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ÁGRIP 

Í þessari ritgerð er greint frá niðurstöðum rannsóknar á stjórnunaraðferðum kvenna innan 
þriggja ólíkra starfsgreina. Markmið rannsóknarinnar var að auka skilning á 
stjórnunaraðferðum kvenna í ólíkum starfsgreinum og áhrifum kynferðis og starfsvettvangs á 
stjórnun. Auk þess var leitast við að varpa ljósi á hvernig þátttakendur upplifa sig í samspili 
við umhverfi sitt og hvernig þeim gengi að samræma stjórnunarstarf sitt og fjölskyldulíf. 

Rannsóknin var byggð á eigindlegri aðferð og fól í sér þau nýmæli hérlendis að 
stjórnunaraðferðir og störf kvenstjórnenda í þjónustu við fatlaða, í iðnaði og framleiðslu og í 
fjármálaþjónustu voru skoðuð samtímis. Gagna var aflað með hálfstöðluðum viðtölum við 
ellefu kvenstjórnendur sem starfa í fyrrnefndum atvinnugreinum. Helstu upplýsinga sem aflað 
var lutu að aðstæðum kvenna á vettvangi stjórnunar, stjórnunaraðferðum þeirra, 
margvíslegum samskiptum sem stjórnendur eiga í og samræmingu starfs og fjölskyldulífs.  

Meginniðurstöður rannsóknarinnar voru að starfsvettvangur og kynferði hafa lítil áhrif á; 
stjórnunaraðferðir, upplifun þátttakenda um kröfur og væntingar til sín og á það hvernig 
þátttakendum tekst að samræma starf og fjölskyldulíf.  

Stjórnunaraðferðir þátttakenda og viðhorf til stjórnunar voru í meginþáttum þær sömu í 
starfsgreinunum þremur og aðeins blæbrigðamunur þar á. Niðurstöður benda einnig til þess að 
konur kjósi mildar og óbeinar stjórnunaraðferðir, það eru aðferðir sem samkvæmt kenningum 
Golemans, Boyatzis, og Mckee (2002, 2004) eru leiðbeinandi (e. coaching), byggjast á 
tengslum (e. affiliative), eru lýðræðislegar (e. democratic) og mótast af aðstæðum.  

Niðurstöður sýndu einnig að samskipti er einn af meginþáttunum í starfi stjórnandans og 
var það óháð starfsvettvangi. Þátttakendur lögðu allir upp úr samráði og góðum samskiptum 
við starfsmenn sína og skynjuðu eigið vægi í að skapa góðan starfsanda. Samskipti milli 
kynjanna var helsti munur á milli starfsgreinanna þannig að togstreitu gætti í samskiptum 
kynjanna innan fjármálaþjónustunnar og í þjónustu við fatlaða voru tilfinningar fremur til 
umræðu en innan hinna tveggja starfsgreinanna. 
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ABSTRACT 

This thesis studies the management styles of women within three different service sectors. 
The purpose was to increase understanding of how women in managerial positions relate to 
certain types of management styles and the influence of their gender and field of work on the 
same. An effort was also made to picture in what way participant´s feel they interplay with 
their environment and how they integrate their management role in general and private life. 

This is a qualitative research which also entails the new element of examining the 
management styles of female managers in context with their field of work. Data was obtained 
from eleven female managers using half standardized questionnaires. Interviews were 
conducted with women who work in the disability sector, the production and industry sector, 
and in the financial sector. Most of the information obtained concerns the work conditions of 
women in regard to management, management styles and the various relationships which 
managers must participate in, influence of their gender and how they integrate their work and 
private life. 

The main conlcusion of the research was that field of work and gender has insignificant 
influence to management style, how participants experienced demands and expectations 
placed upon them or how successful they were in balancing their work and personal life. 

The management skills of the participants and their attitudes towards management are the 
same in all major aspects across the three service sectors and there are only subtle differences 
to be found. The results also indicate that women prefer mild and indirect management styles 
that according to Goleman, Boyatzis and Mckee (2002, 2004) theories is coaching, affiliative, 
and democratic depending on the situation.  

This research reveals that relations is one of the key element in the manager´s work and 
this does not differ between the service sectors. The participants all place much emphasis on 
consulting with others and to be on good personal terms with their employees. They also 
sense their own importance in promoting a good atmosphere within the workplace. 
Differences in the relations between the sexes was the main difference to be found between 
the service sectors. A certain amount of conflict was to be found in the relations between the 
sexes in the financial sector and within the disabilities sector personal feelings were more 
discussed than within the other two sectors. 



FORMÁLI 

Rannsóknarverkefni þetta er 20 eininga lokaáfangi í meistaranámi á sérsviði stjórnunar við 

kennaraskor Háskólans á Akureyri. 

Rannsóknin var unnin undir handleiðslu dr. Ingólfs Ásgeirs Jóhannessonar prófessors við 

Háskólann á Akureyri. Ráðunautur með ritgerðinni var Trausti Þorsteinsson forstöðumaður 

skólaþróunarsviðs HA. 

Rannsóknin var byggð á viðtölum við konur í stjórnunarstörfum í þjónustu við fatlaða, í 

iðnaði og framleiðslu og í fjármálaþjónustu. Af rannsókninni hefði ekki orðið nema fyrir 

þátttöku kvennanna. Ég þakka þeim sérstaklega fyrir þeirra framlag og fyrir að hafa gefið sér 

tíma frá annasömum störfum sínum til að ræða við mig og gefa mér sýn á starf sitt og líf. 

Leiðbeinanda mínum vil ég þakka samfylgdina og leiðsögnina í formi hópfunda sem 

einkafunda meðan á verkefnavinnunni stóð. Samfylgdin stóð yfir mun lengur en fyrstu 

áætlanir gáfu tilefni til og vil ég þakka Ingólfi Ásgeiri sérstaklega fyrir úthaldið. 

Fjölskyldu minni þakka ég öll hvatningarorðin. Stellu Kristjánsdóttur systur minni og 

samnemanda við Háskólann á Akureyri þakka ég samfylgdina í námi og sérstaklega aðstoðina 

á lokasprettinum. 

Verkið tileinka ég móður minni Ásdísi Guðbjörgu Konráðsdóttur vegna hvatningar í námi 

og til náms í gegnum tíðina og minningu föður míns Kristjáns Hans Jónssonar sem lést meðan 

á ritgerðarsmíðinni stóð. 

 

 

Hafnarfirði, 11. maí 2009  

Sigríður Kristjánsdóttir  
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1. INNGANGUR 

Flestar hugmyndir mínar um rannsóknarefni í meistaranáminu voru um rannsókn á 

stjórnunaraðferðum og starfsaðstæðum kvenna og karla í þjónustu við fatlaða en þar hef ég  

starfað sem stjórnandi á þriðja áratug. Lítið hefur verið um rannsóknir á stjórnendastörfum á 

þeim vettvangi og rannsókn því löngu tímabær. Við nánari hugleiðingar, lestur heimilda og 

viðræður við kennara sem samnemendur við Háskólann á Akureyri komst ég að þeirri 

niðurstöðu að fyrrnefnt rannsóknarefni væri ekki líklegt til að bæta við þekkingu innan 

stjórnunar- og kvennafræða. Staðreyndin blasti við, fáir karlar hafa sérstaklega menntað sig á 

sviði fötlunar og starfa við stjórnun í þeirri þjónustu. Niðurstaðan varð því sú að skoða 

stjórnunaraðferðir kvenna í þremur ólíkum starfsgreinum. Rannsókn þessi lýtur að því að 

skoða stjórnunaraðferðir kvenna í þjónustu við fatlaða í iðnaði og framleiðslu og í 

fjármálaþjónustu. Það hvaða starfsgreinar urðu fyrir valinu byggðust á kynjahlutfalli innan 

starfsgreinanna og tillögum leiðbeinanda míns. Starfsgreinin iðnaður og framleiðsla var valin 

vegna þess að kynjahlutfall starfsmanna þar er nokkuð í öfugu hlutfalli við það sem gerist í 

þjónustu við fatlaða og geta báðar atvinnugreinar talist til hefðbundinna kvenna og 

karlavinnustaða. Fjármálaþjónustan var valin sem starfsgrein til að fá aukna breidd í úrtakið 

þar sem ég taldi að þar væri um starfsgrein að ræða þar sem kynjahlutfall væri öllu jafnara en 

í hinum tveimur starfsgreinunum. 

Kynjafræðin og jafnréttismál hafa verið mér hugleikin og það að skoða konur innan 

hefðbundinna kvennastarfa annars vegar og hins vegar konur á vettvangi karlavinnustaða 

vöktu sérstakan áhuga minn. Konur og menning kvenna hefur oft og tíðum verið talin 

öðruvísi en karlar og menning karla, þar verið vísað til eðlislægra þátta kynjanna og bent á 

líffræðilegan mun þeirra. Hugmyndir innan kvennafræðanna hafa aftur á móti verið á þann 

veg að munurinn á körlum og konum sé sögulegur og menningarlegur, það er að munurinn 

liggi í félagslegum þáttum og sé háður kynbundnum væntingum (Guðný Guðbjörnsdóttir, 

1994:151–153; Ingólfur Ásgeir Jóhannesson, 1998:229).  

Kvennafræðin hefur lagt áhersla á fjölbreytileika kvenna og þau viðhorf gagnrýnd að allar 

konur séu í eðli sínu eins og hafi sömu hagsmuna að gæta. Rannsóknaraðferðir 

kvennafræðinnar eru meðal annars að skoða tengsl kenninganna eða fræðanna og 
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persónulegrar reynslu af hlutverkum kvenna og því hvernig kynferði er byggt upp sem 

félagslegt fyrirbrigði (Unnur Dís Skaptadóttir, 1998:223). 

Margar rannsóknir hafa verið gerðar á sviði stjórnunar og hafa þær beinst að konum í 

stjórnunarstörfum í samanburði við karla, en áherslan innan kvennafræðanna hefur færst frá 

því að skoða muninn á körlum og konum yfir í það að skoða muninn á meðal kvenna. 

Stjórnunaraðferðir ráðist ekki eingöngu af kynferði heldur einnig af því hvers konar stofnun 

það er sem stjórnandinn starfar við og ólíkar væntingar til fólks meðal annars vegna kynferðis 

(Kristbjörg Lóa Árnadóttir 1996:53–55). Í því sambandi segir Kristbjörg Lóa Árnadóttir 

(1996:58) að ætla mætti að kynhlutverkið væri sterkara en starfshlutverkið og bendir hún á að 

hugsanlega stangist hlutverkin á ef karl er í hefðbundnu kvennastarfi svo og öfugt og að 

væntingar til fólks í sömu störfum fari að hluta til eftir kynferði. Hún segir að bæði karlar og 

konur vilji komast úr kynbundnum hlutverkum sínum. Í því ljósi þótti mér áhugavert að skoða 

hvort kynhlutverkið eða starfshlutverkið sé sterkara með því að skoða hvort konur í þjónustu 

við fatlaða tileinki sér aðrar stjórnunaraðferðir en konur sem stýra fyrirtækjum í iðnaði og 

framleiðslu og fjármálaþjónustu þar sem fyrrnefnda sviðið flokkast undir hefðbundinn 

kvennavettvang en hin síðari fremur undir það að vera karlavettvangur. Áhugi minn beindist 

ekki síst að því að rannsaka hvort konur í hefðbundnum kvennastörfum beiti mýkri stjórnun.  

Fjölmörg atriði skipta máli þegar kanna á stjórnunaraðferðir og beindist áhugi minn meðal 

annars að samskiptum og samræmingu starfs og fjölskyldulífs. Anna Þóra Baldursdóttir 

(2002) segir í rannsókn sinni á kennarastarfinu að í störfum þar sem fagmaðurinn þarf að gefa 

mikið af sjálfum sér og nota samskiptahæfni sína og mannlega eiginleika verði skilin milli 

einkalífs og starfs oft óljósari og erfiðara að finna jafnvægi. Í ljósi þess fannst mér áhugavert 

að skoða hvort og þá hvernig þátttakendum í rannsókninni tekst að skilja á milli krefjandi 

stjórnunarstarfs og fjölskyldulífs og hvort greina mætti mun eftir starfsvettvangi. Auk þess 

taldi ég áhugavert að skoða samskipti þátttakenda við starfsmenn sína og viðskiptavini og þá 

ekki síst hvort samskipti þyki meira krefjandi en önnur og hver þau eru innan hvers 

starfsvettvangs fyrir sig. 

Lítið hefur verið um rannsóknir á mismunandi stjórnunaraðferðum kvenna innan 

mismunandi starfsgreina eða starfsvettvangs. Með rannsókn þessari er leitað eftir nýrri 

þekkingu með því að skoða persónulega reynslu kvennanna af stjórnunarstörfum og skoðaður 

munur á meðal kvenna í stjórnunarstörfum á ólíkum starfsvettvangi. Komið er til móts við 

þær áherslur innan kvennafræðanna að skoða bæði það sem aðgreinir konur og það sem 

sameinar þær í stað þess að bera þær stöðugt saman við karla.  
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Markmið rannsóknarinnar er að auka skilning á stjórnunaraðferðum kvenna í ólíkum 

starfsgreinum og áhrifa kynferðis og starfsvettvangs á stjórnun. Auk þess er leitast við að 

varpa ljósi á hvernig þátttakendur upplifa sig í samspili við umhverfi sitt og hvernig þeir 

gengur að samræma stjórnunarstarf sitt og fjölskyldulíf.  

Leitast er við að skynja viðhorf þátttakenda til stjórnunar í þjónustu við fatlaða annars 

vegar og hinsvegar í tveimur starfsgreinum sem teljast karllægari eða ekki eins kvenlægir og 

sá fyrrnefndi. Rannsóknin er því í femínísku ljósi þó svo að ekki sé verið að bera saman 

kvenna- og karlastörf. Rannsóknin má teljast bæði tímabær og líkleg til að varpa skýrara ljósi 

á starfsvettvang kvenna og líf þeirra og þar með bæta við þá þekkingu sem þegar er til innan 

kvenna- og stjórnunarfræða á Íslandi. 

Til að ná fyrrgreindu markmiði var leitað svara við eftirfarandi spurningum: (1) Hvernig 

upplifa þátttakendur kröfur og væntingar til sín sem stjórnenda og hvaða áhrif telja þeir 

kynferði sitt hafa? (2) Beita þátttakendur ólíkum stjórnunarstíl eftir starfsvettvangi? (3) Hefur 

starfsvettvangur þátttakenda áhrif á hvernig þeim gengur að samræma starf sitt og 

fjölskyldulíf?  

Uppbygging ritgerðarinnar 

Ritgerð þessi skiptist í fimm meginkafla auk lokaorða í sjötta kafla. Hér í inngangi hefur verið 

fjallað um bakgrunn verkefnisins og gerð grein fyrir vali á viðfangsefninu. Í öðrum kafla er 

fræðileg umfjöllun um nútímakonuna og stöðu hennar í íslensku samfélagi og atvinnulífinu, 

kynbundnar væntingar, stjórnun, stjórnandann og stjórnunaraðferðir, svo og samræmingu 

starfs og fjölskyldulífs. Í þriðja kafla er gerð grein fyrir aðferðafræði og framkvæmd 

rannsóknarinnar og farið er yfir markmið rannsóknar og rannsóknarspurningarnar. 

Þátttakendur rannsóknarinnar eru kynntir til sögunnar, sagt er frá greiningu gagna og 

siðferðilegum sjónarmiðum. Fjórði kaflinn er niðurstöður rannsóknar sem skipt er í þrjá 

meginhluta sem fjalla um stjórnunarumhverfi, stjórnun og samskipti. Að lokum eru samantekt 

og umræður í fimmta kafla og þá lokaorð. 
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2. FRÆÐILEG UMFJÖLLUN  

Kaflanum er skipt í fjóra hluta. Í fyrsta hluta er stutt umfjöllun um konur og vinnumarkaðinn í 

sögulegu ljósi. Annar hluti kaflans er um félagslega stöðu kvenna á Íslandi, fyrst er rætt um 

menntun og kjör kvenna, þá um völd þeirra og orðræðuna og félagslega mótun hennar og 

lýkur þeim hluta kaflans á umræðu um kynbundnar væntingar til kvenna sem karla. Þriðji 

hluti kaflans ber yfirskriftina stjórnun, fyrst er rætt um stjórnun fyrirtækja og stofnana, þá 

hlutverk stjórnandans, síðan stjórnunaraðferðir og stjórnun og kynferði.. Fjórði hluti kaflans 

fjallar um samræmingu eða samþættingu starfs og fjölskyldulífs. 

Í umfjölluninni er meðal annars vísað til heimilda um leiðtogann þó að í stjórnunarfræðum 

sé gerður greinarmunur á stjórnanda og leiðtoga. Ég geri það í ljósi þess að hlutverk 

leiðtogans og stjórnandans fara saman í mörgu og þeir eiga sameiginlega snertifleti. Má þar 

benda á að oft er rætt um að stjórnandinn þróist í hlutverki sínu og verði síðar að leiðtoga og 

að leiðtoginn þurfi að kunna að stjórna og hlutverk stjórnandans felst einnig í að vera leiðtogi 

starfsmanna sinna.  

Í umræðunni er ekki gerður greinarmunur á hugtökunum stjórnunaraðferð og stjórnunarstíl  

2.1. Konur og vinnumarkaðurinn  
Á Íslandi er meginþorri þjóðarinnar á vinnumarkaðnum í fjölbreyttum störfum. Starf eða 

vinna hefur verið skilgreind sem tilraun eða viðleitni til að beita þekkingu eða færni til að ná 

ákveðnum árangri eða tilgangi. Flestir vinna til að afla sér lífsviðurværis en einnig til að 

fullnægja öðrum þáttum sem þátttaka á vinnumarkaði eða vinnan sjálf gefur fólki, sem sagt að 

gera eitthvað sem skiptir máli, að ná árangri, öðlast viðurkenningu eða að fá tækifæri til að 

nota og þróa hæfni sína, sýna vald og félagsskap. Rannsóknir á viðhorfum til starfa hafa sýnt 

að vinnan er lykilatriði í lífi flestra og að margir krefjast áhugaverðra og fjölbreyttra starfa. 

Því til staðfestingar má geta þess að niðurstöður rannsókna hafa leitt í ljós að einungis 39% 

myndu hætta að vinna ef þeir ynnu stóra vinninginn í lottóinu (Armstrong, 2006:205-212). 

Karlar hafa unnið utan veggja heimilis síns um aldir. Starfsvettvangur kvenna var aftur á móti 

lengst af innan veggja heimilisins við að gæta bús og barna. Konur sóttu inn á 

vinnumarkaðinn ekki fyrr en eftir miðja síðustu öld (Parikh, 1995:38).  
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Áður fyrr var litið svo á að konur stæðu fyrir utan samfélagið. Konum var lítill gaumur 

gefinn, framlag kvenna til samfélagsins lítt metið og konur fremur ósýnilegar. Femínistar 

vöktu fyrst athygli á framlagi og mikilvægi kvenna, og gerðu þær þar með því sýnilegar 

(Guðný Guðbjörnsdóttir, 1994:163; Unnur Dís Skaptadóttir, 1998:223) og ræddu um 

karlaslagsíðu, þar sem rannsóknir í félagsvísindum þóttu fjalla fyrst og fremst um veruleika 

karla sem leiddi til ósýnileika kvenna um leið og hún skapaði einfalda staðalmynd af konunni, 

það að heimilisstörf og barnauppeldi væri henni eiginlegt (Unnur Dís Skaptadóttir, 1998:223).  

2.2. Nútímakonan og félagsleg staða hennar 
Mikil atvinnuþátttaka er einkennandi fyrir vinnumarkaðinn á Íslandi og hefur atvinnuþátttaka 

íslenskra kvenna vakið heimsathygli. Íslenskar konur hafa nokkra sérstöðu í hinum vestræna 

heimi vegna atvinnuþátttöku sinnar. Á árinu 2008 var atvinnuþátttaka íslenskra kvenna á 

aldrinum 25–54 ára tæp 85% á móti 95% hjá körlum í sama aldurshópi (Hagstofa Íslands, 

2008b). Vinnudagurinn er einnig langur og til marks um það þá var vinnudagur íslenskra 

kvenna árið 2006 sambærilegur að lengd og vinnudagur norskra karla það árið (Guðný Björk 

Eydal og Stefán Ólafsson, 2005:90). Vinnuvika íslenskra kvenna árið 2008 var að meðaltali 

tæpar 38 klukkustundir á viku á móti rúmum 48 klukkustundum hjá íslenskum körlum 

(Hagstofa Íslands, 2008b). Starfsvettvangur íslenskra kvenna er fyrst og fremst í heilbrigðis- 

og félagsþjónustu og hlutfall kvenna miðað við karla er lægst í iðnaði (Hagstofa Íslands, 

2009a). 

Atvinnuþátttaka íslenskra kvenna er ekki það eina sem vekur athygli heldur einnig há 

fæðingartíðni á Íslandi en íslenskar konur eiga að jafnaði tvö börn. Frjósemi íslenskra kvenna 

er hæst í Evrópu að Tyrklandi undanskyldu samkvæmt samantekt um fæðingar frá árinu 2007 

(Hagstofa Íslands 2008a). Íslenskar konur eru ekki einungis duglegar við barneignir heldur 

einnig við að afla sér menntunar. 

2.2.1. Menntun kvenna 
Frá árinu 1985 hafa konur verið fjölmennari en karlar í háskólum landsins 

(Menntamálaráðuneytið, 2006:34). Haustið 2007 voru konur rúm 60% skráðra nemenda á 

háskólastigi á Íslandi. Menntunarstig kvenna hefur hækkað og er spáð að það verði hærra en 

karla í framtíðinni. Námsval og starfsval kvenna sem karla er enn mjög kynbundið og sést það 

meðal annars á því að árið 2007 voru konur um 97% skráðra nemenda við 

hjúkrunarfræðideild HÍ en karlar einungis þrjú prósent. Kynjahlutfall skráðra nemenda við 

verkfræðideild HÍ var um 70% karlar á móti tæplega 30% konur. Flestar konur stunduðu nám 
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við Kennaraháskóla Íslands og árið 2007 var kynjahlutfall nemenda við KHÍ tæp 84% konur á 

móti 16% karlar (Hagstofa Íslands, 2008d). Ein af hinum hefðbundnu kvennagreinum við 

Háskóla Íslands er þroskaþjálfun [áður Kennaraháskóli Íslands] og eru konur þar í 

yfirgnæfandi meirihluta nemenda. Árið 2007 stunduðu sjötíu og fjóra konur og níu karlar 

staðnám á þroskaþjálfabraut (Kennaraháskóli Íslands, 2008:25). Breytinga hefur þó gætt á 

náms- og starfsvali og sést það meðal annars á stöðugri fjölgun kvenna í fögum eins og 

lögfræði og viðskiptafræði. Nú er svo komið að í Háskóla Íslands og Háskóla Reykjavíkur eru 

fleiri konur en karlar sem stunda nám í laga- og viðskiptadeildum háskólanna 

(Menntamálaráðuneytið, 2006:34). Af ofangreindu má sjá að konur hafa verið að bæta 

menntun sína en þrátt fyrir aukna menntun kvenna hefur það ekki skilað þeim sömu kjörum 

og körlum. 

2.2.2. Konur og kjörin  
Kynbundinn launamunur á Íslandi er staðreynd. Árslaun kvenna í öllum aldursflokkum árið 

2008 voru þó nokkru lægri en árslaun karla. Á fjórða ársfjórðungi 2008 voru meðallaun 

íslenskra karla 332 þúsund krónur á mánuði á móti 256 þúsund krónum hjá íslenskum konum 

(Hagstofa Íslands, 2008c). Þegar skoðuð eru meðallaun karla og kvenna eftir starfi árið 2008 

er mesti launamunur hjá tækni- og sérmenntuðu starfsfólki, meðallaun karla voru 505 þúsund 

krónur á mánuði en kvenna 304 þúsund krónur. Minnsti munur var á launum meðal 

stjórnenda, meðallaun karla voru 595 þúsund krónur á móti 586 þúsund krónur hjá konum 

(Jafnréttisstofa, 2009:30). Kannanir hafa sýnt fram á að körlum er hyglað launalega bæði 

innan einkageirans og hins opinbera með föstum bifreiðastyrkjum, óunninni yfirtíð og 

dagpeningum. Það eru kjör í formi hlunninda sem konur í sambærilegum störfum njóta ekki 

að sama skapi og karlar. Mörgum þykir því lítið hafa þokast í átt til launajafnréttis þrátt fyrir 

yfirlýst markmið stjórnvalda frá 1998 um að jafna beri launamun kynjanna. Launaleynd hefur 

verið til umræðu og í greinagerð með frumvarpi til jafnréttislaga frá árinu 2000 var því haldið 

fram að launaleynd vinni fyrst og fremst gegn hagsmunum kvenna og hamli því að 

launajafnrétti í landinu náist (Frumvarp til laga um breytingar á lögum nr. 96/2000).  

2.2.3. Konur og völdin 
Aukin menntun kvenna virðast ekki hafa skilað þeim miklum völdum. Við þingsetningu árið 

2008 voru konur um þriðjungur þingmanna (Alþingi, 2009). Nefndir, ráð og stjórnir á vegum 

opinberra aðila hafa verið skipaðar körlum í miklum meiri hluta og jafnvel eingöngu. Frá 

stofnun Hæstaréttar Íslands hafa aðeins þrjár konur setið sem dómarar í Hæstarétti og nú í 
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ársbyrjun 2009, nærri öld frá stofnun, er hann skipaður einungis tveimur konum á móti sjö 

körlum (Hæstiréttur, 2009). Æðstu stöður innan fyrirtækja eru víða skipaðar körlum og þegar 

þær losna eru þær jafnvel ekki auglýstar og standa því ekki konum til boða (Brynhildur G. 

Flóvenz, 2006). Því er oft gengið fram hjá konum þegar kemur að bitastæðustu störfum og 

embættum og fullyrt að viðmiðin í stofnunum og fyrirtækjum séu karllæg (Gunnar Hersveinn, 

2006). Gunnar segir jafnframt:  

Valdahjólið er fyllt hefðum, tilhneigingum, vinnubrögðum og hugsanavenjum um 
karllægt (vökva) kerfi. Frami og valdaskipulag atvinnulífsins tekur fyrst og fremst mið 
af þörfum karla. Karllæg kona sú sem er tilbúin að gangast inn á reglur karlveldisins á 
þó möguleika í þessu valdakerfi (Gunnar Hersveinn, 2006:12-13). 

Rætt hefur verið um ákveðið glerþak sem konum virðist ekki ætlað að komst í gegnum 

(Reynolds, 2002:36; Þorbjörg Inga Jónsdóttir, 2003), en svo virðist sem konur verði að standa 

sig betur í starfi til að öðlast sömu virðingu og völd og karlar (Reynolds, 2002:44–45). 

Gunnar Hersveinn (2006) segir að þrátt fyrir mótlætið hafi konur sýnt það og sannað að 

kvenlæg orka dugi vel í æðstu stjórnunarstörfum. 

Nefnd á vegum iðnaðar- og viðskiparáðherra sem nefndist Tækifærisnefndin benti á í 

skýrslu sinni frá október 2005 að hlutfall kvenna í stjórnum íslenskra fyrirtækja væri nokkru 

lakari en á Norðurlöndum og áberandi færri en í samanburðarlöndunum (Þóranna Jónsdóttir, 

2005). Valdaleysi kvenna í stjórnun einkafyrirtækja er eitt af því sem þykir í engu samræmi 

við menntun, hæfni og reynslu kvenna (Bryndís Flóvenz, 2006, Steinunn Helga Lárusdóttir, 

2003). Í kjölfar skýrslunnar hófst öflug umræða um málið í samfélaginu og ýmsir hópar 

kröfðust aukinnar þátttöku kvenna í stjórnum fyrirtækja. Fyrirtæki sem hafa stjórnarkonur í 

sínum röðum gefa betri afkomu til lengri tíma litið en þau sem ekki hafa konur í stjórnum 

sínum, auk þess eru slík fyrirtæki álitin traustari fjárfestingarkostur. Stjórnir fyrirtækja þar 

sem konur eru í meirihluta eru líklegri til að leggja áherslu á innri endurskoðun, 

áhættustýringu, eftirlit og frávikagreiningu sem og á gott siðferði og samfélagslega ábyrgð 

(Þóranna Jónsdóttir, 2005). Tækisfærisnefndin hefur sagt að fyrirtæki hafi ekki efni á því að 

ganga fram hjá konum í stjórnunarstörf þar sem mikill auður búi í vel menntuðum konum. 

Konum í stjórnunarstörfum og ýmsum áhrifastöðum hefur þó fjölgað innan ýmissa 

starfsgreina á seinni árum en einnig staðið í stað og jafnvel fækkað innan annarra starfsgreina. 

Konur voru rúmur fimmtungur stjórnarformanna og stjórnarmanna fyrirtækja 1999–2007 en á 

þessum tæpa áratug hélst kynjaskiptingin óbreytt. Hlutfall kvenna í framkvæmdastjórastöðum 

hækkaði úr 15% í 19% á þessum árum. Rekja má fjölgun einkum til nýrra fyrirtækja en konur 
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voru 23% framkvæmdastjóra nýskráðra fyrirtækja 2007 (Hagstofa Íslands, 2009b). Þegar 

skoðað er hlutfall kvenkyns framkvæmdastjóra í nokkrum atvinnugreinum á árinu 2004 vekur 

athygli að einungis 8% framkvæmdastjóra í fjármálastarfsemi eru konur. Stærð fyrirtækja 

virðist einnig hafa áhrif á fjölda kvenna í stjórnunarstöðum. Það er í samræmi við niðurstöður 

úr rannsókn Stellu Á. Kristjánsdóttur (2007:40) sem sýnir að konum í skólastjórastöðum 

fækkar eftir því sem fjöldi nemenda eykst. Í fyrirtækjum sem höfðu milli 50 og 99 starfsmenn 

voru kvenframkvæmdastjórar tæp 8% af heildinni árið 2004 og 6,5% í fyrirtækjum með fleiri 

en 250 starfsmenn. Þegar þau starfssvið sem rannsókn þessi nær til eru skoðuð sést að 

kvenframkvæmdastjórar eru flestir í heilbrigðis- og félagsþjónustu eða um 30%, í iðnaði eru 

þeir tæp 11% og fæstir í fjármálaþjónustu eða innan við 8% eins og áður var getið (Hagstofa 

Íslands, 2005a). Í rannsókn Hildar Friðriksdóttur (2004:60) meðal starfsfólks í útibúum banka 

og sparisjóða frá vordögum 2002 var nánast annar hver karlmaður útibúanna í 

yfirmannsstöðu, eins var yfirgnæfandi meirihluti sérfræðinga karlmenn. 

Af hagtölum má vissulega sjá að hlutur kvenna á ýmsum sviðum atvinnulífsins hefur 

aukist en hér er um afar hægfara breytingar að ræða sem rekja má aftur til síðustu 30 ára 

(Hagstofa Íslands, 2005b). Umræðan í samfélaginu um ástæður þess að konur komist ekki til 

aukinna áhrifa og valda hefur meðal annars verið sú  að það ríki bæði vanmat og vantrú á 

konum til stjórnunarstarfa. Vantrúin er sögð ekki einungis vera af hálfu annarra heldur einnig 

vantrú og vanmat kvenna sjálfra. Aðrar skýringar hafa verið þær að konur beri ábyrgð á 

barneignum og fjölskyldu (Þóranna Jónsdóttir, 2005:25).  

Aukin menntun virðist ekki hafa jafnað stöðu karla og kvenna, hvorki skilað konum hærri 

launum né völdum í samræmi við karla. Orðræðan er félagsmótandi og vald felst í orðræðunni 

og því vert að skoða hvort orðræðan geti átt hlut að máli. 

