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Útdráttur 

Í þessari ritgerð er verið að fjalla um kvenstjórnendur og leið þeirra í stjórnendastöður. 

Ákveðnar staðalímyndir hafa verið til staðar innan skipulagsheilda sem hafa verið 

hindranir fyrir konur en hér er verið að skoða hvort að þessar hindranir séu til staðar 

enn þann dag í dag og hvaða hindranir það þá eru. Einnig er verið að skoða hvort að 

samkeppni hafi hvetjandi áhrif á konur og hvort að þær sækist eftir því að stýra í 

samkeppnislegu umhverfi. Unnið er með fræðilegan bakgrunn sem er til staðar og er 

notast við eigindlegar rannsóknaraðferðir til að nálgast niðurstöður. Tekin voru viðtöl 

við 7 konur sem vinna hjá fyrirtækjum sem starfa í samkeppni, en þó ekki í samkeppni 

við hvort annað. Helstu niðurstöður rannsóknarinnar voru þær að konur líta helst á sig 

sjálfar sem hindrun til að ná lengra í starfi. Að þeirra mati byggist velgengni á 

vinnumarkaði á sjálfstrausti og að konur þurfi að byggja upp sjálfstraust líkt og karlar 

virðast hafa. Ef að konur byggja upp þetta sjálfstraust þá munu þær ekki forðast það 

að stýra í samkeppnisumhverfi en þó er alltaf ákveðin hópur kvenna sem forðast 

samkeppnisumhverfi því þær vilja frekar setja fjölskyldulífið i forgang. 
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Abstract 

In this thesis the topic is on women in management and how they get into 

management positions. Certain stereotypes have been found in organizations that have 

blocked the road for women into management. In this thesis we try to find if these 

stereotypes still exist and if so, what they are. Furthermore we try to find out if 

competition encourages women and if they are willing to manage in that kind of 

environment. To get to a conclusion a theoretical study is conducted and a qualitative 

method is used to interview 7 women that work in competitive organizations. The 

main findings of this research are that women consider themselves to be the biggest 

obstacle to get where they want to be. In their opinion it all comes down to self-

confidence and that women need to build up the same self-confidence that men seem 

to have. If they do that then they will not avoid managing in a competitive 

environment but the again there will most likely always be a certain amount of women 

that will avoid this because they put their family first. 
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1. Inngangur 

Jafnréttisbarátta kvenna hefur lengi staðið yfir og mikill árangur hefur náðst á þessum 

tíma. Í dag teljum við eðlilegt að almenn réttindi eins og kosningaréttur séu fyrir alla 

og að ekki sé gerður kynjamunur þar á. Þann 24. október árið 1975 var haldin 

kvennafrídagur þar sem Ásthildur Ólafsdóttir hélt ræðu og sagði ,,Við erum farnar að 

hugsa. Við vitum hvað við viljum. Við viljum jafnrétti í raun“ (Kvennasögusafn 

Íslands, 2011). Þessi setning ber mikinn sannleik í sér. Konur vita orðið hvað þær vilja 

en umræður um hvort að það sé í raun jafnrétti hefur í seinni tíð látið á sér kræla. Sem 

dæmi um það þá heyrðust ýmsar gagnrýnisraddir frá körlum þegar að 

kvennafrídagurinn var endurtekinn á haustmánuðum ársins 2011. Ef að jöfnuðurinn er 

orðin það mikill að jafnrétti er að nást, af hverju fá konur þá kvennafrídag en karlar 

ekki karlafrídag? Raunin er sú að bilið á milli kynjanna á atvinnumarkaði hefur jú 

minnkað, en það er vissulega enn þann dag í dag til staðar. Sem dæmi um það má sjá á 

fjöldatölum forstjóra bæði hér á landi og annars staðar þar sem konur eru margfalt 

færri og er farið nánar í því hér á eftir. 

 En hvaða hindranir eru það sem aftra konum því að ná lengra? Eru þetta 

áþreifanlegar hindranir sem hægt er að brjóta niður með handafli eða eru þetta óþekkt 

öfl sem erfitt er að bera kennsl á? Fræðilegar heimildir sýna okkur að sá skilningur er 

til staðar að kvenlegir eiginleikar í stjórnendastöðum eru mikils metnir nú þegar og 

verða sífellt betur metnir. Það er betur að koma í ljós að fyrirtæki þurfa hæfileika 

kvenna til að ná árangri. Þessir hæfileikar eru þó reglulega vanmetnir og ónýttir innan 

skipulagsheilda (Catalyst, 2007). En hvernig líta konurnar sjálfar á málið? Telja þær 

að það séu miklar hindranir á veginum sem koma í veg fyrir að þær komist að í 

stjórnunarstöður eins og til að mynda hið fræga glerþak sem mikið hefur verið rætt og 

skrifað um. Þessum spurningum og fleirum verður svarað hér í þessari ritgerð. 

 Konur virðast vera minna fyrir samkeppni en karlar. Þær myndu jafnvel frekar 

þiggja starf með engri samkeppni og á lægri launum heldur en starf sem byggir á 

mikilli samkeppni og hörku og jafnframt hærri launum (Kleinjans, 2009). Hvaða 

hindranir eru það sem stoppa konur til að ná lengra á samkeppnismarkaði? Eru það 

persónueinkenni kynjanna sem valda því að konur forðast samkeppni á meðan að 

karlar sækja í hana? Þeir viðmælendur sem rætt var við í þessari ritgerð höfðu sitt að 
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segja um þetta mál og voru í raun bæði sammála og ósammála en niðurstaða þeirra var 

að með auknu sjálfstrausti eru konur mun líklegri til að ná velgengni. 

Þær rannsóknarspurningar sem lagt var upp með að fá svör við í þessari ritgerð mótast 

af þeim umræðum sem fóru hér á undan: 

1. Telja konur að enn séu hindranir á vegi þeirra í átt að stjórnendastöðu? 

2. Eru staðalímyndir enn til staðar sem valda því að konur komast ekki í æðstu 

stöður fyrirtækja? 

