fyrir því og ég var einhvern veginn 

byrjuð að vinna í tengslaneti áður en ég vissi hvað tengslanet var. Skilurðu hugtakið! 

Þá fannst mér skipta máli að þekkja rétta fólkið.“ (Viðmælandi H).  

Hún er ein af stofnendum Emblanna, tengslanets kvenna sem hafa útskrifast úr 

MBA námi Háskólans í Reykjavík. Í frásögn hennar kemur fram að konurnar sem hafi 

stundað nám á sama tíma og hún við skólann hafi gert sér grein fyrir hversu öflugur 

hópur kvenna þetta var og að þær gætu stutt hverja aðra með stofnun netsins. 

Kvennatengslanet telur hún vera:  

„Fyrir mig hefur kvennatengslanet virkað og konur hafa reynst mér mjög vel 

þegar ég hef verið að sækja um vinnu. Þá er ég mjög öflug að láta vita af mér og ef ég 

þarf meðmæli eða að láta lofa mig einhvers staðar, þá hafa konur reynst mér mjög 
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vel. Ég hef ekki þessa reynslu sem verið er að tala um að konur séu konum verstar. 

Það er bara ekki mín trú ... auðvitað hef ég lent í konum sem hafa verið leiðinlegar en 

ég hef líka lent í fullt af körlum sem hafa verið leiðinlegir. Mér finnst að konur sem 

eru komnar í svona tengslanet, þær eru búnar að lýsa því yfir að þær vilji gera 

eitthvað fyrir aðrar konur, þannig að þá er svo auðvelt að „networka“ á milli. Í 

staðinn fyrir konur sem standa fyrir utan svona tengslanet þá veistu ekki hvort þær eru 

með þessa tilfinningu eða ekki. Þær konur sem eru komnar í svona tengslanet eru 

yfirleitt mjög metnaðargjarnar og vilja komast áfram og þekkja líka fullt af fólki, 

þannig að yfirleitt virkar það að því leytinu mjög vel.“ (Viðmælandi H). 

Sú hugleiðing kemur fram hjá öðrum viðmælanda hversu miklu auðveldara og 

skemmtilegra það hefði verið að sinna sínu starfi sem framkvæmdastjóri 

fjölskyldufyrirtækis ef hún hefði þekkt allar þær konur sem hún kynntist í FKA á þeim 

tíma sem hún stýrði fyrirtækinu í um tuttugu ár. Ákveðið var, vegna breytinga í 

starfsumhverfi fyrirtækisins, að selja það á svipuðum tímapunkti og hún gekk í 

tengslanetið.   

„Það var náttúrlega strax mjög gaman að kynnast svona mörgum konum. Svo 

seldi ég fyrirtækið þarna ári seinna og hugsaði með mér hversu leiðinlegt það væri að 

hafa ekki þekkt allar þessar konur á meðan ég var í að reka þetta fyrirtæki. Það hefði 

verið ennþá skemmtilegra. En bara samt sem áður, hefur þetta verið gefandi og 

skemmtilegt, þroskandi að kynnast svona félagsstarfsemi, svona félagarekið.“ 

(Viðmælandi E). 

5.3.3 Mætingar og þátttaka 

Flestar konurnar sem rætt var við hafa það sem markmið að mæta vel á fundi 

tengslanetanna og uppákomur. Þær reyna að vera eins virkir félagar og tími þeirra 

leyfir. Sumar þeirra hafa gegnt stjórnar- og ábyrgðarstörfum innan netanna og telja að 

það hafi orðið til þess að virkni þeirra hafi aukist. Þær kynnast betur hinum stjórnar- 

og nefndarkonunum auk þess sem þær þurfa að nálgast utanaðkomandi aðila, til 

dæmis fyrirlesara, og það skapar þeim tengingar síðar meir. Nokkrir viðmælandanna 

tiltaka að þær ferðir sem tengslanetin hafa staðið fyrir hafi aukið tengsl kvennanna, en 

þessar ferðir hafa verið stuttar ferðir innanlands og erlendis. Ein þeirra telur mikilvægt 

að meðlimir í tengslanetinu hittist í styttri ferðum sem eru gagngert hugsaðar til að 

byggja upp frekari tengsl og til fræðslueflingar: 
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„... ég hef reynt að fara alltaf þegar farið hefur verið út úr bænum og gist, sem 

hefur verið gert venjulega einu sinni á ári. Það finnst mér skipta svakalega miklu máli 

að vera saman um kvöld og borða saman morgunmat, fara í göngutúr og þess háttar 

og taka þátt í dagskrá.“  (Viðmælandi A).    

Viðmælandi G, sem er mikil félagsvera en hefur mikið fyrir stafni telur það mikilvægt 

fyrir sig að mæta á sem flesta fundi: 

  „Já, maður missir ekki af Exedra-fundi. Maður fær að vita af fundi með svo 

löngum fyrirvara, þær fá 10+ í allri umgjörð og undirbúningi  fyrir þetta. Ég missti af 

þessu þarna um daginn, ég var bara að koma frá New York og ef ég hefði ekki verið í 

háloftunum þá hefði ég mætt.“ (Viðmælandi G). 

Það lítur út fyrir að konur sem eru með þá eiginleika að sækjast eftir góðum 

tengslum við konur nýti sér fleiri möguleika heldur en þá sem bjóðast í þeirra 

formlega tengslaneti. Þetta má sjá m.a. á því að flestar kvennanna eru í fleiri en einu 

formlegu tengslaneti og flestar í öðrum óformlegum tengslanetum. Viðmælandi A 

lýsir upplifun sinni: 

 „En svo hef ég farið á þessar tengslaráðstefnur hennar Herdísar þarna á 

Bifröst, þær eru æðisgengnar, frábærar, á þær ættu allar konur að koma.“ 

(Viðmælandi A). 

Þegar viðmælendur voru spurðar hversu miklum tíma verðu í tengslanetin var 

það mismunandi hvernig þær túlkuðu það. Sumar eru mjög virkar í öðrum hópum fyrir 

utan sín formlegu net. Þær þurfa, starfa sinna vegna, að vera í tengslum við fjölda 

fólks og telja að hin formlegu tengslanet hjálpi oft verulega til. Það er þó viðkvæðið 

hjá nokkrum þeirra að þær mættu vera duglegri að nýta þau. Áherslur viðmælendanna 

eru þó ekki allar á einn veg varðandi mætingar á atburði og ef til vill markast það af 

virkni þeirra og upplifun í tengslanetinu. Viðmælandi D lét í ljós sína reynslu: 

„Ég hef verið nokkuð dugleg að mæta, ég hef gert það ... Ég hef farið í ferðir 

tvisvar, en ég varð reyndar fyrir vonbrigðum með það líka að vissu leyti, fyrri ferðina 

sérstaklega. Ég er kannski með of miklar væntingar til hópsins hvað það varðar. Mér 

finnst einhvern veginn, já, mér finnst lítið koma út úr því ...“ Sá þáttur sem 

viðmælandi D telur hins vegar vera að veita henni mesta upplifun er að kynnast 

starfsumhverfi ólíkra kvenna í fyrirtækjaheimsóknum.  
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„Það má segja líka, á margan hátt eru markvissari þessar heimsóknir til 

fyrirtækja, sem LeiðtogaAuður hefur verið með. Við fórum tildæmis upp í Haga í vor 

og það var mjög áhugavert að sjá Jóhönnu fara í gegnum það hvernig hún er að vinna 

hlutina, þannig finnst mér maður fá ákveðna innsýn í hvernig aðrir eru að vinna 

hlutina. Það finnst mér ég fá mest út úr þessu.“ (Viðmælandi D). 

Það kemur fram í máli þeirra kvenna sem lengst hafa verið í tengslanetunum, 

eins og FKA, að það hafi ef til vill loðað við þær sem voru í stofnendahópnum að 

þetta hafi virkað sem svolítil klíka sem erfitt hafi verið að nálgast. Það er örugglega 

erfitt að komast hjá því að ákveðnar konur þekkist betur en aðrar, því að með áralöngu 

starfi þegar starfsemin er að mótast hefur ákveðinn kjarni kvennanna þjappast vel 

saman. Þetta kemur fram í máli viðmælenda G:  

„... það var „Happy Hour“ þarna á eftir kynninguna á markmiðasetningunni, 

þá var ég einmitt að horfa yfir hópinn, konur sem eru kannski að reka pínulítið 

fyrirtæki í kringum sig ... og síðan eru aðrar sem reka stórfyrirtæki landsins. Þessar 

konur blönduðu ekkert sérstaklega geði þarna og ég veit ekki hverju þetta skilar fyrir 

þær sérstaklega, en maður er manns gaman ... þær hópa sig svolítið saman, en allar 

geta samt gengið að því að fá þarna alls kyns fræðslu ... þannig að þetta fer eftir 

hversu vel þú nýtir þetta.“ (Viðmælandi G). 

Viðmælanda E sem er búin að vera í FKA frá byrjun og var í stjórn í átta ár, 

lýsir því hvernig hennar upplifun er af því sem kemur fram í máli viðmælanda G: 

„Það hefur myndast svona næstum svolítil klíka sem má segja að sé í mestum 

tengslum ... eðlilega á sumt fólk betur saman en annað ... en hins vegar er þetta ekki 

þannig að þetta sé það mikil klíka að ... eins og einu sinni í mánuði er „Happy Hour“ 

og þá koma 50–100 konur og þá geri ég mér virkilega far um að vera ekki bara með 

litlu klíkunni heldur fara um og tala við sem flestar.“ (Viðmælandi E). 

5.3.4 Fjölskylduábyrgð kvenna 

Umræða um meira jafnrétti og jafnari ábyrgð beggja kynja á börnum og umsjón 

heimilis er algeng í samfélaginu. Margir telja að mikið hafi áunnist um samræmingu 

vinnu og einkalífs. Þættir í velferðarmálum hafa stuðlað að því að karlar taka nú meiri 

þátt í daglegu uppeldi barna sinna en áður tíðkaðist og þykir þeim það flestum 

sjálfsagt.  
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Þrátt fyrir þessa jákvæðu þróun er það enn algengt að konur beri meiri ábyrgð á 

börnum og fjölskyldumálum. Athyglisverðan flöt á fjölskylduábyrgð bar á góma hjá 

viðmælanda C. Hún á aldraðan föður og tengdamóður og hefur ásamt, manni sínum 

og fjölskyldu sinnt þeirra málum. Hún lýsir hér hvernig hennar upplifun er af þessum 

þætti fjölskylduábyrgðar: 

 „... þá gleymist oft hinn endinn, þegar maður á orðið fullorðna foreldra. Við erum 

náttúrlega svo heppin núna að faðir minn og tengdamamma mín eru bæði á lífi og þau 

eru bæði komin á tryggan stað. Á þeim árum sem að móðir mín var mjög mikill 

sjúklingur síðustu árin sín og við vorum í basli við kerfið í um sjö ár um að fá aðstoð 

og vistun og allt þetta og þá fór heilmikill tími í að sinna þessu fullorðna fólki vegna 

þess að ... ég hef einhvern veginn á tilfinningu að kerfið hafi varpað töluverðri ábyrgð 

á konur á mínum aldri á þessu eldra fólki.“ (Viðmælandi C). 

Hún telur hins vegar af reynslunni innan síns fyrirtækis, að hlutirnir eigi eftir 

að breytast og jafnræði meðal kvenna og karla á ábyrgð heimila og fjölskyldna eigi 

eftir að aukast. „Þetta hefur mjög breyst eftir að þeir (yngri karlmennirnir) fóru að 

fara í fæðingarorlof og svo gleymist oft líka þegar verið er að tala um skuldbindingar 

og börn og allt þess háttar ... ég held að eftir að þessir ungu menn eru búnir að vera í 

fæðingarorlofi, búnir að vera inni á heimilinu sínu í 3-4 mánuði, ég held að þeir komi 

bara breyttir til baka.“ (Viðmælandi C). 

Viðmælandi J er búin að vera í FKA frá stofnun netsins og er nú mjög ákveðin 

í því hvaða þætti hún sækir til tengslanetsins en sú staða er hjá henni núna að hún 

forgangsraðar mikið sínum tíma, vegna þess að hún er að byggja upp sitt fyrirtæki:  

„Fyrsta árið var ég í ritnefnd og við hittumst í litlum hópi, sem var að starfa 

við ekki það flotta blað sem er núna, þá var það lítið. Stundum fór ég á 

morgunverðarfundi sem var innblástur. Þetta síðasta ár hef ég ekki verið mjög virk, ... 

mætt svona tvisvar yfir árið. Ég á fjögur börn þannig að ég forgangsraða mjög gróft; 

allt sem er ekki að veita mér ávinning, má bara bíða, öll skemmtun og þess háttar 

situr eftir á ákveðinn hátt. Ég fer þá frekar og hitti fólk sem ég veit að verða viðskipti 

af, beint og óbeint.“(Viðmælandi J). 

Viðmælandi F svaraði því að mæting hennar hefði aukist undanfarin ár þegar 

að börnin stækkuðu og henni fannst hún ekki alltaf vera að stela tíma frá börnum eða 

vinnu. Hún hefur nú tekið að sér stjórnarstörf hjá öðru tengslanetinu og hjá hinu sinnir 
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hún nefndarstörfum. Vegna tímaskorts telur hún þó nauðsynlegt að forgangsraða og 

sækir þá atburði sem gefa henni ávinning eins og:  

„... fræðslu, en ég er í stjórn Emblanna og er að skipuleggja allt þar en við 

erum að reyna að bjóða upp á áhugaverða atburði. Við viljum alls ekki hafa þetta 

einhvern saumaklúbb, konunum á að finnast þær græða á því að mæta.“  

(Viðmælandi F).  

5.3.5 Forgangsröðun tíma 

Flestar eru konurnar sem rætt var við uppteknar í krefjandi störfum. Þar að auki hafa 

þær skyldum að gegna gagnvart fjölskyldu. Þær tala hins vegar flestar um hve mikið 

þær fái út úr því að hittast á vettvangi tengslanetsins. Það eru ekki neinar þvingaðar 

reglur um mætingu en hins vegar vita þær að meiri virkni skapar meiri ávinning. 