2.2.4. Konur og orðræðan 
Orðræðan er skilgreind sem samspil texta og tals þar sem eigin reynsla, orð og gjörðir fá 

merkingu í gegnum orðræðuna (Guðný Guðbjörnsdóttir, 2001:13). Því er áhugvert að fjalla 

lítillega um orðræðuna og félagslega mótun hennar í umfjöllun um konur í stjórnunarstörfum 

á þeim vettvangi sem lengst af var starfssvið karla. Guðný Guðbjörnsdóttir (2001:14–16) 

hefur bent á þörf á að greina orðræðuna og hvernig einstaklingurinn staðsetur sig í henni. Hún 

segir orðræðuna eiga þátt í að búa til og viðhalda ríkjandi hugmyndum og hefur einnig bent á 

að einstaklingur mótist af því að sjá sjálfan sig í gegnum orðræðu. Orðræðan er félagslega 

mótandi og hefur áhrif á hvaða verkefni og störf bæði konur sem karlar taka að sér. Gert er 

ráð fyrir að menningarlegar hugmyndir og félagslegur veruleiki móti orðræðuna og því má 
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segja að orðræðan sé hvernig við tölum og hugsum á hverjum tíma. „Orðræðan getur náð yfir 

gildi, tækni, vinnuaðferðir, væntingar eða reglur sem birtast í tungumáli eða valdatengslum“ 

(Guðný Guðbjörnsdóttir, 2001:13–14). Ráðandi orðræða hverju sinni hefur ásamt öðrum 

þáttum áhrif á stöðu einstaklingsins og sjálfsmynd hans. Menningarbundnar hugmyndir og 

væntingar til kvenna sem karla ráðast að hluta til af því hlutverki sem kynin eru í og á sér 

rætur í orðræðunni. Er þá meðal annars rætt um kynjaða orðræðu (Guðný Guðbjörnsdóttir, 

2001:13). 

Dæmi úr samtímanum um kynjaða orðræðu eru viðhorf sem Arna Schram blaðamaður 

ræddi í viðtali í tímaritinu Mannlíf (Bergljót Davíðsdóttir, 2007). Tilefni viðtalsins var það að 

tvær konur höfðu verið ráðnar til að ritstýra væntanlegu nýju íslensku dagblaði. Arna sagði í 

viðtalinu að orðræðan hefði verið á þá lund að það þótti undrum sæta að blað sem konur áttu 

að ritstýra hafi ætlað að sinna fréttaflutningi, og að enginn karl myndi treysta sér til að vinna 

með slíkum kjarnakonum. Þetta þykir táknræn umræða sem fer af stað þegar konur sækja inn 

á hefðbundinn karlavettvang. 

Orðræðan um stjórnendur þykir kvenlæg eða karllæg, til að mynda er rætt um völd, 

skilvirkni og árangur þegar rætt er um karlstjórnendur en skipulagsgáfu og samviskusemi 

þegar rætt er um störf og starfshætti kvenna í stjórnunarstörfum. Guðný Guðbjörnsdóttir 

(1997:181) ræðir um kynjaða orðræðu þegar gert er lítið úr fræðikonum og kvenstjórnendum 

með orðum eins og stelpur, daðrarar, erfiðar eða að þær séu fallegar þegar rætt er um þær í 

faglegu samhengi.  

Guðný Guðbjörnsdóttir (2001:11–13) segir að kröfur og væntingar til stjórnenda fari eftir 

kynferði og birtist í mismunandi orðræðum. Í bókinni Í hlutverki leiðtogans gagnrýnir Ásdís 

Halla Bragadóttir (2000:195) hin landsfrægu ummæli Jóhönnu Sigurðardóttur, núverandi 

forsætisráðherra, „minn tími mun koma.“ Þar var Jóhanna sögð hafa persónugert baráttu sína 

um of og ekki greint á milli eigin persónu og baráttumálanna. Hvort gagnrýni Ásdísar Höllu 

endurspegli kynbundnar væntingar og kynjaða orðræða verður ekki svarað hér, né því hvort 

karl hefði verið gagnrýndur fyrir sömu ummæli. Meðvitað eða ómeðvitað viðhöldum við 

stöðu kynjanna með orðræðunni. 

Það er staðreynd að konur í æðstu stöðum á Íslandi eru fáar og hefur verið bent á að hætta 

sé á að viðhorf eða hegðun einnar eða fárra verði yfirfærð á viðhorf eða hegðun allra kvenna. 

Hætta er á klisjukenndri ímynd kvenna út frá þeim fáu konum sem gegna æðstu stöðum. 
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2.2.5. Kynbundnar væntingar 
Þegar rætt er um ríkjandi hugmyndir innan kvennafræðinnar skal fyrst nefna þær hugmyndir 

að konur og menning kvenna sé í eðli sínu öðruvísi en karlar og menning karla. Þar er vísað 

til eðlislægra þátta og bent á líffræðilegan mun kvenna og karla. Talið hefur verið að 

móðurhlutverkið og umhyggjueðli sé grundvallarþáttur í eðli kvenna. Ákveðnir eiginleikar 

hafa verið skilgreindir eðlislægir hvoru kyninu. Þar hafa helst verið nefndir eiginleikarnir 

nánd, tengsl, samkennd og umönnun sem eiginleikar kvenna en aftur á móti er sjálfselska, 

aðskilnaður og einangrun eiginleikar sem hafa verið eignaðir körlum. Rannsóknir hafa þó sýnt 

fram á að hér er oft um mjög einstaklingsbundna þætti að ræða og að bæði kynin kannist við 

þá eiginleika sem eignaðir eru hinu kyninu (Guðný Guðbjörnsdóttir, 1994:145). Sigríður 

Þorgeirsdóttir (1994:9) hefur komist að sambærilegri niðurstöðu og Guðný og segir að konur 

séu taldar umhyggjusamari og „opnari“ en karlar svo og næmari fyrir persónulegum vanda 

fólks. Það hefur þó engu að síður verið nefnt að þar séu á ferðinni fordómar gegn konum. 

Aðrar hugmyndir innan kvennafræðinnar eru á þann veg að munurinn á körlum og konum 

og menningu þeirra sé ekki eðlislægur eða líffræðilegur heldur sé hann sögulegur og 

menningarlegur, að munurinn liggi í félagslegum þáttum (Ingólfur Ásgeir Jóhannesson, 

1998:229). Guðný Guðbjörnsdóttir (1994:151–152) segir að fram til 1970 hafi verið litið svo 

á að til væru kvenlegir eiginleikar fyrir konur sem og karllægir eiginleikar fyrir karla sem 

teldust hvoru kyninu fyrir sig æskilegir og þeim eiginleikum oft stillt upp sem andstæðum. 

Síðar kom fram gagnrýni og andmæli gegn því að líta á hið kvenlæga og hið karllæga sem 

andstæður. Fræðimenn sögðu að hér væri um sjálfstæðar víddir að ræða sem væru ekki 

bundnar við líffræðilegt kyn heldur hefði manneskjan bæði kven- og karllæga eiginleika sem 

væru jákvæðir en háðir kynbundnum væntingum sem hægt væri að greina bæði sögulega og 

menningarlega (Guðný Guðbjörnsdóttir, 1994:151–153). Hugtakið andrógynous skilgreinir 

kynímynd einstaklinga sem hafa bæði kvenlæga og karllæga þætti ofan við meðallag, og 

skilgreinast þá með kvenlæga eða karllæga kynímynd. Í rannsóknum á fyrirbærinu hefur það 

þótt eftirsóknarvert fyrir stúlkur að hafa karlæga kynímynd (Guðný Guðbjörnsdóttir, 

1994:177). Þrátt fyrir það hefur verið rík tilhneiging til eðlishyggju og líffræðilegrar 

skírskotunar þegar konur haga sér ekki í takt við hefðbundnar kynímyndir og þá talað um 

konur sem karla eða karlkonur (Guðný Guðbjörnsdóttir 1994:137, 180–181). 

Í hverju samfélagi eru ríkjandi ákveðnar hugmyndir um karla sem konur og sjálfsmynd 

kvenna sem karla mótast út frá þjóðerni og stétt. Unnur Dís Skaptadóttir (1998:225–228) 

hefur bent á í því sambandi að það sé breytilegt hvað felist í því að vera karl eða kona. 
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Breytilegt frá einum tíma til annars svo og samfélagslegum gildum. Áhrifaþættir í sköpun eða 

myndun sjálfsmyndar kvenna eru ekki síst uppeldislegir. Ímyndir um hið karlmannlega og 

kvenlega birtast víða í samfélaginu og innan veggja heimilisins. Sú tilhneiging að ganga út frá 

konunni sem eiginkonu og móður hefur meðal annars verið gagnrýnd þegar staða konunnar er 

metin (Unnur Dís Skaptadóttir, 1998:225).  

Fyrir rúmum áratug sagði Guðný Guðbjörnsdóttir, 1994:189) áhrif kynferðis á mótun 

sjálfsmyndar fara minnkandi eftir því sem hlutverk kynjanna í þjóðfélaginu verði líkari. Í dag 

má leiða að því rök að dregið hafi enn frekar saman með hlutverkum kynjanna vegna breyttra 

sem nýrra viðhorfa og gilda í samfélaginu. Raddir innan kvennafræðanna gagnrýndu á sínum 

tíma þau sjónarmið að allar konur væru í eðli sínu eins. Áhersla samtímans er á að konur séu 

ólíkar og fjölbreytilegur hópur sem hafi margar raddir. Áhersla er lögð á það sem aðgreinir 

konur í stað þess sem sameinar þær (Guðný Guðbjörnsdóttir, 1997:180, Rannveig 

Traustadóttir, 1997:109, Sigríður Þorgeirsdóttir, 1994:21, Unnur Dís Skaptadóttir, 1998:223) 

og á það að kynbundin hegðun sé lærð en ekki eðlislæg (Guðný Guðbjörnsdóttir, 1997:180). 

2.3. Stjórnun 

2.3.1. Stjórnun fyrirtækja og stofnana 
Í stjórnun fyrirtækja og stofnana er ákveðið skipulag og valdastrúktúr sem miðar að því að ná 

settum markmiðum. Einkenni af þeirri staðalmynd sem þýski fræðimaðurinn Max Weber dró 

upp af regluveldi við upphaf 20. aldar má finna víða innan stórfyrirtækja og stofnana. Skýrar 

reglur eru oft um stjórnun og verkaskiptingu sem eiga að stuðla að skilvirkni, nákvæmni og 

stöðlun. Stigskipt vald, lagskipting og mikil sérhæfing á verksviðum eru einkennandi fyrir 

skipulagsformið. Á síðari árum hefur regluveldi Webers þótt henta illa nútíma 

skipulagsheildum og hamla framþróun fyrirtækja og stofnana (Ingi Rúnar Eðvarðsson, 

2007:309–312).  

Fyrirtækjum og stofnunum gengur misvel í stjórnun sinni og hafa rannsakendur meðal 

annars skoðað hvað einkenni stjórnun þeirra fyrirtækja og stofnana sem hafa átt velgengni að 

fagna. Það sem þykir einna helst einkenna þau fyrirtæki og stofnanir er að allt starfið 

einkennist af mikilli samvinnu, jafnræði og trausti en auk þess áhuga og dugnaði, svo og 

hollustu starfsmanna við fyrirtækið (Börkur Hansen, 1994:56).  

Nútímastjórnun gerir þær kröfur til stjórnenda að virkja sem flesta, að þeir dreifi valdi og 

átti sig á því að einhliða boð að ofan með þátttöku fárra eða eingöngu stjórnenda dugar ekki til 

(Börkur Hansen, 1994:56). Covey (1991:174) segir að valddreifing sé líklega öflugasta 
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aðferðin við beitingu valds og sé það rétt gert þá gefi það stjórnandanum tækifæri til að beina 

kröftum sínum að öðru. Þessi nýju sjónarmið í stjórnun þar sem áherslan er á jafnræði og 

samvinnu hafa kallað á breyttan stjórnunarstíl. Ákveðnir stjórnunarstílar eru taldir hafa áhrif á 

hæfni og frammistöðu starfsmanna (Coolican, 2001:93, Börkur Hansen, 1994:56).  

2.3.2. Stjórnandinn 
Þegar fjallað er um stjórnun fyrirtækja og stofnana er ýmist rætt um stjórnendur eða leiðtoga. 

Hlutverk leiðtogans er almennt sagt frekar felast í mótun framtíðar fyrirtækis eða stofnunar, 

heldur en almennri stjórnun. Það eru ytri þættir eins og stærð fyrirtækisins, verkefni, tegund 

og umfang þjónustunnar sem fyrirtækið veitir hefur áhrif á stjórnun þess. Stjórnunarstarf 

þróast oft og tíðum úr almennu stjórnunarstarfi í það sem skilgreinist fremur sem leiðtogastarf 

(Hafsteinn Bragason, 2004).  

Persónueinkenni leiðtogans eins og sjálfstæði, félagslyndi og tilfinningalegt jafnvægi 

skýra aðeins að hluta til hæfni leiðtogans í starfi. Ytri þættir hafa einnig áhrif á einstaklinginn 

varðandi leiðtoga- eða stjórnunarhæfni hans, svo og bakgrunnur starfsmanna en hann þykir 

einnig skipta miklu máli þegar kemur að leiðtoga- eða stjórnunarhæfni einstaklinga (Hafsteinn 

Bragason, 2004). Stjórnendur hafa engu að síður almennt sinn eigin persónulega stíl en 

menning stofnunar eða fyrirtækis getur auk þess skapað eða haft áhrif á ráðandi stjórnunarstíl 

(Armstrong, 2006:309).  

Stjórnandinn eða leiðtoginn þarf að skilgreina tilgang sinn og hlutverk reglulega, og gera 

skýran greinarmun á sjálfum sér og hlutverki sínu (Ásdís Halla Bragadóttir, 2000:179, 194). 

Á undanförnum árum hafa umræður átt sér stað um hlutverk forseta Íslands annars vegar og 

persónu Ólafs Ragnars Grímssonar hins vegar. Ljóst er að fólk hefur ekki alltaf sömu sýn á 

persónuna og hlutverkin sem viðkomandi gegnir á opinberum vettvangi. Ásdís Halla segir að 

leiðtoginn verði að túlka viðbrögð fólks gagnvart sér sem viðbrögð við hlutverkinu en ekki 

við persónunni og leggur áherslu á mikilvægi þess að persónugera ekki átök eða baráttumál 

(Ásdís Halla Bragadóttir, 2000:194).  

Fjöldi rannsókna hafa verið gerðar á stjórnunarhæfileikum manna og leitast við að 

skilgreina hvaða persónulegum eiginleikum og hæfni góður stjórnandi þarf að búa yfir (Erla 

Kristjánsdóttir, 2003:81). Þegar rætt er um þá persónulegu eiginleika eða einkenni þá er 

fjölmargt tilgreint. Ásdís Halla Bragadóttir (2000:195) kemst meðal annars að þeirri 

niðurstöðu í bók sinni Í hlutverki leiðtogans að leiðtoginn verði bæði að hafa marga hæfileika 

en auk þess að þekkja veikleika sína, það að þekkja veikleika sína og viðurkenna mistök sín sé 

mikilvægur þáttur. Leiðtoginn þarf að vera verkefnamiðaður, kunna verkefnastjórnun, geta 
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sett sér skýr markmið og hafa skýra framtíðarsýn. Hann þarf að geta unnið undir álagi, vera 

óhræddur við ákvarðanatöku, og geta dreift valdi. Leiðtoganum eða stjórnandanum nægir þó 

ekki að vera einungis verkefnamiðaður því hann þarf ekki síður að vera samskiptamiðaður, 

hafa færni í mannlegum samskiptum svo og rækta tengsl sín við aðra. Hann þarf sem sagt að 

búa yfir innsæi eða tilfinningagreind, efla hana og rækta sjálfan sig (Ásdís Halla Bragadóttir, 

2000:83, 133, 137, 182, 185). 

Ásdís Halla (2000:180,192) leggur áherslu á það að leiðtoginn verði að hafa fylgjendur, 

samstarfsmenn og vini, því verði hann að hafa hæfileika til að laða samstarfsfólk sitt til fylgis 

við sig og framtíðarsýn sína. Ekki nægir bara að laða samstarfsfólk til fylgis við sig heldur 

þarf leiðtoginn einnig að kunna að velja sér samstarfsfólk. Leiðtoginn er sagður ná 

hámarksárangri í góðu samstarfi við aðra.  

Það skiptir máli hvernig og með hvaða hætti fólki er stjórnað (Börkur Hansen, 1994:56) 

og sumir stjórnendur stýra stofnunum og fyrirtækjum bæði samkvæmt aðstæðum og 

tilfinningum sínum og hefur þá verið rætt um aðstæðubundna stjórnun það er þegar 

viðeigandi aðferð er beitt við viðeigandi aðstæður (Armstrong, 2006:309). Goleman, Boyatzis 

og Mckee (2002,2004) segja árangursríkustu stjórnendur skipta á milli stjórnunarstíla allt eftir 

aðstæðum en það er einmitt það sem þátttakendur í rannsókninni gera í stjórnun sinni og þeir 

telja slíkar aðferðir til nútíma stjórnunaraðferða. 

2.3.3. Stjórnunaraðferðir 
Sú nálgun sem hver og einn stjórnandi notar í samskiptum við starfsfólk sitt er í daglegu tali 

nefnd stjórnunaraðferð eða stjórnunarstíll. Nútíma stjórnunaraðferðir leggja meiri rækt við 

starfsmanninn en gert var áður fyrr. Áhersla er lögð á liðsheildina og sameiginleg markmið 

(Armstrong, 2006:309). Auk þess hafa orðið miklar breytingar á afstöðu atvinnuveitenda 

gagnvart starfsumhverfi og starfsþróun. Starfsmannastjórnun er orðin yfirgripsmikil 

fræðigrein og starf, og hafa sjónarmið um jafnræði og samvinnu kallað á breyttar 

stjórnunaraðferðir (Anna Þóra Baldursdóttir, 2002). Þessar svonefndu stjórnunaraðferðir 

skipta einnig máli varðandi líðan starfsmanna í starfi. Það að yfirmaður beri umhyggju fyrir 

líðan starfsfólks síns og veiti því almennan stuðning í starfi virðist draga úr streitu og andlegu 

álagi (Hildur Friðriksdóttur, 2004:134–135). Ákveðnir stjórnunarstílar eru sem sagt taldir hafa 

áhrif á hæfni og áhugahvöt starfsmanna (Anna Þóra Baldursdóttir, 2002).  

Armstrong (2001:221, 2006:309) segir stjórnunarstíla (e. leadership style) fjölmarga, og 

hefur hann skipt skilgreiningum sínum um stjórnunaraðferðir upp í þrjá flokka. Hér er um 

tiltölulega grófa flokkun að ræða á aðferðum sem stjórnendur nota við að stýra starfsfólki 
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sínu. Eiginleikum og aðferðum þessara þriggja flokka stjórnenda eða stjórnunaraðferða lýsir 

Armstrong á eftirfarandi máta [í þýðingu rannsakanda]:  

(1) Persónulegir leiðtogar eða stjórnendur (e. charismatic leaders); það eru þeir stjórnendur 

sem reiða sig á persónulega hæfileika sína, hæfni til að hvetja starfsfólk sitt, svo og á eigið 

innsæi. Þetta eru árangursmiðaðir stjórnendur sem eru reiðubúnir að taka rekstrarlega áhættu, 

hafa framtíðarsýn og búa yfir góðri samskiptahæfni. Andstæða persónulegrar stjórnunar er 

ópersónulegir stjórnendur (e. non-charismatic) það eru þeir sem reiða sig fyrst og fremst á 

þekkingu sína, gott sjálfstraust og beita röklegri nálgun við vandamál. (2) Einræðisleg 

stjórnun (e. autocratic); hér er almennt rætt um einræði, ráðríki eða harðræði af hálfu 

stjórnandans. Það eru stjórnendur sem byggja ákvarðanir sínar á valdi og beita valdastöðu 

sinni til að fá starfsfólk til að hlýða fyrirmælum. Andstæðan er lýðræðislegir stjórnendur (e. 

democratic leaders) sem hvetja aftur á móti starfsfólk sitt til virkni og almennrar þátttöku svo 

að það geti haft áhrif á ákvarðanatöku. (3) Hvatningastjórnun (e. enabler); það eru þeir 

stjórnendur sem hvetja starfsfólk áfram með framtíðarsýn að leiðarljósi og gera starfsfólki 

sínu kleift að ná markmiðum liðsheildarinnar. Andstæðan (e. controller leadership style) er 

stjórnendur sem hvetja ekki eða mjög sjaldan starfsfólk sitt til góðra verka. 

Stjórnunaraðferðirnar eru ólíkar eins og skilgreiningar Armstrongs bera með sér. Ljóst er 

að leiðtoginn þarf að geta stjórnað og stýrt og bendir Ásdís Halla Bragadóttir (2000) á 

mikilvægi þess að beita mismunandi aðferðum og segir: „Enginn leiðtogi á alltaf að vera 

einræðislegur og enginn leiðtogi á alltaf að vera lýðræðislegur. Segja má að leiðtogar eigi 

almennt að forðast einræðislega tilburði og tilskipanir en reyna þess í stað að virkja áhuga 

samstarfsmanna ...“ til að ná settum markmiðum og leiðum (Ásdís Halla Bragadóttir, 

2000:190). 

Niðurstöður rannsókna um æskilegan stjórnunarstíl hafa verið á ýmsa lund. Ein af þeim 

kenningum sem hafa litið dagsins ljós er að stjórnandi þarf að hafa tilfinningagreind 

(Goleman, Boyatzis, og Mckee, 2004, Erla Kristjánsdóttir, 2003:81). Goleman, Boyatzis, R. 

og Mckee 2004:26–27) segja bestu leiðtogana skilja hve mikil áhrif tilfinningar hafi, að 

tilfinningalegt hlutverk leiðtogans vegi þyngst í starfi og að stjórnendur og leiðtogar hafi 

ávallt gegnt tilfinningalegu hlutverki. Auk þess ræða þau um tilfinningalega eðlislægni sem sé 

eitt það mikilvægasta í nútímafyrirtækjum.  

Í bókinni Í hlutverki leiðtogans er viðmælendum Ásdísar Höllu tíðrætt um sjötta 

skilningarvitið, náðargáfu, innsæi, næmni og eðlisávísun, þótt þeir nefni hvergi 
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tilfinningagreind á nafn. Ásdís Halla (2000:41, 183, 184) segir að áhrifamestu leiðtogarnir 

hafi mikla tilfinningagreind og vinnustaðir verði að nýta tilfinningagreindina  

Kenningar Golemans, Boyatzis og Mckee (2002:53–69, 2004:77) fjalla um svonefndan 

samhljóm, áhrif stjórnunaraðferða og við hvaða aðstæður ólíkar stjórnunaraðferðir eigi rétt á 

sér. Hann ræðir þar um sex ólíkar stjórnunaraðferðir og skilgreinir einkenni stjórnandans á 

eftirfarandi máta [þýtt og staðfært af rannsakanda]:  

1) leiðtogastíll (e. visionary leadership) slíkur stjórnandi hvetur starfsmenn að sameiginlegum 

markmiðum, hefur trú á eigin sýn, sýnir hluttekningu og skapar samkennd gagnvart 

framtíðarsýninni, 2) leiðbeinandi stíll (e. coaching style) stjórnandinn leggur áherslu á 

hlustun, aðstoðar starfsmenn til að bera kennsl á styrk og veikleika sína, ráðleggur, hvetur og 

dreifir verkefnum, 3) tengslastíll (e. affiliative) stjórnandinn stuðlar að samhljóm, er 

vingjarnlegur, sýnir hluttekningu, eflir starfsandann og leysir vandamál, 4) lýðræðislegurstíll 

(e. democratic leadership) stjórnandi sem hefur áhrifavald, hefur afburða hlustun og leggur 

áherslu á að hlusta á starfsmenn sína, hann leggur mikið upp úr samvinnu með hópastarfi og 

samráði, 5) fordæmisstíll (e. pacesetting leadership) stjórnandinn leggur mikla áherslu á 

árangur, gerir miklar kröfur til sjálfs síns, minni áhersla er á hluttekningu og samvinnu, er 

óþolinmóður og jafnvel smámunasamur í stjórnun sinni, 6) valdmannslegur stjórnunarstíll (e. 

commanding leadership) stjórnandinn skipar og krefst hlýðni, beitir jafnvel ofstjórn og er 

ógnandi, skapar mishljóm í starfsmannahópinn, hefur áhrif á starfsandann og spillir honum 

jafnvel og fælir hæfileikaríka starfsmenn frá sér. 

Goleman, Boyatzis og Mckee (2002) segja þá stjórnendur sem ná mestum árangri í starfi 

nota allar ofangreindar aðferðirnar í stjórnun sinni, allt eftir aðstæðum og tilefni það er að 

undanskilinni valdmannslegri stjórnun sem eigi aðeins við, aðsteðjandi hættur og í hernaði.  

Viðurkennt er að stjórnun sé einn þeirra þátta sem taldir eru hafa áhrif á starfsánægju 

(Anna Þóra Baldursdóttir, 2002, Coolican, 2001:94). Vellíðan í starfi skiptir máli og krafan er 

að stjórnendur þekki mannlegt eðli (Anna Þóra Baldursdóttir, 2002). Til að stuðla að ánægju 

starfsmanna þarf stjórnandinn meðal annars að beita lýðræðislegum stjórnunarháttum, hann 

þarf að sýna umhyggju og stuðla að umbótum. Áherslan er á fjölbreytt samskipti á vinnustað, 

að þau séu opin og að starfsfólk taki þátt í umræðunni á vinnustað sínum með þátttöku í 

hópavinnu (Coolican, 2001:94).  

2.3.4. Stjórnun og kynferði 
Stjórnun stofnana og fyrirtækja hefur lengst af verið á höndum karla. Í skilgreiningu á 

stjórnun og leiðtoga er rætt um karllægar skilgreiningar og að konur mæti andstreymi sem 
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leiðtogar og stjórnendur (Guðný Guðbjörnsdóttir, 2001:9). Ímyndin af leiðtoga er enn þá 

karlkyns í huga fólks og um leið og konur taka að sér leiðtogastarf eru þær að brjótast gegn 

þeirri staðalmynd sem fólk hefur af leiðtoga (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2008:55).  

Karlaslagsíðan sem áður hefur verið rætt um í rannsóknum náði einnig til rannsókna á 

sviði stjórnunar. Um 1980 bentu rannsóknaraðilar á að rannsóknir á stjórnun voru unnar af 

körlum um karlstjórnendur og byggðu niðurstöður þeirra því á karllægum grunni sem 

hugsanlega ættu ekki við konur (Guðný Guðbjörnsdóttir, 1994:137, 142, 163, Steinunn Helga 

Lárusdóttir, 2003:120). Steinunn Helga Lárusdóttir (2003:106) hefur vakið athygli á 

mikilvægi þess að kynjagleraugunum sé beitt gagnvart kennsluefni í stjórnunarfræðum. Enn 

þann dag í dag er kennsluefni í stjórnunarfræðum oftar en ekki rannsóknir gerðar af körlum 

meðal karla sem lýsa veruleika karla og reynslu þeirra í stjórnunarstörfum. Hún segir að taka 

verði mið af því að bæði núverandi fræðiefni, áherslur og kennsla kunni að taka meira mið af 

körlum en konum af fyrrgreindum ástæðum. 

Þegar rætt er um stjórnunaraðferðir er oft rætt um hefðbundinn stjórnunarstíl karla og 

stjórnunarstíl kvenna. Bent er á að ekki séu neinir hreinir kvenna- eða karlastílar og að 

stjórnunaraðferðir ráðist ekki eingöngu af kynferði heldur einnig af því við hvers konar 

stofnun eða fyrirtæki stjórnandinn starfar. Væntingar til fólks meðal annars vegna kynferðis 

eru ólíkar þegar skoðaðar eru væntingar til karla og kvenna í atvinnulífinu. Hefðbundnar 

stjórnunaraðferðir karla eru þær stjórnunaraðferðir sem konur hafa verið hvattar til að taka 

upp en nú á síðari árum hefur verið rætt um að nýta eðlislæga þætti kvenna við stjórnun 

(Kristbjörg Lóa Árnadóttir, 1996:53–56). Niðurstöður rannsókna hafa sýnt að 

kvenstjórnendur leggja áherslu á lýðræði og valddreifingu og að þær stjórni með meiri mýkt 

og umhyggju en karlar (Guðný Guðbjörnsdóttir, 1997:17, 10–11, Steinunn Helga Lárusdóttir, 

2003). Konur eru sagðar nánari og óformlegri í tengslum og vilja samvinnu (Steinunn Helga 

Lárusdóttir, 2003). Samkvæmt stjórnunarfræðunum þá þykja stjórnunaraðferðir kvenna 

æskilegar (Guðný Guðbjörnsdóttir, 1997:179).  

Samkvæmt rannsóknum  upplifa sumir kvenstjórnendur að þeir búi ekki við sömu viðhorf 

og viðmót og karlar í stjórnunarstöðum (Restine, 1993:15, Strachan, 1999:309). Körlum 

leyfist frekar en konum stjórnunaraðferðir sem felast í valdboði (Guðný Guðbjörnsdóttir, 

1997:17, 2001:10–11, Restine, 1993:15, Strachan, 1999:309).  

Kristbjörg Lóa Árnadóttir (1996:58) segir að ætla mætti að kynhlutverkið væri sterkara og 

bendir á að hugsanlega stangist hlutverkin á ef karl er í hefðbundnu kvennastarfi svo og öfugt 
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og að væntingar til fólks í sömu störfum fari að hluta til eftir kynferði. Hún segir bæði karla 

og konur vilja komast úr kynbundnum hlutverkum sínum.  

Rannsóknir hafa bent til þess að kynferði stjórnenda skipti máli (Guðný Guðbjörnsdóttir, 

1997:179, Kristbjörg Lóa Árnadóttir, 1996:54). Steinunn Helga Lárusdóttir (2003:110) hefur 

lagt áherslu á að bæði kynin geti reynst afburðastjórnendur og að umræða um hvort 

stjórnunaraðferðir kvenna eða karla séu betri stuðli ekki að umbótum, mikilvægast sé að 

konur og karlar læri hvort af öðru. 

2.4. Að samræma starf og fjölskyldulíf 
Samkvæmt jafnréttislögum nr.10/2008 um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla er 

atvinnurekendum skylt að gera ráðstafanir til þess að bæði körlum sem konum sé kleift að 

samræma fjölskyldulíf og skyldur sínar á starfsvettvangi. Auka skal sveigjanleika bæði 

gagnvart skipulagningu starfsins og vinnutíma til að auðvelda samræmingu starfs og 

fjölskyldulífs. Þegar rætt er um að samræma fjölskyldu- og atvinnulíf í lögunum er lögð 

áhersla á að báðum kynjum séu skapaðar viðunandi aðstæður til að gegna þeim mörgu 

hlutverkum sem fólk hefur í lífinu. Að þess sé gætt að átök eða ósamrýmanlegar aðstæður 

skapist ekki á milli fjölskyldu og atvinnulífsins. 

Í niðurstöðum Gallup-könnunar á sveigjanleika fyrirtækja og áhrifa á lífsgæði kemur fram 

að vinnutími, álag og þau hlutverk og ábyrgð sem einstaklingur hefur í einkalífinu, eru þeir 

þættir sem helst hafa áhrif á samræmingu einkalífs og atvinnu (Jafnréttisstofa, 2006). 

Samræmingin verður erfiðari eftir því sem hlutverkin eru fleiri. Nám, mikið andlegt álag á 

heimili eða í fjölskyldum hefur áhrif inn á vinnustaðinn og öfugt, og er rætt um svonefnd 

flæðiáhrif milli atvinnulífs og einkalífs (Hildur Friðriksdóttir, 2004:128). Þeim sem gengur 

vel að samræma fjölskyldulíf og atvinnu er síður hætt við streitueinkennum en starfsmönnum 

sem gengur það aftur illa finnst starf sitt bæði andlega sem líkamlega erfiðara (Hildur 

Friðriksdóttir 2004:125).  