3. Forðast konur stjórnendastöður innan samkeppnisfyrirtækja? 

Þessum spurningum og fleirum verður svarað í þessari ritgerð. Það verður gert með 

því að taka saman niðurstöður úr viðtölum við 7 ólíkar konur sem starfa á misjöfnum 

stigum innan fyrirtækja sem öll starfa í samkeppni. Uppbygging ritgerðarinnar er á 

þann veg að í byrjun er almenn umfjöllun um efnið og svo er farið yfir helstu hugtök 

sem koma fram í ritgerðinni og í framhaldinu verður fræðileg samantekt um efnið. Þar 

á eftir koma fram niðurstöður úr viðtölunum við konurnar og þær niðurstöður verða 

svo bornar saman við fræðilegu samantektina til að sjá hvar íslenskar konur í stjórnun 

sjá sjálfar sig. Loks verður farið yfir takmarkanir við þessa rannsókn og hvaða 

rannsóknir væri áhugavert að framkvæma til að bera saman við niðurstöður þessarar 

rannsóknar. Í lokaorðunum er ritgerðin tekin saman og farið yfir niðurstöðurnar og þar 

verður farið nánar yfir þær rannsóknarspurningar sem lagt var upp með og þeim 

svarað. 



9 

 

2. Staðalímyndir 

Samkvæmt orðabók þá er skilgreiningin á orðinu staðalímynd, hugmynd sem algengt 

er að gera sér innan tiltekins hóps um annan hóp, ríki, o.s. frv. (oft grundvöllur 

fordóma) (Snara, 2011). Einstaklingar læra að staðla ímyndir frá blautu barnsbeini. Á 

mótunarárunum hafa kennarar, foreldrar og aðrir mikilvægar aðilar í lífi hvers barns 

áhrif á skoðanir og tilfinningar og hafa þar með áhrif á þær staðalímyndir sem 

einstaklingur myndar sér (Powell, Butterfield & Parent, 2002). Í félagsvísindum er 

staðalímyndun ákveðin alhæfing sem við gerum til að greina á milli tegunda eða hópa 

fólks. Þegar talað er um staðalímyndir kynjanna er verið að alhæfa hver munurinn er á 

milli kvenna og karla. Þar sem að það er vissulega munur þarna á milli, þá notum við 

staðalímyndir til að vænta einhvers og bregðast við einhverju fyrirfram í stað þess að 

reyna að móta þær í hvert sinn alveg frá byrjun. Í stuttu máli má segja að við treystum 

á staðalímyndir vegna þess að þær spara okkur bæði tíma og orku (Catalyst, 2005).  

Það er ávallt munur á því áliti sem fólk hefur á leiðtogum og kynjum. Því 

meira sem þetta er rannsakað því betur kemur það fram að stöðlun ímynda sé eitt af 

þeim aðalatriðum sem mynda þetta bil á milli kynjanna og stjórnendastaða (Catalyst, 

2007). Eins og áður hefur komið fram geta staðalímyndir bæði flýtt fyrir okkur og 

sparað okkur orku og á það vissulega við þegar til að mynda er verið að alhæfa um 

ákveðna hluti. Þegar við erum að alhæfa á þennan hátt um mannfólkið, þá er mun 

líklegra að alhæfingin missi marks. Mannfólkið er flókið og hegðun þess er breytileg 

frá einni aðstöðu til annarrar. Þess vegna verða alhæfingarnar oft rangar. Sem dæmi þá 

er staðalímyndin af hinum góða stjórnanda yfirleitt karlmaður. Þegar að kona kemur í 

viðtal vegna stjórnendastarfs þá er sá sem tekur viðtalið með þá staðalímynd að 

karlmaður væri mun hæfari í starfið, án þess þó að hann geri sér grein fyrir því þar 

sem staðalímyndin er í undirmeðvitundinni. Ósjálfrátt spyr hann konuna mun erfiðari 

spurninga og er kröfuharðari en hann væri í garð karlmanns. Þarna er bersýnilegt að 

staðalímyndunin er neikvæð og erfitt að eiga við hana þar sem við gerum okkur ekki 

grein fyrir þeim staðalímyndum sem við höfum (Catalyst, 2005).  

 Fræðimennirnir Powell og Butterfield hafa á undanförnum áratugum verið að 

rannsaka hvort staðalímyndir hafi haft áhrif á það hvort konur séu síður fengnar til að 

stjórna innan skipulagsheilda. Fyrsta rannsóknin fór fram árið 1976-1977, önnur 
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rannsóknin var gerð 1984-1985 og sú síðasta árið 1999. Þegar niðurstöðurnar eru 

bornar saman á milli áratuga þá kemur það í ljóst að staðalímyndir eru enn að hafa 

áhrif, en ekki í sama mæli. Það hefur vissulega átt sér stað viðhorfsbreyting og hlutur 

og stjórnunarháttur kvenna skiptir mun meira máli en áður. Þrátt fyrir það þá var 

svörunin í síðustu rannsókninni sú að bæði kynin, á mismunandi aldri, með 

mismunandi menntun og reynslu, lýstu góðum stjórnanda með karllægum 

stjórnunarháttum. Þetta viðhorf hafði þó minnkað töluvert frá fyrstu rannsókn og að 

síðustu, þrátt fyrir að vera enn við líði (Powell et al, 2002).  
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3. Kenningarleg umfjöllun 

Áður en lengra er haldið er gott að fara yfir skilgreiningar á hugtökum sem koma fram 

oftar en einu sinni og oftar en tvisvar hér á eftir í þessari ritgerð. 