Áhugasvið þeirra eru ólík og þær velja uppákomur sem henta þeim og þeirra tíma 

best. Hjá þeim öllum hefur því verið þörf að forgangsraða sínum tíma. Þetta fer þó 

eftir tímabilum hjá þeim; börnin stækka og sveigjanleiki í starfi eykst í sumum 

tilvikum. Það var góð skilgreining hjá viðmælanda A á því hvernig þörf er að hugsa 

um þann tíma sem maður ver í sitt formlega tengslanet: 

„Þannig að þegar þú ferð á staðinn í tengslanetið gefðu þig þá alla meðan þú 

ert þar og svo ferðu bara heim og þá er það lagt til hliðar, búið í bili, þangað til næst. 

Svo það er sko ekki magn heldur gæði.“ (Viðmælandi A). 

Sú elsta af viðmælendunum, en ef til vill sú virkasta í viðmælendahópnum 

hefur það sérstaklega sem forgangsverkefni að mæta á föstu fundina hjá 

tengslanetunum en hún er í tveimur. 

„... ég reyni að mæta sem best ég get á föstu fundina, reyni að hafa það sem 

forgangsverkefni og það er í raun og veru bara ef það eru einhvers konar 

yfirstjórnunarsmál sem hindra það, þá fer ég ekki. Ég reyni að láta þetta mæta 

forgangi.“ (Viðmælandi C). 

5.3.6 Fyrirmyndir 

Það kemur sterkt fram í öllum viðtölunum hve konurnar telja fyrirmyndir eiga mikinn 

þátt í að styrkja konur í atvinnulífinu, sem og annars staðar. Konur hafa ekki verið 

fjölmennar í efstu stjórnunarlögum fyrirtækja en þeim hefur verið að aukast ásmegin. 

Fyrir þær konur sem eru að feta sig áfram í atvinnulífinu og eru metnaðarfullar er 

lærdómsríkt að sjá hvernig aðrar konur sem hafa verið í sömu aðstöðu og þær, hafa 
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náð sínum markmiðum. Mjög mikilvægt er að þær finni sínar fyrirmyndir í öflugum 

konum sem þær geta samsamað sig og séð hvernig þeim hefur tekist að feta leiðina til 

æðstu stjórnunarstarfa eða til þeirra ákvörðunarstaða sem þær hafa ætlað sér.  

Viðmælendurnir voru allir sammála um mikilvægi kvenlegra fyrirmynda: „Ég 

var svo glöð þegar Ásdís Halla tók að sér að vera forstjóri þessa stóra fyrirtækis.  

Hvílík fyrirmynd!  Þetta var í mínum huga eiginlega það stærsta sem nokkur kona 

hafði komist í fyrir utan Rannveigu Rist. Af því að þarna var hún sett inn á eigin 

verðleikum klárlega og átti bara að standa sig. Mér fannst hún gera þetta 

skemmtilega, hún er náttúrlega mjög sérstök og afskaplega hæf að mínu mati.“ 

(Viðmælandi D). 

Tengslanet vinna að því að hjálpa konum að öðlast fyrirmyndir. Með því að 

vera í tengslaneti kynnist maður öflugum konum sem miðla af reynslu sinni, auk þess 

sem til dæmis FKA stuðlar að opinberum fyrirmyndum með því að veita konum sem 

hafa skarað fram úr í atvinnulífinu, viðurkenningu eins og viðmælandi B segir frá: 

„Hjá FKA er það klárlega markmikið að koma konum á framfæri og vekja 

athygli á þeim og búa til fyrirmyndir. Þannig er það sem FKA-viðurkenningin verður 

til sem er árlega veitt, að draga fram í sviðsljósið konu sem við viljum vekja athygli 

á.“ (Viðmælandi B). 

Í máli viðmælanda G er komið inn á athyglisvert atriði sem tengist 

fyrirmyndum og uppeldislegum mismun á strákum og stelpum. Hún lýsir því að 

strákarnir séu aldir upp við að halda upp á fótboltaliðin sín, leikarana í gamla daga og 

þeir halda þeim hátt á lofti: 

„Þetta byrjar alveg í bernsku, ég dreifði á námskeiðinu fullt af spjöldum, þú 

getur farið inn í hvaða strákaherbergi sem er og þá er fullt af spjöldum með 

fótboltakörlum og handbolta ... þeir eru að skipta o.fl. Þetta er minn uppáhalds ... það 

eru til spil þar sem Maradona er á öxlunum á einhverjum fótboltamanni ... og liðið 

fagnar og þúsundir manna fagna ... strákar alast upp við það að hafa fyrirmyndir sem 

þeir nafngreina og standa með þeim og eru stoltir að vitna í sína menn og vitna í hver 

annan þegar þeir eru orðnir stórir af því að þeir alast upp við þetta og hampa hver 

öðrum og líta ekki á þetta sem þeir tapi þótt þeir hampi einhverjum öðrum. En við 

höfum ekki svona ... ég hef aldrei fundið spil með stúlkunum í Ííslenska dansflokknum 

og aldrei séð stelpur skiptast á myndum af fótboltahetjunum okkar kvenkyns, jafnvel 
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ekki það sem manni finnst rosalega flott, eins og mér hefur alltaf þótt Íslenski 

dansflokkurinn æðislegur. Aldrei hef ég heyrt stelpur vera að ræða nöfn þessara 

kvenna. Okkur vantar þetta í bernskuna hjá okkur stelpunum einhverjar svona 

fyrirmyndir, að nafngreina þær og hampa þeim og ekki líta á þær sem samkeppni 

heldur bara að líta á þær sem fyrirmynd og ég stend með þessari.“ (Viðmælandi G).  

Þarna kemur hún inn á eftirtektarverða þætti sem hún telur að marki 

einstaklinga strax í æsku sem síðar heimfærist yfir á fyrirmyndir í fullorðinslífinu. 

Hugsun hennar er sú að fyrirmyndirnar þurfi að birtast stelpunum strax í bernsku,  

þannig eigi þær auðveldara með að sjá það í samhengi að hlutirnir séu mögulegir og 

að þetta sé þeim eðlislægt. Þegar stelpur sjá flottar stelpur þá haldi þær þeim á lofti, 

láti ekki í ljós öfund heldur læri að styðja hver aðra. Þetta má tengja umræðunni um að 

konur þurfa að draga aðrar hæfileikaríkar konur fram í dagsljósið og hampa þeim. 

Fyrirmyndum kvenna í atvinnulífinu hefur fjölgað og því eiga konur nú fleiri 

möguleika til að samsama sig. Viðmælendurnir ræddu allir um mikilvægi fyrirmynda 

að fyrra bragði og þá komu nokkrar fyrirmyndir sterkt fram.  

Þrír af viðmælendunum minnast á frú Vigdísi Finnbogadóttur sem fyrirmynd 

og höfðu tvær þeirra persónuleg kynni af henni. Önnur þegar hún kenndi henni 

frönsku í MR og hin sem kynntist henni við gerð fjölmiðlagreinar. Þessi kynni höfðu 

haft djúp áhrif á þær báðar. Segja má að reynsla Vigdísar sýni að konum eru flestir 

vegir færir og þær geta allt sem hugur þeirra stendur til.  Viðmælandi C segir frá 

sínum kynnum:  

„Það er kannski svolítil klisja, en er samt ekki klisja, að ég hef oft horft til 

Vigdísar Finnbogadóttur en það er ekki endilega af því að hún var forseti, heldur af 

því að hún var umsjónarkennarinn minn í eitt og hálft ár niðri í MR á árunum ´66-67 

og hún kom svona bara með algjörlega nýjan blæ. Hún var svona 36-37 ára og við 

vissum að hún væri fráskilin og með háskólapróf frá útlöndum þar sem hún var að 

læra.  Allt í einu kom þarna einhver manneskja sem var bæði fráskilin og með 

háskólapróf og gerði það greinilega mjög gott. Þannig að við fórum að hugsa ... já, 

þetta er nú hægt. Já, hún er náttúrlega mikil fyrirmynd.“ (Viðmælandi C).  

Hinn viðmælandinn, sem er merkt G kynntist Vigdísi síðar á ævinni og minnist 

þeirrar viðkynningar: 
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„Þá tók ég viðtal við frú Vigdísi Finnbogadóttur og ég fór til 

Kaupmannahafnar. Þetta var sem sagt um líf hennar eftir forsetatíð hennar. Ég vitna 

mikið í þetta á námskeiðum sem ég held því að mér finnst maður geta svo mikið lært 

af henni. Ýmis ráð sem hún gefur varðandi hvíld, lífið sem hún lifir ... hvernig hún 

varðveitir orku sína og starfsþrek, þannig að á þann hátt hef ég bara sótt mér 

fyrirmyndir.“ (Viðmælandi G). 

Það er mismunandi hvernig fyrirmyndir birtast einstaklingum og hversu 

áhrifaríkir þær verða þeim. Þessi sami viðmælandi lýsti því vel hvernig hún sjálf fékk 

nokkurs konar handleiðslu í gegnum konu sem hún kynntist:  

„... en þar var amerísk kona sem hélt fyrirlestur og hún var að kenna fólki 

örugga tjáningu og framkomu. Hún var rosaleg hvatning og fyrirmynd fyrir mig. Ég 

hafði aldrei séð svona konu, sem þorði að taka sig svona út og taka sitt pláss. Kveðja 

sér hljóðs eins og þessi kona hafði gert. Þetta var þarna þegar ég var að breyta lífi 

mínu ... ég fór á námskeið hjá henni, þá dró hún út eina bók og allir settu nafn sitt í 

þennan hatt og ég vissi það frá innstu hjartans rótum að ég yrði dregin út og fengi 

þessa bók.  Ég var náttúrlega dregin út og fékk þessa bók. Þessi kona og þessi bók 

urðu viðskiptatækifæri fyrir mig .... Þessi kona veit ekkert um þetta, hversu mikill 

áhrifavaldur hún er í lífi mínu.  En hún er fyrirmynd fyrir mig og hjálpaði mér og ég 

veit að ég hef líka verið svona fyrirmynd fyrir aðrar stúlkur og konur. Ef maður nýtir 

sér það að vera sýnilegur í fjölmiðlum á jákvæðan hátt þá felur þetta í sér að maður 

getur hjálpað öðrum og verið fyrirmynd og hvatning.“ (Viðmælandi G). 

Yngsti viðmælandinn, sem merktur er H, hefur verið leita að upplýsingum um 

kvenfyrirmyndir í bókum og henni finnst hún ekki geta samsamað sig nægilega því 

sem hún hefur lesið. Henni finnst vanta bækur þar sem ungar konur geta fundið út 

hvernig eldri og reyndari konur hafa leyst ákveðin verkefni í starfsframanum og í 

hinum persónulega farvegi. Henni finnst meira hafa verið skrifað um karla sem hafa 

náð langt en þeirra áherslur eru allt aðrar en kvenna: 

„Ég tala bara fyrir sjálfa mig, það er mikið erfiðara að hafa karla sem fyrirmyndir 

... þegar ég er að lesa bækur um „success“-sögur af körlum er fjölskyldan ekki einu 

sinni breyta hjá þeim. Það vantar stóra breytu inn hjá þeim.  Við (konur) erum bara 

allt öðruvísi. Við þurfum að sjá sögur frá „success“-konum af því að þær taka 

fjölskylduna inn sem breytu og þá sér maður hvernig þeim tókst að gera þetta. Það er 

fyrirmynd fyrir mig. Hitt er það ekki. Sérstaklega ekki einhverjir bandarískir karlar 
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sem hafa unnið frá sex á morgnana til tíu á kvöldin í þrjátíu ár og hafa ekki þurft að 

hugsa um neitt annað.“ (Viðmælandi H). 

Viðmælandi A lýsir því vel hve mikilvægt það er öllum að eiga góðar fyrirmyndir:  

„.. .að hafa sterkar og góðar fyrirmyndir, innan fyrirtækis og utan í þjóðlífinu. 

Skynsamar og flottar manneskjur eru alveg svakalega mikilvægar og ég held að það 

sé mikilvægt fyrir alla að hafa góða fyrirmynd en náttúrlega ekki síst fyrir þá sem 

yngri eru. (Viðmælandi A). 

Þær leggja allar áherslu á hve öflugur hópur kvenna er í tengslanetunum og að 

það sé nauðsynlegt að hafa aðgang að flottum fyrirmyndum sem og að ræða ólík 

málefni hvort sem þau eru viðskiptalegseðlis, pólitísk eða þessi hefðbundnu mál sem 

brenna frekar á konum en körlum. Viðmælandi C kemur inn á þetta mikilvægi: 

„Þarna þegar ég var komin í þessa stjórnunarstöðu, þá er mér líka orðið ljóst 

að það er mjög áríðandi fyrir okkur konur sem erum sestar í þetta efsta stjórnunarlag 

í fyrirtækjum að við myndum tengsl og látum gott af okkur leiða og séum sýnilegar. 

Þannig getum við verið fyrirmynd fyrir kynslóðina á eftir okkur.“ (Viðmælandi C). 

5.3.7 Sýnileiki 

Sýnileiki kvenna tengist nálgun þeirra að markmiðum sínum. Tengslanetin hafa með 

ýmsu móti unnið að því að gera konur sýnilegri í atvinnulífinu. Viðmælandi C tjáði 

sig um eina aðferðina sem þær beittu:  

„Við gáfum út fyrir nokkrum árum bækling með nöfnum okkar og hvað við 

gerðum og hvað við værum menntaðar og hvaða reynslu við hefðum og svo dreifðum 

við honum skipulega, aðallega á karlmenn.“ (Viðmælandi C). 

Í framhaldinu ræðir hún um hvernig tengslanetin, þá sérstaklega þau sem 

leggja áherslu á sjálfstyrkingu og tjáningu, hafa lagt þeim lið til að kveða niður 

neikvæðan orðróm um að konur séu ekki tilbúnar þegar til þeirra er leitað: 

„... svona hópar eru mjög góðir í að kveða niður þessar mýtur að konur séu 

ekki tilbúnar og að þær vilji ekki tjá sig í fjölmiðlum. Það styrkir þær sem vilja stíga 

fram, vera t.d með erindi á ráðstefnum, sitja í stjórnum eða fara í pólitík. Þessar tvær 

mýtur ... maður heyrir ekki eins mikið af þessu núna.“ (Viðmælandi C). 
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Þegar viðmælandi A var spurður um hvort konur innan tengslanetanna létu nægilega 

mikið í sér heyra og væru nægilega sýnilegar svaraði hún: 

„Nei, mér finnst það ekki, þær mættu gera miklu meira af því. Við höfum hvatt 

konur til að segja já þegar þær eru beðnar að koma fram og reyna eins og þær lifandi 

geta að taka sig nú saman og mæta og gera þetta, þetta er ekki svo agalegt; þegar þú 

ert búin að gera þetta einu sinni, þá verður þetta auðveldara næst og ef þú getur ekki 

mætt, þá að benda á aðra konu og helst tvær eða þrjár. Þannig reynir þú að koma 

þessu áfram hægt og hægt, dropinn holar steininn. Ef allar gera þetta alltaf og sá 

sem hringir í þig hefur þá frumkvæði að því að hringja í konu, þá verður maður að 

hjálpa honum að finna aðra konu.“ Viðmælandi A.   