Nokkrir þættir vekja sérstaka athygli þegar kemur að samræmingu fjölskyldulífs og 

atvinnu en það er starfsvettvangur, sjálfræði starfsmanns og kyn. Sjálfræði í starfi skiptir 

starfsmanninn máli og segir Hildur Friðriksdóttir (2004:129) að; 

Sjálfræði í tengslum við vinnu skipti mestu máli þannig að hver starfsmaður geti haft 
val um hvort honum hentar betur að tengja saman fjölskyldulíf og atvinnu eða aðskilja 
það sem mest. Það virðist valda minnstri streitu, mestri starfsánægju og auðvelda 
samþættingu fjölskyldulífs og atvinnu. 
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Það búa ekki allir starfsmenn við sjálfræði í starfi og þá skiptir ekki síst máli að hafa 

aðstoð og stuðning frá fjölskyldu og vinum. Stuðningur frá umhverfinu maka, fjölskyldu og 

vinum virðist skipta máli hvort sem um almenna starfsmenn sé að ræða eða stjórnendur í 

æðstu stöðum svo og hæfileikinn til að aðgreina einkalíf og opinbera lífið. Ásdís Halla 

Bragadóttur (2000) segir að hlutverk fjölskyldu og vina, svo og hlutverk maka skipti 

leiðtogann miklu máli. Davíð Oddsson segir í fyrrnefndri bók að það hafi hjálpað sér í starfi 

að aðgreina vinnu og einkalíf. Rannsókn Hildar Friðriksdóttir (2004:38). á því hvernig 

stjórnendum tekst að samræma atvinnu og einkalíf sýnir að þeim sem tekst að aðgreina vinnu 

og einkalíf eru haldnir minni streitu en þeir sem setja annað í forgang  

2.4.1. Konur og samræming starfs og fjölskyldulífs 
Þrátt fyrir alla umræðu um jafnrétti kynjanna utan sem innan veggja heimilisins bera konur 

enn megin þunga á uppeldi barna og heimilishaldi. Ingólfur Ásgeir Jóhannesson (1998:232–

235) segir að hefðbundin karla- og kvennahlutverk munu ekki breytast fyrr en bæði karlar og 

konur endurskilgreini hlutverk sín innan veggja heimilisins svo og úti á vinnumarkaðnum. 

Það skiptir konur á vinnumarkaði máli að þær njóti stuðnings frá umhverfi sínu, það er 

fjölskyldu, vinum og yfirmanni. Það að þær fái stuðning frá þessum aðilum hefur áhrif á 

hvernig þeim gengur að samræma einkalíf og starf. Stuðningurinn dregur úr streitu og 

álagsþáttum. Auk stuðnings skiptir það einnig máli að fjölskyldan skipti með sér verkum 

innan veggja heimilisins (Hildur Friðriksdóttir, 2004:135). Atvinnuþátttaka kvenna hefur 

aukist en fjölskylduábyrgðin er ennþá meginábyrgð kvenna. Hér er ekki einungis átt við 

kjarnafjölskylduna heldur sinna konur auk þess öldruðum ættingjum sínum oftar en karlar. 

Hildur segir því réttilega megi benda á að hlutverk kvenna séu fleiri en karla og það sem hún 

nefnir hlutverkaálag komi meira niður á konum en körlum. „Ýmsar rannsóknir benda til að 

þjóðfélagsbreytingar síðustu ára hafi haft í för með sér aukna streitu einkum meðal kvenna, 

má segja í grófum dráttum að heildarkröfurnar hafi aukist meira hjá þeim en körlum.“ 

Samkvæmt rannsókn Hildar Friðriksdóttur (2004:134, 36) voru mæður í öllum störfum og 

konur í stjórnunarstöðum líklegri en aðrir hópar til að verða fyrir kulnun.  

Anna Þóra Baldursdóttir (2002) segir í rannsókn sinni á kennarastarfinu að í störfum þar 

sem fagmaðurinn þarf að gefa mikið af sjálfum sér og nota samskiptahæfni sína og mannlega 

eiginleika verði skilin milli einkalífs og starfs oft óljósari og erfiðara að samræma.  
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3. FRAMKVÆMD RANNSÓKNAR 

Í þessum kafla sem skiptist í sjö hluta er gerð grein fyrir framkvæmd rannsóknarinnar. Fyrst 

er fjallað um markmið rannsóknarinnar og rannsóknarspurningar, þá rannsóknarsnið og 

gangaöflun. Gerð er grein fyrir þeim aðferðum sem beitt var við val þátttakenda, öflun, 

úrvinnslu og greiningu gagna. Sagt er frá viðtalsrammanum sem notaður var og fjallað um 

viðtölin. Þátttakendur eru kynntir til sögunnar undir dulnefnum í fjórða hluta kaflans. Þá er 

fjallað um aðgengi og siðferðileg sjónarmið í síðustu tveimur hlutum kaflans. 

3.1. Markmið og rannsóknarspurningar 
Markmið rannsóknarinnar var að auka skilning á stjórnunaraðferðum kvenna í ólíkum 

starfsgreinum og áhrifum kynferðis og starfsvettvangs á stjórnun. Leitast var við að skynja 

viðhorf þátttakenda til stjórnunar í þjónustu við fatlaða annars vegar og hins vegar í tveimur 

starfsgreinum sem teljast mega karllægari en sá fyrrnefndi. Auk þess var leitast við að varpa 

ljósi á hvernig þátttakendur upplifa sig í samspili við umhverfi sitt og hvernig þeir takast 

almennt á við stjórnunarstarfið.  

Til að ná ofangreindu markmiði voru settar fram eftirfarandi rannsóknarspurningar: 

• Hvernig upplifa þátttakendur kröfur og væntingar til sín sem stjórnenda og hvaða 

áhrif telja þeir kynferði sitt hafa?  

• Beita þátttakendur ólíkum stjórnunarstíl eftir starfsvettvangi?  

• Hefur starfsvettvangur þátttakenda áhrif á hvernig þeim gengur að samræma starf sitt 

og fjölskyldulíf?  

3.2. Rannsóknarsnið og gagnaöflun 
Hér er um eigindlega rannsókn að ræða. Rannsóknaraðferðin hentar vel til að rannsaka 

félagslegan veruleika og afla þekkingar á því hvaða merkingu og skilning fólk leggur í líf sitt, 

athafnir og störf, svo og samskipti þess við umhverfi sitt. Með eigindlegum aðferðum er 

leitast við að öðlast dýpri skilning á lífi og aðstæðum fámenns hóps (Bogdan og Biklen, 

1998). Rannsóknarsniðið miðar að því að rannsaka aðstæður kvenna í stjórnunarstörfum  á 

þeim tíma sem rannsóknin var framkvæmd og að túlka og skilja aðstæður þeirra. Ekki er hægt 
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að alhæfa út frá niðurstöðum því þær gefa aðeins mynd af fámennum hóp innan hverrar 

starfsgreinar og endurspegla upplifun og reynslu þátttakenda. 

Gagna var aflað með því að taka viðtöl við þátttakendur. „Viðtöl fela í sér að 

rannsóknargagna er aflað með beinum orðaskiptum rannsakanda og viðmælanda“ (Helga 

Jónsdóttir, 2003:67). Þegar skoða á meðal annars reynslu, skynjun, viðhorf, væntingar og 

gildismat þykja viðtöl eiga vel við (Helga Jónsdóttir, 2003:67). Tekið var eitt viðtal við hvern 

þátttakanda. Viðtölin voru hálfstöðluð en með slíku er átt við viðtal þar sem spurningarnar eru 

að hluta til fyrirfram ákveðnar. Um sveigjanlega aðferð var að ræða þar sem efnisatriðin voru 

aðeins að hluta til fyrirfram ákveðin (Elín Díana Gunnarsdóttir, 2003). Viðtalsaðferðin gaf 

mér tækifæri til að stýra tilhögun og gagnaöfluninni í viðtalinu sjálfu. Viðtölin fóru fram á 

vinnustöðum þátttakenda í öllum tilfellum nema tveimur, eitt viðtalið fór fram á heimili 

þátttakanda og annað á heimili mínu og voru þau bæði við þátttakendur í þjónustu við fatlaða. 

Meginspurningarnar voru þær sömu til allra þó svo að spurningar til þátttakenda gætu 

verið ólíkar þegar kom að því að dýpka umræðuefnið eða víkja frá því. Ég samdi ákveðinn 

spurningaramma til að styðjast við í viðtölunum sem hér er nefndur viðtalsrammi. 

3.2.1. Viðtalsramminn 
Spurningarammi viðtalanna var unninn með hliðsjón af rannsóknarspurningunum. Til að auka 

áreiðanleika og réttmæti viðtalsrammans var hann forprófaður áður en rannsóknarviðtölin 

voru tekin. Það var gert með tveimur viðtölum við sitt hvorn stjórnandann, annars vegar karl 

sem hafði margra ára stjórnunarreynslu í karllægu þjónustufyrirtæki og hins vegar konu sem 

hafði nokkra ára reynslu við skólastjórnun. Með forprófuninni tókst að sníða helstu vankanta 

af spurningarammanum og möguleg áhrif frá starfsvettvangi mínum og kynferði. Auk þess 

átti ég umræður við leiðsögukennara minn um viðtalsrammann og óformlegar umræður við 

samstarfsmenn mína. Viðtalsrammanum var skipt upp í sex þætti sem náðu til 

starfsumhverfis, stjórnunaraðferða, áhrif kynferðis, starfsánægju og áhugahvötina, 

persónubundna þætti og grunn breytur. og samræmingu starfs og fjölskyldulífs.  

3.3. Áreiðanleiki og réttmæti 
Gæði eigindlegra rannsókna felast í nákvæmum vinnubrögðum rannsakandans og vísindaleg 

þekking gerir kröfur um réttmæti og áreiðanleika rannsókna. Réttmæti vísar til þess að hve 

miklu leyti aðferðin sem rannsakandi beitir hverju sinni rannsakar það sem henni er ætlað að 

rannsaka (Kvale, 1996). . Leitast var að viðhafa vönduð vinnubrögð bæði við undirbúning og 

framkvæmd rannsóknarinnar, meðal annars með forprófun, með vönduðum viðtölum og 
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skráningu þeirra. Með rannsókninni var leitast við að varpa ljósi á hvort stjórnunaraðferðir 

kvenna í þremur ólíkum starfsgreinum væru sambærilegar út frá upplifun og reynslu 

þátttakenda en ekki um samanburð á eðli stjórnunar og forystu milli starfsgreinanna að ræða 

enda gefur úrtakið ekki tilefni til þess.  

3.4. Þátttakendur 
Skoðaðar voru stjórnunaraðferðir og aðstæður þriggja hópa kvenstjórnenda, það er í þjónustu 

við fatlaða, í iðnaði og framleiðslu og í fjármálaþjónustu. Starfsvettvangurinn, þjónusta við 

fatlaða, er kvenlægur starfsvettvangur þar sem viðfangsefnið er þjálfun, uppeldi og umönnun 

fatlaðra. Í hinum starfsgreinunum hafa störfin ekki talist til kvenlægra starfa. Í upphafi var 

ætlunin að úrtakið væri úr tveimur starfsgreinum, það er úr þjónustu við fatlaða og einni 

karllægri starfsgrein en til fá víðtækari sýn á stjórnunarstörf kvenna var þriðju starfsgreininni 

bætt við.  

3.4.1. Val á þátttakendum 
Val á þátttakendum í rannsóknina var gert með markmiðsúrtaki. Úrtakið var ellefu reyndir 

kvenstjórnendur á aldrinum 30–65 ára sem starfa í fyrrnefndum starfsgreinum. Þátttakendur 

voru stjórnendur sem annast daglega stjórnun fyrirtækis, stofnunar eða deildar/einingar og 

hafa mannaforráð. Ég skilgreindi reynda stjórnendur sem stjórnendur með minnst fimm ára 

stjórnunarreynslu. Markmiðið var að eiga viðtöl við stjórnendur sem væru öruggir í 

stjórnunarhlutverkinu. Forsendur fyrir þátttöku voru að stjórnendur gegndu ekki öðru 

krefjandi starfi, námi eða stjórnmálastarfi samhliða stjórnunarstarfinu. Ég skilgreindi krefjandi 

starf og nám sem meira en fimmtán klukkustunda vinnuframlag í viku hverri. Þær forsendur 

voru settar til að fyrirbyggja skekkjur í niðurstöðum rannsóknar vegna mögulegra áhrifa frá 

öðrum starfsskyldum þátttakenda. Allir þátttakendur í rannsókninni uppfylltu fyrrnefnd 

viðmið. 

Ég leitaði sjálf að þátttakendum í rannsóknina. Í þjónustu við fatlaða var leitin auðunnin 

þar sem ég þekki marga stjórnendur innan þjónustunnar og hef ég átt samstarf við alla 

þátttakendur og þeim og starfsumhverfi þeirra nokkuð kunnug. Leitin að mögulegum 

þátttakendum úr iðnaði og framleiðslu fór fram með því að skoða íslenska tímarit sem 

heimasíður einkafyrirtækja og skipurit þeirra. Þátttakendur úr fjármálaþjónustunni fann ég af 

heimasíðum bankanna og fjármálafyrirtækja. Þegar ég hafði fundið fjögurra til fimm manna 

hóp úr hvorri starfsgrein hafði ég samband við viðkomandi með formlegum tölvupósti. Í 

tölvupóstinum kynnti ég mig og rannsókn mína, hvernig viðkomandi komst í úrtakið, kynnti 
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forsendur fyrir þátttöku og óskaði eftir þátttöku. Allir þeir sem mættu forsendum samþykktu 

strax þátttöku og aðrir bentu jafnvel á mögulega þátttakendur. Meginmarkmið 

rannsóknarinnar og vinnuheiti var lýst í tölvupóstinum og hvað þátttaka í rannsókninni 

krefðist af tíma þátttakenda auk þess sem boðið var upp á frekari kynningu á viðfangsefninu. 

Svör við beiðni um þátttöku í rannsókninni bárust misjafnlega fljótt og þurfti að ítreka óskina 

með símtali við einstaka þátttakendur. Þeir sem svöruðu með tölvupósti fengu gagnsvar um 

hæl þar sem þökkuð voru viðbrögð og upplýst hvenær haft yrði samband vegna viðtals. 

Nokkurn tíma tók að finna viðtalstíma sem hentaði báðum aðilum. Enginn þátttakenda óskaði 

frekari upplýsinga um rannsóknina en allir lýstu yfir áhuga sínum á rannsóknarefninu og að fá 

að lesa ritgerðina. Ekki var þörf á að óska leyfis yfirmanna þeirra stofnana og fyrirtækja sem 

þátttakendur störfuðu í. Það var í þeirra eigin valdi að taka ákvörðun um þátttöku í 

rannsókninni. 

Ég taldi mikilvægt að úrtakið væri nægilega stórt til að auka áreiðanleika rannsóknarinnar 

og í rannsóknaráætlun gerði ég ráð fyrir fjórum til sex þátttakendum í hvorum hópi fyrir sig. 

Raunin varð sú að tekin voru viðtöl við fjórar konur sem starfa í þjónustu við fatlaða, fjórar 

sem starfa í iðnað og framleiðslu og þrjár sem starfa í fjármálaþjónustu. Þátttakendur urðu 

einungis þrír úr fjármálaþjónustunni þar sem ég mat það svo að mettun hefði átt sér stað eftir 

þrjú viðtöl og frekari gagna ekki þörf. 

3.4.2. Kynning á þátttakendum 
Starfstitlar þátttakenda, sem rætt var við, voru fjölmargir, þar á meðal framkvæmdastjóri, 

útibússtjóri, forstöðumaður, verkefnastjóri, sviðsstjóri og starfsmannastjóri. Þrír þátttakendur 

höfðu stjórn yfir sér sem æðsta vald fyrirtækisins og tveir voru einnig hluthafar í 

fyrirtækjunum sem þeir stýra. Menntun þeirra var á ólíkum sviðum. Flestir hafa 

háskólamenntun, allt frá fyrstu háskólagráðu til doktorsprófs á ýmsum sviðum og einn hafði 

sótt sér menntun á sviði stjórnunar. Þeir höfðu 5–10 ára stjórnunarreynslu úr núverandi starfi. 

Aldur þátttakenda var frá rétt rúmlega þrítugu til hálf sjötugs. Allir nema einn voru í 

sambúð eða hjónabandi. Þeir áttu eitt til þrjú börn allt frá smábörnum til fullorðinna barna 

sem flutt voru úr foreldra húsum. Fjöldi barna á heimilum þeirra voru eitt eða tvö. Níu 

kvennanna bjuggu og störfuðu á höfuðborgarsvæðinu og tveir á landsbyggðinni.  

Í þjónustu við fatlaða 

Konurnar í þjónustu við fatlaða voru fjórar talsins, þær Svana, Yrsa, Sigrún og Anna. 

Starfsreynsla Svönu og Önnu var fimm til sjö ár og Yrsa og Sigrún höfðu gengt núverandi 
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starfi í átta til tíu ár. Svana og Yrsa höfðu báðar stjórnunarreynslu af öðrum starfsvettvangi en 

hinar tvær höfðu alla sína stjórnunarreynslu úr núverandi starfi. Samstarfsmenn og undirmenn 

þeirra voru fyrst og fremst konur í almennum störfum eða störfum millistjórnenda. Undir 

daglegri stjórn allra þeirra nema Yrsu voru 12–25 starfsmenn. Yrsa hafði ekki mannaforráð 

þegar viðtalið fór fram. Allar voru giftar eða í sambúð og áttu börn sem búa í foreldrahúsum. 

Börn þeirra voru á aldrinum þrettán til sautján ára að undanskildu barni Sigrúnar sem var 

fimm ára. Annir Yrsu utan vinnu voru nokkrar en hún notar sjö til fimmtán klukkustundir á 

viku í félagsstörf. Konur voru á fertugs- og fimmtugsaldri, félagslega virkar og stunduðu allar 

félagslíf og líkamsrækt. 

Í iðnaði og framleiðslu 

Konurnar í iðnaði og framleiðslu voru fjórar, þær Stella, Hildur, Svava og Ásdís. Þær Stella og 

Ásdís höfðu gegnt núverandi starfi í fjögur til sjö ár en Hildur og Svava í átta til tíu ár. Svava 

var sú reynslumest í hópnum og sú eina sem hafði að auki tíu ára stjórnunarreynslu af öðrum 

starfsvettvangi. Undir stjórn þeirra var ólíkur fjöldi eða allt frá þremur starfsmönnum upp í 

áttatíu manns samkvæmt skipuritum fyrirtækjanna. Á fjölmennustu vinnustöðunum voru 

millistjórnendur sem störfuðu beint undir stjórn þeirra auk þess sem þær bera ábyrgð á 

ákveðnum málasviðum. Samstarfsmenn og undirmenn kvennanna voru af báðum kynjum. Í 

einu fyrirtækjanna var kynjahlutfallið að jöfnu, í hinum fyrirtækjunum voru karlar í miklum 

meirihluta starfsmanna, eða 80 og 85%. Allar lutu þær yfirstjórn annarra. Yfirmenn þeirra 

voru stjórnir eða forstjórar. Tvær þeirra voru hluthafar í fyrirtækjunum og sátu í stjórn þeirra. 

Stella sem var á sjötugsaldri hafði enga stjórnunarreynslu þegar hún tók við starfinu en þekkti 

starfið mjög vel. Hinar voru á fertugs- og fimmtugsaldri. Þrjár þeirra voru giftar eða í sambúð 

og sú fjórða var einhleyp. Fjöldi barna á heimilum þeirra voru eitt eða tvö, á aldrinum ellefu til 

tuttugu ára. Allar stunduðu þær einhverja líkamsrækt í viku hverri. Hildur var þeirra allra 

virkust og stundaði líkamsrækt í sjö til fimmtán klukkustundir á viku. Hildur og Svava 

stunduðu báðar félagsstörf tengt áhugamálum sínum og barna sinna, allt að sjö til fimmtán 

klukkustundir á viku.  

Í fjármálaþjónustu 

Konurnar í fjármálaþjónustunni voru þrjár, þær Freyja, Fanney og Íris. Allar þrjár höfðu 

einhvers konar stjórnunarreynslu frá fyrri störfum og um tveggja til fjögurra ára 

stjórnunarreynslu úr núverandi starfi. Samstarfsmenn og undirmenn þeirra voru af báðum 

kynjum og fjöldi þeirra fimmtán til sautján manns. Í einu fyrirtækjanna var kynjahlutfallið að 
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jöfnu, en í hinum tveimur voru konur í miklum meirihluta starfsmanna, hlutfall karla var um 

fjórðungur. Allar lutu þær yfirstjórn annarra. Yfirmenn þeirra voru stjórnir, bankastjórar eða 

forstjórar. Þær voru yngstar þátttakenda, allar á fertugsaldri, giftar eða í sambúð og áttu eitt 

eða tvö börn undir sex ára aldri. Starfssvæði allra þriggja var á höfuðborgarsvæðinu. Annir 

utan vinnutíma í nám, líkamsrækt og félagsstörf var ekki fyrirferðarmikill þáttur í lífi þeirra, 

engin þeirra var í félagsstarfi, ein stundaði nám meðfram starfi og tvær stunduðu líkamsrækt.  

3.5. Undirbúningur og framkvæmd viðtalanna 
Í febrúar 2007 var hafist handa við öflun gagna með viðtölum. Gagnanna var aflað á 

tímabilinu 28. febrúar til 27. apríl 2007. Í öllum viðtölunum ellefu var notast við stafrænt 

upptökutæki (Digital Wave Player) og þau hljóðrituð beint yfir á fartölvu. Með því móti þurfti 

ég ekki að hafa áhyggjur af upptökunni gagnvart lengd viðtalanna. Viðtölin voru síðan 

skrásett orð fyrir orð, enn fremur hikorð, þagnir og hlátur en með því móti má auka 

áreiðanleika rannsókna (Judd, Smith og Kidder, 1991; Kvale 1996). Kostir hljóðritunar felast 

meðal annars í tækifæri rannsakanda til virkrar hlustunar (Esterberg, 2002). Að loknu hverju 

viðtali hlýddi ég fljótlega á það og skráði athugasemdir og upplifun mína af viðtalinu. Ég 

skráði öll viðtölin sjálf og auðveldaði það alla úrvinnslu við greiningu gagna. 

Eins og áður er getið fóru flest viðtölin fram á vinnustað þátttakanda. Af sérstökum 

ástæðum fóru tvö viðtalanna fram á einkaheimilum. Annað viðtalið fór fram á heimili mínu 

og hitt á heimili þátttakanda þar sem hann var veikur en vildi þrátt fyrir það að viðtalið færi 

fram. Ónæði eða truflanir í þeim viðtölum urðu ekki meiri en í þeim sem fóru fram á 

vinnustöðum þátttakenda og jafnvel meiri ró yfir þeim sem fóru fram á umræddum heimilum. 

Lengd viðtala við þátttakendur var almennt um ein til ein og hálf klukkustund, það er bein 

hljóðskráning viðtals. Viðtölin spönnuðu frá 50 mínútum í 92 mínútur. Í upphafi viðtals var 

aflað upplýsinga um nokkrar grunnbreytur eins og lífaldur, starfsaldur, hjúskaparstöðu, fjölda 

barna á heimili og aldur þeirra, svo og upplýsinga um hvort viðkomandi stundaði nám, væri 

virkur í félagsstarfi og hvort hann stundaði líkamsrækt. Sá hluti viðtalanna var ekki 

hljóðskráður og tók örfáar mínútur. Alls var hljóðskráði hluti viðtalanna upp á 803 mínútur 

eða rúmar þrettán klukkustundir.  

Farið var nokkuð ítarlega eftir viðtalsrammanum og þess gætt að ná yfir öll atriði hans. Ég 

spurði nánar út í atriði sem ég  taldi mikilvæg fyrir rannsóknina og dýpkaði svör þátttakenda 

ef tilefni var til þess. Í lok hvers viðtals var öllum þátttakendum gefið tækifæri til að segja 

eitthvað að lokum eða bæta einhverju við. Nokkrir nýttu sér það tækifæri til að tryggja réttan 
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skilning minn eða til að koma atriðum að sem þátttakendum þótti miður að hafa ekki svarað 

fullnægjandi.  

3.6. Greining gagna 
Greining gagna hófst að loknum viðtölum í maí 2007 en lauk ekki fyrr en í mars 2008. 

Rannsóknaraðferðin felur í sér greiningu rannsóknargagna samhliða gagnaöflun. Fyrsta 

úrvinnsla úr gögnunum fór þannig fram að ég hlustaði á hvert viðtal strax að því loknu og 

skráði hjá mér athugasemdir og hugleiðingar sem vöknuðu. Þá strax hófst greiningin og 

hugmyndir að þemum komu fram. Við skrásetningu viðtalanna marghlustað ég á hvert viðtal 

og hlustaði sérstaklega eftir þemum út frá rannsóknarspurningum, það er kröfum og 

væntingum til stjórnandans, áhrifum kynferðis, stjórnunaraðferðum og samræmingu starfs og 

fjölskyldulífs. Viðtölin voru marglesin og textinn var flokkaður í þemu með því að undirstrika 

orð og setningar og flokka út frá þátttakendum og starfsvettvangi. Við vinnslu og skrif á 

niðurstöðukaflanum skýrðust og afmarkaðist greiningin enn frekar á þeim þemum sem 

rannsóknargögnin gáfu, það er stjórnun, kynferði, kvenleiki, væntingar, einkalíf, álag og 

samskipti. 

3.7. Siðferðileg sjónarmið 
Rannsóknarefnið, tilgangur og framkvæmd rannsóknar var tilkynnt Persónuvernd með 

formlegu bréfi til stofnunarinnar. Persónuvernd staðfesti síðan með bréfi dagsettu 15. 

september 2006 til höfundar um að hafa bæði móttekið tilkynningu um vinnslu 

persónuupplýsinga í nafni höfundar og að stofnunin hefði ekkert við rannsóknina að athuga.  

Í rannsóknum sem þessari er mikilvægt að huga að siðfræðilegum þáttum því rannsóknir á 

fólki og aðstæðum þess er ábyrgðarhluti (Sigurður Kristinsson, 2005:139). Auk þess er í 

rannsóknum mikilvægt að skapa traust. Öllum þátttakendum var gert það ljóst í upphafi að 

þeir gætu hætt í rannsókninni hvenær sem þeir óskuðu þess og að þar með yrði öllum gögnum 

um þátttakandann eytt. Hagsmunir þátttakenda voru hafðir í fyrirrúmi og virðing borin fyrir 

hverjum og einum enda slíkt þýðingarmikið í öllum rannsóknum (Sigurður Kristinsson, 

2005:139). Þess var gætt að þátttakandi væri ekki háður mér að neinu leyti og því ekki leitað 

að þátttakendum á starfssvæði mínu. Þátttakendum var strax í upphafi viðtala heitið trúnaði og 

ítrekað í viðtölunum þegar svo bar undir. Persónuauðkennum, starfstitlum, staðháttum og 

öðru því er gæti borið kennsl á þátttakendur var eytt eða breytt til að tryggja persónuvernd. 

Heitið var nafnleynd og eru dulnefni notuð í ritgerðinni. Fyllsta trúnaðar var gætt í allri 
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rannsókninni gagnvart stofnun/fyrirtæki og þátttakendum. Hljóðskrám verður eytt að lokinni 

brautskráningu minni.  
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4. NIÐURSTÖÐUR 

Niðurstöðukaflinn skiptist í sex hluta. Til að gefa lesandanum mynd af starfsaðstæðum 

þátttakenda og þeirri menningu sem einkennir fyrirtækin og stofnanirnar hefst kaflinn á 

umfjöllun um stjórnunarumhverfi þátttakenda. Hver þátttakandi skilgreindir menningu 

vinnustaðar síns út frá eigin hugmyndum um vinnustaðamenningu. Því næst er fjallað um 

kröfur og væntingar til þátttakenda, áhrif kynferðis, stjórnunaraðferðir þátttakenda og 

samræmingu eða samþættingu starfs og einkalífs þátttakenda. Sjötti hluti kaflans fjallar um 

samskipti; góð samskipti, krefjandi samskipti og kynferði og samskipti. 

Leitast er við að gera efninu skil á þann hátt að fyrst er yfirleitt rætt um þátttakendur í 

þjónustu við fatlaða, þá í iðnaði og framleiðslu og að lokum í fjármálaþjónustu. 

4.1. Stjórnunarumhverfið og menning vinnustaðanna 
Viðfangsefni vinnustaða þátttakenda er allt frá því að þjónusta fólk frá vöggu til grafar, að fást 

við margháttaða fjármálaþjónustu, til þess að framleiða ólíkar vörur eftir ströngum 

gæðakröfum. Þrátt fyrir að vinnustaðir þátttakenda og viðfangsefni starfsmanna þeirra séu 

ólík þá eru nokkrir þættir sem þeir eiga sameiginlega þegar kemur að vinnustaðabrag eða 

menningu þeirra. Flestir þátttakendur segja vinnustaði sína einkennast af metnaði, samheldni 

og samkennd. Lögð er áhersla á að fólki líði vel í vinnunni og nokkuð var um það að 

þátttakendur ræddu fjölskyldugildi. Það sem hefur áhrif á menninguna eða vinnustaðabraginn 

innan starfsgreinanna er meðal annars að í fjármálaþjónustunni er ungt starfsfólk, í þjónustu 

við fatlaða er það gömul menning og meðvirkni.  

Margir þættir í menningu vinnustaðanna og í starfsumhverfi þátttakenda geta haft áhrif á 

stjórnun og stjórnunaraðferð. Þar má nefna menntunarstig starfsmannahópsins og aðgengi að 

vel menntuðu og hæfu starfsfólki, skipurit og skipulag, stefnur og verkferlar og síðast en ekki 

síst ólíkar kröfur yfirmanna eða stjórna fyrirtækjanna. 

Menningin í þjónustu við fatlaða var sögð mótast af samheldni, fjölskyldugildum og 

góðum anda. Sigrún sagði menninguna einkennast af metnaði og því að allir legðu sig fram. 

Starfsfólk Önnu leitast við að halda léttleika. Menningin var einnig sögð mótuð af 

umræðuefni kvenna, af lífsstílsumræðu, af mikilli umhyggju og umburðarlyndi og að mati 

Svönu einkennist menningin af meðvirkni. Svana sagði þó að dregið hefði úr meðvirkninni frá 
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því hún tók við stjórnartaumunum og rakti það til stjórnunaraðferða sinna og reynslu sinnar úr 

karllægara starfsumhverfi. Hún sagðist hafa komið með þau gildi inn á vinnustaðinn að hann 

yrði rekinn eins og hvert annað fyrirtæki og bætti við: „það er ekkert elsku mamma hérna … 

þó það sé ákveðið umburðarlyndi … við viljum að fólkinu líði vel alls staðar það er ekki 

spurning það er náttúrulega menning sem við höfum …“ Í sömu andrá og Svana ræddi um 

meðvirknina sagði hún menninguna einnig einkennast af frumkvöðlahugsun og því að skapa 

betra umhverfi: „Við byggjum náttúrulega á mjög gömlum og góðum gildum hérna svona 

þessi frumkvöðlahugsunarháttur.“  

Heimilisbrag og fjölskyldustemmingu bar nokkuð á góma hjá þátttakendum í iðnaði og 

framleiðslu. Hjálpsemi, samheldni og samstaða voru þættir sem nefndir voru þegar þeir lýstu 

menningu vinnustaðanna. Eigin metnaður og almennur metnaður starfsmanna er helsta 

driffjöðrin að sögn þátttakenda. Svava komst svo að orði: „Ofboðslega mikil samhygð 

ofboðslega mikil hjálpsemi en ofboðslega mikill metnaður…“ Stella var á sama máli og sagði 

nána samvinnu og samstöðu starfsmanna gagnvart þeim markmiðum og kröfum sem gerðar 

eru til þeirra. Ásdís sem starfar á fjölmennum karlavinnustað ræddi um samheldinn og 

tæknisinnaðan starfsmannahóp. Hún var spurð hvort um sérstaka karlamenningu geti verið að 

ræða. Í svari sínu vísar hún til fyrri vinnustaðar síns og sagði: 

Örugglega, það hlýtur að vera en samt kom mér eiginlega á óvart þegar ég byrjaði hérna 
hvað það er … lítið þú veist karllægt, allavega fannst mér það ... miðað við eins og 
[fyrri vinnustaður] … miklu meira karlasamfélag. 