3.1  Leiðtogi 

Hvað er leiðtogi? Í einföldu máli má segja að leiðtogi sé manneskja sem hefur stjórn 

og völd yfir ákveðnum hópi fólks (Catalyst, 2007). Samkvæmt Eagly og Carli (2007) 

er leiðtogi einhver sem hefur völd yfir öðrum. Þarna er verið að skilgreina bæði 

einstakling sem hefur orðið að leiðtoga eftir óformlegum leiðum innan 

skipulagsheildar og þá einstaklinga sem formlega hafa verið ráðnir til að verða 

leiðtogar. Leiðtogar stýra öðrum á mismunandi hátt og felur það í sér að hafa áhrif á, 

hvetja, skipuleggja og samþætta vinnu annarra. Það er misjafnt hvaða hæfni þarf að 

vera til staðar til að leiðtoginn sé góður. Þessi hæfni byggir þó á því sambandi sem er 

á milli leiðtogans og hans undirmanna. Þessi hæfni hefur lítið að gera með kyn eða 

kynþátt, það er frekar einstaklingurinn sjálfur sem hefur áhrif á það hvernig hans 

hæfni og hæfileikar nýtast í leiðtogahlutverkinu (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2008). 

3.2  Völd 

Til að hafa áhrif skiptir máli fyrir leiðtogann að hafa völd, því vald er skilgreint sem 

getan til að hafa áhrif á aðra (Hughes, Ginnett & Curphy, 2009). Fræðimenn eru flestir 

sammála um að vald feli í sér einhvers konar áhrif. Mary Parker Follett skilgreinir 

vald sem getuna til að láta hluti gerast og hafa áhrif þannig að breytingar verði 

(Graham, 1995). Daft (2007) segir vald vera getu einstaklings eða deildar til að hafa 

áhrif þannig að eftirsóknarverðar niðurstöður valdhafanna náist. House (1984) telur 

vald vera hæfileikann eða getuna til að hrífa eða hreyfa við fólki og fá fólk til að taka 

þátt í fyrirætlun, athöfn eða framkvæmd. 

3.3  Forysta 

Þrátt fyrir að skilningur sé fyrir hendi á því að forysta er afar mikilvægt hugtak þá 

hefur það reynst þrautinni þyngri að festa niður ákveðna skilgreiningu á hugtakinu 

forysta, það er segja hvað forysta er. Hugtakið hefur verið afar persónu- og 

aðstæðubundið. Eins og Stogdill sagði þá ,,eru nánast jafnmargar skilgreiningar af 
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orðinu forysta eins og fjöldi þeirra sem hafa reynt að skilgreina hugtakið“ (Bolden, 

2004). Þessi orð sagði hann fyrir tæpum 40 árum síðan og því líklegt að fjöldinn allur 

af skilgreiningum hafi komið fram eftir þann tíma. Það hafa allir sinn eigin skilning af 

því hvað forysta er. Þessi skilningur byggir á reynslu og þekkingu viðkomandi. 

Einhverjir lýta á forystu sem afleiðing ákveðinna þátta eða eiginleika sem leiðtogar 

hafa á meðan að aðrir lýta á forystu sem félagslega þróun sem byggir á sambandi hópa 

(Bolden, 2004). Sumir lýta á forystu sem eiginleika sem einstaklingar hafa fæðst með. 

Þetta eru eiginleikar sem fáir einstaklingar hafa eins og að geta séð fram í tímann, geta 

tekið hugrakkar ákvarðanir og haft áhrif á aðra. Annað hvort hefur fólk þetta í sér eða 

ekki en ekki er hægt að þróa þennan eiginleika með sér. Þessi hugsun hefur þó verið 

að breytast og aukin skilningur fyrir forystu að verða til (Binney, Wilke og Williams, 

2005). 

3.4  Þróun forystu 

Áhugi á forystu hefur verið til staðar í hundraðir ára. Þetta er flókið hugtak og eins og 

áður hefur komið fram er erfitt að setja niður eina ákveðna skilgreiningu sem allir eru 

sáttir við. Forysta hefur áhrif á bæði skipulags, félagslega og persónulega þætti. 

Sjaldan  hefur verið eins mikið rætt og skrifað um forystu og nú á dögum. Því er 

haldið fram að í þessi síbreytilega og alþjóðlega umhverfi sé það forysta sem hefur 

svarið við því hvernig ná skal árangri bæði gagnvart einstaklingum, skipulagsheildum 

og þjóðum (Bolden, 2004). Á síðustu 50 árum hefur forysta orðið að táknmynd. Aukin 

hugsun fer í það hvernig stunda á forystu í stað þess að hugsa um hvað forysta er 

(Sinclair, 2007).  

 Í kringum 1920 og 1930 komu fram kenningasmiðir eins og Mary Parker 

Follet og Chester Barnard. Með þeim, og fleirum, var farið að tengja hugatakið forystu 

við viðskipti (Sinclair, 2007). Follett var frumkvöðull í sínum fræðum en hennar 

framtak inn í forystufræðin var ekki gefin mikil athygli fyrr en í seinni tíð. Follett var 

frumkvöðull að því leytinu til að hún lagði mikla áherslu á mannlega þáttinn í 

stjórnun. Hennar hugsun var að innleiða aukna hóphugsun, í stað þess að skipulag 

fyrirtækja væri alfarið lóðrétt. Hún taldi fyrirtæki ekki þurfa á innbyrðis samkeppni að 

halda þar sem einn stendur uppi sem sigurvegari, heldur samstarfsvilja. Hún lagði 

áherslu á að starfsmenn gætu unnið saman sem ein heild til að auka ánægju og afköst 
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(Sethi, 1962). Upp frá þessum tíma jókst áhuginn á forystu mikið og talið var að 

ákveðnar týpur væru fæddar til að stjórna. Þessar týpur höfðu mikinn drifkraft og 

metnað, fókus og sannfæringu og gátu tekist á við bakslög og efasemdir. Eftir seinni 

heimsstyrjöldina breyttist þessi hugsun og höfðu einræðisherrar eins og Hitler og 