Þetta samrýmist því að konur þurfi að vera sýnilegar því að þannig sé munað 

eftir þeim og því oftar sem konur láta heyra í sér af skynsemi og sýna hæfileika sína, 

því fleiri tækifæri fá þær. Konur þurfa sjálfar að hjálpa til við að kveða niður mýturnar 

um að þær eru ekki tilbúnar að axla ábyrgð stjórnunarlega og fjölmiðlalega.  

Viðmælandi G lýsir góðu skrefi sem stigið var til eflingar sýnileika kvenna: Í 

ársbyrjun 2008 birtu FKA og LeiðtogaAuður í samvinnu lista kvenna sem bauð sig 

fram til setu í stjórnum fyrirtækja á Íslandi. 

„Já, þegar tengslanetin birtu lista yfir konur sem voru tilbúnar að fara í 

stjórnir, þá allavega kveður það niður þennan orðróm um að konur gefi ekki kost á 

sér. Þarna er það bara orðið opinbert og komið út um allt samfélagið. Fullt af 

menntuðum og færum konum, tilbúnar að gefa kost á sér í stjórnir fyrirtækja. Það 

þýðir ekki að halda þeirri bábilju fram áfram að konur séu ekki tilbúnar í þetta, 

þannig að þarna leiddi tengslanetið af sér að þetta var kveðið niður.“ (Viðmælandi 

G). 

Þegar hún var spurð um sína reynslu af því að fá konur í viðtöl í fjölmiðlum kom 

svar hennar hins vegar örlítið á óvart miðað við fullyrðingar fjölmiðlafólks. Hennar 

tilfinning og reynsla er sú að vanda þurfi til þess þegar nálgast á konur og þær þurfa 

undirbúning og kynningu: 

„Nei, og ég veit að ég er ein af fáum á Íslandi sem finna ekki fyrir þessu og hef 

aldrei fundið fyrir þessu ... hér (á Íslandi) er alltaf verið að segja að konur þori ekki 

að koma fram og tjá sig. Fjölmiðlafólk í kringum mig upplifir þetta og ég efa það ekki.  

En það er þá kannski spurnngin um, hvernig það er gert. Það eru karlmenn sem eru 
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að leita ... þeir eru kannski að flýta sér rosalega og nálgast kannski konurnar á 

einhvern hátt sem ekki virkar. Þegar ég hef leitað til kvenna út af viðkvæmum málum, 

menntaðra og ómenntaðra kvenna, með stuttum eða löngum fyrirvara, þá hefur mér 

alltaf gengið vel. Ég get nefnt á fingrum annarrar handar konur sem hafa hafnað 

viðtali en að öðru leyti þá gengur mér vel að fá konur í viðtöl og það er held ég 

spurning um að þær viti hvar þær hafa mann, þær velja hverjum þær treysta.“ 

Viðmælandi G. 

FKA-viðurkenningin er einnig uppákoma að tilstuðlan tengslanets sem miðar 

að því að auka sýnileika kvenna í atvinnulífinu. Eins og viðmælandi E segir frá: „Með 

þessa FKA-viðurkenningu hjá okkur. Það hefur virkað mjög vel ... jafnvel karlar 

komið líka. Ég held að við höfum náð að gera konur sýnilegri og dregið fram þær sem 

hafa áorkað miklu. Þetta gefur kannski almenna vellíðan til kvenna að sjá að það eru 

svona glæsilegar fyrirmyndir sem eru búnar að gera ýmislegt og þetta ættu margir 

aðrir að geta gert líka. Við höfum reynt að draga fram þær sem eru ekki mjög 

áberandi ... og eru kannski ekki mikið fyrir að vera í viðtölum og trana sér fram, 

þannig séð.“ (Viðmælandi E). 

5.3.8 Verið óhræddar að styðja hver aðra 

Þessi yfirlýsing kom skýrt fram hjá viðmælanda G en hún hefur mikið verið í 

tengslum við konur, hlustað á þær og greint líðan þeirra á sínum ferli. Það er einnig 

viðkvæði annarra viðmælenda að konur þurfi að vera ákveðnari í að bjóða sig fram til 

verka, auk þess að vera opnari fyrir því að líta í kringum sig og sjá hvar hæfileikar 

annarra kvenna liggja. Síðan þarf að nýta sér tengslin þegar tækifærin gefast til að 

hampa þeim konum sem hafa unnið góð verk. 

Viðmælandi G er reynslumikil fjölmiðlakona og hefur mikið hlustað eftir 

hvernig fólk ræðir saman í fjölmiðlum og á opinberum fundum. Hún segir: 

„Við þurfum að vitna hver í aðra og nefna hver aðra. Maður hlustar á 

útvarpsþætti, til dæmis Í vikulokin ... þá er mjög mikið um það að karlmennirnir eru 

að nafngreina hver annan, pólítiskir andstæðingar sem samherjar, algjörlega 

sjálfsagt og eðlilegt.  Konur gera þetta miklu síður og þegar það hefur komið fyrir ... 

þá verða strákarnir svo hissa og jafnvel eins og þetta sé samsæri gegn sér. Við þurfum 

að vitna hver í aðra með stolti ekki eins og við séum að óttast einhvern keppinaut.“ 

Viðmælandi G).  
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Í framhaldi af þessu kemur hún inn á að konur þurfi að vera duglegar að nýta 

sér hæfileika hver annarrar:  

„ Svo þurfum við að ákveða að vera með tengslanet þar sem við ætlum að leita 

hver til annarrar þó að þú sért ekki ekki fullkomin á öllum sviðum. Ég veit að þú hefur 

ákveðinn styrkleika og því leita ég til þín á þessu sviði. Mér þarf ekki að finnast 

sörurnar þínar rosalega góðar eða að þú sért besti uppalandi í heimi eða í smörtustu 

dragtinni. Það þarf ekki allur pakkinn að vera fullkominn til þess að ég geti leitað til 

þín eða hampað þér. En þú rekur akkúrat svona fyrirtæki sem á einhvern hátt nýtist 

mínu fyrirtæki og þá förum við í samstarf á einhverju einu sviði en þurfum ekki að 

vera í fullkomnu tilfinningasambandi óaðfinnanlega.“ (Viðmælandi G).  

5.3.9 Handleiðsla 

Handleiðslu í formi miðlunar reynslu á ákveðnu sviði til annarrar manneskju má rekja 

aftur til grískrar goðafræði Hugtakið handleiðari (e. mentor) hefur verið notað í 

stjórnunarfræðum sem reynslumikill aðili sem miðlar af sinni reynslu til yngri og 

reynsluminni. (Vinnicombe og Colwill, 1995). Þegar rætt var um 

stjórnunarhandleiðslu við viðmælendur og það hvort tengslanetin veittu slíka þjálfun 

eða hvort þær sem handleiðarar hefðu miðlað af sinni reynslu til annarra óreyndari 

kvenna í netinu voru nokkrar útgáfur af tilsvörum. Handleiðsluþjálfun virðist ekki 

vera langt á veg komin í formlegu sniði hjá tengslanetunum en þau stærri hafa hugsað 

sér að móta slíka þjálfun m.a. í tengslum við háskólana. Þegar viðmælandi C var spurð 

um hvort hennar tengslanet hefði verið með formlega handleiðsluþjálfun svaraði hún: 

„Nei við höfum ekki gert það, og ekki hjá Exedra heldur ... en ein af 

LeiðtogaAuðar-konunum er gamall nemandi minn og þegar hún fór í stjórnunarstarf 

þá var það mjög eðlilegt fyrir hana að leita til mín. Ég hugsa að það gerist meira 

þannig. Nei, það hefur ekki verið formlegt en við höfum oft verið að hugsa um það,  

það er ábyggilega talsvert um, að þær eldri og reyndari liðsinni svona óformlega 

þeim yngri og óreyndari.  Ég gef mér það bara.“ (Viðmælandi C). 

Viðmælandi A lýsir sinni reynslu af handleiðslu: „... ég hef bara hringt ef ég 

þarf á einhverju að halda, einhverri þekkingu að halda. Þú veist allt um þetta getur þú 

sagt mér ...“ (Innskot spyrjanda) En þið hafið ekki sett upp neitt formlegt á þessu 

sviði? „Nei, við höfum talað um að gera það en það hefur bara ekki orðið aF því . Ég 

held að hluta til af því að við höfum allar svo rosalega mikið að gera. En við viljum 
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gjarnan gera það og ég held að það myndi skipta máli.  Ég hef sjálf hitt ungar konur 

stundum en ekki fylgt því eftir beinlínis, ég hef sest niður með þeim og farið í gegnum 

hluti og reynt að telja í þær kjarkinn. Gert það nokkrum sinnum en ekki formlega og 

ekki skipulega.“ (Viðmælandi A). 

  Í þessu samhengi hefur viðmælandi D reynslu af því hvernig sumar konur 

bregðast við þegar leitað er til þeirra um aðstoð og handleiðslu á óformlegan hátt:  

„Sumar finnst mér ekki vera móttækilegar fyrir því, að maðurs sé að tala við 

þær um ... ég veit ekki alveg hvað það er ... það getur vel verið að það sé öfund, það 

getur verið að sú persóna kunni ekki við mann eða ég bara næ ekki tengslum við þá 

manneskju.“ (Innskot spyrjanda) Hefur verið formleg handleiðsluþjálfun hjá þínu 

tengslanteti? „Reyndar er LeiðtogaAuður með svoleiðis verkefni og sú sem er fyrir 

hópnum hún Jóhanna Waagfjörð hafði samband við mig og bað mig að taka þátt í 

svona handleiðsluverkefni hjá HÍ en ég hef ekki heyrt neitt meira af því ... ég veit ekki 

hvort að það fór af stað ... það stóð til að fara og tala við nemendur.“ (Viðmælandi 

D).  

Þegar talið barst að handleiðsluþjálfun í viðtali við viðmælanda J kom í ljós að hún 

telur handleiðslu innan tengslaneta vera mjög mikilvægan þátt í starfsemi þeirra.  ins 

vegar telur hún að huga þurfi vel að undirbúningi þeirrar vinnu og þjálfunar þeirra 

einstaklinga sem taka að sér handleiðslustörfin svo að árangur verði af starfinu. Vegna 

reynslu sinnar sem markþjálfi sem sinnir stjórnendaþjálfun og aðstoðar fólk við að ná 

markmiðum sínum í lífinu telur hún að tengslanetin þurfi að huga vel að þessu.  

„... þær áttu líka að fá okkur með sér til að þjálfa þessa handleiðara svo að það 

væru góð gæði á vinnunni, þetta samband, bara það að vera handleiðari og segja frá 

öllu; gerðu svona, þetta veit ég ... það er ekki mjög þægilegt ... Hann þarf að vera 

góður hlustandi, það þurfa að vera ákveðin gæði.“  (Viðmælandi J). 

5.3.10 Viska 

Það kemur víða fram í viðtölunum að konur sem hafa náð markmiðum sínum og eru 

sáttar í sínu hlutverki eru duglegri að miðla af reynslu sinni til annarra kvenna og 

leggja sig frekar eftir því að veita öðrum tækifæri. Þær eru ekki lengur að berjast 

áfram í sinni baráttu um völd og stöður. Þessi þáttur, eiginleikann að vera orðin sátt í 

sínu starfi virðist fylla einstaklinginn öryggi og vellíðan. Með þessari 

þægindatilfinningu má segja að verði til viska sem þær vilja veita til annarra. 
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Viðmælandi A, sem er reynslubolti í tengslanetum, frumkvöðull og stjórnandi, lýsir 

þessu æviskeiði kvenstjórnenda og kvenna í atvinnulífinu auk þess sem hún tjáir sig 

um sína persónulegu reynslu:  

„Veistu maður breytist nefnilega með aldrinum, það er svo magnað að finna 

það, það er það frábæra við það að eldast. Það er þegar þú finnur að þú ert komin  

með eitthvað grundvallaröryggi. Þú ert ekki með þessa óöryggistilfinningu um hver 

maður sé og hvar maður passi inn í netverk heimsins, sem er rík í manni þegar maður 

er ungur og er að leita að staðnum og reyna að standa sig, til að eiga sér stað.  Svo 

bara hægt og hægt ertu komin á einhvern stað ... þá ertu bara örugg og róleg þar. Þú 

situr kannski ekki endilega kyrr, þú getur verið með hlutina í gangi en þú þarft ekki að 

vera með áhyggjur af þessu. Þá ræktar þú það sem þarf að rækta eftir því sem þú 

hefur tíma til.“ (Viðmælandi A). 

Viðmælandi H leggur áherslu á sína skynjun á því þegar greina má að kona hefur 

fundið sig í stjórnendahlutverki sínu: 

„þegar þær hafa náð á þann stað sem þær eru sáttar þá eru þær komnar í sína 

„comfort zone“ og þá eru þær frekar tilbúnar að miðla af reynslu sinni til annarra og 

eru þá virkari að miðla tengslum.“ (Viðmælandi H).  

Viðmælandi C tjáir sig einnig um þessa tilfinningu út frá sér persónulega með 

aldur og reynslu sem hefur veitt henni ákveðna vellíðan.  