 Innan fjármálaþjónustunnar var rætt um að menningin mótaðist nokkuð af því að þar 

starfar ungt barnafólk. Freyja sagði fjármálaþjónustuna einkennast nokkuð af því að þar er 

ungt fólk í stjórnendastörfum vegna góðrar frammistöðu í starfi en ekki vegna 

stjórnunarkunnáttu. Á vinnustað hennar er meðalaldur starfsmanna 33 ár. Íris sagði 

menninguna hafa breyst við að yngja upp starfsmannahópinn og þar með hækka 

menntunarstigið en um helmingur starfsmanna hennar er háskólamenntaður. Bæði Íris og 

Fanney sögðu menninguna einkennast af léttleika og að starfsfólk leitist við að taka hlutina 

ekki of hátíðlega og það komi ekki í veg fyrir faglegan metnað í starfi. Freyja sagði 

menninguna fólgna í að sýna frumkvæði og þessa íslensku viðleitni að leysa hlutina og gera 

það vel sem og að ástunda heiðarleika. Starfsfólk hennar ber virðingu fyrir mikilli vinnu, 

frítíminn er ætlaður fjölskyldunni og þau viðhorf skila fyrirtækinu auknum árangri. Áhyggjur 

Freyju beinast að ungu og reynslulitlu starfsfólki sem ber ábyrgð á miklum fjármunum. Íris 

hefur ámóta áhyggjur og sagði erfitt að leiðrétta mistök. 
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4.2. Kröfur og væntingar  
Rætt var við þátttakendur um kröfur og væntingar til sín gagnvart stjórnunaraðferðum og til 

sín sem kvenstjórnanda. Í þjónustu við fatlaða var krafan almennt um mildar aðferðir í 

stjórnun. Svana sagði væntingar til sín í upphafi starfs hafi verið um milda nálgun en það 

heyrði nú sögunni til og bætti svo við: „allavega þá er ég algjörlega ómeðvituð um það.“ Hún 

sagðist hafa mætt fordómum í starfi en það ætti ekki við um núverandi starfi en sagði síðar í 

viðtalinu: „Maður hættir að hugsa um þetta sem truflar mann … þess vegna er það bara 

einhversstaðar grafið.“ 

Þátttakendur í iðnaði og framleiðslu könnuðust ekki við neinar væntingar gagnvart sér sem 

kvenstjórnanda. Bæði Ásdís og Stella voru fyrstu konurnar til að gegna stjórnunarstörfum 

sínum í fyrirtækjunum og Stella er eina konan í stjórn fyrirtækisins og Hildur er eina konan í 

stjórnendahóp fyrirtækisins til langs tíma. Allir sögðust upplifa sig sem jafningja karlanna og 

að þeir tækju þeim sem slíkum. Stella sagði þó að við upphaf starfs síns hefðu nokkrir 

karlkyns viðskiptavinir undrast að stjórnandinn væri kona. Hildur sagði vinnustað sinn hafa 

verið mjög karllægan og að störf kvenna innan fyrirtækisins væru mjög afmörkuð. Hún hafði 

komið á ýmsum breytingum og mætt andstöðu í fyrstu. Hildur sagði ekki alla karla sætta sig 

við að fara að fyrirmælum kvenna. Hugtakið frekja hafði verið notað um Hildi í sambandi við 

stjórnunarstörf hennar og var það tilefni að umræðu um hvort karlmaður fengi sömu 

persónulýsinguna. Hildur svaraði því á eftirfarandi hátt: 

Ef maður notar bara staðalímynd … þeir eru ákveðnir og drífandi og … jaxlar svolítið 
dræf í þeim, kallað gredda í þeim ég kalla það … að þá eru þeir að valta yfir allt og alla 
… þegar þeir [karlarnir] eru að selja sín mál eða koma sínum málum í gegn að þá finnst 
mér þeir óvægnari, þeir bara keyra áfram og oft á tíðum er þeim sama á hvern þeir stíma 
… 

Fordómar og hindranir í starfi vegna kynferðis eða aldurs er eitthvað sem þátttakendur í 

fjármálaþjónustunni þekkja einna helst. Freyja og Íris hafa báðar slíka reynslu. Íris sagði 

viðskiptavini hafa spurt hvort hún væri í afleysingastarfi og var viss um að viðskiptavinir hafi 

hætt viðskipum við fyrirtækið vegna hennar. Ummæli á borð við: „stelpan þarna“ er nokkuð 

sem hún hafði heyrt en hún greinir ekki hvort það hafi verið vegna kynferðis síns eða aldurs. 

Íris þekkti einnig átök og fordóma gagnvart sér sem kvenstjórnanda innan 

fjármálaþjónustunnar en þau átök sagði hún eingöngu hafa verið við eldri karlkynsstjórnendur 

sem hún nefndi: „karlrembur dauðans“ og sagði þá ekki hafa trú á að konur geti stjórnað eða 

hafi nokkuð að gera í stjórnunarstörf. Fordómarnir sem Freyja hefur mætt snúast um það 

hvort hún ráði við starfið eða sé rétta manneskjan í það: 
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Mér finnst það nokkuð áberandi að án þess að maður ætli að vera í einhverjum vælkór 
eða eitthvað svoleiðis, að það er svona smástelpa og efnilegur strákur. Maður er 
eiginlega í þessari baráttu eins og ég segi stundum við fólk, hvað er það, er maður 
smástelpa og svo kerling … þegar þú ert orðin kerling þá ertu heldur ekki nógu góð og 
þegar þú ert smástelpa þá ertu … ég nenni ekki að hlusta á þetta. 

Fanney kannaðist ekki við fordóma gagnvart sér sem kvenstjórnanda en setti þó fordóma í 

víðara samhengi og þá helst gagnvart launajafnrétti og launaleynd. Hún var ekki viss um það 

hvort hún stæði jafnfætis körlunum í fyrirtækinu gagnvart launum og sagði: 

Það er líka af því að þeir [fordómarnir] eru svo óumflýjanlegir … auðvitað eru 
einhverjir fordómar og hindranir á veginum og þú veist sem kvenstjórnandi því annars 
væru ekki svona fáar konur í stjórnandastörfum … þeir vilja halda okkur niðri. 

Í fyrstu kannaðist Fanney ekki við sérstakar væntingar til sín sem konu, heldur setti þær í 

samband við almennar kröfur til að stjórnandinn hafi áhuga á starfsmönnum sínum sem 

manneskjum og að hann taki tillit til persónulegra þátta sem geti haft áhrif á störf þeirra. Hún 

sagði auk þess að meðstjórnandi sinn gerði ákveðnar kröfur til sín sem konu sem felast meðal 

annars í því að hann ætlast „kannski“ til þess að hún sé betur að sér um persónulega hagi 

starfsmanna og að hún muni nöfn þeirra. Þegar hún var spurð hvort hún áliti þetta hafa 

eitthvað með margrædda kvenlæga forvitni að gera svaraði hún: 

Er það ekki … ein af þessum mýtum, við setjumst inn í kaffistofu og förum að tala um 
börnin og allt þetta, maður veit hvað hver á af börnum og svoleiðis, þeir fara bara að 
tala um Liverpool og Manchester United ... 

Íris sagði að starfsmannahópiinn gerði þær kröfur til sín að hún tæki á starfsmannamálum. 

4.3. Áhrif kynferðis 

4.3.1. Kynferði og stjórnun 
Ég spurði þátttakendur fyrst hvort kynferði skipti máli og voru margir á því að kynferði skipti 

ekki eða hafi áhrif á stjórnunaraðferðir þeirra. Síðar var spurt hvernig kvenleik þátttakenda 

þeirra birtist í störfum þeirra. Kynferði og kvenleiki var nokkuð sem þátttakendur höfðu lítið 

velt fyrir sér, en þeir ræddu kvenleika sinn einna helst í sambandi við næmni og tilfinningar 

og snyrtilegt og smekklegt starfsumhverfi,  

Þrír þátttakendur í þjónustu við fatlaða sögðust ekki upplifa eða skynja að kynferði skipti 

máli. Bæði Yrsa og Sigrún töldu það fremur snúast um persónuleika stjórnandans. Anna sagði 

það hafa áhrif á starfið í heild sinni sem og áhrif á stjórnunaraðferðir og sagði konur skilja svo 

vel aðstæður kvenna. Hún ræddi almennt um áhrif kynferðis á kvenstjórnendur og sagði konur 
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skilja svo vel aðstæður kvenna en stundum væri of mikið umburðalyndi gagnvart 

persónulegum aðstæðum starfsmanna. Anna sagði konur síður þora: „að taka á málum og 

stjórna með valdi“ að þær væru viðkvæmari fyrir skoðunum annarra og bætti við: „Mér finnst 

ég bara í öllum störfum sem ég hef verið í og haft yfirmann sem konu  þá erum við 

viðkvæmari.“ Bæði Svana og Sigrún töldu það kost að kona stjórni kvennavinnustað vegna 

aukins skilnings á málefnum kvenna. Sigrún sagði þetta um kvenstjórnandann: 

Hún skilur meira … hvað á maður að segja, allan þennan margbreytileika í konunum 
sem mér finnst vera meiri heldur en … allavega þær sýna miklu meira heldur en karlar 
… Karlar eru oft svona miklu meira klippt og skorið … þeir bera bara upp sitt erindi … 
svo segir maður bara já eða nei og þeir eru bara ánægðir með það ... það eru engar 
útskýringar á bakvið eða neitt svoleiðis. 

Þó Svana segðist skynja og skilji margt á tilfinningasviðinu betur en karl þá sagðist hún 

ekki upplifa kynferði sitt skipta máli. Hún sagði: 

Ég hugsa ekkert um mig sem einhverja kynveru … konu eða karl, þegar ég er komin 
hingað inn, um leið og ég labba hér inn … þá stjórna ég … og það er bara svoleiðis, 
mér er alveg slétt sama hvort það er kona eða karl …  

Ég leitaðist við að dýpka spurninguna og umræðuna um áhrif kynferðis og kvenleika í starfi 

og hvort Svana hefði ekki einhverja sögu að segja en svo var ekki. Hún sagðist hvorki 

upptekin af framkomu sinni né athöfnum út frá kynferði sínu eða hvernig hún upplifið sig sem 

kynveru og sagði:  

Auðvitað er það hluti af, hver ég er, að ég er kona en ekki karl. Nei, ég held að þetta 
snúist miklu frekar um persónuna hver ég er. En auðvitað er það hluti af því hver ég er 
að ég er kona en ekki karl en svo er það alltaf spurning hvað .. hvort það er eitthvað 
ríkjandi í því þetta kvenlæga í mér sem kemur fram í stjórnuninni ég skynja það ekki 
þannig ...  

Sigrún stjórnandi í þjónustu við fatlaða var ein þeirra sem átti erfitt með að ræða hvernig 

kvenleiki hennar birtist í starfi og hafði aldrei velt því fyrir sér, sagði þó að lokum: 

Ég er að vísu ekkert voðalega mikið á tilfinningaplaninu en svona kvenleiki minn sem 
stjórnandi birtist svolítið í því að ég er að taka tillit til fólks eins og ég mögulega get, út 
frá ákveðnum skyldum heimilisins, fjölskylduskyldum, ég er ekki viss um að karlmenn 
myndu gera það ... ég veit það ekki. 

Tilfinningar koma einnig til umræðu þegar Yrsa ræðir eigin stjórnunaraðferðir. Hún sagði: 

Helsti veikleikinn … í stjórnun … er þegar tilfinningarnar eru farnar að ná yfirhöndinni 
… Maður þarf að passa það sem stjórnandi að láta ekki tilfinningar … hvernig manni 
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líður tilfinningalega á hverjum degi vera ráðandi um það hvaða ákvarðanir maður er að 
taka ... Ég hugsa að svona verstu ... ákvarðanir sem að maður hefur tekið eru akkúrat 
ákvarðanirnar sem að maður hefur kannski ekki verið í alveg nógu tilfinningalega góðu 
jafnvægi þegar maður hefur verið að taka þær … Þetta er svona veikleiki og maður 
verður að vera mjög meðvitaður um það að láta ekki tilfinningar vera ráðandi … 

Tveir þátttakenda í iðnaði og framleiðslu könnuðust lítið við að kynferði sitt hefði áhrif á 

störf sín í fyrstu og sá þriðji hafði ekki hugleitt það og átti erfitt með að ræða kynferði og áhrif 

þess. Svava var í fyrstu á því að persónugerð hefði áhrif á stjórnunarstörf sín ekki kynferði 

eða í það minnsta skipti að það litlu máli en sagði svo: 

Ég var nú kannski ekki alveg sanngjörn ef ég segði að það skipti engu máli en hinsvegar 
hef ég aldrei orðið fyrir neinni óþægilegri stöðu verandi kona í karlastarfi … ég veit 
ekki hvernig ég á að skýra þetta. Ég held að það skipti eða hafi ekki skipt mig neinu 
máli að ég væri kona í þessu starfi, vegna þess að karakter minn hefur ekki funkerað á 
þann hátt ... það er ósanngjarnt að segja að það skipti engu máli, auðvitað gerir það það. 

Hildur sagði starf sitt „kvenlægt“ og það hafi fyrst og fremst áhrif á stjórnunaraðferðir 

sínar. Það mætti líkja starfinu við það að reka risastóra fjölskyldu eins og hún orðaði það, starf 

sem gengur út á að huga að hagsmunum fleiri en sínum eigin: 

Það eru ólík sjónarmið sem þarf að hafa í huga og það eru mörg mál sem maður er að 
sinna hverju sinni og ekki alltaf áþreifanleg. Þú sérð ekki alltaf eftir vinnudaginn 
afraksturninn þó svo að þú sért búin að vera á fullu að slökkva elda eða sinna eða hlúa 
að einhverjum. Þú veist aldrei hvaða mál koma upp á hverjum degi. 

Fjölgun kvenna sem starfsmannastjórum hjá minni fyrirtækjum vildi Hildur rekja til þess 

að karlarnir sinntu frekar stefnumótun og mannauðsstjórnun [skilgreining þátttakanda] í 

stórum fyrirtækjum en konur störfuðu frekar sem starfsmannsstjórar þar sem krafist væri 

meiri nærveru við starfsmenn.  

Það tók Stellu nokkurn tíma og dýpkun á umræðunni af minni hálfu að sjá kynferði sitt 

speglast í störfum sínum svo sem gagnvart skilningi á heimilisaðstæðum starfsmanna sinna og 

við að skapa sem bestar starfsaðstæður fyrir starfsfólk sitt. Henni var umhugað að sýna 

starfsfólki nærgætni og þolinmæði og sagðist vega og meta stöðuna vandlega áður en hún láti 

til skarar skríða. Stella taldi konur yfirleitt þolinmóðari en karlar og sagði:  

Ég álít að þær hafi miklu meira af þessari svokölluðu tilfinningagreind heldur en 
karlmenn. Karlmenn eru kannski mjög flinkir og færir og greindir og kunna og vita alla 
skapaða hluti en ég hef í mínu starfi og í bara mínu lífi komist að því að þá vantar 
átakanlega oft þessa svokölluðu tilfinningagreind og … ég held að það sé betra að hafa 
aðeins of mikið af henni heldur en of lítið.  
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Stella nálgast starfsmenn sína á persónulegan máta og reynir að komast að kjarna vandans 

þar sem persónuleg mál geta haft áhrif á störf starfsmanna og sagði lausnina ekki alltaf felast í 

því að bregðast skjótt við: 

Til að komast að því hvort að það sé eitthvað að … reyna að skilja fólkið … ég man 
eftir tilfellum sem að það kom í ljós að það var til bóta að hafa ekki verið … fljótfær og 
ekki of  röggsamur …  

Það reynist Hildi erfitt í fyrstu að ræða hvernig kvenleiki hennar birtist í starfi og dæsti 

hún þungan: „ég hugsa það sé ákveðin hlýja … kannski umburðarlyndi veit ekki um næmni 

en ég held að það sé byggt á svona ákveðinni nærgætni.“ Þá var hún spurð hvort þar væri á 

ferðinni hið margrædda innsæi kvenna og því svaraði hún: 

Já, og innsæi það kemur með endurgjöfinni allri og samkenndinni eins og ég kom inn á 
áðan … innsæi náttúrulega hjálpar manni til að átta sig á raunverulegum ástæðum 
málanna og þá er maður fyrr að grípa inní og fyrr að átta sig á aðstæðum og lesa 
landslagið sem er kannski ekki alltaf sýnilegt. 

Hildur setti árangur sinni í starfi í tengsl við næmni sína fyrir umhverfi sínu og 

andrúmslofti á vinnustað. Þegar Svava var spurð um kvenleikann í starfi sagðist hún vera 

hreinskiptin en jafnframt hugsanlega vera blind á þætti varðandi kynferði sitt. Svava taldi 

kvenstarfsmenn sína leggja á sig meiri vinnu en sagðist ekki gera sér grein fyrir hvort það 

væri vegna eigin áhrifa eða einhverju öðru. Hún sagðist hálfpartinn skammast sín gagnvart 

því að hún reyndi að halda nokkuð jöfnu hlutfalli karla og kvenna í stjórnunarstörfum og að 

sjálfsögðu greiða sömu laun fyrir sömu vinnu.  

Stella og Svava sem báðar höfðu breytt hlutfalli kynjanna í millistjórnendastöðum frá því 

að þeir tóku við starfinu ræddu það ekki undir áhrifum kynferði. Í stjórnartíð Stellu hafði 

breytingin orðið þannig að konur gegna flestum valdastöðum og Svava sagðist skammast sín 

fyrir að segja frá því að hún gætti þess að greiða sömu laun fyrir sömu vinnu. 

Þátttakendur í fjármálaþjónustunni hafa mismunandi skoðanir á áhrifum kynferðis á 

stjórnunarstörf sín. Fanney sem er menntuð í kynjafræðum er eini þátttakandinn sem var ekki 

í nokkrum vafa, hún sagði kynferði ávallt skipta máli og að mikilvægt væri að viðurkenna 

það. Hún setti það í fræðilegt samhengi við félagsmótun og sagði kynferðið sem og alla sína 

lífsreynslu móta sig og hafa áhrif: 

Það að ég sé kona birtist í því að ég á auðvelt með að nálgast fólk, nei, það er ekkert 
endilega … það gæti alveg eins verið eitthvað annað að … ég var í skátunum þegar ég 
var krakki … var alltaf í því að vera flokkstjóri og alltaf að stjórna krökkum og þar með 
einhvern vegin er ég bara alin upp í því og ég á auðvelt með umgangast fólk. Mér finnst 
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erfitt að taka akkúrat bara það að vera kona, hvernig það endurspeglast í einhverjum 
ákveðnum þáttum … Tökum sem dæmi, kannski þurfti ég að berjast meira fyrir því að 
fá þetta starf af því að ég er kona, vegna þess að kynjahlutfallið í stjórnendahóp 
[fyrirtækisins] er bara þannig … konur eru í minni hluta. 

Þær Íris og Freyja höfðu lítið að segja um áhrif kynferðis á störf þeirra og 

stjórnunaraðferðir. Íris svaraði spurningunni um áhrif kynferðis með orðunum: „alveg 

örugglega, ég hugsa það“ þá bað ég hana um að nefna dæmi, við það dró hún svar sitt til baka 

með orðunum: „Ég skal kannski bakka með þetta svar,  örugglega, kannski skiptir það engu 

máli ég veit að ég er mildari en síðasti stjórnandi [karlmaður] “ hún komst að þeirri 

niðurstöðu að persónuleikinn skipti frekar máli en kynferði. Freyja sagði eftir nokkra 

umhugsun að kynferði sitt hefði haft ákveðin áhrif á starf sitt og árangur í því alþjóðlega 

starfsumhverfi sem hún starfar í en þar er hlutfall karla 95%. Hún sagði auknar líkur á því að 

eftir konu væri tekið í stórum karlahóp og sagði það raunina hvað sig varðaði: „Ég held 

kannski að verandi kona að þá er maður oft ekki eins svona ógnandi eins og þegar það eru 

tveir karlar þannig að þú veist, maður nær miklu meira svona inn á mjúku hliðina á mönnum.“ 

Freyja ræddi einnig hindranir á vegi kvenna í fjármálaþjónustunni: og sagði: „Ég held, að 

okkar stærsta vandamál sé það að eignarhaldið er allt í höndum karla“ og „konurnar eru ekkert 

í innsta hring, þannig að ég held að það sé stærsta hindrunin í augnablikinu.“ 

Í umræðunni um kynferði og stjórnun kom fram að þátttakendur töldu nokkurn mun á 

körlum og konum í stjórnunarstörfum. Svana sem starfaði í þjónustu við fatlaða hafði 

stjórnunarreynslu af karllægum vettvangi sagðist sjá mikinn mun á karl- og kvenstjórnendum, 

hún sagði konur taka frekar á vandamálum en karlar og grípa frekar inn í og stöðva 

vandamál:„ sérstaklega ef það er eitthvað svona tilfinningabull sem er í gangi.“ En um 

samstarfið og samskipti við kven- og karlstjórnendur sagði hún: 

Ef eitthvað er þá truflar það mig oft frekar ef það eru konur sem eru stjórnendur sem eru 
með mér í einhverju vegna þess að ég ... set meira upp varúðarskiltið … Ég þekki 
karlaheiminn orðið mjög vel, ég veit hvaða viðbrögð ég fæ frá körlunum en ég treysti 
því ekki alveg að ég fái sömu viðbrögð frá konunni … Stundum koma konur með 
eitthvað … sem er allt öðruvísi og þær eru ekki eins strúktúreraðar, oft … það er … 
mismunandi … eftir því hversu mikla reynslu þær hafa í stjórnun … Líka þetta að mér 
finnst að konur detta oft í eitthvað … bla, bla … ég þoli rosalega illa bara blaður … um 
eitthvað sem að skiptir engu máli fyrir það sem er verið að tala um. 

Stella í iðnaði og framleiðslu ræddi mun á körlum og konum og taldi að karlstjórnandi 

gripi fyrr í taumana en hún gerði en einnig að körlum skorti tilfinningagreind.  
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Freyja í fjármálaþjónustunni sagði konur metnaðarfyllri, nákvæmari og skilvirkari en 

karlstjórnendur og að þær óttuðust síður að dreifa valdi. Freyja hefur aftur á móti miklar 

áhyggjur af hinu gagnstæða og ræðir stöðuna í fjármálaþjónustunni: 

En á meðan þeir sem eiga fyrirtækin og sitja í stjórnunum, það mun örugglega fara að 
gerast ... svona, tökum inn konu í stjórnina en hún er samt þarna út af því að hún er 
kona en ekki af því að endilega þeir telji hana eiga að hafa eitthvað til málanna að 
leggja. Og ég meina ég hef alveg séð það að þegar það er verið að ráða síðan í 
framkvæmdastjórastöður, þá er stundum verið að velja vini sína. 

Íris neitaði því að kvenleiki birtast í störfum sínum en sagði starfsmenn sína leita til sín þegar 

eitthvað bjátaði á og það hefðu þeir ekki gert gagnvart forvera sínum [karlmaður]. Hún ræddi 

vöfflubakstur og sameiginlegan morgunverð og eyddi umræðunni um klæðnað og útlit nema 

að því leiti að hún vísaði til áhrifa sem unglegt útlit [lífaldurs] og áhrif þess á viðskiptavini og 

eldri karlkyns stjórnendur innan fyrirtækisins. 

4.3.2. Kynferði og útlit 
Kvenstjórnendur og stjórnmálakonur hafa verið gagnrýndir fyrir að karlgera sig með 

jakkafataklæðnaði og sagt að rödd þeirra, líkamsburðir og hæð hafi áhrif á framgöngu og 

árangur í starfi og stjórnmálum. Því var spurt hvort þátttakendur teldu þessa þætti hafa áhrif á 

störf sín og framgöngu.  

Klæðnaður skipti litlu máli nema þá einna helst í fjármálaþjónustunni. Þátttakendur höfðu 

margir hverjir einhverjar skoðanir á klæðnaði og líkamsburði en engin þeirra nefndi rödd sem 

áhrifavald og Flestir þátttakendur voru á því að klæðnaður, líkamsburður og holdafar skipti 

minna máli en snyrtimennska og framkoma. 

Snyrtimennska, klæðnaður og framkoma var það sem þátttakendur í iðnaði og framleiðslu 

töldu skipta meginmáli. Stella sagðist hvorki skynja að rödd sín né það hvernig hún klæðist 

hafi áhrif á trúverðugleika sinn. Hildur sagði að við fyrstu kynni skipti slíkt máli óháð 

kynferði vísaði til eigin reynslu og sagði: „Ég er bara ákveðin týpa ég er alltaf svona um hárið 

ég er alltaf með ákveðið lúkk ég fann fyrir ákveðnum ótrúverðugleika … en svo voru það 

störfin sem sönnuðu annað.“ Hún ræddi einnig kynþokka kvenna og gagnrýndi konur fyrir að 

flíka honum í starfi og sagði þær verða að gæta sín hvað það varðar til að missa ekki 

trúverðugleika sinn. Hún sagðist gefa ungum konum þau ráð að vera ekki of uppteknar af 

kynferði sínu og segja við þær: „ekki keyra mál á sexisma, opinni skyrtu og stuttu pilsi eða 

neinu svoleiðis…“  
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Klæðnaðurinn á starfsvettvangi fjármála er hefðbundinn og jafnvel um einkennisfatnað að 

ræða. Freyja hafði sterkar skoðanir á klæðnaði og sagði konur bæði leyfa sér og komast upp 

með hversdagslegri, frjálslegri og óhefðbundnari klæðnað en jakkafataklæðnað karlanna. Hún 

sagði klæðaburð kvenna draga úr vægi þeirra gagnvart körlum og konur þar með „setja sig 

klassanum neðar“ eins og hún orðaði það og sagði mikilvægt að konur klæðist viðskiptalega 

það er í skyrtu og dragt. Í umræðu um ungt fólk í fjármálaþjónustu á alþjóðlegum vettvangi 

ræddi Freyja um áhrif aldurs og útlits og sagði af því tilefni: „Ég … er með stelpulúkk og þess 

vegna hugsa ég alltaf um … í byrjun fundarins … þessar 90 sekúndur til að sýna að þú vitir 

eitthvað hvað þú ert að tala um þannig að það er bara að nota þær vel.“ Íris sagðist einnig 

meðvituð um stelpulegt útlit sitt og hafði upplifað fordóma gagnvart því og aldri sínum. 

Fanney sem starfar í fjármálaþjónustunni eins og Freyja er á því að klæðnaðurinn hafi ekki 

mikil áhrif en tekur þó fram að hún klæðist ekki fleginni skyrtu til vinnu. Freyja var á allt 

annarri skoðun en Hildur varðandi kynþokkann og taldi mikilvægt að konur tæki ekki þátt í 

umræðu um það hvort konur flíkuðu kynþokka sínum í stað hæfileika og sagði ákveðið: „gera 

karlar það ekki líka eru ekki alls konar töffarar sem að spila á því en engu öðru …“ 

4.4. Stjórnun 
Til að skapa umræðu grundvöll við þátttakendur um stjórnunaraðferðir voru þátttakendur 

beðnir um að skilgreina mildan og valdmannslegar stjórnunaraðferðir, góða stjórnunarhætti 

og eigin stjórnunaraðferðir. 

4.4.1. Stjórnunaraðferðir þátttakenda 
Í umræðu þátttakenda um æskilega og góða stjórnunarhætti var margt sem bar á góma. Þar var 

rætt um sjálfstæði í starfi, traust í garð starfsmanna, dreifða ábyrgð, svo og mikilvægi 

fjölbreyttrar þekkingar og færni í starfsmannahópnum.  

Sigrún og Svana, stjórnendur í þjónustu við fatlaða, eru á því að góðir stjórnunarhættir 

felist meðal annars í því að hafa rétta starfsfólkið og mikilvægi þess að nýta þá þekkingu og 

hæfileika sem í því býr og segja starfsmannahópinn ekki mega vera of einsleitan. Svana sagði: 

Það sem mér finnst vera lykilatriði, það er að vera með rétt fólk á réttum stað mér finnst 
það ekki spurning og þú þarft að velja saman fólk sem hefur mismunandi veikleika og 
styrkleika til þess að allt gangi upp …. Það þarf að vera … réttur maður á réttum stað 
og þetta er alltaf heilmikið mál að finna þetta rétta fólk og hvar það passar best og láta 
heildina ganga upp og þetta þarf að vera gott klukkuverk og það er svolítið skemmtilegt 
…  
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Anna sagði samvinnustjórnun æskilega stjórnunaraðferð og skilgreindi aðferðina á þann 

veg að þá leggi æðsti stjórnandinn línurnar en gefi samstarfsmönnum og næstu undirmönnum 

tækifæri til að koma með hugmyndir og að segja sitt álit áður en endanleg stefna er lögð fram. 

Hún sagði samvinnustjórnun geta ríkt öllu jafna en sum mál þess eðlis að stjórnunaraðferðin 

ætti ekki við og var Yrsa sama sinnis. Anna sagði: 

Ég hef lagt mikla áherslu á það að vinna að stefnumótun framá við og taka starfsmenn 
með mér í það þannig að sýnin sé nokkuð skýr að hverju við ætlum að stefna og ýta svo 
undir starfsmenn að horfa á þetta út frá sínu starfi hvað þeir geta … þróað og komið 
með sínar áherslur inn í starfið … 

Í því sambandi sagði Yrsa mikilvægt að stjórnandinn hvetji starfsmenn sína til að vera 

skapandi, og það geri hann með því að gefa starfsmönnum tækifæri til að koma með 

hugmyndir og þannig stuðla að starfsþróun þeirra. Hún ræðir einnig sveigjanleika í störfum, 

góða hlustun og að setja sig inn í mál. Góða stjórnunarhætti sagði hún einnig felast í því að 

stjórnandinn stuðli að því að starfsmönnum líði vel í starfi, þeir axli ábyrgð sína og skynji 

bæði að skoðanir og framlag þeirra til starfsins skipti máli. 

Anna sagðist fylgjandi samvinnu en ekki drottnunargirni og hafði þetta að segja um 

samvinnuna og völdin: 

Mér finnst ... æskilegast að það geti verið ... svona meira í samvinnu og að það séu ekki 
mjög skýr skil en það þurfa samt að vera skil … ekki nein drottnunargirni … en hins 
vegar þarf ... þetta er nefnilega mjög flókið það þarf samt að búa til pínulítinn óttakubb, 
að manni geti ekki staðið á sama og að það geti alveg fokið í mann, til þess … að 
fletjast ekki alveg út. 

Sigrún sagði stjórnandann verða að taka af skarið. Hún lagði áherslu á að valdið lægi hjá 

henni um hvaða sjálfstæðu ákvarðanir starfsfólk taki. 

Þátttakendur bæði í iðnaði og framleiðslu sem fjármálaþjónustu segja góða stjórnun 

byggjast ekki síst á góðu upplýsingaflæði. Til að tryggja það sögðu flestir það mikilvægt að 

vera sýnilegur, vera í samskiptum, þannig að allir starfsmenn hafi greiðan aðgang að sér. 

Flestar þeirra aðhyllast stefnu um opnar skrifstofur. Svava sem er reynslumikill stjórnandi 

setur upplýsingaflæði í samhengi við árangur og markmið fyrirtækisins þegar hún ræðir góða 

stjórnunarhætti: 

Ég myndi segja fyrst og fremst væri það góð upplýsingagjöf til starfsmanna skýrar línur 
númer eitt, tvö og þrjú, stefnumótunin er mjög skýr, áætlanagerðin er mjög skýr og 
upplýsingagjöf um árangur er mjög dreifð, fer víða, þannig að fólk sé meðvitað um til 
hvers er af því ætlast … 
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Svava leggur áherslu á að starfsfólk sé stöðugt upplýst um árangur í starfi og að það sé 

meðvitað um markmið starfsins til þess að það geti gripið til aðgerða ef tilskyldum árangri er 

ekki náð. Þó árangur starfsins sé Svövu mikilvægur þá leggur hún einnig áherslu á samskipti 

þegar hún ræðir góða stjórnunarhætti: „En ég held að það sé líka þetta návígi við starfsfólkið.“  

Ásdís sagði góða stjórnunarhætti felast meðal annars í því að stjórnandinn sé heiðarlegur í 

samskiptum: „Ég held að svona lykillinn sé svolítið … að koma bara hreint til dyra og vera 

maður sjálfur.“  

Hildur, Stella og Ásdís ræddu um mikilvægi starfsmanna í margvíslegu samhengi, þær 

leggja áherslu á almenna þátttöku þeirra, líðan í starfi og að góð og mjúk nálgun við 

starfsmenn skili betra starfi. Hildur trúir því að ef starfsmaður upplifi sig sem hluta af 

heildinni og að hann tilheyri hópnum þá skili það sér í trausti og tryggð starfsmanna sem og í 

betri mætingu, betri líðan og minni starfsmannaveltu. Ásdís sagði mikilvægt að skapa góðan 

starfsanda og umhverfi, þar sem starfsfólk búi yfir ákveðnum eldmóði til starfsins og þyki 

gaman að mæta til vinnu, hún sagði það verk stjórnandans að skapa þennan metnað og góða 

andrúmsloft. Auk þess sagði hún að góða stjórnunarhætti felast ekki síst í því að safna 

upplýsingum til að geta tekið réttar ákvarðanir. Stella hafði álíka sýn og sagði stjórnandann 

þurfa að hafa heilbrigða skynsemi og ákvarðanir hans byggja á vel ígrunduðu máli þar sem 

tekið sé tillit til allra sjónarmiða. Hildur ræddi sammannlega þætti og sagði stjórnandann 

venjulega manneskju sem vilji lifa í sátt og samlyndi við umhverfi sitt. Hildur sagðist trúa á 

stjórnunaraðferðir sem hún nefndir leiðbeinandi stjórnun og virka þátttökustjórnun þar sem 

allir í fyrirtækinu taki þátt í stefnumótun þess. 