Mussolini mikil áhrif þar á. Ekki var talað eins mikið um að náttúrulegir eiginleikar 

hefðu áhrif á leiðtogahæfni og rannsóknir staðfestu að það væri frekar hópurinn sem 

mótaði leiðtogann. Þessi breyting hafði þau áhrif að í stað þess að einbeita sér að 

hugtakinu forysta tók hugtakið stjórnun við, enda hugtökin nátengd enn þann dag í 

dag (Sinclair, 2007). Um miðja 21. öldina jókst áhuginn á því að hvernig hægt væri að 

virkja vísindalega og sálfræðilega þætti í viðskiptum og stjórnun. Upp úr 1970 var 

farið að nota slík tæki og aðferðir til að mæla og þróa forystu bæði innan veggja 

skólastofunnar og einnig hjá skipulagsheildum sem notuðu aðferðina til að laða að 

starfsmenn, þjálfa starfsfólkið og stýra frammistöðunni (Sinclair, 2007). Á sama tíma 

var talið að stjórnun væri orðin of mikil innan skipulagsheilda og að forystan væri 

orðin of lítil, að það væri of mikil stýring og of lítil framsýni. Í framhaldinu fór forysta 

aftur að fá athygli og breytingaforysta var hugtak sem kom fram á sjónarsviðið og 

hefur orðið að lykilhugmynd í forystufræðunum (Sinclair, 2007). Á síðustu 20 árum 

hefur viðskiptalífið verið uppfullt af þeirri hugmynd að leiðtogar eigi að vera 

breytingarlegar hetjur. Forysta hefur verið samsömuð við breytingu og breyting 

sömuleiðis við forystu. Í bók sinni ,,Living Leadership“ vilja þeir Binney, Wilke og 

Williams halda því fram að þessi hugsun um breytingarforystu sé orðin úrelt (2005). 

Það er orðið tímabært að hugsa raunsætt og hleypa auknum sveigjanleika að inn í 

forystu og hætta að einblína á hetjuleiðtogann sem notar breytingarforystu til að ná 

árangri. En það er erfitt að breyta því sem er grafið í steininn, líkt og breytingaforysta 

virðist vera orðin í hugum þeirra sem eru í forystu. Forysta á sér stað á milli fólks og 

er hvorki eign leiðtogans né fylgjendanna. Þetta er félagslegt ferli sem er bæði 

persónulegt og er útkoma hópa og heildarstarfsemi skipulagsheilda. Leiðtogar eru á 

sviði og leika ákveðið hlutverk. Sumir gera leiðtogann að hetju en aðrir gera þá að 

skúrk, það fer eftir hverjum og einum leiðtoga hvernig hann getur nýtt umhverfi sitt 

og leitað að tækifærum til að ná árangri innan skipulagsheildarinnar. Til að ná slíkum 

árangri þurfa leiðtogar að tengjast fólkinu í kringum sig því að fólk vinnur fyrir fólk 

(Binney et al, 2005).  
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Þetta er hin nýja hugsun í forystufræðunum. Hugsunin hefur breyst mikið með 

tímanum og þróast mikið. Hún hefur þróast frá því að forysta eigi að vera undir 

einvaldi og mikilli beinni stýringu til þess að leiðtoginn sé þátttakandi og að lýðræði 

móti hugsunina. Þessi hugsanabreyting er bæði tilkomin vegna viðhorfsbreytingar í 

garð forystu og vegna tæknilegrar þróunar. Aukin víðsýni er fyrir hendi og í dag getur 

hver sem er orðið leiðtogi með réttri hugsun og framkomu, hvort sem um ræðir konur 

eða karla. 

3.5  Konur í forystu 

Á síðustu árum og áratugum hafa konur verið að ná nýjum hæðum í 

stjórnendastöðum. Þær eru komnar í stöður sem framkvæmdastjórar, skólastjórar, 

bæjarstjórar og jafnvel forsetar eins og við Íslendingar þekkjum vel. En þrátt fyrir 

þessa miklu þróun sem átt hefur sér stað í atvinnumálum kvenna, vekur það samt alltaf 

mikla athygli að kona skuli sitja í svo mikilvægum stöðum (Eagly & Carli, 2007). 

Innan stórra skipulagsheilda er algengt að mun fleiri karlmenn en kvenmenn sitji í 

æðstu stjórnendastöðum. Til að minnka þetta bil á milli kynjanna þurfa fyrirtæki og 

stofnanir að taka stórt skref í þessum málum og reyna að breyta þeim hugsunarhætti 

sem viðhelst í garð kvenstjórnenda. Ef þetta er ekki gert þá munu kvenkyns 

stjórnendur ávallt vera dæmdir á rangan máta, hversu undirbúnir og vel hæfir sem þeir 

eru til að sinna stjórnendastarfinu (Catalyst, 2005). Þrátt fyrir að konum sé að fjölga í 

stjórnendastöðum og að miklar breytingar hafi átt sér stað í kjölfarið er ennþá mikill 

kynjamunur á dreifingu valds, á tekjum og á aðgangi að auðlindum þjóðfélags. Æðstu 

stöður fyrirtækja eru að miklu leyti ennþá í höndum karlmanna. Það er því áhugavert 

að sjá hvernig konum, sem náð hafa æðstu stöðu á meðal karla, hefur farnast með 

tilliti til þess að karlar hafa einokað völd, tekjur og stöður (Wajcman, 1998). Það er 

ekki óalgengt að maður heyri konur segja, meira í gríni en í alvöru, að þær þurfi að 

vera tvisvar sinnum betri en karlmenn til að komast jafn langt í starfi og þeir. Þrátt 

fyrir að þetta sé sagt í hálfkæringi þá er þetta oft viðeigandi. Konur sem stefna að því 

að komst í stjórnir fyrirtækja þurfa að hafa mun meira á bak við sig en karlmenn til að 

komast yfir þær hindranir sem liggja á vegi þeirra (Singh, Terjesen & Vinnicombe, 

2008). Hver stjórnandi innan skipulagsheildar er með sérstaka kosti sem aðrir 

stjórnendur hafa ef til vill ekki. Þeir yfirmenn sem velja inn stjórnendur eru að leita 
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eftir ákveðnum kostum fyrir hvert starf, svo að blanda stjórnenda sé rétt og skili 

árangri (Kesner, 1988).  