„Þegar ég byrjaði í LeiðtogaAuði var ég sjálf nýtekin við sem framkvæmdastjóri 

og þá voru þar inni konur sem eru reynslumeiri en ég í stjórnun.  Það var mjög gott á 

þeim tímapunkti. Núna er ég aftur á móti komin í þá stöðu að vera með þeim elstu í 

báðum hópunum (LeiðtogaAuði og Exedra)  og þá kannski einna reynslumest. Það er 

svolítið gaman,  mér finnst voða gaman að vera í þessu hlutverki. Ég „fíla“ það 

svolítið vel ... já, það er eitthvað, maður veit alveg hvað maður ætlar að verða þegar 

maður verður stór, maður er kominn á þann stað sem maður ætlar að vera í sínu 

vinnulífi og það gefur manni ákveðið frelsi, þá sinnir maður bara sinni vinnu.  Maður 

er búinn að klifra þangað sem maður ætlar að klifra og þá getur maður farið að gefa 

miklu meira af sér og  miðla meira.“ (Viðmælandi C).  
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5.4  Konur í atvinnulífinu 

Konur í atvinnulífinu hvort sem þær stunda eiginn atvinnurekstur eða starfa á 

almennum vinnumarkaði hafa þörf fyrir að vera í viðskiptalegum samskiptum við fólk 

utan síns atvinnureksturs.  Í harðnandi samkeppni um viðskiptatækifæri og 

upplýsingar eru það þessi formlegu tengsl sem veita fólki forskot, bæði til að fylgjast 

með, til að miðla og að koma sínum upplýsingum áfram.  

5.4.1 Viðskiptaleg sjónarmið 

Það mátti greina samhljóma athugasemdir í viðtölunum um það að innan 

tengslanetanna mætti leggja meiri rækt við og hugsun í að efla viðskiptaleg sjónarmið 

tengslanetanna. Það má ef til vill velta því fyrir sér hvort þessi hugsun sé ný af nálinni 

sakir þess að konur hafa ekki þurft að nýta hana í miklum mæli áður. Það kemur fram 

að þær konur sem leggja áherslu á þessa vöntun telja að konur séu hræddar við að nýta 

þessa hlið tengslanna. Með því að nýta sér tengslin viðskiptalega eða veita 

upplýsingar viðskiptalegs eðlis séu þær að ganga á rétt einhvers annars og það sé verið 

hygla einum frekar en öðrum. Viðmælandi D kemst þannig að orði: 

„Mér finnst konur oft ragar og feimnar við að nýta almennilega þessi tengsl. 

Þær láta alveg eins og þetta sé ólöglegt og þær séu að gera eitthvað af sér. Eins og 

það sé eitthvert hagsmunamál, sem það er auðvitað ekki, það er enginn að biðja þig 

að troða manni þarna eða þarna, en mér finnst þetta hafa oft verið mikið 

viðkvæmnismál. Þar af leiðandi gerir maður rosalega lítið í að nýta sér þetta.“ 

(Viðmælandi D).  

Hún segir að tilgangur hennar með því að ganga í tengslanetið hafi ekki 

endilega sá að sækja sér félagsskap heldur var stuðningur frá konum hennar 

megintilgangur „að geta nýtt sér tengslanetið, bæði lært af þeim, hvernig hlutirnir 

„fúnkera“ í þeirra geira“. Þessi kona er virk í viðskiptum og situr í stjórnum þriggja 

fyrirtækja. Hún var ein af þeim konum sem voru á lista FKA og LeiðtogaAuðar þar 

sem voru tilgreindar 100 hæfar konur í viðskiptalífinu sem gáfu kost á sér til 

stjórnarsetu í fyrirtækjum í landinu. Hún var einnig ein af þeim sem fengu nýtt 

tækifæri og var boðið að taka stjórnarsæti í fyrirtæki.   

Þetta er mikið framfaramál sem vinna þarf frekar í, að mati þessara kvenna 

sem rætt var við. Í framhaldi af því að viðmælandi D hefur nú tekið sæti í stjórn þessa 

hlutafélags langar hana að koma á framfæri hugmynd. Henni finnst að tengslanetin 
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sem stóðu fyrir þessari áskorun til fyrirtækjanna í landinu ættu að vekja athygli á þeim 

fyrirtækjum sem tóku vel áskoruninni og fengu konur í stjórn sinna fyrirtækja: 

„Allt í lagi, ég fer þarna inn sem stjórnarformaður ... þá velti ég því fyrir mér, 

það eru ekki margar konur sem fóru inní stjórnir en það eru einhverjar. Það var 

einmitt önnur sem fór inn í stjórn með mér úr þessum hópi, sem er mjög jákvætt. Af 

hverju gerum við ekki eitthvað.. af hverju verslum við ekki meira við þetta fyrirtæki, af 

hverju verðlaunum við ekki þetta fyrirtæki, skilurðu hvað ég á við? Við eigum að 

beina viðskiptum okkar meira þangað, því að þetta fyrirtæki er að taka undir það sem 

við viljum. Þú veist, svona fyndist mér að menn megi aðeins hugsa, ekki bara að 

þiggja heldur líka að gefa.“ (Viðmælandi D). 

Viðmælandi E, sem var ein af frumkvöðlum FKA, lýsir sinni afstöðu til 

viðskiptalega þáttarins sem henni finnst vanta hjá konunum.  

„ Mér finnst vanta meiri áherslu á að við verslum meira hver við aðra.  Ég er 

búin að vera að tuða svolítið um það í stjórninni að það sé lögð meiri áhersla á þetta. 

Að við eflum viðskiptanetið í tengslanetinu. Það er alltaf talað um þetta annað slagið 

og svo eru sumar sem kynna sín fyrirtæki, jafnvel í tölvupósti þá heyrir maður svo oft, 

allur þessi tölvupóstar sem hrynur yfir mann ...  þannig að það er helst það sem ég 

vildi sjá.“ (Viðmælandi E). 

Ein af nýrri félögunum í FKA, viðmælandi G, sem er einnig félagskona í 

Exedra, finnur fyrir þessari hræðslu hjá konum varðandi það að hugsa tengslin á 

viðskiptalegum grunni: 

„Ég er búin að ræða þetta við konur, að almennt í tengslanetum þurfum við að 

vera óhræddar við að nota þetta sem viðskiptatækifæri ... að við ætlum að nýta okkur 

þetta í starfi og skömmumst okkar ekkert fyrir það að leita hver til annarrar á 

viðskiptalegum forsendum og þá þarf að hnippa í konur svolítið hvað það varðar. Mér 

finnst þetta vera svolítið almennt sem konur segja um tengslanet, að þær þori ekki að 

nýta sér þau þegar á hólminn er komið. Ofsalega mikill „fílingur“ og góðir vinir ... en 

svo vantar þig beint eitthvað viðskiptalegs eðlis og þá treystir þú þér ekki til að biðja 

konurnar um það eða þær sem leitað er til treysta sér ekki til að taka á móti þessu og 

vera með í þessum viðskiptum því að þetta er svo persónulegur kunningskapur og þá 

finnst þeim eins og þær séu að hygla einhverjum. Nú er ég ekki að segja að þetta sé 
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endilega mín reynsla, en mér finnst svo margar konur tala um þetta þannig að það 

verður að viðurkenna að svona er dálítið veruleikinn.“ (Viðmælandi G).  

Þegar komið var inn á það hvort að þær sem voru í viðskiptum á 

þjónustulegum grunni hefðu fengið mikil viðskipti frá konum í tengslanetinu kom það 

fram í flestum tilfellum að sú var ekki endilega raunin, þótt kannski væri hægt að 

tengja það óbeint. Í frásögn sinni telur viðmælandi J að hún hafa ekki fengið mikið af 

viðskiptum frá FKA-konum þrátt fyrir að hafa verið í félaginu frá stofnun þess. Það 

kemur einnig fram að hún í sínu starfi þarf að leita sjálf að tengslum og er 

sérfræðingur á því sviði: 

„Ég myndi ekki segja að það að vera í tengslanetinu hafi gefið helling af 

viðskiptum, ég myndi ekki telja það aðalmálið, en það er stuðningur fyrir 

sjálfstraustið og þú kynnist öðrum þarna úti.“ (Viðmælandi J).   

Þegar haldið er áfram að ræða hvernig efla megi viðskiptalega þáttinn innan 

netsins bendir hún á aðferðir sem geta verið öflugar fyrir konur til að vita af hverri 

annarri og skiptast á viðskiptum: 

„Ef maður myndi vilja fyrirmyndarfélag í dag, þá ætti að bjóða kynningar á 

félagskonum, það væri alveg svakalega flott. Það er ekki ýtt undir kynningu á 

svoleiðis. Það starf sem Rúna (Magnúsdóttir framkvæmdastjóri Tengjumst.is) er að 

sinna byggist meira á því að skiptast á viðskiptum, það er opnari leið.“ (Viðmælandi 

J).  

Viðmælandi J starfar sem markþjálfi og er einn af frumkvöðlunum á því sviði 

á Íslandi. Hún lýsir hér hvernig hún getur nýtt sér tengslanetið Tengjumst.is sem 

starfar á Internetinu en um það hefur verið fjallað fyrr í verkefninu.  

„Ég hef nýtt mér Tengjumst.is og nú er ég að byrja með að vera leiðtogi 

sérfræðinganna þar inni. Ég myndi ekki segja að það hafi gefið beint viðskipti en það 

er líka þetta með góðar tilfinningar til að byrja með .... að vera í sambandi við 

umhverfið, hvetja aðra og vera hvattur til baka. Sjá hvað þau eru að skrifa og svara til 

baka, það veitir ákveðinn styrk fyrir persónurnar af því að ég vil vera í tengslum. Ég 

byrjaði nýlega að vera með „coaching online“, í „online“ umhverfi þar sem við 

hittumst í hverri viku,  ein sem er í Ástralíu, annar í Grikklandi, nokkrir í Þýskalandi, 

það er hópur og  ég er að þjálfa þau.“ (Viðmælandi J). 
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Viðmælandi F, sem er framkvæmdastjóri fasteignafélags og rak áður 

fjölskyldufyrirtæki, telur að þrátt fyrir að hún hafi ekki fundið fyrir miklum 

viðskiptum við sig frá konum í tengslanetinu, sé vera kvenna í FKA sé góð en þær 

þurfi hins vegar að vera duglegar að kynna sig. Þegar hún er spurð út í hvort hún sé 

dugleg að nýta sér netið í viðskiptalegum tilgangi, svarar hún:  

„Ég er ekkert mjög dugleg við það, ég hef auglýst þjónustuna á netinu hjá 

þeim, sérstaklega þá sem er erlendis, að öðru leyti ekki mikið. Ég myndi alveg óhrædd 

gera það ef ég vissi um einhverja manneskju sem ég hefði virkilega  þörf fyrir. Þá 

myndi ég hringja í hana. Ég myndi kannski ekki kynna mig sem FKA-konu, það eru 

700 konur í félaginu ... en það er frekar að maður frétti af einhverjum sem þarf á hinu 

og þessu að halda. Það skiptir máli að vera svolítið þekktur, að fólk viti af manni; ef 

maður er í „business“ eða selja einhverja þjónustu skiptir máli að fólk viti hvar 

maður er og  hvað maður er að gera.“ (Viðmælandi F). 

5.4.2 Meira framlags krafist af konum 

Upplifun kvenna bæði í gegnum fræðin og út frá rannsóknum er að finnst þeirra 

framlag ekki vera metið að sömu verðleikum og karlanna. Ef til vill er þessi skynjun 

þeirra tilkomin sakir þess að þeim finnst þær hafa þurft að leggja meira á sig til að 

tekið sé eftir þeirra framlagi, og þetta á við á flestum vígstöðvum í atvinnulífinu og í 

pólitík. Þetta álit kom fram í máli nokkurra viðmælanda, til dæmis H: 

„Ég er sjálfstæðiskona og ég hef farið mikið á kvennafundi. Það er verið að 

kvarta yfir því að það koma fáar konur á fundi flokksins, á opna almenna fundi, það 

eru yfirleitt 70% karlmenn .... það er svo mikið erfiðara að fara þar sem eru karlar 

líka, ég tala fyrir mig, ég nenni ekki að fara að sanna mig eitthvað meira heldur en ... 

þegar maður er með konum þarf maður ekki að vera að því einhvern veginn, það þarf 

alltaf einhvern veginn að leggja miklu meira á sig, hafa svo miklu meira fram að færa 

til að vera jafnyngi karlanna .. þegar maður er kominn á einhvern svona „level“. 

Þannig að ég held að það sé svolítið það sem letur mann einhvern veginn.“ (  

Viðmælandi F, er viðskiptafræðingur og MBA og er búin að fylgjast með 

konum sem hafa verið samtíða með henni í námi. „Fyrstu 5–10 árin á 

vinnumarkaðnum ertu hægt og rólega að þoka þér upp, pota þér áfram, og þú kemst 

eitthvað áfram, potast eitthvað upp á við, lendir svo kannski í vandræðum og ferð að 

horfa í kringum þig ... og þú sérð hvernig hlutirnir virka. Í skólanum ertu í svo 
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vernduðu umhverfi, allir eru jafnir. Þessar stelpur sem hafa farið upp (eru í góðum 

stjórnendastöðum) eru mikil hörkutól og manni virðist þær hafa þurft að vinna mun 

meira fyrir sínu heldur en þeir (karlarnir) oft og tíðum.“ (Viðmælandi F).  

Þarna má kannski meta það líka að þær konur sem eru í efri stjórnendastöðum 

og hafa náð þangað með mikilli vinnu eru ef til vill með fjölskylduábyrgð í meiri mæli 

en karlar sem sinna sambærilegum stöðum. 

Viðmælandi H kom áður inn á veigamikinn þátt þar sem hún telur að konur 

þurfi að leggja sig meira fram heldur en karlarnir til að ná árangri, þær þurfi að vera 

frábærar í stað þess að vera góðar. Hún telur að það þurfi kjark til að standa á sínu til 

að ná langt. Yngri kvenstjórnendur, sem eru enn að feta sig áfram í starfsframanum og 

eru ekki búnar að ná markmiðum sínum telur hún að séu ekki eins öruggar og þær 

eldri. 

„Ég sé þetta svo mikið í vinkonum mínum, það er svo rosalega mikil hræðsla, 

að einhverjum finnist maður ekki alveg nógu góður, að þeim líki ekki við mann. Ég 

held að við séum svolítið þjáðar af þessu, við konur.“ (Viðmælandi H). Hennar álit er 

að konur þurfi að ávinna sér meira sjálfstraust.  