Þátttakendur bæði í iðnaði og framleiðslu, og fjármálaþjónustu sögðu stjórnunaraðferðir 

sínar mótast af gerð og stærð fyrirtækisins og menntunarstigi starfsmanna kalla á mismunandi 

stjórnunaraðferðir. Það er mikilvægt að velja rétta fólkið til starfa og gæta þess að samsetning 

starfsmannahópsins sé fjölbreytt. Freyja, stjórnandi í fjármálaþjónustu, er sammála stöllum 

sínum í þjónustu við fatlaða um að góðir stjórnunarhættir felist meðal annars í því að ráða 

rétta einstaklinginn í rétta starfið og sagði: 

Þú vilt ekki ráða einhvern sem að er rosalegur extrovert að vinna starf sem er rosaleg 
rútína því hann er orðinn leiður þegar hann er búinn að læra starfið eftir þrjá mánuði … 
fólk sem er mjög sterkt út á við og hefur ofboðslega gaman af að eiga samskipti við 
fólk, challenge að fara á nýja staði og reyna að selja fólki … 
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Hildur sagði í því sambandi að fyrirtæki sem selji vörur leiti eftir sölumönnum með 

ákveðin persónueinkenni: „maður vill hafa sölumenn með beittar tennur og helst blóðið 

lekandi … og svolítið grimma.“ 

Þegar Freyja var spurð um stjórnunaraðferðir sínar og helstu áherslur í starfi sagðist hún 

nýta eigin reynslu sem millistjórnandi og horfa til þess sem henni líkaði í stjórnunaraðferðum 

fyrrum yfirmanna sinna. Íris lýsir einnig góðum stjórnunarháttum út frá eigin upplifun, henni 

leið vel í starfi þar sem henni var sýnt traust, og þegar þannig er þá skilar hún betra starfi. Hún 

hefur það að leiðarljósi í stjórnunarstörfum sínum og Freyja var á sama máli: 

Til þess að fá þekkingu út úr fólkinu þá þarftu að gefa þeim ákveðið frelsi og ákveðið 
umboð til þess að fara áfram með hlutina, af því að annars er bara líka hætta á því að 
þau nái ekki að þroska hjá sér þá hæfileika að taka ábyrgð og taka áfram verkin. Fólk 
með mikla menntun, mikla reynslu oft á tíðum það verður að veita þeim … þú þarft að 
gefa þeim mjög skýran ramma en innan þessara ramma þá fái þau að keyra verkefnin 
áfram og þróast með þeim … 

Bæði Freyja og Fanney segja mikilvægt að meta framlag starfsmanna, hlusta á tillögur og 

álit þeirra. Þær segja starfsmenn kunna að meta slíkt og að það skipti máli að veita starfsfólki 

viðurkenningu fyrir störf sín 

Íris nefndi að aukin afköst starfsmanna væri hægt að ná með blíðari meðhöndlun 
heldur en með harðari aðferðum og sagði einnig að það mætti gefa mismunandi 
tóna eftir starfsfólki.  

Fanney sagði stjórnandann verða að vera mjög skýran og geti tileinkað sér bein skilaboð 

og jafnframt verið mildur og sagði: „maður talar bara eins og maður er að tala við börnin sín, 

þriggja ára barn þarf að fá skýr og bein skilaboð þannig þarf maður líka að tala sem stjórnandi 

það þýðir ekkert að tala undir rós …“ 

Þátttakendur í þjónustu við fatlaða ræddu mikilvægi samvinnu og leiðbeinandi stjórnunar. 

Svana vill helst ekki segja starfsfólki nákvæmlega hvað eða hvernig það á að leysa verkefnin 

þótt stundum sé það nauðsynlegt. Hún ræddi mikilvægi þess að starfsfólk fyndi aðferðirnar 

sjálft og sagði það eiga að vera fært um það. Um stjórnunaraðferðir sínar sagði hún: 

Það sem ég er mest hrifin af og ég held að ég sé að nota þann stíl ... það er svona að 
vera kennandi leiðtogi, það er það sem ég vil helst koma á framfæri og ég reyni að 
kenna fólki hvað það á gera og hvernig það eigi að gera það frekar en að segja því. Ég 
vil helst ekki segja hlutina, fólk á bara að kunna það út frá því að leita sér þekkingar og 
stundum er það frá mér komið, stundum einhvers annarsstaðar á námskeiðum þannig að 
ég held það sé svona fyrst og fremst þetta  … en það vita allir hver ræður ef að þarf.  

Yrsa lýsti stjórnunaraðferðum sínum á eftirfarandi máta:  
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Ætli það megi ekki lýsa því þannig að ég byggi mikið upp á samvinnustjórnun en ég er 
samt sem áður mjög meðvituð um að ég er leiðandi aðili og sá aðili sem dreg vagninn í 
þessu verkefni, númer eitt tvö og þrjú … 

Yrsa þarf að vera leiðandi aðili í að dreifa verkefnum og ábyrgð, vinna verkið í náinni 

samvinnu við alla aðila og virkja alla starfsmenn til að starfið gangi upp. Yrsa lagði áherslu á 

mikilvægi þess að starfsmenn væru meðvitaðir um að hver og einn skipti máli: „Við vinnum 

þetta svolítið mikið þannig að draga alla [millistjórnendur] og sérstaklega þá aðila sem eru í 

ábyrgðarstöðum inn í þessa vinnu og inn í þetta verkefni.“ Bæði Anna og Sigrún beita frekar 

lýðræðislegum og leiðandi stjórnunaraðferðum og töldu mikilvægt að nýta mannauðinn. 

Sigrún lýsti stjórnunaraðferðum sínum á eftirfarandi máta: 

Ég er svolítið hrifin af því að ná því besta fram úr mínum undirmönnum, þeir taka eins 
mikinn þátt í mótun starfsins og hægt er en auðvitað er það ég sem ræð, þannig að ég 
tek alltaf loka ákvörðun … ég vil hlusta á hvað allir hafa að segja fyrst … 

Og Anna lýsti sínum stjórnunaraðferðum á eftirfarandi máta:  

Já, svona leiðbeinandi og styðjandi ... en svo þarf auðvitað stundum að skera í gegn og 
þá geri ég það nú. Það er eitthvað sem maður hefur eða ég hef allavega fundið fyrir að 
er svolítið erfitt fyrst en svo venst það … þá kennir reynslan manni það svolítið að safna 
saman upplýsingum til þess að auka líkurnar á að vinna hlutina rétt. 

Þátttakendur í iðnaði og framleiðslu lögðu ríka áherslu á stefnu fyrirtækjanna. Þeir ræddu 

allir stefnumörkun, árangurs mælikvarða og skýr markmið sem mikilvæga þætti í stjórnun og 

höfðu tekið þátt í að móta stefnuna sem þeir starfa samkvæmt. Þeir töldu hag fyrirtækjanna 

best tryggðan með því að taka mið af aðstæðum starfsmanna sinna, með því að starfsmönnum 

liði vel í starfi og lögðu áherslu á sanngirni og góða hlustun. Hildur reynir að taka rökréttustu 

ákvörðunina hverju sinni og fylgir ávallt sannfæringu sinni og réttlætiskennd. Stella kaus að 

leysa vandmál á friðsaman máta:  

Ef að upp koma álitamál, þá vil ég helst leysa það í friði og þannig að allir geti svona 
verið sæmilega sáttir en þó eru auðvitað … tilfelli þar sem að þú verður að taka ákveðna 
afstöðu og sem að er þá ekki … alltaf vinsæl hjá öðrum og þá verður maður að vera 
manneskja til að taka hana. 

Ásdís sagði mikilvægt að virkja fólk og að það fái að njóta sín og vaxa í starfi: „ég legg 

upp úr því að fólki líði vel í vinnunni og að það sé gott samstarf hjá fólki og … opin samskipti 

og skipulag.“ Svava beitti aðferðum sem hún skilgreindi sem góða stjórnun, lagði áherslu á 

návígi, hæfilegar kröfur, gott upplýsingaflæði og að leysa vandamálin saman. 
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Í fjármálaþjónustunni voru stjórnunaraðferðir bundnar í verkferla og skýrt skipulag sem 

hafa áhrif á þjónustuna, meðferð mála og daglegar stjórnunaraðferðir kvennanna. Freyja sagði 

ferðalög sem fylgja starfinu gera þær kröfur að hún sýni starfsfólki sínu mikið traust. Umboð 

starfsmanna til athafna og ákvarðanatöku verði því að vera skýrt og byggjast á vel skilgreindu 

skipulagi. Hún lagði áherslu á að virkja alla starfsmenn, nýta styrkleika þeirra með því að fela 

þeim spennandi og krefjandi verkefni og þannig takist henni að ná auknum árangri. Hún sagði 

mikla samkeppni í fjármálaþjónustunni um öfluga starfsmenn og ætli stjórnandi sér að halda í 

slíka starfsmenn verði að veita þeim ákveðna ábyrgð og það kvaðst hún gera. Freyja er stolt af 

þeim árangri sem hún og starfsfólk hennar hefur náð og sagðist ekki hafa þörf fyrir að eigna 

sér heiðurinn af vel unnu verki. Hún lagði áherslu á að starfsfólk sitt axli ábyrgð. Hún veitir 

því leiðsögn og hvetur það til að koma með tillögur að lausn verkefna og gæti þess að grípa 

ekki inn í að óþörfu. Hún sagði það ríkt í íslensku samfélagi að vísa vandmálum til 

stjórnandans og að starfsfólk firri sig ábyrgð. Vandann sagði hún tilkominn vegna uppeldis: 

„barnið þitt kemur til þín og segir ég þarf að pissa, þá segir þú já farðu á klósettið.“ Freyja 

taldi hjálpsemina ríka í okkur Íslendingum en oft felist jafnvel engin hjálp í því að segja ungu 

fólki sem vill komast áfram í starfi hvað það eigi að gera og hvernig. Í viðleitni Fanneyjar við 

að lýsa stjórnunaraðferðum sínum kemst hún að þeirri niðurstöðu að líklega megi líkja 

aðferðinni við knattspyrnu:  

Þú ert fyrirliðinn í liðinu, þú ert samt að spila á vellinum með þeim og þú veist það efast 
enginn um það að þú ert fyrirliðinn … þú ert samt inn á vellinum að reyna að skora bara 
eins og allir hinir, allir að hlaupa í átt að sama markinu. 

Fanney vill vera jafningi starfsmanna sinna en sagðist engu að síður gefa fyrirmæli og 

setja ákveðin mörk. Hún vill ekki stjórna með skipunum og notar orð eins og: „Eigum við 

ekki núna að ná 100% í næstu viku … já þannig að svona ég samsvara mig svolítið með 

hópnum.“ Hún hefur fengið jákvæð viðbrögð við stjórnunaraðferðum sínum og að starfsfólkið 

segi oft við sig: „Það er svo gott að koma og tala við þig.“ Hún kýs að mynda tengsl við fólk 

en sagði jafnframt að hugsanlega sé betra að skapa meiri fjarlægð en hún gerði í sinni 

stjórnun. Fanney taldi persónueinkenni stjórnandans og upplag hans skipta miklu. Þegar hún 

ræddi um góða stjórnunarhætti sem sínar eigin stjórnunaraðferðir sagði hún: „Ég held að þó 

að maður hafi einhverja teoríu og vilji vinna á ákveðinn hátt þá er þetta svo mikið karakter 

byggt.“ Bæði Fanney og Hildur sögðu stjórnunarhætti sína geta fallið undir skilgreininguna á 

mildum og óbeinum stjórnunarstíl en höfnuðu því jafnharðan. Hildur sagði: 
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Það er kannski svolítið minn stíll … kannski ekki óbeinn, ég er svolítið ósátt við það, 
því að þetta er beinn stíll. Ég held að það sé hlustun, virk, verulega virk hlustun öll 
sjónarmið komi fram og svo komi maður með einhverja lausn eða einhverja tillögu sem 
að fólk getur sæst á og allir sjái hag í. 

Stjórnunarvald 
Þátttakendur þurfa flestir að grípa til fjölbreyttra stjórnunaraðferða. Þeir kjósa almennt að 

beita mildum stjórnunaraðferðum og aðhyllast ekki valdmannslegar aðferðir. Einn sagðist 

kjósa að nota mildar aðferðir alla daga, annar sagðist vilja vera vinur starfsmanna og sá þriðji 

sagðist aldrei skipa starfsmönnum sínum. Þátttakendur voru sammála því að beita þarf 

stjórnunarvaldi gagnvart starfsmannamálum svo sem margvíslegum agamálum og uppsögnum 

á starfsmönnum en einnig gagnvart rekstrarmálum og þegar taka þarf óvinsælar eða erfiðar 

ákvarðanir. 

Þátttakendur sögðu starfsmannamál reyna stundum á og nefndu Svana og Yrsa uppsagnir 

og ákvarðanir um kaup og kjör sem dæmi um erfið mál þar sem beita þarf valdmannslegum 

stjórnunaraðferðum. Yrsa sagði: 

Þá var maður kominn í það hlutverk að vera sá aðili sem ... var hinu megin við borðið 
og taka þessar ákvarðanir sem fóru misvel í fólk … það reyndist mér oft erfitt svona 
bara inn í mér, eigin samvisku gagnvart því, ekki kannski beint í starfinu … 

Anna sagði að það gengi ekki að tala undir rós í erfiðum málum. Þá er mikilvægt að 

undirbúa sig vel og sagði: „ég held að minn styrkur sem stjórnandi felist að mörgu leyti í því 

að ég held að mér takist mjög vel að koma beint að hlutunum án þess að meiða fólk eða særa 

…“ Sigrún þarf stundum að grípa til annarra aðferða við að taka á samskiptavanda og hefur 

lært af reynslunni að grípa inn í slíkt fyrr en síðar og sagði það auðvelda stjórnun að halda 

ákveðinni fjarlægð frá starfsmönnum. Yrsa ræðir stjórnunaraðferðir í sögulegu ljósi og sagði: 

Þetta er svo mikið að breytast þessi stjórnun, það er ekkert lengur þessi eini aðili sem er 
einhvers staðar efst upp í pýramídanum sem er að segja öðrum hvað þeir eigi að gera. 
Þegar tannhjólið á að virka þá þurfa allir að vera með og vera sáttir … 

Þátttakendur í iðnaði og framleiðslu lögðu einnig áherslu á mildar stjórnunaraðferðir þótt 

framkvæmdin væri hugsanlega valdsmannsleg eða skipandi. Stella og Svava sögðust beita 

mildum stjórnunaraðferðum einnig þegar vandamál koma upp á: „ég reyni að hlusta á öll þau 

sjónarmið sem ég get safnað saman um málin …“ sagði Stella og Svava sagði: „ég held að ég 

hafi til þess að gera ágætt lag á að koma frá mér hlutunum á sanngjarnan hátt án þess að vera 

særandi ...“ Ásdís er á sama máli og taldi mögulegt að beita mildari aðferðum í upphafi. Skili 

það ekki árangri þarf að beita öðrum aðferðum. Hún sagði að líkast til eigi bæði mildar og 
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valdmannslegar stjórnunaraðferðirnar rétt á sér en aðstæður, staður og stund skipti einnig 

máli. Hildur lagði áherslu á að ekkert „lint“ felist í mildum stjórnunaraðferðum og beitti hún 

mildum stjórnunaraðferðum mjög meðvitað. Svava tók í sama streng. 

Blæbrigðamunur er á stjórnunaraðstöðu þátttakenda innan fjármálaþjónustunnar. Freyja 

kýs ákveðna fjarlægð frá starfsmönnum sínum og sagði það nauðsynlegt vegna þess að það 

komi í hennar hlut að taka á starfsmannavanda. Fanney og Íris skipuðu aldrei fyrir verkum. 

Freyja sagði karlkyns starfsmenn sína marga hverja „kónga“ og sagðist þurfa að setja þeim 

skýr mörk. Því geti hún ekki verið án valdmannslegra stjórnunaraðferða og ekki alltaf 

mögulegt að beita mildum og óbeinum aðferðum. 

Til að skapa umræðugrundvöll um valdastöðu þátttakenda voru þeir spurðir hvort þeir 

væru við stjórnvölinn á vinnustað sínum með orðunum hvort þeir væru „karlinn í brúnni“ 

Yrsa sagðist ekki líta þannig á sig en sagðist engu að síður hafa skýrt vald til að gefa 

fyrirmæli. Hún sagði í því sambandi: „starfið mitt krefst þess að sýna ákveðna 

leiðtogahæfileika og ég sé leiðtogi yfir þessu …“ Svana var öllu ákveðnari gagnvart valdinu 

og sagði ekkert vafamál að valdið lægi hjá henni: „Einstaka sinnum þá kemur það fyrir að 

maður hefur þurft að fara bara á hörkunni.“ Sigrún velti fyrir sér valdinu og lýðræðislegum 

stjórnunarháttum og svaraði spurningunni á eftirfarandi máta: 

Já, ég held ég geti alveg verið það, ég vil ekkert endilega gefa mér þá mynd. Ég vil hafa 
þessa lýðræðislegu stjórnun og þátttökuna en ég er karlinn í brúnni það er alveg ljóst. 
Það veður enginn neitt langt ef að ég er ósátt við eitthvað þá er það bara svoleiðis. 

Anna sagði:  

Ef ég er ósátt við að menn ætla að vinna málin svona … það er auðvitað misjafnt, 
stundum getur maður farið einhverja mjúka lengri leið að því … en stundum þarf maður 
að bregðast mjög skjótt við, á staðnum ... 

Anna taldi konur óttast valdið og sagðist sannfærð um að þær sæki síður um 

stjórnunarstörf af þeim sökum: 

Ég held að það sé fráhrindandi á margan hátt og ábyrgðin … ég held að ábyrgðin sé 
fráhrindandi fyrir margar konur, þær vilja ekki vera þessi karl í brúnni af því að það er 
erfitt að taka á erfiðum málum. Það virðist erfitt og það auðvitað er erfitt þó maður 
kannski verði öruggari í því með tímanum … Það er líka þessi skoðun, sem að ég held, 
að konur séu mjög viðkvæmar fyrir … öllum þessum skoðunum sem allir hafa á því 
hvernig þú gerir hlutina og þú ert svolítið frírri á lægri stigum en ef þú værir karlinn í 
brúnni, þú getur vísað eitthvað annað, ef þú værir karlinn í brúnni þá er enginn slíkur til 
þannig að ég held að … við séum svona feimnari við. 
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Tveir þátttakendur í iðnaði og framleiðslu sögðust hafa vald gagnvart ákveðnum þáttum í 

starfi. Hildur sagði: „þegar kemur að málum sem eru mér hugleikin og skipta máli fyrir 

hagsmuni fyrirtækisins og starfsmanna þá er ég karlinn í brúnni …“ Svava vill ekki líta 

þannig á sig og sagðist ekki líta á stjórnunarstarfið sem vald heldur sem mikla áskorun. Hún 

sagði: 

Ég er ekki komin hálfa leið þangað sem ég ætla, en þau vita það og þau eru með mér í 
því. Ég er ekki þeirra yfirboðari, ég kannski stend fremst á kaðlinum en þau eru öll 
saman með mér, þannig að ég er ekki þeirra yfirmaður. 

Ásdís samsinnti því að hún hafi valdið en leggur megináherslu á að fylgjast með því hvað 

væri gert og hvernig og hvaða aðferðir skili árangri. Hún var á sömu nótum og Svava 

gagnvart valdinu og sagði: „Ég veit ekki hvernig vald mitt birtist því ég hef aldrei hugsað um 

þetta … ég hugsa ekki um sjálfa mig sem einhverja svona valda.“ 

Þátttakendur innan fjármálaþjónustunnar sögðust hafa valdið en leggja jafnframt áherslu á 

að tilheyra starfsmannahópnum og að vera þær sjálfar. Fanney sagðist gefa fyrirmæli og að 

borin sé virðing fyrir sér og því valdi sem hún hafi þrátt fyrir að vera: „svona svolítið í 

hópnum“ og stjórna með aðferðum sem hún nefnir „jafningjalevel.“ Hún sagði yfirmann geta 

verið jafningja starfsmanna sinna og að það þurfi ekki að hindra jákvæða eða neikvæða 

endurgjöf til starfsmanna. Íris er karlinn í brúnni fyrst og fremst gagnvart því að vera í 

forsvari fyrir hópinn, og því hlutverki að gæta hagsmuna hans og sagðist reyna að vera sú 

rödd sem hópurinn vill heyra. Freyja taldi sig geta verið ákveðna, hún sagðist kröfuhörð og 

vilja að starfsfólk sitt geri hlutina vel.  

Það að fara mjúku leiðina er þó ekki ávallt valkostur að mati þátttakenda og nokkrir þeirra 

sögðust verða að vera fastir fyrir, ýmist í starfsmannamálum eða rekstrarmálum.  

Fram kom að þátttakendur veigra sér ekki við að beita valdsmannslegum aðferðum í 

slíkum málum. 

Sigrún og Anna þekktu það að beita öðrum en mildum aðferðum. 

Að dreifa ábyrgð 
Stjórnunaraðferðir birtast ekki síst í því hvernig yfirmenn dreifa ábyrgð og verkefnum til 

undirmanna með formlegu valdi sínu. Margir þátttakenda nefndu að þeim væri ætlað að fylgja 

stefnu fyrirtækisins eða stofnunar og sögðu að skipurit og innra skipulag hefði áhrif á 

dreifingu verkefna. Þeir bentu á að millistjórnendur hafi ákveðin völd og beri ábyrgð á 
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verkefnum. Allir sögðust dreifa verkefnum til undirmanna sinna og gera sér grein fyrir 

mikilvægi þess.  

Þátttakendur í þjónustu við fatlaða ræddu ábyrgð starfsmanna og aukna möguleika á því 

að dreifa verkefnum. Sigrún sagði starfsfólk sækjast eftir ábyrgð í starfi og sum verk þess 

eðlis að stjórnandinn ætti ekkert að skipta sér af. Yrsa sagði starfsfólk þurfa að vera bæði 

meðvitað um og sátt við ábyrgðina að öðrum kosti væri ekki mögulegt að dreifa ábyrgðinni 

og auk þess væri mikilvægt að starfsfólk skynjaði að framlag þess skipti máli. Svana gerði 

greinarmun á verkefnum og sagði:  

Ég veit það að ég get ekkert gert allt og vil það ekki, þannig að ég reyni að koma af mér 
eins og það sem er æskilegt … allt sem ég tel vera sett í góðan farveg við það að ég losi 
mig við það, en sumt bara veit maður að maður þarf bara að halda utan um sjálfur. 

Svana sagðist mikið nota þá aðferð að skipa í verkefnanefndir eða hópa, þannig komi hún í 

veg fyrir einstefnu og að hennar hugmyndir verði allsráðandi. 

Þátttakendur í iðnaði og framleiðslu aðhylltust allir dreifða ábyrgð. Stella sagðist hafa lært 

að dreifa verkefnum með tímanum og forðast að taka ráðin af millistjórnendum. Ásdís sagði: 

„það virkar miklu betur … að láta fólk, læra eða kenna fólki að taka ákvarðanir sjálft ...“ og 

sagði fyrirtækið sækjast eftir sjálfstæðu starfsfólki til verka og ákvarðana og að það eru: 

Ákveðnir hlutir sem þú vilt ráða en það eru samt líka ákveðnir hlutir sem að þú vilt 
ekkert endilega að fólk sé ... að spyrja þig um, leyfi til að gera minnstu smáatriði … 
eina sem ég myndi segja er, hvað myndir þú gera.  

Dreifð ábyrgð kallar bæði á ákveðna stýringu og eftirfylgni og voru þátttakendur 

meðvitaðar um mikilvægi þess og ræddu það sérstaklega. Hildur sagðist setja línurnar og 

fylgja verkefnum síðan stíft eftir. 

Innan fjármálaþjónustunnar er verkaskiptingin nokkuð skýr og sögðu þátttakendur 

tiltölulega auðvelt að dreifa verkefnum á vinnustöðum þeirra. Fanney sagðist hafa 

tilhneigingu til að gera verkin sjálf en jafnframt að það væri ekki vegna þess að henni reyndist 

erfitt að dreifa verkefnum heldur: 

Oft hugsar maður: æ ég er bara fljótari að gera það sjálf en ef maður hugsar þannig 
alltaf, þá á endanum kemst maður ekki yfir það sem maður á að gera … auðvitað hefur 
maður þann tendens að klára hlutina sjálfur, þó að það þýði … að skjótast aðeins á 
laugardaginn, þá er bara að klára þetta, en ég er mjög markvisst að taka mig á, í því að 
dreifa … 
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Íris forðast að biðja óviljuga starfsmenn um að leysa verkefni og samsinnti því að líkast til 

fái viljugir starfsmenn fleiri verkefni. Hún sagðist þó meðvituð um að dreifa rétt á þá viljugu 

en kannaðist ekki við að eiga í neinum erfiðleikum með að dreifa verkefnum: „það er svolítið 

þannig að maður leitar ekkert oft til þeirra sem að setja upp einhvern svip eða fýlusvip eða 

eitthvað slíkt þegar maður biður um að eitthvað sé gert, þá bara sleppi ég því frekar …“ 

Freyja sagði að með dreifðri ábyrgð næðist mesti árangurinn og að með því að beita slíkum 

aðferðum nái starfsmaðurinn auknum starfsframa og starfsfólki líki það vel: „Fólk kemur 

manni alltaf á óvart, maður heldur alltaf að maður geti gert hlutina sjálfur en auðvitað áttu að 

ráða fólk sem að er betra en þú í öllu hinu þá kemstu lengst.“ Hún kvaðst strax við upphaf 

starfs hafa gert sér grein fyrir mikilvægi þess að ráða starfsfólk sem væri fært um að stjórna 

og axla ábyrgð, svo að síðar meir væri mögulegt að veita því ákveðið umboð til athafna og 

það gæfi henni ákveðið frelsi: 

Að eiga mér mitt líf ... annars er ég flöskuhálsinn og þarf bara að fara hraðar og hraðar 
og hraðar en á þennan hátt … þá býrðu til hæft fólk í kringum þig sem þú getur 
stundum bara varpað boltanum á …  

Þó að Freyja skynji mikilvægi þess að dreifa verkefnum sagði hún það fela í sér ákveðna 

áhættu fyrir hana sjálfa og ræddi skoðanir sínar á karlkyns samstarfsmönnum sem hún sagði 

ekki vilji dreifa ábyrgð og verkefnum: 

Í guðanna bænum ef þið viljið vinna hluta af mínum verkefnum ... það er frábært, þá get 
ég einbeitt mér að öðru … sérstaklega ef fólk telur sig vera betra í því en ég, það held 
ég að sé bara fínt en þannig hugsa þessir strákar ekki þeir eru svolítið mikið í því, 
heyrðu ég ætla að passa að tryggja mér þetta, því þá hef ég stærra valdasvæði ... Það 
sem að ég held að komi bara niður á þeim, er að þeir eru þá bara að standa sig illa í því, 
þeir eru með svo mikið. 

4.5. Kvenstjórnandinn og einkalífið 
Nokkuð hefur verið rannsakað og fjallað um samræmingu starfs og fjölskyldulífs kvenna á 

Íslandi. Þegar þátttakendur voru spurðir beint um hvernig þeim gengi að samræma starf og 

fjölskyldulíf sögðu þeir það almennt ganga vel, en þegar umræðan var dýpkuð og spurt 

hvernig þeir færu að þá mátti merkja togstreitu í máli þeirra flestra. 

Í viðleitninni til að samræma krefjandi stjórnunarstörf og fjölskyldulíf völdu þátttakendur 

og makar þeirra að axla sameiginlega ábyrgð á heimili og börnum. Þeir gerðu það með því að 

skipuleggja fjölskyldulífið, fengu aðstoð frá foreldrum sínum, aðstoð við heimilisstörfin og 

nokkrir höfðu aðkeypta heimilishjálp. Ömmur og afar tóku þátt í að sækja börnin í 

leikskólann og hlaupa undir bagga með þátttakendum þegar börnin veikjast. Mörkin milli 
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starfs og einkalífs þátttakenda voru nokkuð skýr þegar horft er til lengdar vinnuvikunnar sem 

var almennt 40–45 klukkustunda löng. Nokkrir þátttakenda sögðust kíkja í tölvupóstinn 

heiman frá sér og höfðu allan tæknibúnað til að sinna starfinu að heiman. Tveir þátttakendur 

ferðast vegna vinnu sinnar og fundu fyrir óþægindum og áhrifum vegna þess ekki bara á 

fjölskyldulífið heldur einnig á starfið. 

Þátttakendur í þjónustu við fatlaða höfðu misjafna sögu að segja. Sigrún átti ekki í neinum 

vandræðum með að samræma starf og fjölskyldulíf. Svana hafði tekið meðvitaða ákvörðun 

um að ganga ekki um of á sjálfa sig né fjölskyldu. Hún hafði reynslu að því starfa undir miklu 

vinnuálagi til lengri tíma. Í núverandi starfi hafði hún náð ákveðnu jafnvægi: „Ég kom inn 

með þá hugsun í upphafi að ég ætlaði mér að gera það [ná jafnvægi] og brenna ekki yfir …“ 

Anna sagði samræmingu starfs og fjölskyldulífs hafa gengið ótrúlega vel hún hafði tekið 

ákvörðun eins og Svana um að gæta þess og sagði: „það er kannski bara af því að ég er svo 

ákveðin í því að það er ekkert annað í boði“ og sagði jafnframt að hún setti fjölskylduábyrgð 

sína í forgang. Yrsu hafði aftur á móti ekki tekist eins vel að samræma starf sitt og 

fjölskyldulíf. Hún sagðist vera mikið að heiman og sagði það ekki alltaf fyrirliggjandi hvernig 

næsta vika í starfi yrði. Yrsa sagði það hafa áhrif á ábyrgð hennar á fjölskyldu og heimilislíf. 

Þegar börn Yrsu voru yngri þurfti aukið skipulag en nú sameinast fjölskyldan um ábyrgðina á 

heimilishaldinu og sagði Yrsa: „hlutirnir eru nokkuð sjálfvirkir nú orðið ...“ og hún sagði 

hlutverkaskiptingu þeirra hjóna skýra. Börnin eru ekki alltaf sátt en Yrsa sagðist engu að síður 

fá góðan stuðning heiman frá: „það er bara … í raun og veru … viðurkennt inni í 

fjölskyldunni að ég er á þessum þeytingi ég er ekki alltaf heima við.“ 

Hildur sem starfar í iðnaði og framleiðslu var spurð hvernig gengi að samræma starf og 

einkalíf og hún svaraði: „Þetta hefur … bara gengið ótrúlega vel“ þá spurði ég hana hvort 

einstæð móðir gæti gengt krefjandi stjórnunar- og ábyrgðarstarfi jafnhliða foreldrahlutverkinu 

og svaraði Hildur því þannig til: „jú af hverju ekki ég á engan karl sem ég þarf að taka tillit til 

sem er að bossa mig eða ráðskast … ég er svolítið frjáls líka“ en viðurkenndi að þetta væri 

meiri vinna. Hildur sagði að líf sitt undanfarin ár hafi nánast ekki verið annað en vinna og 

heimili, og tók fram að hún hafi ávallt gætt þess að fylgja börnum sínum eftir í námi sem 

tómstundum. Foreldrar hennar lögðu henni lið og sagði hún þetta takast með góðri fjölskyldu 

og góðu skipulagi: „heimilið er bara skipulagt eins og vinna það er bara þátttökustjórnun í 

þessu öllu til að láta hlutina ganga …“  

Þegar Stella tók við stjórnunarstarfi sínu átti það að vera tímabundið, hún var farin að 

hugleiða styttri vinnudag en raunin varð allt önnur. Hún sagðist ekki hafa náð að samræma 



 50 

starf og fjölskyldulíf, og að starfið hafi tekið mikinn toll af lífi sínu: „Ég er nú stundum of 

þreytt, ég viðurkenni það og … á mér kannski ekki alveg … nóg líf utan vinnunnar vegna 

þess … að orkan bara oft á tíðum leyfir það ekki.“ Hún hefur lítið getað tekið sér leyfi frá 

störfum síðastliðin sjö ár og hún var leið yfir því að hafa ekki getað sinnt barnabörnum sínum 

meira. Stella reynir að vernda fjölskyldulífið með því að ræða ekki vinnuna heima við, þar 

sem hún og eiginmaður hennar eru sameigendur og samstarfsmenn í fyrirtækinu. Um 

heimilishaldið sagði Stella: „maðurinn minn er ... má segja tekinn við allri eldamennsku á 

heimilinu þannig að ég get ekki sagt að ég hafi ekki hjálp heima …“  

Svava svaraði því til að samræming starfs og fjölskyldulífs gengi býsna vel, en sagði 

jafnframt að fjölskyldumeðlimir deildu ekki með henni þeirri skoðun. Hún sagði það fyrst og 

fremst vegna þess að hún ætti einstakan eiginmann sem hefði haft tækifæri til að vinna heima. 