 Kynjahlutverk vísa til sameiginlegra félagslegra væntinga um hvernig rétt sé 

að konur og karlar hagi sér (Johnson, Murphy, Zewdie & Reichard, 2008). Ákveðnar 

atvinnugreinar eru til að mynda yfirleitt tengdar við annað hvort kynið. Til dæmis 

búumst við frekar við því að sjá kvenkyns hjúkrunarfræðing og félagsfræðing á meðan 

að það þykir eðlilegra að árangursríkur lögfræðingur eða mjög fær hjartaskurðlæknir 

sé karlkyns. Í viðskiptalífinu þykir jafnframt eðlilegra að konur starfi í 

mannauðsmálum eða í almanntengslum og að karlar séu frábærir sölumenn. Þarna er 

verið að staðla ímyndir af ákveðnum störfum. Sökum þessara staðalímynda eru litið 

mun jákvæðara á kvenkyns stjórnendur í kvenkyns atvinnugreinum og þykir eðlilegt 

að þar sé kona við stjórnvölinn. Þar sem kona er stjórnandi í atvinnugrein sem er 

frekar karllæg, er mun líklegra að hún mæti neikvæðu hugarfari og að starfsmenn telji 

hana síður hæfa til að sinna stjórnuninni. Kona sem er stjórnandi i heilbrigðisgeiranum 

eða í snyrtivörufyrirtæki er talin mun hæfari stjórnandi heldur en kona sem er 

stjórnandi í byggingarfyrirtæki eða í stálsmiðju, hvort sem tekið er tillit til hæfni 

kvennanna eða ekki (Catalyst, 2005). Hugmyndin um jöfn tækifæri hefur heyrst innan 

einstakra skipulagsheilda og hefur bæði fengið meðbyr og mótbyr. Aðal takmarkið 

með orðatiltækinu er að brjóta niður þá hugsun að ákveðin störf séu fyrir konur og 

önnur störf fyrir karla. Það felur í sér að rífa niður þær hindranir sem koma í veg fyrir 

að konur geti farið í stöðluð karlmannsstörf og jafnframt þær hindranir sem koma í 

veg fyrir að konur komist í æðri stöður í metorðastiganum (Wajckman, 1998). 

 Góður stjórnandi þarf bæði að hafa kvenlega og karllæga stjórnunarhætti. 

Vandmálið fyrir konur er það að sú hegðun sem konur sýna í stjórnendastöðu er allt 

önnur en sú hegðun sem vænst er af stjórnendum, því væntingarnar eru svo litaðar af 

staðalímyndum (Eagly & Karau, 2002). Árangursrík skipulagsheild þarf því að hafa 

góða blöndu af hæfileikaríkum stjórnendum af báðum kynjum ef hún ætlar sér að ná 

samkeppnisforskoti á markaði. Ef fordómar og staðalímyndir eru ríkjandi innan 

fyrirtækis þá er líklegt að konur, sem bæði eru hæfar og viljugar til að ná lengra, veigri 

sér við því að sækjast eftir stjórnunarstöðum af ótta við að vera ekki dæmdar á réttan 

og sanngjarnan máta. Þarna er bersýnilegt hversu neikvæð áhrif staðalímyndir geta 

haft. Flestir yfirstjórnendur gera sér grein fyrir því að það er nauðsynlegt að fá 
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stjórnendur af báðum kynjum, en ef hræðsla í hugum kvenna gerir það að verkum að 

þær sækjast ekki lengra í starfi, þá ná þeir ekki konum í æðri stjórnendastöður 

(Catalyst, 2005).  
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4. Konur í stjórnun 

Það hefur verið umtalsverð fjölgun kvenna í stjórnendastöðum á undanförnum árum. 

Árið 1976 var hlutfall kvenna í stjórnendastöðum 21% og árið 1999 var þessi tala 

komin upp í 46% (Powell et al, 2002). Þessi vöxtur í fjölda kvenkyns stjórnenda ýtir 

undir umræðu um hvaða áhrif konur hafa almennt á stjórnun og skipulag stjórnunar 

(Melero, 2011). Skilningur á því að kvenlægir þættir væru mikilvægir hjá 

stjórnendum, eins og samúð, tilfinninganæmi og skilningur, fór að aukast upp úr 1970 

og í kjölfarið fór konum að fjölga í stjórnendastöðum (Powell et al, 2002). Um leið og 

konur fóru að komast meira að í æðstu stjórnendastöður innan skipulagsheilda, kom 

upp umræða um hvort að þær hafi í raun og veru áhrif á það hvernig 

skipulagsheildirnar eru reknar. Áherslan hefur færst frá því að hvetja konur til að líka 

eftir stjórnunarstíl karlmanna til að standa frekar á þeim kvenlegu eiginleikum sem 

þær koma með inn í starfið (Wajcman, 1998). En þrátt fyrir þessa aukningu í 

almennum stjórnendastöðum þá eru konur ekki nema 28,3% af öllum 

framkvæmdastjórastöðum og af hæst launuðu stjórnendunum eru konur ekki nema 

6,7% (Catalyst, 2007).  