5.4.3 Þolinmæði:  dropinn holar steininn 

Það hefur verið þolinmæðisverk kvenna að komast til áhrifa og margt bendir til þess 

að konur eigi langt í land þrátt fyrir að mikið hafi áunnist á síðustu áratugum. Til þess 

að jafnræði aukist þurfa konur að vera álitnar jafningjar karlanna. Menntun, reynsla og 

hæfni einstaklingsins eru þeir þættir sem eiga að ráða úrslitum þegar velja skal í 

stjórnunarstöður í atvinnulífinu. Konur þurfa, að minna á sig og vera sýnilegar til að 

eftir þeim sé munað þegar velja á í embætti og stjórnir fyrirtækja. Konur þurfa eins og 

áður hefur komið fram, síðast en ekki síst að standa saman og þar er góður vettvangur 

fyrir tengslanetin. Baráttuandi og þroskasögur kvenna eru ekki aðeins hvetjandi fyrir 

aðrar konur. Samstaðan sýnir líka körlum að konur hafa alla burði, menntun og 

hæfileika og að þeim er treystandi fyrir ábyrgðarmiklum rekstri og veigamiklum 

verkefnum.   

Í viðtölunum við konurnar sem eru eldri og reyndari er mjög greinilegt að þær 

hafa rekið sig á fleiri hindranir á sinni starfsævi heldur en þær yngri og hafa verið 

óhræddar að láta í sér heyra. Þær hafa látið vita þegar þeim fannst gengið á rétt þeirra 
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og annarra. Viðmælandi E lýsir því hvernig viðskilnaður hennar var við stjórn sem 

hún hafði setið í: 

 „Ég var þarna stjórnarmaður í (nafn á ft.) og hætti á þessu ári í mars og þá 

var nýbúin að vera þessi auglýsing okkar (listi FKA og LeiðtogaAuðar) ... ég var 

ákveðin í að ég vildi hætta þarna á þessum tíma en sagði samt að ég hætti ekki nema 

það kæmu að minnsta kosti tvær konur á eftir mér.  Svo endaði það með því að það 

komu tvær ... Það var gott að geta sýnt þeim það, að það væri ekki hægt að vera á 

einhverjum gamaldags nótum. Nú eru þrír karlar og tvær konur“ (Viðmælandi E).  

Þarna má sjá að stjórnarkonur geta lagt á það áherslu að jafnara kynjahlutfall 

sé í stjórnum. Það er ef til vill athugunarleysi hjá eigendum fyrirtækja og þeim aðilum 

sem velja í stjórnir að meira jafnvægi kynja þarf í stjórnir fyrirtækja. Viðmælandi A 

sem er búin að sitja í mörgum stjórnum og ráðum á sínum starfsferli, lýsir því vel 

hvernig umhverfi það er fyrir konu að vera í karllægri stjórn og þurfa að standa fast á 

sínum áherslum og skoðunum:  

„Ég get ekki sagt það beinlínis sjálf að konur séu þetta sterka element í 

fyrirtækjum. Ég veit hvað það er erfitt að koma þessum skilaboðum áleiðis þegar þú 

ert umkringd körlum, þú ert kannski eina konan í fimm manna stjórn og þú ert kannski 

ný og ert ef til vill ekki viss um að þú kunnir nægilega vel á fyrirtækið. Og þessir 

náungar eru búnir að vera þarna í 15 ár og þú varst bara að koma inn í gær.  Maður 

þorir ekki alveg að opna munninn og tjá sig sérlega til að byrja með. Svoleiðis að það 

er erfitt.“ ( Innskot spyrjanda) Hefur það virkað á þig þannig að þeir hafi stutt þig í að 

fá allar upplýsingar o.þ.h.? „Já, alveg, algjörlega, ég hef fengið alla aðstoð ... það er 

bara undir manni sjálfum komið.“ (Innskot spyrjanda) Hefur þú fundið fyrir því að þú 

sért svolítið fyrir utan? „Upp á punt meinarðu? Það fer eftir því við hvað er miðað. 

Ég hef verið í svoleiðis stjórn og ég bara kvartaði og þeim brá dálítið. Þeir vönduðu 

sig voða mikið eftir það. Ég hafði aldrei lent í þessu fyrr.  Þá hafði ég sko verið inni í 

háskólanum og þar var þetta hvergi en þetta var úti í atvinnulífinu. En ég held að það 

sé eðlislægt alveg eins og þegar harðnar á dalnum, þá fuku allar konur úr öllum 

stjórnum og strákarnir hugsuðu, ekkert pjatt nú tökum við hérna um stjórnvölinn og 

við þurfum að hafa þennan og þennan og þá er náttúrlega fyrst og fremst verið að tala 

um stóru hagsmunaaðilana í fyrirtækinu. Þeir eru búnir að kippa þeim inn í stjórnina 

eða þeir heimta að fá að vera með og þá fýkur konan af því að hennar rödd er hvort 
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eð er bara uppá punt. Þannig að ég held að karlmenn trúi því ekki ennþá að konurnar 

séu raunverulega nauðsynlegar í stjórn ég held að þeim finnist þeir þurfa að gera 

þetta að það sé ímyndarspursmál hjá þeim og þess vegna skiptir voðalega miklu máli 

að konur standi sig vel og láti ekki draga sig inní í sama móralinn  og strákarnir eru í.  

Þær verða að halda merkinu á lofti; ef við erum ábyrgar í stjórn, ef það er satt, þá 

verðum við líka að sýna það.“ (Viðmælandi A).   

Þessi saga sýnir okkur hvernig hlutirnir gerast í hörðum heimi viðskipta því 

viðmælandinn hefur horft upp á þessa hluti eiga sér stað. Hins vegar er gleðilegt að 

horfa til þess að konur hafa upp á síðkastið fengið aukinn hlut í stjórnum hinna nýju 

banka landsins. Það er því nauðsynlegra nú en oft áður að konur séu áberandi, 

ábyrgðarfullar og séu tilbúnar að taka nýjum áskorunum þegar þær berast. 

Peningum fylgja völd og hin síðari ár hafa fjármunir í vörslu kvenna aukist og 

því hafa áhrif og völd þeirra aukist í viðskiptalífinu. Í kjölfarið hafa þær orðið meira 

áberandi í stjórnum fyrirtækja. Það hefur hins vegar einnig tíðkast að konur sem hafa 

yfir að ráða fjármunum hafa ekki viljað vera persónulega í stjórnum fyrirtækja heldur 

látið karla vera þar í forsvari fyrir sig.   

Viðmælandi D hefur verið þátttakandi í fjármálaumsýslu ýmiss konar og að 

hennar áliti þurfa konur að láta meira til sín taka í fjármálum og beinum fjárfestingum 

og fá þannig áhrif: 

„Það virðist vera að konur þurfi að vera eigendur til að hafa betri aðgang að 

stjórnum, af því að í stjórnum eru þeir sem eiga hlutaféð ... ég myndi gjarnan vilja sjá 

að konur reyndu að taka sig saman og hreinlega reyna sjálfar að eignast stærri 

fyrirtæki ...  af hverju getum við ekki reynt að vera duglegri í þessu ... og þannig verða 

meira áberandi og hafa meiri áhrif  á það sem er að gerast.“ (Innskot spyrjanda) Nú 

hefur það ef til vil breyst, konur hafa meiri peninga í þjóðfélaginu (fyrir hrun 

fjármálamarkaðarins) en þær eru kannski ekki að nýta það sem sinn fjárfestingarkost? 

„Nei, þær voru ekkert sýnilegar, þær voru oft með karla að vinna fyrir sig, eins og 

(nafn á kvenfjárfesti) ... þær eru nú orðnar aðeins sýnilegri með Auði Capital ... af því 

að þar eru auðvitað einhverjar konur á bakvið. Mér finnst að við þurfum að búa til 

meira saman.  En ég er reyndar ekki hrifin af  að vera bara með konur, til dæmis 

finnst mér Auður Capital hafa farið offari í því. Ég held bara að það sé ekki vænlegt, 

þær eru bara allar svo hæfar konurnar...innanhúss, þær fengu rosalega flottar konur 
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þarna inn, en þessi nálgun, ég held reyndar að þetta eigi eftir að ganga vel en ég vil 

hafa „balance“.“ (Viðmælandi D). 

Viðmælandi C er jákvæð á framtíð ungra kvenna í stjórnun innan tengslanetanna 

en hún er bæði í LeiðtogaAuði og í Exedra:  

 „...þetta er náttúrlega bara mjög góð framtíð sem ég sé ... það eru margar flinkar 

konur, margar eru ekki að dragast með mikinn farangur, sem sagt jafnréttisfarangur.  

Þær hugsa kannski svolítið líkt og ég gerði í kringum 1970, þær eru náttúrlega búnar 

að sjá miklu fleiri fyrirmyndir, ég held að það sé miklu greiðari leið fyrir þær.“ 

(Innskot spyrjanda) Ræðið þið þetta opinskáttt? „Jafnrétti er eiginlega sjálfgefið í 

báðum hópunum, þessar konur eru framvarðarsveit í raun og veru og hafa allar 

örugglega mjög sterk áhrif á jafnrétti í því umhverfi sem þær eru.  Þannig að jú, jú, 

auðvitað er sko alltaf einhver undirliggjandi strengur þar sem konur eru, svona 

jafnréttisflötur.“ (Viðmælandi C). 

5.4.4 Jafnvægi kynja í stjórnum og  vinnuhópum 

Aukin áhersla og umræða hefur verið um meira jafnvægi í hlutfalli kynja í 

vinnuhópum, stjórnum og þar sem ákvarðanir eru teknar í þjóðfélaginu. Rannsóknir 

hafa sýnt að betri árangur næst, fjárhagslegur, mannauðslegur og ásýndarlegur, ef 

unnið er markvisst að því að jafna hlutfall kvenna og karla í stjórnunarstöðum hjá 

fyrirtækjum. Flestir viðmælendanna í rannsókninni telja, af reynslu sinni af því að 

vinna með fólki á mismunandi vettvangi, að það sé óyggjandi jákvæðast að hafa sem 

jafnasta dreifingu kynja í nefndum og stjórnum og í vinnuhópum.   

Viðmælandi G lýsir sinni reynslu af því að vinna með fólki á námskeiðum sem 

gefur vísbendingu um það hvernig ólíkir einstaklingar með ólíka reynslu og aldur gefa 

af sér góðan og uppbyggjandi starfsanda: „Já, ég skynja það svo sterkt á námskeiðum, 

þegar maður er með allan aldur, ungt fólk sem er nýkomið til starfa hjá fyrirtækinu, 

eldra fólk, reynsluboltana, konur og karla.  Það kemur svo góð stemning, mikil gerjun 

og virkni, hugmyndaauðgi og meira fjör í allt, það hlýtur þá að eiga eins við 

fyrirtæki.“ (Viðmælandi G). 

Viðmælandi E hefur mikla reynslu af stjórnun og er nú stjórnarkona í fjórum 

stjórnum. Hennar upplifun er sterk af því hve jafnvægi kynjanna er mikilvægt þegar 

koma þarf hugmyndum áfram:  
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  „Það er nefnilega oft þannig að þegar maður er svona eina konan í stjórn, þá er 

það bara mjög erfitt, maður nær voða litlum hljómgrunni, menn skilja bara ekkert 

almennilega hvað maður er að tala um ... strax þegar þær eru orðnar tvær þá er miklu 

auðveldara að koma sínum sjónarmiðum og gildum á framfæri.“ (Viðmælandi E).  

Þessi raunlýsing stjórnarkonunnar er bein tilvísun í fræðin og staðfestar 

niðurstöður um hve kynjajafnvægi í stjórnum fyrirtækja er nauðsynlegt. Viðmælandi 

C lýsir sinni reynslu af því að vera ein af æðstu stjórnendum í stórfyrirtæki á íslenskan 

mælikvarða: 

 „Mér fellur betur blandaður hópur, mér finnst best að vinna í hópi þar sem er 

svona 40:60 á annan hvorn veginn, mér finnst langmesta dínamíkin í þeim hópi.“ En 

hún bætir síðan við:„... og hversu merkilegt sem það kann að hljóma þá fellur mér 

betur að vera ein af örfáum konum í karlahópi, heldur en í miklum meirihluta í 

kvennahópi.“ (Viðmælandi C). Þarna skýrist hennar afstaða til þess að vinna í 

blönduðum hóp.  

Hugleiðingar bar á góma um það hvernig konur geti stutt aðrar konur til áhrifa 

þannig að meira jafnræði gildi við stjórnvölinn í fyrirtækjum, nefndum og ráðum.  

Viðmælandi A telur að konur geti unnið markvisst að þessu:  

„... konur geta mælt hver með annarri, kona sem er í áhrifastöðu getur haft 

áhrif á það að aðrar konur séu ráðnar inn og talað máli þeirra, það veitir ekki af. 

Hún getur sett skilyrði fyrir því að ef tveir strákar séu ráðnir þriðja manneskjan kona. 

Hún getur bent á að það gangi ekki að það sé engin kona í nefnd og svo framvegis. 

Þannig að því leyti getur hún gert það ... en maður getur aldrei farið framá jafnræði. 

Maður getur aldrei sagt að helmingurinn verði að vera konur en maður getur sagt að 

þeir geti ekki verið þekktir fyrir, þeir verði að fá konu inn.“ (Innskot spyrjanda) Hefur 

þú yfirleitt verið eina konan í stjórn? „Já, alltaf, en það er að breytast. Það hlýtur að 

gera það.  En ég held að dropinn holi steininn. Ég held að þetta skipti mjög miklu 

máli, það þarf að tala um þetta. Og láta þá ekki komast upp með þetta.“ (Viðmælandi 

A). 

Samkvæmt framansögðu er mikið verk óunnið og konur þurfa að vera vel 

vakandi fyrir því að styðja hver aðra. Þolinmæði er það sem þarf til að vinna ákveðnar 

lotur á þessum vettvangi, eins og viðmælandi I minntist á þegar talið barst að þeirri 
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vinnu sem konur í tengslanetunum unnu í byrjun árs 2008 þegar birtir voru listar með 

konum sem buðu sig fram í stjórnir fyrirtækja: 

„... manni finnst lítið hafa miðað, mikið talað ... allt í lagi við höfum samt 

verið með ákveðnar aðgerðir, við vorum að velta fyrir okkur hvað þyrfti til að komast 

inn í stjórnir og svona hvernig þyrfti að vinna það mál. Það er ekki bara að segja ég 

hef áhuga, það þarf ákveðna aðferðafræði við val hverrar stjórnar, þannig að við 

vorum að velta fyrir okkur hvar við ættum möguleika til að koma konum að. Ekki 

okkur endilega heldur bara öðrum konum.  Það var gerð ákveðin tilraun sem við 

lærðum á. Við rákum okkur á að við þurftum að vinna hlutina betur, þetta var mjög 

skemmtilegt og búið að velta upp alls konar hugmyndum.“ (Viðmælandi I). 