Svava gerði að umtalsefni félagsmótunina og viðhorf samfélagsins til hlutverka karla og 

kvenna og sagði samfélagið þröngva einstaklingnum í ákveðin kynhlutverk í stað þess að 

horfa á hæfileika og áhugasvið hans. Hún líkti því við kassa sem samfélagið reyni að móta 

einstaklinginn í og sagði: „af hverju erum við svona ósjálfstæð að við þurfum alltaf að … 

troða okkur inn í kassann … ég hef aldrei skilið þetta og ég hef aldrei reynt að troða mér inn í 

þennan kassa…“ Svava sagðist fá viðbrögð frá umhverfinu vegna hlutverkaskiptingi þeirra 

hjóna og hafi á árum áður fengið spurningar á borð við: „hann alltaf heima, heyrðu og eldar 

hann alltaf? Hún sagðist vera í alls konar félagsskap án maka síns og þá væri jafnvel spurt: 

„eruð þið skilin?“ Aðspurð játaði Svava því að hún fyndi fyrir togstreitu milli starfs og 

fjölskyldulífs og sagði: „samfélagið veldur kannski honum [eiginmanninum] óþægindum … 

með því að segja við hann eldar þú alltaf og … ert þú heima með barnið …“  

Ásdís sagði það skipta miklu máli að ákveðið jafnvægi væri milli starfs og fjölskyldulífs: 

„til að vera ánægður á báðum stöðum ...“ eins og hún orðaði það. En Ásdís ferðast töluvert 

vegna starfsins. Þegar hún var spurð um utanaðkomandi aðstoð svaraði hún því neitandi en 

sagði fjölskylduna hafa heimilishjálp og: „maðurinn minn er mjög duglegur …  maðurinn 

minn er … hjálpsamur og gerir eiginlega meira en ég … alla veganna svona að láta þetta 

ganga upp … ég myndi segja það …“ 

Þátttakendur innan fjármálaþjónustunnar og makar þeirra eiga yngstu börnin og höfðu því 

ríkar skyldur gagnvart ungum börnum. Freyja og maki hennar höfðu áþekka ábyrgð á 

starfsvettvangi þar sem ferðalög voru tíð vegna starfs þeirra. Þau tóku sameiginlega ábyrgð á 

börnum og fjölskyldulífinu og skipulögðu sig út frá starfi og börnum, fengu ömmu og afa til 

aðstoðar og þannig leituðust þau við að börnin liðu ekki fyrir ábyrgðarstörf sín og ferðalög. 
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Fanney sagðist engan vegin geta verið án aðstoðar afa barnsins og sagði það vera þriggja til 

fjögurra manna verk að hugsa um barn þegar foreldrar eru útvinnandi. Hún upplifði vissa 

togstreitu milli starfs og fjölskyldulífs og sagði að það liði alltaf einhver fyrir það og þá 

einkum barnið eða starfið. Hún sagði að með frekari barneignum yrðu þau hjónin að 

endurmeta hlutina og sagði: „við yrðum að endurskoða okkur og við höfum alveg rætt það í 

alvöru …“ og sagði þá helsta valkostinn í stöðu þeirra að maður hennar yrði heimavinnandi. 

Íris svaraði í fyrstu að samræmingin gengi bara einhvern vegin upp en þegar ég spurði nánar 

og vitnaði í orð Fanneyjar sagði hún: „Það er akkúrat ekkert samspil á milli dagmömmu, 

leikskóla og fjármálamarkaðarins, þú veist, það eru allir búnir að loka þegar við erum enn þá 

að vinna“ hún naut aðstoðar stórfjölskyldunnar og sagði: „auðvitað var þetta svolítið stress 

hver á að sækja núna … það varð allt mun auðveldara eftir að við fengum okkur aupair.“ 

Minnihluti þátttakenda tóku vinnuverkefni með sér heim. Freyja var einn þeirra og sagði 

heimavinnu óhjákvæmilega barna sinna vegna og vann frekar heima við en lengri viðveru á 

vinnustað. Bæði Freyja, og Fanney tóku meðvitaða ákvörðun um að halda jafnvægi milli 

starfs og fjölskyldulífs þegar þær tóku við starfinu. Freyja vísaði einnig til stjórnunaraðferða 

sinna og sagði þær taka mið af því að halda þessu jafnvægi. Hún var ekki tilbúin til að fórna 

einkalífi sínu og börnum fyrir starfið og sagði: „ef ég á að vinna þetta starf þá er þetta sem ég 

get boðið upp á … ég ætla líka … að eiga mér mitt líf.“ Hún sagði að jafnvel þó að hún kasti 

öllu frá sér myndi það ekki tryggja hana neitt frekar í stjórnendastarfinu.  

Þátttakendur voru spurðir hvort þeir hefðu utanaðkomandi aðstoð við heimilishaldið, bæði 

Anna, Ásdís og Freyja svöruðu því í fyrstu neitandi, þær túlkuðu heimilishjálp ekki sem 

utanaðkomandi aðstoð en sögðust hafa fengið sér heimilishjálp til að samræming starfs og 

fjölskyldulífs gengi upp.  

4.5.1. Að takast á við álag í starfi 
Álag í starfi var nokkuð sem allir þátttakendur ræddu um á einn eða annan veg. Þeir nefndu 

flestir tímaskort sem megin álagsþátt í starfi og það valda streitu að komast ekki yfir öll 

verkefni sín. Þegar kom að því að létta á sér eftir erfiðan vinnudag reyndust makar eða aðrir 

fjölskyldumeðlimir oft vel og átti það bæði við um þátttakendur í iðnaði og framleiðslu og 

fjármálaþjónustunni. Í einu tilviki var mamma besti ráðgjafinn en engu að síður voru nokkrir 

sem sögðust reyna að halda fjölskyldunni utan við álagið í starfinu og átti það sérstaklega við 

þátttakendur í þjónustu við fatlaða. Nokkrir tókust á við streituna með reglulegri líkamsrækt, 

hugleiðslu og lestri.  
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Helstu álags- og streituvaldar í starfi þátttakenda í þjónustu við fatlaða voru 

starfsmannamál og samskipti. Þátttakendur í þjónustu við fatlaða höfðu sérstöðu hvað varðar 

aðgang að formlegri handleiðslu eða stuðningi í starfi, meðal annars til að takast á við álagið. 

Þrír af fjórum þátttakenda nutu faglegrar handleiðslu í einhverju formi, og þrír af fjórum kusu 

að ræða ekki við maka sinn um starf sitt. Þó að handleiðsla væri viðurkennd þá nýtti Sigrún 

sér hana ekki reglulega og sagði: 

Með þessa handleiðslu, mér finnst hún mjög góð þegar ég er komin mjög langt í 
streitunni. Þegar það er orðið verulega erfitt þá finn ég það að ég þarf að fara í einhvern 
fagmann … bara orðið erfitt að koma í vinnuna á morgnana … það er að byrja sú 
tilfinning … brjálað að gera og einhvern vegin maður kemst ekki yfir allt og þú veist, 
sérstaklega ef það eru einhver svona mál í gangi sem maður finnur ekki alveg lausn á. 

Yrsa sem var sú eina í þjónustu við fatlaða sem sagðist ekki njóta formlegrar handleiðslu 

en sagðist engu að síður fá mikinn stuðning í starfi þar sem hún og samstarfsfólk hennar væri 

menntað á sviði félagsvísinda og sagði þau nýta hvert annað í handleiðslu. Hún sagði að hún 

og maki sinn hefðu fyrir mörgum árum gert með sér samkomulag um að ræða ekki vinnuna 

heima fyrir þar sem þau upplifðu það streituvaldandi fremur en streitulosandi. Hvorki Svana 

né Sigrún ræddu um störf sín heima fyrir og Sigrún leitaði frekar til kollega sem skilja út á 

hvað starfið gengur heldur en að ræða við makann. 

Það sem olli Hildi álagi í starfi var meðal annars það að berjast fyrir verkefnum á sínu 

starfssviði og sagði hún þeim stundum sýndur takmarkaður skilningur sagði þó: 

Ég er mjög heppin miðað við kollega mína veit að ég er að fá marga hluti í gegn en það 
hefur ekkert alltaf verið dans á rósum og ekkert alltaf verið sama sýn, þannig að ég hef 
upplifað mig einangraða, þá eina á báti, og verið alveg að berjast við Golíat… 

Þrátt fyrir það taldi Hildur sig ekki þarfnast formlegs stuðnings eða handleiðslu en kvaðst 

gera sér grein fyrir mikilvægi þess að hlúa að sjálfri sér í erilsömu starfi. Hún sagði mikilvægt 

að „pústa“ eftir að hafa allan daginn fengist við erfið og flókin verkefni, átt í krefjandi 

samskiptum auk þess að mæta kröfunni um arðsemi.  

Útrás fyrir streituna fengu þátttakendur í iðnaði og framleiðslu meðal annars með 

líkamsrækt og hverskyns hreyfingu. Stella stundaði gönguferðir: „til að vinda ofan af 

deginum…“ og Hildur stundaði líkamsrækt af miklum krafti og sagðist fá líkamlega útrás 

með því að sparka, kýla og öskra út í loftið. Þátttakendur sögðust einnig stunda hugleiðslu, 

lestur og dagbókarskrif til að takast á við streituna. 
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Tíð ferðalög í starfi og afleiðingar þeirra var það sem Freyja í fjármálaþjónustunni nefndi 

sem helstu álagsþætti. Hún sagði ferðalögin setja allt úr skorðum bæði heima fyrir og 

gagnvart verkefnum sínum á vinnustað, og hafa bæði andleg og líkamleg áhrif á líðan sína. 

Fanney glímdi við streitu vegna veikinda barns síns: „ég vil bara vera hérna [í vinnunni] þegar 

ég á að vera hérna.“ Hún leitar allra leiða til að komast til vinnu og sagði:  

Ég á bara eitt barn og ég bara eiginlega skil ekki hvernig þetta er hægt með mörg börn 
og ég hugsa ef … ég ætti eftir að eignast annað barn að þá myndi ég vilja að maðurinn 
minn yrði heimavinnandi. 

Formleg handleiðsla og stuðningur frá fagaðila var ekki fyrir hendi hjá þátttakendum í 

iðnaði og framleiðslu né heldur í fjármálaþjónustu. Þátttakendur leituðu allir stuðnings hjá 

maka, ættingjum, vinum og nánustu samstarfsmönnum. Bæði Íris og Freyja leituðu til maka 

og samstarfsmanna eftir stuðningi og Freyja taldi mikilvægt að formlegur stuðningur stæði til 

boða og sagði það oft erfitt að koma heim með vandamálin úr vinnu og jafnvel pirring. 

Fanney þekkti það einnig og sagði: „Því miður þá blæs ég svolítið út heima, maður á ekki að 

gera það.“  

Makinn skipti margan stjórnandann miklu máli og sagði Fanney stuðning maka felast ekki 

hvað síst í því að geta sinnt starfi sínu utan hefðbundins vinnudags og sagði:  

Maki minn er bara mjög stoltur að ég hafi náð áfram í starfi, hann … deilir ekki með 
mér sömu metorðagirndinni, hann sækist ekki eftir stjórnandastarfi, hann er bara 
ánægður með mig og styður mig þannig. 

Íris ræddi einnig stolt eiginmanns síns og sagði um stuðning hans að hún gæti ekkert í 

starfi ef hún fengi ekki stuðning heima fyrir. 

4.6. Samskipti 

4.6.1. Góð samskipti  
Ýmislegt var tíundað þegar kom að því að skilgreina góð samskipti. Allar þátttakendurnir 

sögðu þætti eins og heiðarleika, virðingu, traust og trúnað vera það sem einkenndi góð 

samskipti. Upplýsingaflæði, virk hlustun og greiður aðgangur starfsmanna að yfirmönnum var 

einnig talið verða að liggja til grundvallar góðum samskiptum á vinnustað. Allir 

þátttakendurnir ræddu mikilvægi þess að starfsfólki liði vel á vinnustaðnum og lögðu sig fram 

á margvíslegan máta til að skapa gott andrúmsloft og efla góð tengsl á vinnustað. 

Svana, stjórnandi í þjónustu við fatlaða, ræddi mikilvægi þess að eiga gott og reglulegt 

samneyti við samstarfsfólk sitt jafnt innan sem utan vinnustaðarins. Hún lagði áherslu á að 
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vera sýnileg og að aðgengi starfsmanna að sér væri gott en sagði einnig að álag í starfi væri 

oft mikið og það hafi áhrif á hve mikil samskiptin væru og því mikilvægt að rækta samskiptin 

þegar tækifæri gefst, meðal annars til að koma í veg fyrir samskiptavanda á álagstímum svo 

að ástandið verði ekki þannig að það: „þurfi að skúra út þegar álaginu líkur.“ Hún sagði einnig 

að álag væri stundum mikið einmitt vegna samskiptamála og að á slíkum tímum afkastaði hún 

ekki eins miklu. 

Gagnkvæm virðing var það sem var efst í huga þátttakenda innan iðnaðar og framleiðslu 

þegar þeir skilgreindu góð samskipti. Auk þess ræddu þeir um heiðarleika, traust, trúnað og 

einlægni. Svava hafði þetta að segja: „einlægur ég held að það skipti miklu máli og bara vera 

maður sjálfur ég held að það skipti eiginlega mestu máli.“ Hún lagði einnig ríka áherslu á 

mikilvægi virkrar hlustunar en það er sá þáttur sem allir þátttakendurnir í þjónustu við fatlaða 

voru sammála um að skipti mestu máli og Svana sagði: „já, ég myndi segja númer eitt tvö og 

þrjú það er bara að hlusta það er stærsta málið finnst mér.“ Yrsa og Anna ræddu einnig 

heiðarleika, virðingu, traust og trúnað til að samskiptin verði jákvæð og Yrsa ræddi einnig 

mikilvægi þess að geta sett sig í spor annarra. 

Félagsleg samskipti voru einnig nefnd til sögunnar í iðnaði og framleiðslu og Hildur 

leggur áherslu á þátttöku og ábyrgð starfsfólksins sjálfs í að skapa góðan vinnustað. Ásdís 

leggur áherslu á góð samskipti í sínum stjórnunaraðferðum en átti í erfiðleikum með að 

skilgreina hvernig hún gerði það.  

Þátttakendur í fjármálaþjónustunni lögðu allir áherslu á mikilvægi þess að vera opinn og 

hreinskiptinn í samskiptum sínum við starfsfólk sitt og gagnkvæman heiðarleika svo að það 

óttist ekki að segja skoðanir sínar. Freyja sagði góð samskipti ganga meðal annars út á 

jákvæða og neikvæða endurgjöf, sem hún reyni að gera á uppbyggilegan máta og gagnkvæmt 

upplýsingaflæðis. Íris tók í sama streng og sagði: „ég er mjög hreinskilin við fólk … og ég vil 

þá líka fá það á móti.“ Íris lagði áherslu á að halda öllum vel upplýstum og að aðgengi 

starfsmanna að sér væri gott: „ég vil fá fólk inn til mín og ræða málin.“ 

Þátttakendur í fjármálaþjónustunni stuðluðu að fjölbreyttum félagslegum athöfnum 

starfsmanna og Freyja sagðist í daglegum störfum sínum hvetja starfsfólk til samhjálpar og að 

sýna hvert öðru virðingu og sagðist: „passa það að hrósa fólki fyrir það að aðstoða hvert 

annað.“ 

4.6.2. Krefjandi samskipti  
Þátttakendur voru beðnir um að skilgreina krefjandi samskipti og hvað þeir upplifa sem 

krefjandi samskipti í starfi sínu. 
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Krefjandi samskipti voru af margvíslegum toga að mati þátttakenda í þjónustu við fatlaða. 

Anna nefndi meðal annars það að stofna til nýrra samskipta, vegna nýrra og krefjandi 

verkefna, sérstaklega þegar fólk hefur ekki sameiginlega sýn á verkefnin. Eins sagði hún 

samskipti við viðskiptavini geta verið mjög krefjandi, en þá verði að vanda sig mikið og það 

reyni á. Yrsa ræddi um samskipti við fólk sem hafnar samkomulagi og fer eigin leiðir. Sigrún 

sagði starfsmannamálin vera langþyngsta hluta starfsins og þá oft á tíðum í formi krefjandi 

samskipta sem hún lýsti á eftirfarandi máta: 

Já, krefjandi fyrir mig, það er þegar fólk er ... búið að missa sig alveg í 
tilfinningaplanið, það er mjög erfitt að ná fólki … á svona rökræðuplan og heljarinnar 
orka sem fer í það að ná fólki þangað sem hægt er að tala saman en ekki að bara vera 
einhversstaðar í tilfinningunum ... Ég held að það sé bara erfiðast, ég held það og 
auðvitað er rosa erfitt ef maður þarf að segja einhverjum upp eða veita áminningu í 
starfi og allt það, af því það þarf að gera mjög vel vanda vel til og það er mjög 
krefjandi. 

Þátttakendur í iðnaði og framleiðslu ræddu krefjandi samskipti við aðra stjórnendur. 

Hildur nefndi í því sambandi ósveigjanleika fólks og ólík sjónarmið. Hún sagðist stundum 

þurfa að sætta sig við það að koma ekki málum í gegn og lýsti því meðal annars á eftirfarandi 

máta: 

Það er annars vegar þegar ég þarf að koma fram sýn eða hugmynd eða keyra eitthvað í 
gegn sem að kannski mínir yfirmenn eða samstarfsmenn í … hafa ekki sömu sýn á og 
ég í starfsmannamálum það tekur á. 

Auk þess sagði hún: „Síðan finnst mér alltaf erfitt að taka á erfiðum starfsmönnum,“ og 

sagði starfsmannamál geta verið mjög persónuleg og tilfinningaleg.  

Ásdís var á öndverðum meiði við stöllur sínar og sagði samskipti sín við undirmenn eða 

samstarfsmenn ekki krefjandi: 

Til að njóta þess að vera stjórnandi þá þarftu að hafa gaman af mannlegum samskiptum 
og þú þarft að hafa gaman af því að vera í kringum fólk og ég held að ef þú hefur það 
ekki þá finnst þér þetta bara ekki skemmtilegt og þá gengur þér ekki vel í þessu … Þú 
þarft að geta sameinað einhvernvegin þessar aðferðir sem maður er búinn að læra í 
gegnum bara lífið og [fagið] og þetta fræðilega og tæknilega sem að þú þarft að hafa til 
þess að vera ... til dæmis í þessu starfi og svo þarftu líka ... að hafa gaman af fólki og 
bera ... næmni fyrir fólki til þess að þú getir skynjað það ... hvernig hlutirnir eru og 
hvernig samskiptin eru, hvað er í lagi og hvað ekki. 

Svava var á sama máli og Ásdís og sagði: „ef þú hefur ekki gaman af mannlegum 

samskiptum þá er stjórnun ekkert fyrir þig, eða ég held það“ og að stjórnunarstarfið væri 
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meira krefjandi heldur en starf sérfræðingsins að því leyti að stjórnandinn þarf að eiga í 

stöðugum samskiptum sem gangi út á hlustun.  

Freyja ræddi krefjandi samskipti við aðra stjórnendur líkt og Hildur í iðnaði og framleiðslu 

og sagði að stundum væri tekist á um framkvæmdaþætti og stefnumótun. Hún lýsti því 

þannig: 

Mér finnst svolítið leiðinlegt þar af því að mér finnst oft samskiptin þar verða ... það er 
verið að reyna að hanka fólk í staðinn fyrir hvernig ætlum við að byggja þetta upp … þá 
fer maður oft í svolítinn varnargír og getur orðið svolítið leiðinlegur. 

Aðspurð um önnur krefjandi samskipti svo sem erfiða viðskiptavini eða að þurfa að 

áminna starfsmann svaraði Freyja: „nei, það er ekki hérna.“ Fanney þekkti aftur á móti 

krefjandi samskipti við viðskiptavini þegar þeir gerðust tilætlunarsamir og færu fram á 

persónulega greiðasemi en einnig gagnvart áminningum við starfsfólk. Hún hafði reynslu af 

því að segja starfsmanni upp störfum: 

Mér fannst það ofboðslega erfitt það var erfiðara en ég bjóst við … ég fékk næstum því 
taugaáfall klukkutíma áður en það átti að gerast af því að ég kveið svo fyrir … það kom 
mér á óvart að ég fékk líkamleg einkenni …  

Íris hafði sambærilega reynslu og sagði: „mér finnst það alveg ömurlegt, eiginlega það 

ömurlegasta sem ég hef gert …“ Hún skilgreinir krefjandi samskipti sem allt það sem hún 

upplifir mjög erfitt eða óþægilegt, hún sagði kvörtunarmál geta verið erfið, þau væru oft 

ósanngjörn og oft mætti ekki segja alla söguna. Íris nefndi að lítill vinnustaður krefðist 

ákveðinnar nærgætni í samskiptum. Starfsfólk forðast átök og klögumál en gerði þær kröfur 

til hennar að hún tæki á málum.  

Þátttakendur í fjármálaþjónustunni sögðu starfið krefjast þess að þeir gefi af sér í starfi og 

sagði einn þeirra að hluti þess væri sölustarf sem gerði þær kröfur:  

Þá erum við ofboðslega mikið að gefa af okkur … það verða svo miklar tilfinningar í 
því að reyna að sannfæra fólk … þú ert rosalega mikið að gefa af þér … þú ert eiginlega 
að leggja höfuðið að veði gagnvart utanaðkomandi aðilum … 

Fanney sem hafði starfsreynslu frá því að starfa í þjónustu við fólk sagðist hafa þurft að 

skoða afstöðu sína gagnvart því að gefa af sér í starfi og sagði:  

Gamlir [starfsheiti] gerðu stundum grín af mér og sögðu … mundu að þú ert hætt [á 
fyrri vinnustað] þeim fannst ég gleyma pínu mörkunum … þó að maður vilji vera 
gefandi í samskiptum við fólk … þá eiga að vera ákveðin mörk. 
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Fanney sagðist eiga það til að fara örlítið yfir þau mörk, taldi að það skaðaði engan og 

sagðist taka sig á öðru hvoru gagnvart því en það væri ekki svo auðvelt og sagði: „þú breytir 

ekkert hvernig þú ert.“ Það skiptir hana máli að vera gefandi í samskiptum við viðskiptavini 

og starfsfólk: 

Ég held bara fyrir okkur öll, ég meina mér finnst bara í öllum samskiptum, þér líður 
öðruvísi ef þú labbar út á pósthús og kaupir frímerki og manneskjan sem afgreiðir þig 
brosir eða ekki … það er að gefa ofboðslega lítið af sér en samt skiptir máli ég held að 
það skipti máli í öllum samskiptum … 

4.6.3. Kynferði og samskipti 
Samskipti kynjanna á vinnustað eru margvísleg, og felast ekki eingöngu í samskiptum milli 

kvenna og karla, heldur einnig í innbyrðis samskiptum kynjanna og samskiptum yfirmanna og 

undirmanna. Reynsla þátttakenda af slíkum samskiptum var fjölþætt. Einn sagði karla 

grimmari og agressivari en þó einlægari og hreinskiptari, annar að vandamál í samskiptum 

kvenna væru meiri en í samskiptum karla, konur sagðar baktala hver aðra meðan þriðji 

þátttakandinn sagði karla vera lítt skárri en konur í þeim efnum. Samviskusemi kvenna bar á 

góma og tjáskiptamáti kynjanna var sagður ólíkur.  

Í þjónustu við fatlaða eru fáir karlmenn og nokkuð um tilfinningasemi að mati 

þátttakenda. Svana ræddi samskiptamáta kynjanna og sagði karlana: „oft flatari og meira á 

yfirboðinu …“ ræða um bíla og tæki, en konurnar „tala um hvernig mér líður, konur detta 

frekar í meðvirkni …“, hún þarf oft að grípa inn í gagnvart kvenkyns starfsmönnum þegar 

málin eru komin á tilfinningaplanið eins og hún orðaði það og nefndi dæmi um ólík viðbrögð 

karla og kvenna: 

Það gleymdist að segja þér þú átt að koma í kaffi klukkan þrjú lenda þá í að segja mér 
var ekki boðið og vera svo í fýlu út í horni. Þetta er tilfinningabullið þetta gera karlar 
yfirleitt ekki þeir mæta í kaffi og segja heyrðu, okey, ég missti bara af þessu. Þetta er 
meira á kvennavinnustöðnum og aumingja ég … það eru vandamál heima og þá sturta 
ég yfir alla hina vinnufélagana. 

Sigrún ræddi einnig um tilfinningar kvenna og sagði: 

Stundum þarf að stoppa fólk af ... það er að missa sig í einhverri vitleysu. Á svona 
kvennavinnustöðum er oft mikið að gerast á tilfinningasviðinu og sumar ... ekkert allar 
konur en sumar konur missa sig mikið þangað. Fer allt í einu að upplifa það að allir séu 
á móti sér eða að eitthvað sé í gangi og er ekki í gangi. Að þá ekki að rökræða það út í 
eitt, heldur þarf maður að stundum að taka af skarið og stoppa af eins og með óþekku 
krakkana, það þarf bara að stoppa það og það er kannski það sem að maður hefur lært 
svolítið með árunum og auðvitað af fenginni reynslu af slíkum tilfellum [hlær] þar sem 
að það hefur orðið mikið úr eiginlega engu ... þá hef ég lært það að það er betra að grípa 
inn í fyrr en seinna, þegar eitthvað leggur af stað í þessa átt og það er nú aðallega til 
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þess að halda vinnuandanum góðum ... sem skiptir öllu máli ... til þess að hér sé 
starfandi eða yfirleitt held ég á vinnustöðum. 

Svana sagðist öruggari í samskiptum við aðra karlstjórnendur en kvenstjórnendur sagðist 

þekkja karlaheiminn og viðbrögð karla betur. Anna sagði karla hreinskiptari, vera gagnrýnni 

og tala ekki undir rós eins og konur. Önnu var hugleikin staða lítilla vinnustaða sagði 

ákveðinn skilning á persónulegum málum ríkja og jafnvel því hvernig konur nálgast 

starfsverkefni sín. Hún ræddi einnig að erfitt gæti reynst að „halda valdi“ eins og hún orðaði 

það á nánum og fámennum vinnustað.  

Hildur sem starfar í iðnaði og framleiðslu ræddi mun á samskiptum kynjanna og sagði 

karlana einlægari og hreinskiptari en konur þegar þeir legðu niður varnarmúrana. Hún sagði 

karlstjórnendurna í hópnum hafa mikinn metnað, og lýsti þeim á eftirfarandi máta; „oft 

hvatvísir og grimmir í tilsvörum og ég hef tekið eftir því að ... þú mátt ekki alltaf taka þetta ... 

sumt kvenfólk sérstaklega, tekur þetta persónulega, það verður að skilja eðli mannanna …“ 

Hildi gekk vel að vinna með körlum og taldi að vegna uppeldis og umhverfisaðstæðna sinna 

skilji hún karlasamfélagið og ræddi viðkvæmni annarra kvenna: „Ég hef orðið vör við það að 

sumar konur líta á allt sem sexist það sem sagt er eða gert er, mér finnst að konur megi passa 

sig svolítið að vera ekki of uppteknar af því …“ Samskiptum sínum við karl- og kvenkyns 

samstarfsmenn sem undirmenn lýsti hún svona: „Veistu það að ég held að konurnar, þetta er 

bara huglægt mat mitt, ég held að konurnar séu frekari á mig, grimmari jafnvel,“ hún sagði 

konurnar ætlast til meira af sér og að karlarnir væru kurteisari við sig og bætti við: 

Ég er ekkert frekar að upplifa mig frekar sem konu frekar en karlinn … konur eru 
eiginlega bæði konum bestar og verstar. Maður þarf svolítið að leggja sig fram við … 
að tilheyra konuhóp, maður þarf svolítið að vera með þeim og vera vinkona þeirra 
annars er baknag eða svona umtal … kannski ekki baknag en umtal. 

Hvorki Svava né Stella greindu mun á samskiptum karla og kvenna og sögðu þau ganga 

vel. Svava ræddi persónueinkenni sín og reynslu og taldi það hafa áhrif á hver góð samskiptin 

voru og hvernig þau voru. Hún ræddi þó möguleg áhrif sem hún hefði á samviskusemi og 

ástundun kvenna til vinnunnar sem hún sagði meiri en karlanna. Ásdís hefur mikla reynslu af 

starfsvettvangi þar sem karlar eru í meirihluta og sagðist hún merkja meiri einstaklingsmun 

heldur en kynjamun.  

Þátttakendur í fjármálaþjónustunni höfðu ýmislegt að segja um samskipti kynjanna og var 

Freyja einna atkvæðamest og því fær rödd hennar hér nokkurt rými. Í umræðunni um hvort 

munur væri á samskiptum eftir kynferði var það fyrsta sem Freyja sagði: „já strákum finnst 
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alltaf að það eigi að hækka laun þeirra … þeir koma alltaf með einhverja ástæðu …“ Í nýlegu 

frammistöðumati sem Freyja gerði á undirmönnum sínum og sjálfsmati starfsmannanna var 

ekkert samræmi. Hún furðaði sig á ofmati karlanna og vanmati kvennanna og lýsti því á 

eftirfarandi máta: 

Og stelpunum náttúrulega finnst þær alltaf vera annað hvort á miðjunni eða undir og 
strákarnir eru alls staðar yfir ... þeim finnst þeir æði … viðhorf karla til sjálfs síns og 
kvenna er kannski þetta vandamál sem við erum að kljást við … þú veist svona 
vandamál í því að við erum ekkert að trana okkur fram við látum bara verkin tala en 
þeir segja frá því. 

Freyja ræddi einnig mun á hvernig undirmenn sínir skilji fyrirmæli um verkefni og skil 

þeirra. Hún sagði konurnar taka betur fyrirmælum um verkefni og virða skilafrest þeirra. 