En hvernig er þetta á Íslandi? Ef rýnt er í tölur frá Hagstofu Íslands þá sést að 

konur er töluvert færri en karlar í æðstu stjórnendastöðum innan stærstu fyrirtækja á 

Íslandi. Ef teknar eru út tölur fyrir fyrirtæki með fleiri en 100 starfsmenn þá má sjá að 

þróun síðustu ára hefur verið jákvæð fyrir konur. Þeim er að fjölga hægt og rólega og 

er þeim sérstaklega mikið að fjölga í stjórnum fyrirtækja. Árið 2000 voru einungis 59 

konur í æðstu stöðum stórra fyrirtækja, á meðan að karlarnir voru 792 talsins. Fjöldi 

kvenna í þessum stöðum hefur meira en tvöfaldast fram til ársins 2009 og voru þá 

konur orðnar 125 talsins og þar af eru 16 konur orðnar framkvæmdarstjórar innan 

sinna fyrirtækja. Árið 2000 voru einungis 7 konur sem gegndu stöðu 

framkvæmdarstjóra innan stórra fyrirtækja á Íslandi (Hagstofa Íslands, 2011a). Ekki 

eru til nýrri tölur um fjölda kvenna og um kynjaskiptingu í æðstu stöðum fyrirtækja, 

en gera má ráð fyrir að þróunin hafi haldið áfram á jákvæðan máta og að bilið sé að 

minnka á milli kynjanna.  

Lengi hefur verið talað um launamun kynjanna og hefur verið barist fyrir jöfnuði 

þar á milli í fjölda ára. Þó ekki sé verið að fara nánar í fræðilega umræðu um 
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launamun kynja í þessari ritgerð þá er áhugavert að rýna grunnt ofan í þennan 

launamun á Íslandi til að gera sér grein fyrir stöðunni. Samkvæmt tölum frá Hagstofu 

Íslands eru karlar ennþá með töluvert hærri laun en konur í flestum atvinnugreinum. 

Tölur frá síðasta ári, 2010, sýna að mesti munurinn liggur innan fjármálageirans þar 

sem karlar eru að meðaltali með 635.000 krónur í meðallaun á mánuði fyrir fullt starf 

á meðan sú tala hjá konum er 419.000. Athyglisvert er að sjá að innan 

byggingarstarfsemi og mannvirkjagerðar eru konur með hærri laun en karlar og er það 

eina atvinnugreinin þar sem konur eru með hærri laun að meðaltali. Þetta er 

athyglisvert því að þessi atvinnugrein er oftar tengd við karlkynið og því eðlilegt að 

áætla að þeir væru með hærri laun. En staðreyndin er sú að ennþá er launabilið á milli 

kynjanna mjög áberandi, þrátt fyrir að þetta bil sé alltaf að styttast (Hagstofa Íslands, 

2011b). 

4.1 Þróunin 

Sú stöðlun ímynda sem átt hefur sér stað, leiðir til ósýnilegra hindrana fyrir konur til 

að ná lengra. Það er erfitt að koma auga á þessar hindranir og enn erfiðara að sigrast á 

þeim (Catalyst, 2007). Í kringum 1950 þá var það nánast ógerlegt fyrir konur að 

komast nær toppnum í sínum störfum. Þá var það algjör steypuveggur sem stoppaði 

þær í því að ná völdum innan skipulagsheilda. Í bók sinni ,,Through the Labyrinth“ 

skilgreina þær Eagly og Carli (2007) þessar hindranir sem hafa leitt til hins betra í 

gegnum tíðina. Eins og áður sagði þá var það algjör steypuveggur (e. The Concrete 

Wall) sem þróaðist út í það að verða að glerþaki (e. The Glass Ceiling) og í dag má 

segja að þakið hafi brotnað og að nú sé þetta hálfgert völundarhús (e. Labyrinth).  

Þrátt fyrir að konur séu að lágmarki helmingur af öllu vinnuafli í 

Bandaríkjunum og séu í meirihluta stjórnendastaða, þá eru þær ekki 

framkvæmdarstjórar nema í 1,8% tilvika af þeim 500 fyrirtækjum sem Forbes tiltaka 

sem stærstu fyrirtækin. Þrátt fyrir að konur séu oft í meirihluta millistjórnenda þá 

virðast þær ekki vera að ná á toppinn innan sinna fyrirtækja. Sama er uppi á 

teningnum í Evrópu, en þar ná þær 3% af framkvæmdarstjórastöðum (Catalyst, 2007).  

Hér á Íslandi eru hlutföllin þannig að árið 2009 voru konur 9% af 

framkvæmdarstjórum landsins í fyrirtækjum með 100 eða fleiri starfsmenn. Það er 

ekki alveg sambærilegt við 1,8% í Bandaríkjunum þar sem þar er verið að miða við 

500 stærstu fyrirtækin. Þrátt fyrir það eru það ansi skýrar tölur sem við höfum hér á 
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landi. 9% konur eru í framkvæmdarstjórastöðum en 91% karla. Árið 2000 var 

hlutfallið 6% konur og 94% karla þannig það er vissulega fjölgun kvenna í þessum 

stöðum (Hagstofan, 2011a). 

4.2 Glerþakið 

Eins og áður hefur komið fram hefur mikið breyst í atvinnumálum kvenna. Fjölgun 

kvenna í stjórnendastöðum er orðin raunveruleiki og þær eru í sumum tilvikum að ná á 

toppinn innan skipulagsheilda. En þetta fágæti kvenna í mikilvægum stöðum hefur 

oftast verið kennt við það sem kallað er glerþak. Glerþakið er tákn fyrir eitthvað sem 

er stíft, órjúfanlegt og algjör hindrun. Það er samt ekki hægt að segja að  þetta glerþak 

sé ennþá til staðar, því konur eru jú að ná að brjótast í gegnum það og finna leiðina á 

toppinn (Eagly og Carli, 2007). 

 Í kringum 1970 fór atvinnumarkaðurinn að breytast og konur fóru að komast 

að í millistjórnendastöður. Á þeim tíma var glerþakið mjög áþreifanleg hindrun sem 

kom í veg fyrir að þær kæmust að í æðstu stöður fyrirtækja. Þetta hugtak, glerþakið, 

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

kæmu af fullum krafti úr neðstu stöðum og ynnu sig hratt upp en á ákveðnum 

tímapunkti væri allt stopp. Þær sáu hornskrifstofuna og gátu nánast komið við hana, 

en eitthvað stoppaði þær sem var þá í raun glerþakið. Stjórnvöld í Bandaríkjunum gáfu 

þessu gaum og settu á laggirnar nefnd til að rannsaka þetta glerþak. Árið 1995 kom 

nefndin fram með skýrslu og niðurstaðan var sú að til staðar væri mismunun gagnvart 

konum sem kæmi í veg fyrir að þær næðu upp í æðstu stöður innan skipulagsheilda. 