Viðmælandi J hefur ákveðnar skoðanir á jafnréttismálum. Hennar skoðun er sú að 

setja þurfi lög til að koma á jafnvægi í stjórnum og ábyrgðarstörfum í þjóðfélaginu. 

Þetta eigi ekki eingöngu við í viðskiptalífinu heldur eigi að huga að þessu á fleiri 

stöðum í þjóðfélaginu til að gera leiðréttingu í ákveðnum stéttum sem hafa orðið 

kvennastéttir og fá karla þangað inn, eins og í kennarastéttina og hjúkrunarstörf: 

„Þess vegna finnst mér að það eigi að vera lög. Það er svolítið djarft að segja 

það, en við getum beðið í 100 ár í viðbót til að það jafnist út allt saman. Það er miklu 

sniðugra að setja lög um að það eigi að vera karlmenn og kvenmenn í stjórnum, í 

kennarastöðum, í ráðherrastöðum, í öllum veigamiklum störfum. Það eiga að vera 

bæði kynin, það þarf lög til að breyta þessu. Það verður allt önnur dínamík, allar 

rannsóknir sýna fram á, eins og þú veist, að ef konur og karlar vinna saman, þá 

verður betri árangur, allt verður betra ... það þarf lög til að breyta þessu.“ 

(Viðmælandi J).   

Ekki eru ef til vill allir sammála þessari skoðun en Norðmenn hafa farið þá leið 

að setja lög til að tryggja meira kynjajafnvægi í stjórnum fyrirtækja og þeirra reynsla 

er sú að fjölgun kvenna í þessum stöðum hefur verið mest þar, miðað við 

nágrannalöndin. 

5.4.5 Stjórnun kvenna 

Í þeim þætti rannsóknarinnar sem fjallar um konur og stjórnun er einnig fjallað um 

það hvort stjórnun kvenna sé á annan veg en karla innan fyrirtækja. Viðmælendurnir 

voru spurðir um hvernig þeirra reynsla væri af stjórnendahæfni kvenna. Sumar þeirra 

töldu að ekki væri hægt að alhæfa um sérkenni á stjórnun kvenna, margir þættir kæmu 
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þar inn eins og reynsla viðkomandi og hvert væri verksvið stjórnandans. Viðmælandi 

C sem hefur mikla stjórnunarreynslu, tjáði sig þannig um þetta atriði: 

 „Ég held að áherslur stjórnenda séu fyrst og fremst það verksvið sem þú berð 

ábyrgð á. Hvort sem það eru fjármál, framleiðsla eða starfsmannamál. Ég hef ekki 

orðið vör við það að  áherslur stjórnenda eftir kyni séu eitthvað mismunandi. Þær 

segja stundum hérna að ég sé mesti naglinn í framkvæmdastjórninni, en nei, ég held 

að það komi bara upp ... stundum þarf maður ...  að vera  ekki mjúkur en stundum þarf 

maður að gefa eftir og stundum þarf maður að vera alveg grjótharður. Ég hef aldrei 

séð einhverja svona dæmigerða týpu fyrir konur sem mjúkan stjórnanda eða karlmann 

sem er rosalega harður stjórnandi. Ég held til dæmis að þeir stjórnendur sem eru 

góðir í dag hafi hvort tveggja. Mér finnst gaman að horfa til bæði hans Þórs 

Sigfússonar hjá Sjóvá og Þórólfs Árnasonar hjá Skýrr. Já þeir eru svona ... þú getur 

hvorki flokkað þá sem mjúka eða harða, þeir eru bara mannlegir ... já til dæmis 

Rannveig Rist, hennar áherslur eru fyrst og fremst þessi geiri sem hún er að vinna í.“ 

(Viðmælandi C). 

Það sem viðmælandi C tjáir sig um má heimfæra upp á þær kenningar að 

karlmenn hafi meira verið að taka upp mýkri stjórnunaraðferðir en áður eða eru bara 

mannlegri eins og hún tiltekur. Eins er athyglisvert innleggið hjá henni um að það fari 

eftir þeim áherslum sem viðkomandi aðstæður bjóða uppá hvernig stjórnunaraðferðum 

hún beitir. Konur þurfa einnig að sýna ákveðni í sínum stjórnunarstíl þegar við á. Í 

þeim tilvikum sem konur hafa þótt of ákveðnar hafa þær fengið athugasemdir frá 

umhverfinu um að þær þyki of ákveðnar. Þetta er ein af þeim staðalímyndum um 

konur í stjórnun sem rætt var um fyrr í verkefninu. Viðhorf viðmælanda H, sem er 

yngst af konunum, fellur vel inn í þessa umræðu þegar hún er spurð um 

stjórnunaraðferðir kvenna: 

„Ég hef ekki haft marga kvenyfirmenn, ég hef verið að vinna þannig að ég hef 

lítið verið að vinna með yfirmönnum, þar sem ég hef unnið mikið sjálfstætt ... Ég hef 

einu sinni haft þannig yfirmann (kvenmann), hún reyndist mér mjög vel, en hún fékk 

rosalega miklar árásir á sig fyrir að vera kvenyfirmaður, ég fann það alveg af því að 

hún var svona skelegg ... hvað á maður að segja, svona hörð. Ég held að konur skilja 

betur það sem varðar fjölskylduna, þannig að það er kosturinn við það að fá konur 

inn og ég er alveg sannfærð um að þegar konur fara að koma meira inn í 

stjórnunarstöður þá breytist vinnuumhverfið yfirhöfuð því það er svo karllægt. Mér 
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finnst svo gott þegar konur koma inn á sínum forsendum og eru áfram konur og koma 

með sín gildi inn í staðinn fyrir að fara inn í þetta kerfi sem karlarnir hafa búið til.  

Það er svo mikilvægt.“  Viðmælandi H lítur jákvætt fram á veginn og vill að konur 

vinni í því að gera vinnustaðina mannlegri og persónulegri en verið hefur. 

Viðmælandi A álítur mismun á stjórnunaraðferðum kvenna og karla vera á 

mannlegum nótum: 

„Ég held að konur horfi öðruvísi á hlutina, þær eigi auðveldara með að sjá 

starfsfólk sitt sem heild. Það er hverja manneskju sem einstakling líka.  Sem móður, 

húsmóður, dóttur, manneskju sem þarf að sinna fleiru en bara vinnunni.  Þannig að 

þú leggir þig eftir því að skipuleggja starf viðkomandi þannig að þú fáir sem mest út 

úr henni, miðað við hennar aðstæður, eins og hún getur veitt á hverjum tíma. Ég held 

að konum sé eðlislægt að skoða þessa hluti. Ég held að það sé algengara að konur 

geri það heldur en karlar.“ (Viðmælandi A).  

Viðmælandi B hefur unnið mikið í karllægu umhverfi og hefur þess vegna ef 

til vill góðan samanburð:  

„Já, ég myndi segja það, að þær væru meðvitaðri um ... svona heiðarleika, 

sanngirni, jafnrétti, vinnutíma, það er meira inni á borði hjá þeim heldur en hjá 

flestum körlum, en annars eru sumir þeirra (karlanna) ansi framarlega í þessari 

hugsun.“ (Viðmælandi B). 

 Þarna má sjá að samkvæmt hennar skynjun eru karlar ekki langt frá konum 

varðandi þessa mannlegu þætti. Viðmælandi D, sem hefur unnið mikið með 

karlstjórnendum telur sig geta séð ákveðin gildi, sem kvenstjórnendur taka frekar inn í 

sína stjórnun í gegnm reynslu vinkvenna sinna.  

„ ... að heyra í vinkonum sem eru stjórnendur, þá finnst mér það (þær hafi 

aðrar stjórnunaráherslur). Þær eru margar hverjar mun meðvitaðri. Ein vinkona mín 

er yfir stórri deild hjá stóru fyrirtæki, er með mannaforráð og fjármál, hún passar 

rosalega mikið upp á launajafnrétti. Myndi karlinn gera það? Nei ekki endilega. Hún 

er einnig mjög meðvituð um það að stjórnendur séu með sömu laun.  Við þurfum að 

hafa þessa meðvitund, konur mega ekki verða meðvirkar, hvað þetta varðar.“  

(Viðmælandi D). 
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Í hinu mikla umróti í viðskiptaheiminum undanfarið hefur verið fjallað um 

hvort konur séu ragari við að taka áhættur í viðskiptum og hvort þær séu jarðbundnari 

í viðskiptaákvörðunum sínum. Þegar viðmælandi E var spurð hvort hún skynjaði mun 

á stjórnun karla og kvenna, tjáði hún sig þannig: 

  „Já ég held að það sé mikið til í því, og svona sláandi dæmi um það er hjá 

Auði Capital, þar er verið að vinna í því að nýta aðrar áherslur heldur en eru búnar 

að vera og karlar hafa almennt. Til dæmis vil ég nefna áhættumeðvitund, það er 

eitthvað sem þær flíka hátt og snjallt og vilja að það sé eitt af þeim gildum sem fólk 

hugsi um þegar það heyrir þetta fyrirtæki nefnt.“ (Viðmælandi E). 

Þarna kemur vel fram í máli viðmælanda E þessi kvennavitund sem hefur verið 

til umfjöllunar undanfarið eftir fall bankanna og í erfiðleikunum í viðskiptalífinu. Í 

máli viðmælanda G kemur fram að erfitt sé að alhæfa um hvort að konur séu með aðra 

og eftirsóknarverðari stjórnunarstíl en karlar. Hún segir: 

„það er endalaust verið að segja manni þetta, en konur og konur... konur eru 

alla vega. Kannski varkárar og ef til vill hamlar það þeim sumum sem stjórnendum 

hvað konur taka allan tilfinningapakkann og þær þurfa að „fíla“ alla svo persónulega 

til þess að treysta þeim fyrir einhverjum verkefnum.“ (Viðmælandi G). 

Viðmælandi I er með mikla starfsreynslu í bankaumhverfinu og er ein af Spírunum 

ásamt því að vera í LeiðtogaAuði og Emblunum. „Ég hef bæði haft konur og karla 

sem yfirmenn, mér finnst það meira vera persónubundið, það eru mjög ólíkar týpur. 

Mér finnst þetta aðallega spurning um hvað fólk er reynt í stjórnun, hvað það hefur 

verið lengi stjórnendur. Yngri stjórnendur eru óöruggari og uppteknari af því að vera 

stjórnendur og að ná tökum á því á meðan þeir eldri eru afslappaðri gagnvart 

stjórnendahlutverkinu og gefa oft meira vald. Ég hef haft stjórnanda sem er kona og 

finnst ofsalega leiðinlegt að segja það en hún er ein af minum fyrirmyndum um að 

verða ekki svona stjórnandi. Og svo á maður líka svona mjög móðurlegar þannig að 

þetta er ekkert einhlítt. Svo hefur maður haft karlstjórnanda sem er bara mjög 

umhyggjusamur.“ (Viðmælandi I). 

Hér má greina í ummælum viðmælanda að það er ekkert einhlítt í hennar 

túlkun á einkennum kven- og karlstjórnanda. Aðallega megi rekja gæði stjórnenda til 

þess að þeir hafi náð að tökum á stjórnendahlutverkinu og þeim sé farið að líða vel í 

því.  
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5.4.6 Tengsl kvenna við karla í atvinnulífinu 

Þegar konurnar voru spurðar að því hvort að þær væru í góðum tengslum við karlana í 

atvinnulífinu fengust misjöfn svör. Það fer því hversu mikið þær þurfa á því að halda 

og hversu duglegar þær eru að skapa sér þann vettvang. Þær sem lengi hafa verið í 

viðskiptum og hafa verið í þannig starfsumhverfi að þær hafa umgengist karla telja 

það ekki vandkvæðum bundið. Aðrar töldu sig vera með meiri tengsl við karla í 

gegnum fjölskyldu og vini. 

Viðmælandi I lýsti sinni reynslu: „Ég nýti þau (tengslin) hiklaust ef ég þarf á 

því að halda. (Innskot spyrjanda) Nýtir þú þér þau frekar heldur en kvenna? Leitar 

maður ekki bara til þess sem manni finnst þægilegast að leita til? Ég veit það ekki ... 

maður hefur heyrt um fólk sem er voðalega meðvitað í tengslamyndun ... ég held að 

konur séu ekki eins meðvitaðar ... ég get nýtt mér þennan.. ég held að við séum ekki að 

nýta okkur það eins vel og við gætum. Við erum kannski líka bara í því af því að okkur 

finnst gaman. Við erum ekki að tala við einhvern leiðinlegan af því að það nýtist 

okkur. Við erum síður í því heldur en karlmenn.“ (Viðmælandi I). 

Nokkrar af konunum eru í blönduðum tengslanetum eins og Rótarý klúbbum 

og telja þær sumar að það hafi skilað þeim ávinningi í að ná til ákveðinna karla. 

Þannig lýsir viðmælandi A reynslu sinni af Rótarý: 

„... mér var boðin þátttaka í Rótarý klúbbi fyrir mörgum árum og ætlaði ekki 

að nenna. En hugsaði með mér, þarna er tækifæri, ekki segja nei. Og það bara er flott, 

skilurðu, það er gaman, manni þykir vænt um þá, þeir eru á öllum aldri, margir 

gamlir, gamlir og góðir karlar og áður en þú veist af er þér farið að þykja vænt um þá 

og það nýtist bara eins og hitt.  Þú getur hringt, eða bara spjallað þegar þið hittist.“ 

(Viðmælandi A).   

Hún lýsir þarna tækifæri sem hún nýtti á sínum tíma og það hefur skipt hana 

máli í hennar starfi. Viðmælandi B sem hefur unnið mikið með körlum og líkar það 

vel. Henni finnst hinsvegar það vera gott fyrir sig uppá jafnvægið að vera í tengslaneti 

kvenna: 

„Af því að karlar eru svo ráðandi í atvinnulífinu og samfélaginu þá er það 

tengslanet mjög mikilvægt, starfslega og faglega séð. Þar koma náttúrlega konurnar 

inn líka en þær eru ennþá í miklum minnihluta, þess vegna er vægi 

kvennatengslanetanna svo mikið af því að skekkjan er þessi og það er mjög mikilvægt 
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og gott að bæta sér það upp með því að vera í kvennatengslanetunum.“ (Viðmælandi 

B). 