Aðspurð um hvort hér væri um hina margumræddu samviskusemi kvenna að ræða svaraði 

hún: „Já, það er þessi samviskusemi … ég held að það sé … munur á skilningi … þú þarft 

bara að biðja stelpur einu sinni um og þær skilja.“ Hún var spurð hvort mögulegt væri að 

karlarnir virtu hana ekki sem yfirmann og svaraði: „ég held að það sé kannski líka að maður 

þurfi bara að setja sig í þau spor að þeir kannski skilja hlutina öðruvísi …“ Hún velti því fyrir 

sér hvað valdi þessum ólíka skilningi kynjanna og sagði að þegar hún ræddi það við karlkyns 

starfsmenn sína þá kæmi á daginn að þeir: „lögðu bara allt annan skilning í það sem ég var að 

biðja um.“ Hún hugleiddi eigin aðferðir og sagði: „næst … skal ég vera skýrari í því sem ég er 

að biðja um.“ Hún ræddi samskipti kynjanna og ólík tjáskipti og sagði þau eins og eftirfarandi 

gamansemi: „Maður segir heyrðu það er ofsalega heitt hérna eða rosalega er kalt … ætlast til 

þess að einhver loki glugganum en karlmennirnir gera grín á móti … af hverju segir þú ekki 

bara lokaðu glugganum.“ Í umræðunni um samskiptin sagði Freyja karlana hvorki jafn 

samvinnufúsa né sýna samkennd að sama skapi og konurnar. Hún sagði samkeppni meðal 

karlanna áberandi á sínum vinnustað og sagði karla tregari til að dreifa verkefnum og ábyrgð 

og gaf eftirfarandi skýringu: 

Þeir vilja hafa heiðurinn hjá sér og helst halda öllu ég ætla ekkert … að segja að það sé 
alltaf svona en þetta er svolítið svona. Þar af leiðandi komast þeir ekki eins hratt en það 
er auðveldara kannski að víkja mér úr starfi heldur en einhverjum karlmanni sem er 
ekki alveg eins hæfur stjórnandi en hann er hæfari starfsmaður … 

Einkenni vinnustaðar Fanneyjar var aftur á móti samvinna og kannaðist hún ekki við 

samkeppni af neinu tagi og taldi hún heppilegast að á hverjum vinnustað ynnu bæði konur og 

karlar.  

Íris þekkti vandamál í samskiptum kvenna en karla og sagði: 
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Konur eru miklu gjarnari á það einhver fúl út í horni og þessi sagði þetta og hinn sagði 
hitt og auðvitað getur þetta verið stundum eins og á leikskóla, einhver er í fílu út í 
einhvern sem sagði eitthvað ... þú verður aldrei vör við þetta hjá karlmönnum.  

Íris og Freyja voru ekki á sama máli er þær ræddu baktal á vinnustað. Íris sagði konur 

baktala hvora aðra en Freyja þekkti það á meðal karla og hafnaði orðræðunni um að konur 

baktali hver aðra: „Þetta er … eitthvað sem ég er að upplifa með karlmenn þannig að … ég 

held að þetta einskorðist við persónur ég er að ráða inn mjög sterkar konur og þetta … virðist 

ekki vera vandamál hjá þeim …“ Freyja sagði karlarna engu að síður ljúfa í samskiptum og 

útskýrði frekar: „þú sérð það meira í fjármálageiranum almennt … það eru miklu fleiri svona 

kóngar … ég þekki ekki neina svona kónga sem eru konur en það eru voða mikið af kóngum 

sem eru karlmenn …“  

Áhyggjur Freyju af stöðu kvenna innan fjármálaþjónustunnar voru nokkrar og sagðist hún 

ekki sjá fjölgun kvenna í stjórnunarstörfum eins ræddi hún að stjórnandinn þyrfti að hafa 

færni til að stýra bæði konum og körlum. Hún sagði að þar sem karlar gegni yfirmannsstöðu í 

fyrirtækinu störfuðu eingöngu karlar en bæði kynin störfuðu þar sem konur væru yfirmenn og 

sagði: „þetta finnst mér eitthvað svo skrítið …“ Hún aðhylltist það að hæfasti aðilinn hverju 

sinni sé ráðinn til starfans en furðaði sig jafnframt á því að þegar ráðinn væri starfsmaður 

beint úr háskóla þá væri hæfasti aðilinn ávallt karl: „það vantar eitthvað í hugsunarháttinn 

þegar þetta er staðan …“ og bætti við: „ég held að það verði ansi langt þar til við sjáum 

einhverja konu sem bankastjóra…“ 
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5. SAMANTEKT OG UMRÆÐUR 

Markmið rannsóknarinnar var að auka skilning á stjórnunaraðferðum kvenna í ólíkum 

starfsgreinum og áhrifa kynferðis og starfsvettvangs á stjórnun. Auk þess var leitast við að 

varpa ljósi á hvernig þátttakendur upplifðu sig í samspili við umhverfi sitt og hvernig þeim 

gekk að samræma stjórnunarstarf sitt og fjölskyldulíf. Um eigindlega rannsókn var að ræða. 

Tekin voru viðtöl við ellefu kvenstjórnendur; það er fjóra bæði í þjónustu við fatlaða sem í 

iðnaði og framleiðslu og þrjá í fjármálaþjónustu. 

Í niðurstöðukaflanum hér að framan fengu raddir þátttakenda að hljóma. Hér verða helstu 

niðurstöður rannsóknarinnar raktar og lögð áhersla á að draga fram svör við spurningunum 

sem lagðar voru til grundvallar. Til að ná markmiði rannsóknarinnar var leitað svara við 

þremur rannsóknarspurningum: (1) Hvernig upplifa þátttakendur kröfur og væntingar til sín 

sem stjórnenda og hvaða áhrif telja þeir kynferði sitt hafa? (2) Beita þátttakendur ólíkum 

stjórnunarstíl eftir starfsvettvangi? (3) Hefur starfsvettvangur þátttakenda áhrif á hvernig þeim 

gengur að samræma starf sitt og fjölskyldulíf?  

Í kaflanum verður rætt út frá hverri rannsóknarspurningu fyrir sig í sömu röð og þær eru 

hér settar fram. Í lok kaflans verður rætt sérstaklega um samskipti þátttakenda við starfsmenn 

sína og aðra stjórnendur en það var sá þáttur sem ég upplifði af viðtölunum sem einna 

mikilvægasta þáttinn í starfi þeirra. Starfsmannamál reynst stundum krefjandi og erfið og eru 

því álagsþáttur í starfi stjórnenda og álag og streita vegna samskipta getur haft áhrif á einkalíf.  

5.1. Skiptir kynferði máli 

5.1.1. Kröfur og væntingar til stjórnandans 
Í rannsókninni var spurt hvernig þátttakendur upplifðu kröfur og væntingar til sín sem 

stjórnenda og hvaða áhrif þeir töldu kynferði sitt hafa? 

Niðurstöður úr rannsóknum sýna að viðhorf og væntingar til stjórnenda fara að hluta til 

bæði eftir starfsumhverfi og kynferði (Guðný Guðbjörnsdóttir, 2001) og að stjórnunaraðferðir 

ráðast ekki eingöngu af kynferði og ólíkum væntingum til fólks vegna kynferðis heldur einnig 

af því hvers konar stofnun það er sem stjórnandinn starfar við (Kristbjörg Lóa Árnadóttir 

1996).  
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Þátttakendur upplifðu kröfur yfirmanna sinna um að þeir skiluðu góðum rekstrarlegum 

árangri, stæðust framleiðslumarkmið og stýrðu daglegum rekstri. Þeir upplifðu ekki aðrar 

kröfur og sögðust ekki upplifa miklar væntingar í sinn garð. Á vinnustöðum í þjónustu við 

fatlaða skynjuðu þátttakendur ákveðnar væntingar um mildar stjórnunaraðferðir og að þeir 

sýndu skilning gagnvart persónulegum málum starfsmanna. Þátttakendur í iðnaði og 

framleiðslu skynjuðu litlar sem engar væntingar til sín sem kvenna í stjórnunarstarfinu og 

aðeins einn ræddi væntingar um að hann sýndi á sér mannlega hlið í samskiptum. Þrír af 

fjórum þátttakendum í iðnaði og framleiðslu höfðu reynslu af því að mæta ekki væntingum 

viðskiptavina og samstarfsmanna þegar þeir voru ungir að árum eða ungir í starfi og fólk hafði 

ekki trú á þeim en þeir höfðu löngu sannað sig í starfi og upplifðu sig sem jafningja karlanna. 

Í fjármálaþjónustunni taldi einn þátttakandinn líkur á því að viðskiptavinir hefðu hætt í 

viðskipum við fyrirtækið vegna þess að þeir töldu hann ekki starfi sínu vaxinn. 

Þátttakendurnir þekktu flestir til ákveðinna væntinga til sín sem kvenna þegar spurt var 

hvernig kvenleiki þeirra birtist í starfi en settu hvorki kröfur né væntingarnar í tengsl við 

kynferði sitt þegar spurt var með þeim orðum hvort kynferði hefði áhrif á stjórnunaraðferðir 

þeirra.  

5.1.2 Áhrif kynferðis talin lítil eða þeim hafnað 
Umræðan um áhrif kynferðis á stjórnunaraðferðir og á kröfur og væningar í garð þátttakenda 

var mörgum þátttakendum treg. Þeir sögðust sumir aldrei hafa hugleitt þessi mál og sögðu 

spurningar mínar þess efnis erfiðar. Mikið var um þagnir og umþóttunartíminn var lengri 

gagnvart spurningum um kynferði en við öðrum spurningum. Til að koma umræðunni af stað 

þurfti ég að dýpka spurningar mínar og jafnvel segja dæmisögur um möguleg áhrif kynferðis. 

Spurningar mínar komu nokkru róti á huga þátttakenda sem varð til þess að sumir hverjir 

vildu ræða málefnið nánar eftir að ég hafði slökkt á upptökutækinu og viðtalinu var lokið. 

Sumum fannst þetta skemmtileg umræða og ég upplifði að ákveðin vitundarvakning hefði átt 

sér stað hjá flestum þátttakendum.  

Þátttakendur töldu margir að kynferði hefði engin áhrif á stjórnunaraðferðir sínar en töldu 

sig þó beita mýkri stjórnunaraðferðum en karlar. Örfáir kannast við einhver áhrif kynferðis og 

aðrar voru á öndverðum meiði. Þátttakandinn með menntun í kynjafræðum sagði kynferði 

ávallt skipta máli og mikilvægt væri að viðurkenna það enn aðrir höfðu aldrei hugleitt sig sem 

konu í starfinu og fannst það fjarstæða að kynferði hefði einhver áhrif eða áttu í erfiðleikum 

með að staðsetja sig í þeirri orðræðu. Margir voru á því að persónugerðin skipti meginmáli 

um hvaða stjórnunaraðferðum væri beitt. Þátttakendur í þjónustu við fatlaða: upplifðu engar 
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sérstakar væntingar til sín sem kvenstjórnanda. Einn þátttakandinn efaðist þó um að 

karlstjórnandi léti eigin hag og verkefni víkja vegna fjölskylduaðstæðna starfsmanna sinna og 

annar sagði að konur næðu meira inn á mjúku hliðina. Tveir þátttakendur í þjónustu við 

fatlaða töldu það henta vel að kona stýrði kvennavinnustað einmitt vegna aukins skilnings á 

málefnum kvenna. Þegar ég spurði Svönu um áhrif kynferðis hennar á stjórnunaraðferðir 

hennar og starf sagði hún það snúast frekar um persónuna og leitaðist hún við að tengja 

persónu sína við kynferði sitt og sagði það spurningu hvort konan væri ríkjandi og það sagðist 

hún ekki skynja. Þátttakendur í iðnaði og framleiðslu: töldu kynferði sitt skipta litlu máli. 

Einn sagðist þó ekki sanngjarn ef hann segði að það skipti engu máli og sagði um sjálfan sig: 

„held að það skipti eða hafi ekki skipt mig neinu máli að ég væri kona í þessu starfi vegna 

þess að karakter minn hefur ekki funkera á þann hátt.“ Annar sagði starf sitt líkjast því að 

stýra stórri fjölskyldu og starfið væri kvenlægt en sagðist þó ekki upplifa sig sem konu í 

starfinu. Um kvenleikann notuðu þeir hugtök eins og innsæi, hlýja, umburðalyndi, nærgætni 

og ræddu einnig um snyrtilegt og fallegt umhverfi. Á vinnustað eins þátttakandans hafði 

dagatölum með myndum léttklæddum konum verið fjarlægð af vinnustað hans eins og 

snyrtimennska innan vinnustaðarins stór aukist í stjórnartíð kvenna en þátttakandinn setti það 

ekki í sambandi við kynferði stjórnenda. Þátttakandi í fjármálaþjónustunni hafnaði því að 

kynferði hefði eitthvað með mildar stjórnunaraðferðir hans að gera en sagði persónugerð sína 

hafa þar meiri áhrif en sagðist jafnframt beita mildari stjórnunaraðferðum en forveri sinn í 

starfi sem var karlmaður. 

Þátttakendur höfnuðu því að kynhlutverkið væri sterkara en starfshlutverkið. Af 

ummælum kvennanna var þó ekki annað að heyra en að kynhlutverkið hafi meira vægi en þeir 

vilja gefa til kynna. Þeir ekki ráð fyrir að kynferði skipti máli í stjórnunarstarfinu eins kemur 

fram í niðurstöðukaflanum. Guðný Guðbjörnsdóttir (2007) segir um hlutverk leiðtogans að 

ekki sé gert ráð fyrir að kynferði skipti máli og hún ræðir í því sambandi um kynblindu 

gagnvart hlutverkinu. Hún segir hugtakið leiðtogi og hlutverkið sjálft kynjað í kynjuðu 

þjóðfélagi. Það má leiða að því rök að það eigi einnig við um stjórnunarhlutverkið sem lengst 

af hefur verið á höndum karla. Sumir þátttakendur höfnuðu því í fyrstu að kynferði skipti 

máli, en drógu það síðan í efa, eins og ummæli eins þátttakandans bera með sér þar sem hann 

sagðist ekki sanngjarn ef hann segði að kynferði skipti engu máli. Þegar spurt var beint um 

áhrif kynferðis á stjórnunarstörf þátttakenda höfnuðu flestir þeirra því að nokkurra áhrifa 

gætti. Þegar áhrif kynferðis voru aftur á móti rædd undir yfirskriftinni kvenleikinn í starfi þá 

báru þátttakendur kennsl á ýmsa þætti í stjórnun og starfsaðferðum sínum þar sem kynferði 
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hafði áhrif. Þar má nefna eins og að taka tillit til fjölskylduaðstæðna, að æskilegra væri að 

kona stýrði kvennavinnustað og að starfsfólk ræddi á persónulegum nótum við sig sem það 

gerði ekki við karlinn sem gegndi. Skilgreining Guðnýjar Guðbjörnsdóttur (2007) á 

fyrirbærinu kynblinda leitar á mig og tel ég að hennar gæti að einhverju leiti meðal 

þátttakenda eins og viðhorf þeirra til kynferðis síns bera með sér og beindist kynblindan ýmist 

að þeim sjálfum, að áhrifum kynferðis á stjórnunarhætti sína eða að starfsumhverfi sínu. 

Áhugi minn beindist einnig að því að skoða áhrif og samspil kynferðis og útlits það er 

klæðnaði, rödd og líkamsburðum. Vísað hefur verið til þess að konur með rétt útlit eigi vísari 

frama í stjórnunarstörfum og í stjórnmálum. Íslensk stjórnmálakona sagði eitt sinn um 

Þorgerði Katrínu Gunnarsdóttur, fyrrverandi menntamálaráðherra, að hún hefði öll þau 

einkenni sem þyrfti til að ná langt í stjórnmálum, hún hefði dimma rödd og væri hávaxin. 

Áhugi minn beindist að því að skoða hvort kröfur og væntingar væru í garð þátttakenda 

varðandi útlit og að heyra skoðanir þeirra og hvort einhver munur væri á milli starfsgreina. 

Umræðan við þátttakendur um kynferði og útlitið var áhugaverð og ræddu þeir þætti sem ég 

hafði ekki hugleitt varðandi klæðnað, aldur og því hvort konur flíkuðu kynþokka sínum. Fyrir 

nokkrum árum heyrðust gagnrýnisraddir um að konur hafi karlgert sig um of, að mínu áliti á 

sú umræða ekki við nú til dags. Einn þátttakandinn kom með ágæta skýringu á því af hverju 

konur hefðu karlgert sig og taldi það hafa átt sér stað þegar fyrstu konurnar fóru að taka að sér 

stjórnunarstörf í viðskiptalífinu. Hann sagði það að sjá uppáklædda karla í vinnunni hefði 

verið okkur kunnug sjón en ekki uppáklæddar konur í vinnunni.  

Þátttakendur töldu klæðnað og útlit kvenstjórnenda ekki skipta máli svo framalega sem 

hann væri snyrtilegur. Einn sagðist klæðast dragt þegar hann vildi vera formlegur og 

ópersónulegur, annar sagðist frekar vilja að það væri hlustað á hann en horft, þegar hann 

ræddi um frjálslegan klæðnað á karlavinnustað og sá þriðji varaði konur við því að klæðast 

djarflega til vinnu og sagði karla taka strax eftir slíku. Fordómar og viðbrögð við yngstu 

þátttakendunum voru vegna aldurs og stelpulegs útlits. Töffaraskapur karla sem Freyja gerði 

að umtalsefni, ummæli hennar um að hún væri stelpan og síðan kerlingin og umræðu Hildar 

um konur sem flíka kynþokka sínum vöktu mig til hugleiðinga að þar séu bæði kynbundnar 

væntingar, og fordómar á ferð.  

Í niðurstöðum rannsóknarinnar gætti nokkurra mótsagna gagnvart áhrifum kynferðis á 

stjórnunaraðferðir. Aðeins einn þátttakandi sagði kynferði hafa áhrif á allt sitt umhverfi, sex 

þátttakendur hafna því strax og fimm þátttakendur draga í land með fyrri ummæli, telja 

persónu sína hafa meiri áhrif eða að kynferði hafi afmörkuð áhrif gagnvart afmörkuðum 
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verkefnum eða þáttum. Þegar þátttakendur voru spurðir með um hvernig kvenleiki sinn birtist 

og sögðu sögur úr stjórnunarstarfi sínu komu aðrir þættir fram eins og niðurstöðu kaflinn ber 

með sér og hér hefur verið rætt. Niðurstöður benda til þess að kynferði þátttakenda hafi á 

stjórnunaraðferðir sínar og störf og að væntingar og kröfur í þeir. 

5.1.3 Orðræða og kynjagleraugun 
Þátttakendur áttu margir erfitt með að staðsetja sig í orðræðunni um áhrif kynferðis á kröfur 

og væntingar til sín og stjórnunaraðferðir. Þátttakendur settu ekki ummæli eins og „stelpan 

þarna“ eða „frekjan“ í tengsl við kynferði sitt heldur tengdu það meðal annars við ungan 

lífaldur sinn, að vera yngstur í hópi stjórnenda eða því að þeir höfðu innleitt breytingar á 

vinnustaðnum. Guðný Guðbjörnsdóttir (1997:181) vísar til kvenlægrar og karllægrar orðræðu 

í stjórnunarstörfum og segir orðræðuna um völd, skilvirkni og árangur vera karllæga og að 

orðræðan um skiplagsgáfu og samviskusemi sé viðhöfð um konur. Orðræðan um skilvirkni og 

árangur var þátttakendum hugleiknari en valdaumræðan og samviskusemi kvenna bar nokkuð 

á góma í samanburðinum við karlana. Samkeppni var orðuð við karla en ekki við konur. 

Rannsóknargögnin gefa tilefni til þess að skoða hvort birtingarmynd samkeppni meðal kvenna 

sé önnur en meðal karla og hvort birtingamyndin sé túlkuð á annan veg með tilvísun í það 

sem Restine (1993:30) segir um karla, að þeir fái athygli út á það sem þeir segja og að þeir 

séu hvattir til samkeppni en konur sem sýna sambærilega framkomu fá á sig neikvæða 

gagnrýni. Hugur minn leitar þar í ummælin „frekja“ sem voru viðhöfð um einn þátttakandann. 

Þátttakendur voru fremur fráhverfir umræðunni um völdin eins og ummælin „ég hugsa 

ekki um sjálfa mig sem einhverja svona valda“ gefa til kynna. Valdaumræðan var að mörgu 

leyti ámóta umræðunni um áhrif kynferðis. Þegar þátttakendur voru spurðir hvort þeir beittu 

skipunum eða valdi í stjórnun sinni þá höfnuðu þeir því, en undir formerkjunum ertu „karlinn 

/kerlingin í brúnni“ voru þátttakendur reiðubúnir að ræða um völd sín.  

Guðný Guðbjörnsdóttir (2001) segir um orðræðuna að hún sé mótuð af menningarlegum 

hugmyndum og félagslegum veruleika og sé því hvernig við tölum og hugsum á hverjum 

tíma. Hugmyndir um stjórnunaraðferðir hafa breyst og menningarlegar hugmyndir um 

stjórnun í nútíma fyrirtækjum og stofnunum snúast um mannauðsstjórnun en ekki völd og 

skipanir. Guðný Guðbjörnsdóttir (2001) segir einnig að orðræðan hafi áhrif á það hvaða 

verkefni og hvaða störfum konur sem karlar taki að sér. Þátttakendur í rannsókninni hafa ekki 

staðsett sig í orðræðunni um áhrif kynferðis á störf sín og starfshætti og öll slík orðræða þeim 

lítt kunnug. Með því að taka ekki afstöðu eða viðurkenna ekki kynferði sitt og áhrifa þess á 

starfshætti og stjórnunaraðferðir sínar viðhaldast jafnvel ríkjandi hugmyndir um hlutverk 
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kynjanna eins og viðmót sem þátttakendur í fjármálaþjónustunni höfðu kynnst um að konur 

ættu ekkert erindi í stjórnun eða að fást við fjármál. Allir þátttakendur í fjármálaþjónustunni 

bentu á eða höfðu reynslu af því að körlum vegni betur eða hafi átt greiðari framgang en 

konur í atvinnugreininni. Steinunn Helga Lárusdóttir (2003) bendir á það að menntun hafi 

skilað körlum ávinningi mun hraðar en konum og má þar benda á ummæli Freyju um að 

karlar nýkomnir úr námi hafi átt greiðari aðgang en konur í sömu stöðu.  

Steinunn Helga (2003) bendir einnig á mikilvægi þess að hafa kynjagleraugun á nefinu í 

störfum sínum. Kynjagleraugun virðast þátttakendum í rannsókninni oft á tíðum víðs fjarri og 

nánast bannhelgi að ræða um áhrif kynferðis á stjórnunarstörf þeirra. Það kom fram í máli 

nokkurra að þeir höfðu greitt götu kvenna í einhverjum mæli, gætt þess að greiða sömu laun 

fyrir sömu vinnu, og gert hlutfall karla og kvenna í yfirmannsstöðum jafnari. Þátttakendur 

settu þær aðgerðir ekki í samband við áhrif kynferðis á stjórnunaraðferðir sínar.  

Ég get ekki látið hjá því líða að ræða aðeins um kynþokkann undir umfjölluninni um 

kynjagleraugun. Í viðtölunum var spurt um kvenstjórnandann og útlitið. Þar bar á góma 

athygliverð umræða um kynþokkann en fræðimenn hafa sagt að konur geri jafnvel lítið úr 

kynferði sínu og kynþokka. Einn þátttakandinn kvaðst vara yngri samstarfskonur sínar við að 

nýta sér kynferði sitt og kynþokka meðan annar varaði við slíkum ásökunum og taldi allt slíkt 

tal leggja stein í götu kvenna og sagði karla flíka sínum kynþokka meðal annars með 

töffaraskap. 

Ég tel þörf á að kvenstjórnendur setji á sig kynjagleraugun gagnvart stjórnunarstarfinu í 

heild sinni. Leita þarf fleiri leiða til að stuðla að hraðari þróun konum til handa varðandi völd 

og bætt launakjör en svör þátttakenda í fjármálaþjónustunni styðja þær kenningar að víða sé 

pottur brotinn. Í þeirri viðleitni hefur verið lögð áhersla á að auka hlut kvenna í 

stjórnunarstörfum með setu í stjórnum fyrirtækja Ábyrgð kvenstjórnenda felst ekki síst í því 

að auka eigin meðvitund um áhrif kynferðis, og að bera kennsl á kröfur og væntingar til sín 

sem fara meðal annars eftir kynferði og birtist í mismunandi orðræðu (Guðný 

Guðbjörnsdóttir, 2001). Valdið felst í orðræðunni og í stað þess að viðhalda stöðu kynjanna 

með kynjaðri orðræðu að líta á kynferði sem félagslegt fyrirbæri. Líkt og Freyja gerir þegar 

hún hafnar neikvæðum staðalmyndum af konum. Því eins og Guðný Guðbjörnsdóttir (2001) 

hefur bent á þá hefur ráðandi orðræða áhrif á stöðu einstakling og sjálfmynd hans. Því er það 

spurning hvort konur sem karlar í stjórnunarstörfum geti haft áhrif á og stuðlað að því að 

konur komist til aukinna valda. 
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5.2. Stjórnunaraðferðir og starfsvettvangur 
Stjórnunarfræðin hafa bent á að stjórnunaraðferðir kvenna þyki æskilegar og rannsóknir  bent 

til þess að konur stjórni af meiri mýkt og umhyggju karla. Það var meðal annars kveikjan af 

áhuga mínum á að skoða hvort kvenstjórnendur beitti mismunandi stjórnunaraðferðum eftir 

því á hvaða starfsvettvangi þeir starfa og hvort starfsvettvangur móti stjórnunaraðferðir að 

einhverju leiti og þá hvort konur í hefðbundnum kvennastörfum beiti mýkri 

stjórnunaraðferðum en kynsystur þeirra sem stýra fyrirtækjum sem ekki teljast til 

kvennavinnustaða. Því var lagt upp með rannsóknarspurninguna: Beita þátttakendur ólíkum 

stjórnunarstíl eftir starfsvettvangi? 

Niðurstöður rannsóknarinnar gefa vísbendingu um að kvenstjórnendur innan 

starfsgreinanna sem rannsóknin tók til, tileinki sér leiðbeinandi og lýðræðislegar 

stjórnunaraðferðir og vilji vera í góðum tengslum við starfsfólk sitt. Samkvæmt kenningum 

Goleman, Boyatzis og Mckee (2002, 2004) beittu þátttakendur leiðbeinandi stíl (e. coaching), 

tengslastíl (e. affiliative), og lýðræðislegum stíl (e. democratic) allt eftir aðstæðum og tilefni. 

Þátttakendur lögðu áherslu á hlustun, samráð og samvinnu, hvetja og ráðleggja starfsmönnum 

sínum, leiðbeina og dreifa verkefnum, lögðu áherslu á starfsandann og að starfsfólki sínu liði 

vel. Þeir voru vingjarnlegir, leystu vanda og stuðluðu þannig að samhljóm eða liðsheild. Þær 

niðurstöður koma einnig heim og saman við rannsóknir Guðnýjar Guðbjörnsdóttur (1997) og 

Steinunnar Helgu Lárusdóttur (2003) um að konur leggi áherslu á lýðræði og valddreifingu í 

stjórnun sinni. Niðurstöður rannsóknarinnar voru einnig samhljóma niðurstöðum Steinunnar 

Helgu (2003) um að konur séu nánar og óformlegar í tengslum og vilja samvinnu. 

Kenningar segja að stjórnandi þurfi að búa yfir tilfinningagreind (Erla Kristjánsdóttir, 

2003, Goleman, Boyatzis og Mckee, 2004). Niðurstöður rannsóknarinnar gefa til kynna að 

tilfinningagreind sé eiginleiki þátttakenda og að þeir beiti henni í stjórnunarstörfum sínum og 

að konur stjórni af mýkt og umhyggju óháð starfsvettvangi. Það kom fram í máli margra 

þátttakenda að þeir lögðu áherslu á að skapa heimilislegt andrúmsloft, á léttleika, 

sveigjanleika í stjórnun sinni, leitast við að skynja vandann og að setja sig í spor starfsmanna 

sinna. Þeir voru styðjandi við starfsmenn sína og tóku tillit til aðstæðna þeirra. Með öðrum 

orðum þeir beittu tilfinningagreind við stjórnun.  

Þátttakendum var ekki einungis umhugað um líðan starfsmanna og samstarfið heldur 

einnig um árangur og skilvirkni í starfi. Þeir eru margir hverjir sterkir, metnaðarfullir sem 

markmiðasæknir stjórnendur, sem nálgast starfsmenn sína af nærgætni. Þeir gerðu sér grein 

fyrir valdi sínu sem stjórnendur og tókust óhræddir á við stjórnunarhlutverkið. Þeir voru 



 68 

jafnframt meðvitaðir um að þeir þurfa stundum að byggja ákvarðanir á valdi sínu og þá 

sérstaklega í starfsmannamálum. Gerðist þess þörf þá beittu þátttakendur valdastöðu sinni en 

reyndu til þrautar mýkri aðferðir í stjórnun og forðuðust valdmannslegar stjórnunaraðferðir.  

Viðurkennt er innan stjórnunarfræðanna að gerð og stærð fyrirtækja og stofnana hafi áhrif 

á stjórnunarhætti. Stjórnunaraðferðirnar hverju sinni mótast og taka mið af því hver 

mannauðurinn er hverju sinni, stærð fyrirtækisins og tegund þess. Ólíkar starfsgreinar og 

skipulagsheildir eins og vinnustaðir þátttakenda í rannsókninni krefjast breytilegra 

stjórnunaraðferða. Fjármálafyrirtæki byggja á tölulegum upplýsingum sem auðveldar allar 

árangurmælingar og margvíslegar mælingar eru gerðar reglulega eins og kom fram hjá 

þátttakendum í fjármálaþjónustu og eftirlit með stjórnendum sem starfsmönnum er reglulegt. 

Þar ríkir mikil formfesta og verkferlar eru skýrir og mótar það starfsumhverfið sem 

stjórnunaraðferðir og að sumu leyti þrengir það stjórnunarvald og ábyrgð þátttakenda og það 

má jafnvel einnig segja um iðnaðinn og framleiðsluna. Þar sem stefna fyrirtækjanna og 

framleiðslumarkmið hverju sinni voru mjög skýr og hafði áhrif á stjórnunaraðferðir. Hlutlægir 

mælikvarðar gagnvart framleiðslumarkmið og arðsemi gera að vissu leyti aðrar kröfur til 

stjórnunar heldur en huglægir þættir stjórnunarstarfs eins og í þjónustu við fatlaða þar sem 

mælikvarðar og framtíðarsýn eða stefna er ekki eins skýr og í hinum starfsgreinunum. Má þar 

nefnda að í þjónustu við fatlaða er lítið um verkferla og stjórnun byggir að mestu leiti á færni, 

þekkingu og reynslu stjórnandans hverju sinni. Samskipti voru meiri á tilfinningasviðinu í 

þjónustu við fatlaða en í hinum tveimur starfsgreinunum. Því er óhætt að fullyrða að 

þátttakendur starfa í ólíku stjórnunarumhverfi. Stjórnunaraðferðir mótast að hluta af þeim 

þáttum sem hér hafa verið ræddir en vægi þeirra þátta var ekki eins mikill og ætla mátti 

gagnvart því hvaða stjórnunaraðferðum þátttakendur þó vissulega taki stjórnunaraðferðir 

ávallt mið af starfsumhverfi.  

Menntunarstig starfsmanna er annar áhrifavaldur þegar kemur að því hvaða aðferðum er 

beitt við stjórnun og kom fram í fjármálaþjónustunni þar sem menntunarstigið var hæst. 

Fjármálaþjónustan hefur markvisst hækkað menntunarstig starfsmanna en aðeins einn 

þátttakandi hafði starfsmenn í starfi sem bjuggu yfir mikilli sérfræðiþekkingu og gat auk þess 

valið úr fjölda hæfra umsækjenda. Því er ekki að neita að fjármálaþjónustan hefur búið við 

nokkuð aðrar aðstæður en hinar starfsgreinarnar undanfarin ár hvað varðar aðgengi að 

menntuðu og hæfu starfsfólki. Flestir þátttakendurnir ræddu mikilvægi þess að velja rétta 

fólkið í rétt störf og þá bæði hvað varðar þekkingu og færni en ekki síður persónuleg 

einkenni. Menntunarstigið innan starfsgreinanna þriggja var þó ekki eins ólíkt og ég átti von 
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á. Þjónusta við fatlaða hefur búið við langvarandi manneklu og lágt menntunarstig og á það 

einnig við um iðnaðinn og framleiðsluna og ræddu þátttakendur í þeim starfsgreinum meira 

en fjármálaþjónustan um krefjandi og erfið starfsmannamál og á það mögulega á rætur sínar 

að rekja til manneklu og lágt menntunarstig. Í þjónustu við fatlaða er hlutfall kvenna hátt en 

lágt í iðnaði og framleiðslu, og innan fjármálaþjónustunnar eru hlutföllin að breytast til 

jöfnunar. Þrátt fyrir að áhrifa þessara þátta gætti að einhverju leyti þá höfðu þeir ekki nein 

afgerandi áhrif á stjórnunaraðferðir þátttakenda.  