Ásamt þessu var einnig sú hugsun fyrir hendi að það væri áhættusamt að hleypa 

konum of mikið að, því þær gætu alltaf tekið upp á því að hætta til að fara að ala upp 

börn og sinna fjölskyldu. Þarna var verið að refsa konum fyrir að vera sá aðili sem 

gengur með börnin, án þess að þær hefðu nokkuð um það að segja. Einn stjórnandi 

sagði opinberlega að hann myndi frekar ráða karlmann, sem væri í fullu starfi 

ævilangt, en mun hæfari konu. Þrátt fyrir að það hafi verið gert ólögmætt að spyrja 

konur fyrirfram hvort þær ætluðu sér að eignast börn í nánustu framtíð, þá var það 

alltaf þáttur sem hafði mikil áhrif á val stjórnenda og kom í veg fyrir að konur yrðu 

ráðnar (Eagly & Carli, 2007). Þetta hefur þó hægt og rólega verið að breytast og konur 

eins og Vigdís Finnbogadóttir hafa gert glerþakið að mun teygjanlegra hugtaki því að 

konur eru að ná að brjóta sprungur í þakið og eru að komast að í æðstu 
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stjórnendastöður skipulagsheilda. Því hefur nýtt hugtak verið sett fram af þeim Eagly 

og Carli (2007) sem hægt er að þýða sem völundarhús (e. Labyrinth).  

4.3 Völundarhúsið 

Sami blaðamaður og setti fram hugtakið glerþak, kom fram með aðra grein árið 2004 

sem kölluð var ,,í gegnum glerþakið“. Þar sagði blaðamaðurinn frá konum sem hefðu 

náð að brjóta sér leið í gegnum glerþakið og væri komnar í æðstu stöður. Þetta á við 

rök að styðjast. Konur eru að ná að stíga yfir atriði sem virtust óyfirstíganleg áður fyrr 

og eru að finna ýmsar leiðir til að komast á toppinn. En það getur verið erfitt að finna 

þær leiðir sem leiða til árangurs og því má segja að það sé hálfgert völundarhús fyrir 

konur að finna þessa leið (Eagly & Carli, 2007).  

 Það eru ýmsar hindranir inni í völdunarhúsunum, sumar þeirra eru duldar á 

meðan aðrar eru mjög augljósar. En þrátt fyrir að þær séu til staðar, þá eru þær 

yfirstíganlegar. Í dag þykir það til að mynda ósanngjarnt og jafnvel ólögmætt að gefa 

konum ekki jafn mikil tækifæri og körlum og stjórnendur eru meðvitaðir um 

kynjakvóta. Það er ekkert leyndarmál að konur eru ólíklegri til að komast til valda 

heldur en karlmenn, en þetta er að þróast og breytast dag frá degi og það er ekki eins 

áberandi og það var áður (Eagly & Carli, 2007). En þetta er og verður erfiðara fyrir 

konur en karla. Konur þurfa að taka erfiðar ákvarðanir varðandi barneignir og hvort að 

þær láti þær ganga fyrir starfsframa og áskorunin er að finna jafnvægið þarna á milli 

til að bæði barneignir og starfsframi geti gengið upp. 
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5. Munur kynjanna 

Ýmsir fræðimenn, sem og aðrir, hafa sett fram þá staðreynd að konur þurfa að hafa 

mun meira fyrir því að komast á toppinn en karlar þurfa nokkurn tíma. Þær þurfa að 

sýna meiri vilja, dugnað og áræðni til að sanna sig og ná þannig langt (Catalyst, 2007; 

Eagly og Carli, 2007). Í rannsókn sem unnin var hér á Íslandi af Árelíu Eydísi 

Guðmundsdóttir kemur fram í niðurstöðunum að þær konur sem talað var við í 

rannsókninni upplifa þennan mun. Þær hafa þurft að hafa mikið fyrir því að ná langt 

og hafa unnið meira og á annan máta en karlar, að þeirra mati (Árelía Eydís 

Guðmundsdóttir, 2008). Það hefur komið fram í fjölmörgum rannsóknum að 

kvenstjórnendur eru með mjög hátt menntunarstig (Burgess & Tharenou, 2002). 

Almennt er litið með virðingu á menntun og geta vinnuveitendur nýtt sér sérhæfingu 

og trúverðugleika þeirra sem hafa góða menntun. Þetta hafa konur nýtt sér og eru 

konur orðnar mun fleiri en karlar í framhaldsnámi í Bretlandi, Bandaríkjunum og á 

fleiri stöðum (Singh et al, 2008). Ástæðan fyrir því að konur þurfa að hafa meira fyrir 

því en karlar að ná upp í æðstu stöður er sú að staðalímyndin af konum í hugum 

margra er sú að þær geti ekki leyst erfið vandamál, tekið á ágreiningi eða tekið 

almennt af skarið á sama máta og karlmenn gera (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 

2008). En þurfa konur ekki bara að finna jafnvægið? Það að þær þurfi að setja sig í 

eitthvert karlkynshlutverk til að verða teknar alvarlegar sem leiðtogar er ótrúlegt í 

okkar þróaða samfélagi. Það þýðir þó ekki að þær eigi frekar að fara í hina áttina og 

verða of mjúkar, linar og eftirgefanlegar. Það þarf að finna þetta gullna jafnvægi. 

Samkvæmt kenningu sem þær Eagly og Carli (2007) settu fram, þá þurfa 

kvenleiðtogar bæði að vera harðar í horn að taka og einnig mjúkar til að ná árangri og 

fá þannig sömu virðingu og virtir karlleiðtogar. 