Viðmælandi G hefur vegna starfa sinni í fjölmiðlum, og nú sem sjálfstæður 

atvinnurekandi, þurft að leita mikið bæði til karla og kvenna.  Hér lýsir hún sinni 

reynslu og hvaða mun hún greinir:  

„Mér finnst mjög gott að leita til karlmanna bæði til að fá viðtöl við þá og 

aðstoð og koma fram hugmyndum og sækja mér verkefni. (Innskot spyrjanda)? Finnst 

þér þeir taka svona málaleitan öðruvísi heldur en konur? „Mér finnst þetta bara vera 

einstaklingsbundið, ekki kynbundið en mér hefur fundist í  gegnum tíðina að það sé 

betra að semja um laun við karlmenn. Ég held að það sé meðal annars vegna þess að 

þeir ætlast til hærri launa fyrir sig og þess vegna er auðveldara að semja við þá um 

góð laun ... en (konur) margar hafa verið ragar við að útvega sér(semja um) nógu há 

laun og þess vegna er erfiðara að semja við þær um há laun.“  (Viðmælandi G).  

Viðmælandi C, sem hefur unnið í íslensku stórfyrirtæki í yfir tíu ár í 

framkvæmdastjórn telur það hafa verið nauðsynlegt fyrir sig að ná að tengjast vel inn í 

tengslanet „bransans“ eins og hún kallar það en í því er meirihlutinn karlar. Konur 

voru mjög fámennar á fyrsta þinginu sem hún fór á eða þrjár 114 manns. Hún hefur 

komið með ný mál inn á þing samtakanna sem hafa opnað nýjar víddir fyrir 

þingmönnum. „Þannig að ég var í því að halda fyrirlestra og kom inn með svolítið 

öðruvísi umfjöllunarefni. Mannauðsstjórnun, statistík yfir mannaflann í fyrirtækjunum 

og eitthvað fleira. Ég gerði þetta algjörlega meðvitað og svona smám saman fannst 

þessum körlum voðalega skrítið að það fóru að koma konur þarna inn. En núna er 

þetta orðið allt öðruvísi.  Okkur hefur fjölgað  konunum í bransansum og ég á orðið 

ágætis tengslanet í þessum geira.  Maður á að finna sitt tengslanet í atvinnugeiranum 

sem maður er í af því að það er ekki bara nóg að vera í tengslaneti með konum í 

stjórnun eða þeim sem eru starfsmannastjórar, sem eru bæði karlar og konur heldur 

að vera líka með tengslanet inn í „bransann“ sinn.“ (Viðmælandi C).   

Þarna kemur vel fram hvernig nýjar víddir skapast með fjölbreytileika 

einstaklinga. Skýrt kemur fram hjá henni hve mikilvægt hún telur það vera fyrir sig og 

mælir með því  fyrir aðra að tengjast vel fólki í sinni starfsgrein. 
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5.5  Yfirlit yfir íslensku tengslanetin 

Virkni tengslanetanna fer eftir aldri þeirra og þroska. Yngri tengslanetin eru að byggja 

upp starfsemina, finna sínar áherslur og móta sína starfsemi.  Viðmælandi H, sem er 

einn af stofnendum tengslanetsins Emblanna, lýsir tilurð stofnunar þess:  

„Það eru til dæmis færri konur, einn þriðji af nemendunum í MBA í HR eru konur. 

Ég var í einstaklega öflugum kvennahópi í mínum bekk .. Við sáum að við gætum 

raunverulega nýtt okkur þetta net til þess að koma okkur sjálfum á framfæri og konum 

almennt, láta konur fara að tala um viðskipti, það var dálítið það, við viljum eiga 

þetta líka, ekki bara karlarnir. (Viðmælandi H). 

Nú er tengslanet Emblanna orðið eins og hálfs árs og hefur verið að vaxa og 

dafna og heldur saman góðum hópi kvenna sem hafa útskrifast með MBA-gráðu frá 

HR. Stjórnin er þó ennþá að finna sinn farveg, eins og kemur fram í frásögn 

viðmælanda H þegar hún er spurð hvort það sé hlutverk Emblanna að konur séu 

sýnilegar í þjóðfélaginu:  

„Við erum ekki komnar alveg þangað, við höfum verið að ræða hvort við 

ættum að gefa álit og svoleiðis ... en við höfum bara ekki þorað það ennþá. Ef ég á að 

vera alveg hreinskilin með það. Á meðan við erum að búa þetta til ...ef að við förum 

að taka að okkur að segja eitthvert álit frá Emblum, það gæti orðið eitthvert „tabú“... 

af því að við erum að stofna þetta ... sumar hverjar þær eru virkar í tengslanetinu en 

eru samt ekki að flagga því inni í  fyrirtækinu sínu.“ (Viðmælandi H). 

Félag Kvenna í Atvinnurekstri (FKA) og LeiðtogaAuður eru félög sem eru 

komin með meiri reynslu og þroska í sínu starfi. Þessi félög starfa ólíkt og hafa 

mismunandi áherslur þó að starfsemi þeirra hafi nálgast meira nú hin síðari ár. Það er 

keppikefli hjá LeiðtogaAuði að vera tengslanet sem verður ekki of stórt  og þannig 

lögð áhersla á að persónuleg tengsl nái að haldast.  

Viðmælandi E segir FKA hafa farið hin síðari ár út í meiri áherslur á konur í 

stjórnum fyrirtækja og að auka stuðning við konur til áhrifa hjá fyrirtækjum: 

„Reyndar hefur ekki verið alveg einhugur innan félagsins með þá áherslu, sumum 

fannst svolítið að of mikil áhersla væri á þann þátt. Við ættum ekki að vera svona 

réttindafélag heldur vera meira að hugsa á viðskiptalegum grunni, en líka vegna þess 

að margar innan félagsins eru meira einyrkjar og þegar maður er að tala um jafnrétti 
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er kannski meira talið að konur séu að ná til áhrifa í stærri fyrirtækjum, kannski í 

stjórnir og eitthvað svoleiðis. Sumar hafa ekki getað samsamað sig við.“ (Viðmælandi 

E). 

Stutt er síðan að stjórnir FKA og LeiðtogaAuðar ræddu þann möguleika að félögin 

legðu saman krafta sína og sameinust. Eins og fram kom í viðtölunum við félagskonur 

varð niðurstaðan sú að ekki var talið tímabært að gera það að sinni þar sem áherslur 

félaganna eru þrátt fyrir allt ólíkar og þær vilja því halda starfsemi félaganna óbreyttri 

áfram í bili en leggja áherslur á ákveðin jafnréttismálefni sameiginlega. 

Í fræðilega hluta verkefnisins var þó nokkur kynning á tengslanetum kvenna í 

fyrirtækjum. Eins og fram hefur komið eru þess konar formleg tengslanet ekki mörg á 

landinu og reyndar tókst rannsakanda aðeins að nálgast eitt slíkt, Spírurnar hjá Glitni.  

Í viðtali við eina félagskonu netsins viðmælanda I, kemur fram að hún er mjög ánægð 

með veru sína í netinu og er ekki í vafa um að með þessum formlega vettvangi hafi 

fyrirtækið náð að styrkja mjög grundvöll hæfra kvenna hjá fyrirtækinu. Þær hafa aukið 

styrk sinn og samheldni innan hópsins er mikil. Máttur kvenna hjá bankanum hefur 

aukist og mörgum þeirra verið veitt traust til að taka að sér krefjandi stjórnunarstörf, 

meðal annars í efstu stjórnunarlögum bankans. 

„Það eru kannski meiri tækifæri fyrir konur núna í kreppunni, hér í bönkunum.  

Nú eru tveir af bankastjórunum konur og fleiri í framkvæmdastjórn þannig að núna er 

tíminn ... það er að opnast meira fyrir konum, meiri háttar breyting. Nú vinnum við 

kannski bara í að gera okkur enn frambærilegri. Þú þarft að vita af fólki til að það sé 

inni í myndinni. Hafa tækifæri til að kynnast hver annarri, og þannig ef einhver spyr 

okkur þá höfum við einhvern til að stinga uppá til að leita að einhverjum í hitt og 

þetta. Ég held að það komi frekar til greina með þessum tengslanetum. Hér leitar fólk 

í ákveðnar stöður.  Eftir að þetta ... Birna núna bankastjóri, þrjár konur eru 

framkvæmdastjórar í tveimur stærstu sviðunum: Una Steinsdóttir er framkvæmdastjóri 

yfir viðskiptabankasviðinu og Sigrún Ragna yfir fjármálastjórninni, og svo kona núna 

yfir einkabankanum, þar sem var karl áður, og þær eru talsvert fleiri. Og náttúrlega í 

stjórninni eru núna miklu fleiri konur, þetta er í raun algjör breyting.. við höfum ekki 

alveg það sama að berjast fyrir núna.“  (Viðmælandi I). Þegar hún var spurð út hvort 

hún teldi að framhald yrði á  tengslaneti í bankanum taldi hún það vera vilja 

kvennanna að halda því virku:  
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„En ég held að þetta sé lifandi og það er verið að tala um að gera eitthvað og 

blása meira lífi í þetta aftur og kannski full þörf á því.  En núna hins vegar eru 

kannski mjög breyttar aðstæður.“  (Viðmælandi I). Hins vegar telur hún að ef til vill 

verði minni áhersla á baráttumálin þar sem þeim finnst þó nokkuð hafa áunnist  í þeim 

málum. Hún álítur að  það sé af hinu góða að kvenstjórnendur hittist reglulega og 

haldi góðum tengslum og styrki hver aðra.   

„Við vorum hópur kvenna sem vorum að reyna að koma okkur betur á 

framfæri m.a. konur innan þessa hóps sem fóru til stjórnenda bankans þegar ákveðin 

óánægja var með að það væru fáar konur í framkvæmdastjórn ... Við þurfum ekki 

lengur að berjast fyrir að fá konu í stjórn fyrirtækisins eða í bankastjórn.“ 

(Viðmælandi I). 

5.5.1 Munur á tengslanetum kvenna og karla 

Flestir viðmælandanna voru sammála um að konur væru félagslyndar og duglegar að 

tengjast sem hjálpaði til við myndun formlegs félagsskapar. Þær sem hafa reynslu af 

veru í bæði kvennatengslanetum og blönduðum, telja að annað andrúmsloft ríki þar 

sem konur eru eingöngu félagar, léttleikinn sé þar einnig oft við völd. Það kemur 

glögglega í ljós að andrúmsloft getur breyst með aðkomu kvenna að formlegum 

fundum á vegum hins opinbera vettvangs. Viðmælandi E segir frá reynslu sinni af 

þátttöku í fundum Viðskiptaráðs: 

 „Það var mjög skemmtilegur aðalfundurinn í Viðskiptaráði þegar Halla 

Tómasdóttir var í þar þá sá maður hvað konur geta gert hlutina allt öðruvísi en 

karlar. Það var mikill léttleiki yfir því og sýnt myndband sem búið var til fyrir fundinn  

þar sem Katrín Pétursdóttir í Lýsi og Geir Haarde forsætisráðherra voru að tala 

saman í einhverju „djóki“, gerðu grín af aðstæðum, þetta myndi engum karli detta í 

hug að gera. (Innskot spyrjanda ) Hvernig var næsti fundur eftir að hún hætti? „Þetta 

fór í sama farið, já beinustu leið ... næsti var hálfleiðinlegur, alveg eins og þeir hafa 

alltaf verið“. (Viðmælandi E).  

Hjá flestum konunum kemur fram hvað þær hafa fengið mikinn ávinning af því að 

vera í samskiptum við konurnar í tengslanetunum og kynnast svo ólíkum konum með 

mismunandi bakgrunn. Viðmælandinn H lýsti sinni upplifun af því að vera í 

kvennahópum svo:  
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 „Ég held að konurnar samsami sér betur innan tengslanets kvenna en karla af 

því að þegar við erum með körlunum getum við oft ekki verið við sjálfar.“ 

(Viðmælandi H). 

Mikilsverður þáttur í samskiptum í atvinnulífinu er traust og hefur sá þáttur ef til vill 

aldrei verið mikilvægari í viðskiptalífinu en einmitt nú. Viðmælandi A telur 

samkvæmt sinni upplifun vera önnur gildi og markmið ríkja hjá konum í tengslanetum 

kvenna en hjá körlum, en hún hefur persónulega reynslu af veru í blönduðum 

tengslanetum:  

 „Ég get sagt hvað mér finnst tengslanet kvenna hafa sem tengslanet karla hefur ekki. 

Og það er einlægni, það eru einhver ofboðslega falleg „element“, af trausti og 

samhygð sem ríkja í þessum tengslanetum og það er ekki verið að hugsa um hvað ég 

get grætt á þessu.  að er einhver hlýja í gangi og það er ekki ágóðasjónarmið og 

þarna held ég að skilji á milli líka. Þannig að ég held að konur búi til öðruvísi 

tengslanet en karlar, þær eru að leita að öðru í því, þær leita að hlýju og leita að 

stuðningi, þær eru ekki að leita að peningalegum ágóða. Þær fara annað ef þær eru 

að falast eftir honum.“ (Viðmælandi A).  

Með þessum orðum er gott að enda þessa yfirferð því ef til vill gefa þau tilfinningu 

fyrir mismuninum á tengslanetum karla og kvenna. 
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6. Umræður 
 

Það er samdóma álit flestra viðmælenda að þær hafa fengið mikið út úr þátttöku sinni í 

tengslanetum. Þessi hópur samanstendur af virkum konum sem starfa sem stjórnendur 

hjá stórum fyrirtækjum, eru stjórnarmenn fyrirtækja eða stýra eigin fyrirtækjum. 