Niðurstöður rannsóknarinnar benda til þess að áhrif starfsumhverfis og atvinnugreinar á 

stjórnunaraðferðir séu lítil og að stjórnunaraðferðir þátttakenda í starfsgreinunum þremur séu í 

megindráttum eins. Þátttakendur beita mildum og óbeinum stjórnunaraðferðum, það er 

aðferðum sem teljast leiðbeinandi, byggja á tengslum og eru lýðræðislegar, allt eftir 

aðstæðum hverju sinni. 

5.3. Stjórnunarstarf, einkalíf og álagsþættir 
Mikil umræða hefur átt sér stað undanfarin ár um samræmingu starfs, einka- og fjölskyldulífs 

og nokkrar rannsóknir verið gerðar á hvernig ýmsum hópum tekst að samræma starf sitt og 

fjölskyldulíf. Áhugi minn beindist að því að skoða hvort og þá hvernig þátttakendum í 

rannsókninni tækist að skilja á milli krefjandi stjórnunarstarfs og fjölskyldulífs, og hvort 

starfsvettvangur þátttakenda hefði áhrif á það, ekki síst í ljósi þeirrar umræðu að þeir sem nái 

árangri í starfi hafi jafnvel náð honum á kostnað fjölskyldu og einkalífs. 

Þriðja rannsóknarspurningin var: Hefur starfsvettvangur þátttakenda áhrif á hvernig þeim 

gengur að samræma starf sitt og fjölskyldulíf?  

Í ritgerðinni ræði ég ýmist um einkalíf eða fjölskyldulíf. Í huga mínum er einkalíf 

þátttakenda mun víðtækara en fjölskyldulíf og það að samræma starf og fjölskyldulíf ekki það 

sama og að samræma starf og einkalíf, þó hið fyrrnefnda falli undir það síðara nefnda. Álag í 

starfi þátttakenda fólst meðal annars í þeim samskiptum sem stjórnandinn átti við starfsmenn 

sína, samstarfsmenn og viðskiptavini. Í kaflanum margvísleg samskipti stjórnandans er rætt 

um samskipti sem áhrifaþátt á starf og einkalíf stjórnandans.  

5.3.1. Að samræma starf og fjölskyldulíf 
Það getur reynst erfitt að samræma starf og fjölskyldulíf og þá ekki síst fyrir konur en 

rannsóknir hafa sýnt fram á að konur bera oft meiri ábyrgð og skyldur en karlar bæði á 

heimilum og börnum (Hildur Friðriksdóttir, 2004). Þátttakendur í rannsókninni sinntu 
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krefjandi stjórnunarstörfum sem gátu haft áhrif á fjölskyldulíf þeirra og einkalíf gat 

sömuleiðis haft áhrif á starfið og mögulegir árekstrar þá á milli.  

Mörkin milli starfs og einkalífs þátttakenda voru nokkuð skýr þegar horft er til lengdar 

vinnuviku þeirra sem var 40–45 klukkustunda löng sem var nokkuð lengri en meðal 

vinnuvika íslenskra kvenna á árinu 2008 sem var 38 klukkustundir á viku (Hagstofa Íslands, 

2008b), fyrir utan heimavinnu þátttakenda sem var oftar en ekki tilfallandi. Nokkrir þeirra 

sinntu tölvupósti eftir að almennum vinnudegi lauk og afstað þeirra gagnvart þeirri vinnu var 

nánast þannig að ekki væri um vinnu að ræða og töldu þátttakendur þá vinnu hvorki 

íþyngjandi né hafa áhrif á fjölskyldulíf.  

Samræmingin gengur með miklu og góðu skipulagi eða eins og Hildur einn þátttakandinn 

í iðnaði og framleiðslu sagði: „heimilið er bara skipulagt eins og vinna það er bara 

þátttökustjórnun í þessu öllu til að láta hlutina ganga …“ Þátttakendur sögðust eiga góða 

maka, að jöfn skipting væri á ábyrgð innan heimilis eða þá að makar bæru megin ábyrgð á 

heimili og börnum. Viðbrögð frá umhverfinu fór fyrir brjóstið á einum þátttakandanum þegar 

hann lýsti óhefðbundinni hlutverkaskiptinga þeirra hjóna og sagði samfélagið leitast við að 

móta alla eins. Hann sagði samræmingu starfs og fjölskyldulífs hafa gengið vel og var 

ánægður hvað það varðar en sagði jafnframt að maki og barn sitt myndu líklega ekki samsinna 

því, þau vildu hafa hann meira heima við. Einn þátttakandinn sagði starfið hafa tekið of 

mikinn toll af einkalífi sínu.  

Þátttakendur í fjármálaþjónustunni sem áttu yngstu börnin nutu aðstoðar frá ömmum og 

öfum barnanna, öðrum ættingjum og ein fjölskyldan hafði aupair hjálp. Íris sagðist ekki taka 

vinnuna með sér heim og þannig leitast við að aðgreina en kíkti þó í tölvupóstinn, hún og 

maki hennar höfðu fengið aupair stúlku inn á heimilið svo að samræmingin gengi upp og naut 

aðstoðar ættingja sinna með börnin. Fanney sagði samræmingu krefjandi stjórnunarstarfs og 

fjölskyldulífs ekki gang upp nema með utanaðkomandi aðstoð með barn sitt og sagði ef 

börnin yrðu fleiri þá gerist maki hennar heimavinnandi. Auk þess sagði Freyja sagði að 

standardinn innan veggja heimilisins hefði mátt lækka og Fanney sagði hann væri lægri en 

hjá móður sinni. 

Almennt voru þátttakendur einnig á því að það gengi með miklum ágætum að takast á við 

álagið sem fylgdi starfinu. Þeir sem þurftu að ferðast vegna vinnu sinnar fundu fyrir 

óþægindum og áhrifum ekki bara á fjölskyldulífið heldur einnig á starfið. Það sem 

þátttakendur nefndu helst sem álag í starfinu var tímaleysi til að sinna krefjandi verkefnum og 

flestir þátttakendur töldu sig ekki hafa þörf fyrir handleiðslu og stuðning vegna álags í starfi.  
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Í þjónustu við fatlaða er nokkuð viðurkennt að stjórnendur geti sótt sér handleiðslu ef þeir 

óska þess. Almennt nýttu þeir sér stuðning frá kollegum sínum og formlega handleiðslu 

einungis þegar þeir telja sig þurfa þess. Enginn þeirra leitaði stuðnings hjá maka gagnvart 

starfinu. Þeir telja maka ekki gagnast sem stuðningsaðili. Innan iðnaðar og framleiðslu var 

leitast við að hlífa fjölskyldu með umræðu um vinnuna, en mamma var þó besti ráðgjafinn í 

einu tilfellinu. Almennt fengu þeir útrás fyrir streitu og álag, með hreyfingu og andlegri 

næringu af ýmsu tagi. Þátttakendur innan fjármálaþjónustunnar sögðu aftur á móti maka sína 

helstu stuðningsaðila þegar álagið er mikið og leita til hans og starfsfélaga. Til að takast á við 

álagið naut enginn formlegrar handleiðslu, heldur leituðu þeir eftir stuðningi og ráðgjöf hjá 

starfsfélögum og fjölskyldu. 

Þátttakendur í rannsókninni eru meðal æðstu stjórnanda í fyrirtækjunum og stofnununum 

og hafa ákveðið sjálfræði. Hildur Friðriksdóttir (2004) hefur bent á að það skipti máli að 

starfsmenn hafi ákveðið sjálfræði þegar kemur að samræmingu starfs og fjölskyldulífs. 

Sjálfræði þátttakenda hefur mögulega áhrif á hversu jákvæðir þátttakendur eru gagnvart 

samræmingu starfs og fjölskyldulífs. Eins er afstaða þátttakenda gagnvart ábyrgð og þeim 

hlutverkum sem þeir hafa í lífinu afar jákvæð. Jákvætt hugarfar þeirra skiptir máli og þá ekki 

síst það að þátttakendur leitast við að vernda sig gegn streitueinkennum með hóflegri fjarveru 

að heiman, með skipulagi og verkaskiptingu milli fjölskyldumeðlima, með aðstoð foreldra 

sinna og fjölskyldu, með heimilishjálp og með því að stuðla að góðri andlegri og líkamlegri 

heilsu sinni. Þannig drógu þátttakendur úr eða leituðust við að vernda sig gegn 

streitueinkennum, það er, með því aðgreina einkalíf og starf að því marki sem þeir kusu. 

Þátttakendum tókst þannig að samræma krefjandi stjórnunarstarf og fjölskyldulíf, þeir höfðu 

hæfileikann til þess og lögðu sig fram um að láta það gangi upp. Þær niðurstöður eru í 

samræmi við niðurstöður rannsóknar Hildar Friðriksdóttir (2004).  

Þátttakendur í rannsókninni sögðu almennt samræmingu starfs og fjölskyldulífs ganga vel 

þegar spurt var beint og voru lítil blæbrigði á milli starfsgreina. Þegar þátttakendur voru 

spurðir nánar um hvernig þeir færu að því að samræma starf og fjölskyldulíf kom í ljós að 

togstreitu gætti þar í milli hjá nokkrum þátttakendum í öllum starfsgreinunum. Togstreitan var 

gagnvart því hvernig púsla megi saman starfinu og fjölskyldulífinu svo að hvorugt liði fyrir 

hitt. Þær niðurstöður koma heim og saman við rannsókn Hildar Friðriksdóttur (2004) um að 

það þarf að skipuleggja til að samræma starf og fjölskyldulíf. Um helmingur þátttakenda og 

fjölskyldur þeirra höfðu keypta sér heimilishjálp til að samræming starfs og fjölskyldulífs 

tækist. Það gætti nokkurrar mótsagnar í frásögnum þátttakenda um samræmingu starfs og 
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fjölskyldulífs. Þegar spurt var beint var nokkuð algengt að svarið væri að það gengi bara 

býsna vel eins og tveir þátttakendanna orðuðu sig, síðar sögðu þeir mér sögur af því hvernig 

þeir færu að því. Einn sagði samræminguna ganga ótrúlega vel en jafnframt að hann hefði 

ekki getað þetta án foreldra sinna. Annar sagði það ganga vel en jafnframt að fjölskyldan væri 

líklega ekki sammála því. Aðeins tveir þátttakendur af ellefu höfðu náð góðum árangri við að 

samræma starf sitt og fjölskyldulíf og merkti ég hvorki togstreitu né mikið skipulag á 

fjölskyldulífinu og voru þeir báðir í þjónustu við fatlaða.  

Niðurstöður rannsóknarinnar gefa vísbendingu um að konur í stjórnunarstörfum þurfi að 

leggja talsvert á sig og treysta á utanaðkomandi aðstoð hvort sem það er keypt aðstoð eða frá 

ættingjum til að samræming stjórnunarstarfs og fjölskyldulífs gangi vel. Þannig gengur 

samræming starfs og fjölskyldulífs upp hjá þeim og er það í samræmi við niðurstöður 

rannsóknar Hildar Friðriksdóttur (2004) um að það skiptir máli að hafa aðstoð frá fjölskyldu. 

Niðurstöður gefa engar vísbendingar um að starfsvettvangur hafi áhrif á hvernig þátttakendum 

gangi að samræma starf sitt og einkalíf. Aldur barna þátttakenda hefur hér áhrif og mátti 

merkja mesta álagið á þátttakendur í fjármálaþjónustunni en þeir áttu yngstu börnin. Í 

fötlunarþjónustunni nýttu þátttakendur sér stuðning frá starfsfélögum og handleiðsla eftir 

þörfum og var sá hópur sem síst leitaði til maka. Úrtakið úr hverjum hóp fyrir sig gefur ekki 

tilefni til frekari ályktana. 

5.3.2. Margvísleg samskipti stjórnandans 
Þrátt fyrir margra ára reynslu sem stjórnandi þá kom það mér á óvart hve samskipti var stór 

þáttur í starfi allra stjórnandanna óháð starfsgrein. Allt gengur út á samskipti. Stjórnandinn 

þarf ekki einungis að hafa gaman af mannlegum samskiptum heldur einnig að hafa 

tilfinningagreind og persónulegan þroska. Hann þarf að hafa hæfni til að takast á við fjölbreytt 

og ólík samskipti við karla sem konur, samstarfsmenn sem undirmenn með margvísleg 

viðhorf og menntun svo og við viðskiptavini.  

Niðurstöður rannsóknarinnar er í samræmi við niðurstöður Ásdísar Höllu Bragadóttur 

(2000) um að stjórnanda nægi ekki að vera verkefnamiðaður heldur verði hann einnig að vera 

samskiptamiðaður og fær í mannlegum samskiptum. 

Þátttakendur áttu það sameiginlegt að finnast samskipti við samstarfsmenn reyna einna 

helst á sig í stjórnendastarfinu. Samskipti á vinnustöðunum eru þó á ýmsan máta og sitt 

sýndist hverjum um samskipti til dæmis milli kynanna. Þátttakendur í þjónustu við fatlaða 

telja karlana auðveldari í samskiptum og að konurnar sýni full mikla tilfinningasemi. Einn 

þátttakandinn nefndi þó að líkast til væri frekar tekið eftir samskiptum kvenna og blæbrigðum 
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þeirra vegna fjölda þeirra á kvennavinnustöðunum. Innan iðnaðar og framleiðslu og 

fjármálaþjónustunnar voru þátttakendur á öndverðum meiði um hvort karlar eða konur væru 

auðveldari eða erfiðari í samskiptunum og mótaðist afstaða þeirra af því um hvernig samskipti 

um að ræða. Ákveðinnar togstreitu gætti milli karla og kvenna bæði í iðnaði og framleiðslu 

sem og í fjármálaþjónustunni. Einn þátttakandinn ræddi skilningsleysi karlstarfsmanna sinna 

gagnvart verkefnum og verkefnaskilum sem hann sagði ekki eiga sér stað við kvenkyns 

starfsmenn sína, hann réttlætti eða afsakaði svo skilningsleysi karlanna og sagðist skyldi orða 

sig skýrar næst og henti svo gamni að öllu saman með því að segja að kynin töluðu ekki sama 

tungumál.  

Bæði samkeppni milli karla og kvenna og fordómar í garð kvenna í stjórnunarstörfum 

virtist vera einna helst til staðar í fjármálaþjónustunni og þátttakendur þurfa bæði að tryggja 

að eftir þeim væri tekið og munað. Innan iðnaðar og framleiðslu voru þátttakendur aftur á 

móti fullvissir um að vera metnir að verðleikum og þá til jafns á við karlana innan 

fyrirtækjanna þó einn þátttakandinn nefndi jafnframt að eiga í baráttu og erfiðleikum við 

karlana að koma málum sínum fram.  

Þátttakendur höfðu ólík viðhorf gagnvart því sem kallast krefjandi samskipti og 

skilgreindu slík samskipti á ólíkan máta. Þátttakendur innan fjármálaþjónunnar hafa 

möguleika á að vísa erfiðum starfsmannamálum og uppsögnum til annarra meðan 

þátttakendur í þjónustu við fatlaða annast sjálfir erfið starfsmannamál. Einn þátttakandinn í 

fjármálaþjónustunni sagði samskipti á alþjóðlegum vettvangi, samskipti á starfsvettvang þar 

sem samkeppnin er mikil og samskipti þar sem miklir fjármunir væru í húfi allt sem krefjandi 

samskipti og annar nefndi uppsögn á starfsmanni. Allir þátttakendurnir óháð starfsvettvangi 

sögðust gefa af sér í starfi og sögðu starfið krefjast þess ekki hvað síst í samskiptum við 

starfsfólk sitt. 

Niðurstöður rannsóknarinnar gefa vísbendingar um að samskipti stjórnenda við starfsmenn 

sína sé einn veiga mesti þátturinn í starfinu. Samskipti eru fjölbreytt og flókin oft á tíðum. Af 

ummælum þátttakenda sem starfa í þjónustu við fatlaða og eigin reynslu þá eru margvísleg 

krefjandi samskipti sem koma á borð stjórnandans á þeim starfsvettvangi, ekki einungis við 

starfsmenn heldur einnig viðskiptamenn. Ekki er laust við að mér þyki álagði á stjórnendum í 

þjónustu við fatlaða vegna samskipta meira en innan hinna starfsgreinanna. Aftur á móti var 

greinilegt að innan fjármálaþjónustunnar var ábyrgðin mikil og íþyngjandi gagnvart miklum 

fjármunum sem starfsmenn handleika og innan iðnaðar og framleiðslu er krafan um að 
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standast framleiðslu markmiðin, að skila arði og að framfylgja stefnu fyrirtækisins það sem 

vegur þyngst.  

Stjórnun gengur út á samskipti og það eru samskiptin sem virðast skipta megin máli. 

Samskipti er mikill og stór þáttur í starfi þátttakenda sem gerir kröfur um persónulega hæfni í 

samskiptum og til tengslamyndunar samkvæmt niðurstöðum rannsóknar og skipti 

starfsvettvangur þar ekki máli. Stjórnun snýr að samskiptum og aftur samskiptum hvort sem 

er við yfirmenn, undirmenn eða viðskiptavini og hæfni stjórnandans er metið af því hversu 

farsæll hann er á þeim vettvangi.  

Miklar hræringar hafa átt sér stað í íslensku þjóðlífi frá því að rannsókn þessi var gerð. Öll 

fjármálafyrirtækin hafa liðið undir lok í þeirri mynd sem þau voru vorið 2009. Uppsagnir og 

hagræðingar í fyrirtækjunum. Leiða má líkur að því að miklar breytingar hafi orðið í starfi 

þátttakenda og svörin í rannsókninni endurspegli annan veruleika en nú er. Mögulega hefði ég 

fengið aðrar niðurstöður ef rannsóknin hefði verið gerð á öðrum tíma.  
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6. LOKAORÐ 

Í ritgerð þessari hefur verið gerð grein fyrir rannsókninni Konur, stjórnun og samskipti 

sem beint var að stjórnunaraðferðum kvenna í þremur ólíkum atvinnugreinum það er í 

þjónustu við fatlaða, í iðnaði og framleiðslu og innan fjármálaþjónustunnar. Tekin voru viðtöl 

við ellefu konur í æðstu stjórnunarstöðum jafn margra stofnana og fyrirtækja á landinu. Hér 

hafa verið skoðuð tengsl fræðanna við persónulega reynslu ellefu kvenna af 

stjórnunaraðferðum og hlutverkum þeirra innan þriggja ólíkra starfsgreina. Í niðurstöðunum 

var ekki gerður greinar munur á einkageiranum og hinum opinbera eða tekið tillit til skipurita 

fyrirtækjanna. 

Þátttakendur voru jákvæðir og áhugasamir um rannsóknina. Sumir hverjir voru þó 

óöruggir gagnvart því að skilgreina stjórnunaraðferðir sínar og svöruðu meðal annars á þá 

lund að þeir væru ekki lærðir á sviði stjórnunar. Spurningar sem settar voru fram til 

umræðugrundvallar reyndust vel í viðtölunum. Í viðtölunum reyndust spurningar um kynferði 

nokkrum þátttakendum framandi og erfitt að svara ég mátti því dýpka umræðuna með 

dæmisögum og útskýringum. Þátttakendur hafa lítið og jafnvel ekkert hugað að kynferði sínu 

og áhrifum þess á starfsumhverfi sitt og stjórnunaraðferðir. Nokkrir þeirra ræddu atriði er 

snerti kynferði þeirra og stjórnunaraðferðir eftir að slökkt hafði verið á upptökutækinu. Ég 

upplifði að ákveðin vitundarvakning hefði átt sér stað meðal þátttakenda um þætti er lúta að 

áhrifum kynferðis á störf þeirra, þætti sem sumir hverjir höfðu að eigin sögn aldrei leitt 

hugann að. 

Ég skrásetti sjálf viðtölin og fann verulegan mun á því að skrá þau sem voru við yngstu 

þátttakendurna í hópunum og þann elsta, sem talaði bæði hægar og með fæstum hikorðum, 

mögulega er þar um áhugavert rannsóknarefni að ræða fyrir málvísindamenn.  

Ég tel að tekist hafi að svara þeim rannsóknarspurningum sem lagt var upp með. 

Viðtalsramminn var full viðamikill og viðtölin þar af leiðandi löng. Gögnin sem fengust út úr 

viðtölunum voru því óþarflega mikil og gáfu tilefni til enn ítarlegri skýrslu um 

stjórnunarvettvang þátttakenda. Niðurstöðukaflann hefði mátt stytta en ég tók meðvitaða 

ákvörðun um lengd hans og tel að raddir kvennanna verði að heyrast. Áhugavert væri að 

skoða frekar þann hluta gagnanna sem snerti starfsánægju og áhugahvöt, starfsumhverfið og 

sálrænar- og efnislegar vinnuþarfir svo eitthvað sé nefnt.  
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Því hefur verið haldið fram að konur vanmeti sjálfa sig og að það sé ein af helstu 

hindrunum fyrir framgangi kvenna til stjórnunarstarfa (Þóranna Jónsdóttir, 2005) en það 

sannast í máli þátttakenda innan fjármálaþjónustunnar að konur þurfa að berjast fyrir 

framgangi sínum fremur en karlar vegna gamalla gilda og viðhorfa til kvenna sem stjórnenda. 

Það er ljóst að það hefur margt breyst í íslensku samfélagi frá því að fyrstu rannsóknir um 

íslenska kvenstjórnendur litu dagsins ljós. Konur hafa eflst og styrkst í áræðni sinni síðast 

liðinn áratug og konur hafa nú hafa sterkar fyrirmyndir úr atvinnulífinu sem við höfðu ekki að 

sama skapi fyrir um áratug. Umrætt vanmat er á undanhaldi sem sannast í því að konur sækja 

í auknu mæli um stjórnunarstörf og nú nýverið sóttu tíu konur um starf forstjóra opinberrar 

stofnunar en umsækjendur voru 25, kona var ráðin til starfans (félags og 

tryggingamálaráðuneytið, 2009). Fyrirmyndir kvenna eru af slíkum forstjórum sem og úr 

stjórnmálum.  

Hlutverk kynjanna í þjóðfélaginu almennt og þá ekki síst í atvinnulífinu hefur breyst mikið 

undanfarna áratugi. Guðný Guðbjörnsdóttir (2007) hefur bent á framgang kvenna í 

menntakerfinu sem í pólitík á undanförnum árum og sóknin heldur áfram. Freyja hafði ekki 

trú á því að kona yrði bankastjóri á næstunni en þar reyndist hún ekki sannspá. Vísað hefur 

verið til hins umrædda glerþaks (Reynolds, 2002; Þorbjörg Inga Jónsdóttir, 2003) og sagt að 

konum hafi ekki verið ætlað að komast í gegnum það. Konur þyrftu að öðlast sömu virðingu 

eða standa sig betur en karlar til að komast í gegnum það. Það má segja að það sé það sem 

hafi gerst nú með fjármálahruninu. Karlar voru í öllum lykil hlutverkum í samfélaginu og 

körlum varð á í messunni. Það þurft kreppu til að koma konu í bankastjórastól og að kona yrði 

forsætisráðherra á Íslandi. Því hefur verið haldið fram að líkast til hefði ekki farið eins illa í 

fjármálakreppunni og raun er á ef konur hefðu setið á valdastólum. Nú á allra síðustu 

mánuðum hafa konur brotið múra eða glerþök og það nokkuð fyrr en margir áttu von á. Kona 

er í fyrsta sinn forsætisráðherra á Íslandi. Jafnt vægi kvenna og karla á ráðherrastól og konur 

hafa tekið við bankastjórn. Rætt hefur verið um að núverandi forsætisráðherra hafi brotið 

þykkasta glerþakið í íslensku samfélagi. 

Konur innan ólíkra starfsgreina telja heldur ekki eftir sér að stjórna fyrirtækjum og 

stofnunum þar sem karlar hafa ráðið ríkjum sem á kvennavettvangi og hafa haslað sér völl 

innan stjórnunar með góðum árangri eins og sannast á þátttakendum í rannsókninni. 

Í leitinni að þátttakendum var ekki hugað að lífaldri innan hvers hóps fyrir sig. Aðstaða 

kvennanna með ung börn er önnur en þeirra sem eiga stálpuð eða uppkomin börn gagnvart 
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samræmingu starfs og fjölskyldulífs. Þátttakendur í fjármálaþjónustu reyndust allar með ung 

börn og reiddu sig í einhverju mæli á stórfjölskylduna.   

Gildi rannsóknarinnar felst einkum í því að hér er um rannsókn að ræða sem framkvæmd 

er af konu meðal kvenna með sambærilega reynslu innan ólíkra atvinnugreina. Rannsóknin 

lýsir veruleika og reynslu kvenna í krefjandi stjórnunarstörfum. Slíkar rannsóknir hafa verið 

af skornum skammti hér á landi og bætir rannsóknin úr þeim skorti. Það að framkvæma þessa 

rannsókn hefur opnaði enn frekar sýn mína á stjórnunarstörf almennt og á stjórnunarstörf 

kvenna innan ólíkra starfsgreina, en ekki hvað síst á þá list sem stjórnun er og hve mikilvægt 

er að vanda til verka á hvaða starfsvettvangi sem er. Það eru margir þættir sem áhugavert gæti 

verið að rannsaka frekar varðandi samræmingu starfs og fjölskyldulífs, til að mynda hvort 

fjöldi barna þátttakenda sé val eða þvingað val vegna starfsins? Búa karlar í krefjandi 

stjórnunarstörfum við sambærilegar aðstæður og konur í slíkum störfum? Hér er ég enn og 

aftur komin á slóðir þess að rannsaka konur út frá körlum en vissulega er áhugavert að 

rannsaka konur á meðal kvenna hvað þetta varðar.  

Að lokinni rannsókn tel ég einna mikilvægast að skapa vettvang fyrir stjórnendur til að 

ræða stjórnun og stjórnunaraðferðir sínar og þá ekki hvað síst að ræða um áhrif kynferðis á 

störf og starfsumhverfi. 
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VIÐAUKI 

VIÐTALSRAMMINN 
 

A. STARFSUMHVERFI 
A.1. Hve lengi hefur þú gengt núverandi stöðu/starfi?  

�  5–7  ár  �  8– 10 ár   �  11 ár eða lengur 
A.2. Hefur þú stjórnunarreynslu af öðrum starfsvettvangi en núverandi?_________ 

A.3. Hversu margir starfsmenn starfa undir þinni stjórn?__________________ 

A.4. Hvert er starfssvið þitt ábyrgðarsvið (staða innan fyrirtækis) og megin verkefni þín staða  

 

B.  STJÓRNUNARAÐFERÐIR –  STJÓRNUNARSTÍLL. 
 

B.1. Hvernig skilgreinir þú stjórnunarhætti/aðferðir þínar - megin áherslur þínar í stjórnun ? 

B.2. Hvaða kröfur og væningar eru gerðar til þín sem stjórnanda? 

B.3. Hvernig birtist vald þitt ertu karlinn í brúnni?   

B.4. Hvað finnst fólki um þig sem stjórnanda, hvað er sagt um þig sem stjórnanda? 

B.5. Hvaða stjórnunaraðferðir telur þú æskilegar, lýsa góðum stjórnunarháttum? 

B.6. Dreifð ábyrgð;   

B.6.1. Hvaða skoðun hefur þú á dreifðri? 

B.6.2. Dreifir þú ábyrgð?  

B.6.3. Ef svo er þá hvernig?  (birtingarform /framkvæmd) 

B.7. Fundahöld og stýring funda /lýsa eigin ábyrgð og framkvæmd.  

B.7.1. Ákvarðanataka í framkvæmd t.d.innleiðing n. vinnubragða, breytingastjórnun. 

B.8. Hversu miklum tíma verðu við skrifborðið? 

 
C.  ÁHRIF KYNFERÐIS Á STJÓRNUNARSTÍL 
 
C.1. Hvernig skilgreinir þú mildan og óbeinan stjórnunarstíl? 

C.2. Hvernig skilgreinir þú valdmannslegan eða skipandi stjórnunarstíl? 

C.3. Beitir þú slíkum stjórnunaraðferðum (mildum eða skipandi)? 

C.4 Telur þú kynferði þitt skipta máli eða hafa áhrif á starf þitt og stjórnunaraðferðir?  

C.5. Viðhorf væntingar til þín sem kvenstjórnanda? 

C.6. Hefur þú reynslu af viðbrögðum við þér sem stjórnandi sem hugsanlega mætti rekja til 

kynferðis þíns? Getur þú sagt sögu af því.  

C.7. Hefur þú orðið vör við hindranir eða fordóma gagnvart þér sem kvenstjórnanda? 
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D.  STARFSÁNÆGJA, ÁHUGAHVÖTIN OG STARFSUMHVERFI.  
 
D.1. Hverja telur þú vera helstu áhrifaþætti (almennt) varðandi ánægju í starfi ? 

D.2. Hvað telur þú að hafi mest áhrif á þína starfmenn varðandi starfsánægju? 

D.3. Á þetta við um þig sjálfa? 

D.4. Hvað hvetur þig áfram í starfi, viðheldur áhuga? 

D.5. Hvað gerir þú til að efla góð tengsl og skapa gott andrúmsloft innan vinnustaðarins? 

D.6. Samskipti - hvernig skilgreinir þú góð samskipti? 

D.7. Merkir þú mun á samskiptum eftir kynferði? Segðu mér eitthvað um samskipti þín innan 

vinnustaðar við karla og við konur (ólík og ef þá í hverju þá)?  

D.8. Samskipti - hvernig skilgreinir þú krefjandi samskipti? 

D.9. Samskipti - að gefa af sér í starfi? 

D.9. Hvaða kröfur gerir þú til starfsmanna þinna? 

D.10. Hvernig birtist samvinna innan vinnustaðarins (hjálparþættir)? 

D.11. Hvernig styður þú og hvetur starfsmenn þína til dáða? 

D.12. Hvaða kröfur gerir þú til starfsumhverfis og hverjar eru helstu þarfir þínar í því tilliti? 

D.13.  Hverjir eru helstu álagsþættir starfsins /streituvaldar í starf þínu?. 

D.14. Telur þú þig einangraða í starfi - upplifað einangrun? 

D.15. Hvað með stuðning og handleiðslu í starfi (færðu stuðning í og /eða utan vinnu)?  

D.16. Lýstu menningu vinnustaðar þíns í nokkrum orðum? 

 

 

E. PERSÓNUBUNDNIRÞÆTTIR /EIGINLEIKAR 
 
E.1. Telur þú útlit þitt og líkamsburði hafa áhrif á stjórnunarstarf þitt (rödd, klæðaburð, hæð) 

og ef svo er, með hvaða hætti? 

E.2. Hvernig birtist kvenleiki þinn? 

E.3. Hvernig tekst þér að samræma/ samþætta starfið og einkalíf? 

E.4. Persónulegir hagir - utanaðkomandi hjálp við heimili og börn 
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F. GRUNNBREYTUR-, UPPLÝSINGAR 
 
F.1. Á hvaða starfsvettvangi starfar viðmælandi? 
 ����  Þjónustu við fatlaðra   ����  Fjármálaþjónustu  ����  Iðnaði /framleiðslu  
 
F.2. Starfstitill viðmælanda? _______________________________ 
 
F.3. Aldur: 

 �  30 – 40 ára  �  41- 50 ára  �  51 – 60 ára 
 
F.4. Hjúskapar- / sambúðarstaða? 

�  sambúð/gift  ����  einhleyp 
 
F.5. Eru börn /ungmenni á heimilinu? ________________ 

 Ef já, hve mörg?____________ 
 
F.6. Hver er aldur barnanna/ungmennanna á heimilinu? _________ 
 
F.7. Stundar þú nám meðfram starfi?  

�  Já  �  Nei  
Ef já, hvað margar klukkustundir pr. viku að meðaltali (utan vinnutíma).   
�  1 – 3 klst.  �  4 – 6 klst.   7 klst. – 15 klst. 

 
F.8. Tekur þú þátt í félagsstarfi utan vinnutíma?  

�  Já  �  Nei  
Ef já, hvað margar klukkustundir pr. viku að meðaltali.   
�  1 – 3 klst  �  4 – 6 klst.   �  7 klst. – 15 klst. 

 
F.9. Stundar þú líkamsrækt utan vinnutíma?  

Já �    Nei  
�  Ef já, hvað margar klukkustundir pr. viku að meðaltali.   
�  1 – 3 klst.  �  4 – 6 klst.  �  7 klst. eða meira. 