Félagsskapurinn sem konurnar fá með þátttöku sinni er mikilvægur því flestar eru þær 

miklar félagsverur og finnst aðkoman að félagsskapnum hafa veitt þeim aukið 

sjálfstraust og vellíðan. Það samrýmist þeim þáttum sem fræðileg umfjöllun hefur sýnt 

fram á, að tengslanet kvenna færi þeim stuðning, fræðslu og upplýsingar. Að auki telja 

þær að sú upplifun að hitta konur úr ólíkum atvinnugreinum veiti þeim innblástur því 

konurnar hafa fjölbreyttan reynslubrunn og margar hverjar hafa þurft að leggja mikið 

á sig til að ná sínum markmiðum. Margar hverjar telja sig hafa fengið aukin tækifæri í 

atvinnulífinu, sumar í formi starfa og stjórnarmennsku og aðrar tilgreina að haft hafi 

verið samband við þær þegar nýjum verkefnum hefur verið hleypt af stokkunum og 

þeim boðin þátttaka. 

Varðandi reynslu kvennanna sem rætt var við um nálgun upplýsinga og 

handleiðslu reynsluríkra kvenna í tengslanetum má telja að skynjun þeirra og 

niðurstöður rannsókna séu samhljóma. Þær hafa leitt í ljós að konur sem safnað hafa 

mikilli reynslu, hvort sem er í stjórnun eða fyrirtækjarekstri, eru tilbúnari að veita 

yngri og óreyndari konum handleiðslu og leggja sig frekar eftir því að veita öðrum 

konum tækifæri ef þær eru sáttar við sinn starfsferil. Með því er átt við; að þær hafi 

náð sínum markmiðum og finnist þær hafa öðlast ákveðið frelsi sem þær hyggjast 

nýta. Geta má þess að samkvæmt rannsóknum er handleiðsla reynsluríkra kvenna á 

ákveðnum sviðum, bæði innan fyrirtækja og í formlegum tengslanetum talin vera 

áhrifaríkur þáttur til aukinni velgengni yngri og reynsluminni kvenna. Það kemur fram 

í viðtölum og umfjöllun um tengslanetin að sérstaklega þau stærstu hafa í hyggju að 

styrkja þennan handleiðsluþátt.  

Allir viðmælendur tóku fram nauðsyn kvenfyrirmynda í þjóðfélaginu. 

Fyrirmyndir sem eru  kraftmiklar og áhrifaríkar konur eru ekki síst mikilvægur konum 
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í atvinnulífinu sem þurfa að takast á við fjölbreytt verkefni í sínu starfi auk 

ábyrgðarhlutverka innan fjölskyldunnar. Áhrifamiklar fyrirmyndir geta sýnt á hvern 

hátt þær takast á við sín verkefni auk þess að vera vegvísar fyrir aðrar konur um 

hvernig öðlast megi framgang til áhrifa og láta gott af sér leiða. 

Tilgangur kvenna með þátttöku í tengslanetum kvenna getur hins vegar verið 

mismunandi og skynjun þeirra er ef til vill ekki alveg samhljóma. Einhverjar eru með 

rekstur einstaklingsfyrirtæja á meðan aðrar eru stjórnendur í stórfyrirtækjum. Það 

kemur greinilega fram í viðhorfum flestra viðmælenda að þær telja að byggja megi 

upp tengslanetin meira í viðskiptalegum anda, þeim öllum til árangurs. Með 

viðhorfsbreytingunni væri meiri áhersla lögð á upplýsingamiðlun og það að nálgast 

viðskipti eða aðstoð væri ekki álitið slæmt eða hamlandi fyrir aðrar konur eða 

einstaklinga.  

Hvatningu milli kvenna telja þær þátt sem þurfi að leggja meiri áherslu á. 

Konur þurfi að vera ófeimnar við að koma fram og tjá sig en sú mýta hefur lengi 

heyrst að konur séu ragar við að tjá sig opinberlega. Skynja má það af orðum 

viðmælenda að þetta sé að breytast og konur séu ákveðnari og vilji leggja sitt viðhorf 

og þekkingu til umræðunnar. Það að konur styðji hver aðra og hjálpist að á sínum 

starfsvettvangi og við öflun tækifæra telja þær vera mikilvægan þátt.. Þær þurfa að sjá 

hæfileika hver hjá annarri sem megi virkja. 

Í máli viðmælenda kom fram að aukinn áhugi kvenna í atvinnulífinu á að 

sækja  opinbera fundi og vera meira sýnilegar sé að miklu leyti tilkominn vegna 

hvetjandi áhrifa frá tengslanetum. Þar er staðið fyrir fundum sem hvetja til 

áhugaverðra umræðna og verður það til þess að konurnar öðlast færni og áhuga á að 

sækja aðra fundi á opinberum vettvangi. Þeirra reynsla er að samkomur af þessu tagi 

séu nú mun betur sóttar af konum en áður og þær þekkist nú mun betur innbyrðis. 

Konur í atvinnulífinu sjá að vera þeirra og þátttaka skiptir máli auk þess sem 

vettvangurinn skapar möguleika á að kynnast breiðari hópi einstaklinga, bæði körlum 

og konum. Rannsóknir og umræður hafa leitt í ljós að hæfar, frambærilegar konur 

þurfa að láta vita af sér til að til þeirra sé leitað. Auk þess sem þær sýna einnig að 

karlar eru þeir sem hafa peningana og völdin til ákvarðana í flestum tilvikum. Þegar 

leita á að einstaklingi til að taka að sér stjórnarstarf í fyrirtæki er það ekki aðeins 

mikilvægt heldur nauðsynlegt að tengsl séu milli þeirra aðila sem taka ákvarðanirnar 
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og kvenna í atvinnulífinu. Markvert átak í þessum tilgangi var gert hér að landi á 

nýliðnu ári þegar konur í tengslanetum tóku sig saman um að leggja fram lista kvenna 

sem höfðu þekkingu, reynslu og hæfni. Þessar konur vildu bjóða sig fram til þátttöku í 

stjórnarstarfi fyrirtækja í landinu.  

Stjórnun kvenna og nýting leiðtogahæfni þeirra á sviði fyrirtækja og í opinbera 

geiranum hefur vaxið umtalsvert á síðustu áratugum. Konur hafa áunnið sér þekkingu, 

hæfni og reynslu og þykja góðir stjórnendur með góða heildaryfirsýn. Þær hafa fengið 

tækifæri í háum stjórnunarstöðum á sviði mannauðs, menntunar og í opinbera 

geiranum auk þess sem fleiri konur hasla sér nú völl í stjórnendastöðum í 

framlínugreinum fyrirtækja. Erfitt er að alhæfa um stjórnunarstíl kvenna en þær þykja 

flestar vera mannlegir stjórnendur og sýna undirmönnum sínum og samstarfsfólki 

góðan skilning og leitast við að nýta samvinnustjórnun þar sem undirmennirnir eru 

virkir þátttakendur í verkefnunum.  

Konur hafa aðra reynslu og sýn en karlar og endurspeglast hún í öðrum 

áherslum í stjórnun fyrirtækja. Komið hefur fram að stjórnarkonur leggi til önnur 

stjónarmið en karlarnir til umræðna á stjórnarfundum og oft eigi þær í erfiðleikum 

með að fá stuðning við þau. Þessar aðstæður telja konur að séu helst sprottnar af því 

hve konur eru fámennar í stjórnum fyrirtækja. Þær telja að þetta ástand breytist um 

leið og fleiri konur fái aðgang. Rannsóknir hafa leitt í ljós að margir stjórnendur 

fyrirtækja hafa tekið þessar áherslur til skoðunar og vinna að því að auka vægi kvenna 

í stjórnum sínum, enda sýna rannsóknir að fyrirtæki sem leggja meira upp úr 

kynjajafnvægi stjórnenda og stjórnarmanna sýna betri afkomu fjárhagslega auk þess 

sem þau öðlast jákvæðari ímynd í samfélaginu. 

Mikið verk er óunnið í þá veru að konur nái meira vægi í stjórnun og auknum 

áhrifum. Eins og víða kemur fram í ummælum viðmælenda er eitt meginverkfæri 

kvenna til aukinna atkvæða stuðningur hver við aðra. Þolinmæði er það sem þarf til að 

vinna ákveðnar lotur á þessum vettvangi eins og kemur skýrt fram hjá viðmælendum í 

rannsókninni. Tilvitnun eins þeirra: Dropinn holar steininn. fannst rannsakanda mjög 

lýsandi fyrir stöðu og framgang kvenna og fannst honum það eðlilegt að tengja hana 

titli verkefnisins. 
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7. Lokaorð 
 

Að mati rannsakanda hefur á ferli hans í rannsókninni margt skýrst um það hvernig 

konur nýta sér tengslanet kvenna í atvinnulífinu. Ákveðna þætti mátti geta sér til um 

en á leiðinni hafa margir þættir komið fram sem ekki voru ljósir. 

 Konur hafa aukinn áhuga á menntun og fræðslu, framgangi og styrkingu kvenna, 

jöfnun áhrifa kynja í þjóðfélaginu og á stjórnun fyrirtækja. Í ummælum viðmælenda 

kom fram að viðhorf margra kvenna til þátttöku í upphafi og mótun tengslanetanna 

hafi verið á þá lund að þær teldu slíkt ekki vera fyrir sig. Hinsvegar þar sem konur 

höfðu ekki átt greiðan aðgang að tengslaneti karla var brugðið á það ráð að styrking 

kvenna væri svarið við því. Raunin hefur orðið sú að efling kvennatengsla og aukinn 

áhugi á þátttöku í þeim leiðir líkur að því að sá stuðningur sem konurnar fá innan 

þeirra vébanda, auk annarra þátta, sé þeim til ávinnings í atvinnulífinu. Rannsakandi 

telur áhugaverða þætti koma í ljós í fræðilegum tengingum verkefnisins við þann 

raunveruleika sem íslenskar konur eru upplifa á sínum starfsvettvangi. Þar má nefna 

að konur eiga erfiðara með að ná sömu tengingum við karla á sameiginlegum 

vettvangi og þær ná í hópi kvenna. Fyrirtækjatengslanet er athyglisverður þáttur sem 

stjórnendur fyrirtækja hér á landi ættu að skoða með það í huga að styrkja konur til 

stjórnunarstarfa innan sinna fyrirtækja.  

Rannsóknarspurningin sem leitast var við að svara: 

Er tengslanet kvenna áhrifavaldur þess að konur eigi auðveldara með að ná 

árangri í atvinnulífinu?  

Til grundvallar voru lagðar fram tvær tilgátur sem rannsóknin leitaðist við að finna 

svör við. Tilgáturnar voru: 

Tilgáta 1: Konur í atvinnulífinu hafa ávinning að veru sinni í 

kvennatengslanetum.  

Tilgáta 2: Það er ávinningur fyrir atvinnulífið að til séu virk tengslanet fyrir 

íslenskar konur. 
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Eftir að viðtöl hafa verið greind út frá greiningaraðferðum eigindlegrar 

aðferðafræði, má sjá flæði jákvæðrar skynjunar viðmælenda á þeim þáttum sem þær 

telja að einkenni tengslanet kvenna í atvinnulífinu. Þátttöku kvenna í tengslanetum 

telja þær vera stuðningsaukandi, upplýsandi, styrkjandi og auka fyrirmyndir og 

sýnileika kvenna. Kvennatengslanetin hafa unnið að auknum áherslum til hvatningar 

konum í atvinnulífinu. Konur sem vilja auka tækifæri sín og eru í tengslanetum hafa 

meiri möguleika á að kynnast og tengjast konum sem gætu hjálpað þeim til áhrifa. Það 

er því niðurstaða rannsakanda að tilgáta 1 sé sönnuð. 

Til grundvallar sönnun eða afsönnunar tilgátu 2 telur rannsakandi að sá 

stuðningur, uppörvun og fræðsla sem virkar tengslakonur fá af veru sinni í 

tengslanetunum nýtist fyrirtækjum kvennanna vel. Sá sýnileiki á hæfum konum sem 

tengslanetin hafa veitt til stjórnenda fyrirtækja og út í samfélagið skiptir miklu til 

aukinnar aðkomu kvenna í stjórnunarstöður. Samtvinnuð áhrif allra kvennanna eru 

ávinningur fyrir atvinnulífið. Af því leiðir að tilgáta 2 er sönnuð. 
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Viðauki 1 
Spurningar um tengslanetið: 

1. Hvað varð til þess að þú ákvaðst að gerast félagskona í tengslaneti?  Var einhver 
sem hvatti þig eða var það einhver persónuleg reynsla sem varð til þeirrar 
ákvörðunar? 

2. Hvað hefur þú verið lengi aðili að tengslanetinu? 

3. Hvaða þættir eru það innan tengslanetsins sem þú nýtir þér helst? 

4. Ert þú dugleg að mæta á fundi og uppákomur hjá félagsskapnum? Hvað þá helst? 

5. Hefur þú tekið á þið ábyrgðarstörf hjá tengslanetinu? 

6. Hvaða þættir eru það helstir sem þér finnst vanta í starfsemi hjá tengslanetinu, ef 
þeir eru einhverjir? 

7. Hefur þú nýtt þér leiðbeinenda- og reynslumiðlun innan tengslanetsins? Myndir þú 
hafa áhuga á því? 

8. Hvað hefur þú fengið mest út úr því að vera í tengslanetinu?  

9. Á hvaða hátt telur þú að tengslanet geti verið stuðningur við konur til frama í 
atvinnulífinu? 

10. Hefur þú fengið ný tækifæri og nýja sýn við það að vera í tengslanetinu?  

11. Hefur það aukið vellíðan þína í atvinnulífinu að vera þátttakandi í tengslaneti? 

12. Telur þú að tengslanetið leiði til aukinnar virkni kvenna í atvinnulífinu? 

13. Hvað telur þú að tengslanetið að leiði af sér? 

14. Er hlutverk tengslanets að konur séu sýnilegar í þjóðfélaginu? 

15. Hefur þú aðgang að tengslaneti karla eða öðrum tengslanetum? Ef svo er, telur þú 
meiri ávinning að því að vera í tengslaneti karla en kvenna? 

16. Hversu miklum tíma verð þú í vinnu – heimilisstörf – tengslanet?  

 

Spurningar um stjórnun kvenna: 

1. Telur þú að konur í stjórnunarstörfum séu að styðja aðrar konur innan sinna 
fyrirtækja til stjórnunarstarfa? 

2. Finnst þér að fyrirmyndir séu áhrifaríkar fyrir konur í stjórnun fyrirtækja? 

3. Hefur þú reynslu af því að konur séu með aðrar áherslur í stjórnun en karlar? 

4. Telur þú að kvenstjórnendur hafi aðra sýn á samfélags- og siðferðismál? 

5. Er eitthvað sem þú vildir koma að varðandi tengslanet? 
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