5.1 Er munur? 

Kynin skynja vald á mismunandi máta. Karlar líta á vald sem tól til að hafa áhrif og 

eru því líklegri til að beita þvingunum, lögum og sérfræðiþekkingu til að ná 

takmörkum sínum á meðan að konur líta á vald sem tól til að miðla upplýsingum og 

þekkingu (Krishnan & Park, 2005). Flestir þekkja þá tilfinningu að hvernig sem maður 

tekur á vandamáli, þá kemur maður alltaf illa út úr því. Þetta er vandamál sem konur í 

stjórnendastöðum þekkja mætavel. Samkvæmt rannsóknum þá er almennt litið á 

karlmenn sem stjórnendur, frekar en konur. Árangursríkir stjórnunarhættir eru í 
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daglegu tali tengdir við karlmenn. Karlmenn eru því álitnir vera náttúrulegir leiðtogar 

á meðan konur þurfa stanslaust að sanna að þær geti vel stjórnað. Þær konur sem eru í 

þessum stöðum, eru taldar vera að fara á móti hefðbundnum stjórnendahætti eða 

hefðbundnum kvenlegum þáttum. Þarna eru konur fastar á milli steins og sleggju. Þær 

sem kjósa að stýra með hefðbundnum hætti, það er að segja með karllægum þáttum, 

eru fordæmdar fyrir það en jafnframt er það vonlaust án þess (Catalyst, 2007). Þessi 

stöðlun ímynda er þó ekki alls kostar rétt. Það er ekki eins langt á milli kynjanna og 

ætla mætti. Það er í raun meiri breytileiki innan kvennahóps og innan karlahóps heldur 

en er á milli þessara hópa. Ef það er fyrirfram ákveðið að það sé himinn og haf á milli 

kynjanna, þá leiðir það til þess að konur komast síður til valda innan skipulagsheilda, 

þrátt fyrir að þær séu með alla þá kosti sem góður stjórnandi þarf að hafa (Catalyst, 

2007). 

 Því er oft haldið fram að kvenkyns stjórnendur séu líklegri en karlkyns 

stjórnendur til að stýra innan skipulagsheilda þar sem fyrirtækjamenningin byggist á 

samvinnu og lýðræði (Eagly & Carli, 2007). En þar sem konur eru mun færri í æðstu 

stjórnendastöðum skipulagsheilda þá er ef til vill nokkuð takmarkað hversu mikil áhrif 

þær ná að hafa á fyrirtækjamenninguna (Melero, 2011). Ef þetta er satt, hvernig er þá 

hægt halda því fram að það sé enginn munur á stjórnun hjá körlum og konum sem eru 

í sama stjórnunarstarfinu? Þrátt fyrir að það séu mikil líkindi þarna á milli, þá er samt 

alltaf munur. Það verða því að teljast góðar fréttir fyrir konur að þeirra mýkri 

stjórnunaraðferð er að fá aukna athygli og er talað um að með slíkum stjórnunarhætti 

verði stjórnandinn að leiðtoga sem er að þjálfa og kenna starfsfólki sínu í stað þess að 

skipa fyrir og stjórna (Eagly & Carli, 2007). Ef þetta er rétt og stjórnandi eigi frekar að 

vinna með starfsfólkinu heldur en að skipa því fyrir, þá standa konur á styrkum fótum. 

Nútímahugsun segir að árangursrík stjórnun þurfi að hafa mýkri hliðar en áður hefur 

þekkst og að vinna eigi með starfsmönnum. Því ættu konur að eiga greiða leið í æðstu 

stjórnendastöður og að öllum líkindum munu þær blómstra (Wajcman, 1998). 

Samkvæmt Hurst, Rush og White (1989) eru kvenstjórnendur mun líklegri en 

karlstjórnendur til þess að búa yfir tilfinninga- og skilvitlegum stíl sem leggur áherslu 

á samhljóm. Þessi stíll ýtir undir að konur hafi áhrif á sjálfstraust samstarfs- og 

undirmanna, að allir deili upplýsingum á milli sín og að fólk vinni saman og takist á 

við ógnanir og tækifæri (Hurst, Rush & White, 1989). Konur eru einnig mun líklegri 
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en karlar til þess að umbuna starfsfólki sínu. Þær sjá umbun sem tól til að hvetja fólk 

áfram í starfi og ná fram þeirri hegðun sem þær vilja fá frá sínu starfsfólki. Á móti 

kemur að karlkyns stjórnendur nýta sér misbresti starfsfólks síns til að ná upp 

ákveðnum stöðlum. Þarna ná þeir fram meiri aga og koma þannig í veg fyrir að 

starfsfólkið geri mistök á ögurstundu vegna hræðslu við það að bregðast yfirmanni 

sínum (Eagly & Carli, 2007). Hvort ætli sé skilvirkara og betra, það að umbuna fyrir 

vel unnin störf eða að refsa fólki þegar því mistekst? Fram hafa komið þær 

skilgreiningar að það sé í raun blekking að það sé sérlegur munur á stjórnunarhætti 

kynjanna (Eagly og Carli, 2007). Í þeim skilgreiningum er það starfið sjálft sem er 

ólíkt og að konur leiti frekar í ákveðnar tegundir af störfum á meðan að karlar sækja í 

aðrar starfsgreinar. Sem dæmi má segja að ef konur sækja frekar eftir störfum innan 

mannauðsstjórnunar og karlmenn eftir störfum millistjórnenda, þá verða störfin frekar 

kynbundin og þannig mætti halda því fram að þetta væri í raun munur á 

stjórnunarháttum kynja. Það sem ætti að skoða til að athuga hvort munur sé, eru 

stjórnendur í sömu stöðunum (Eagly & Carli, 2007). Til að mynda væri hægt að bera 

saman tvo deildarstjóra, annan kvenkyns og hinn karlkyns, innan sama fyrirtækis í 

álíka deildum. Þar væri hægt að sjá hvort að það sé munur á milla kynja. Fyrirfram 

gefið er líklegra að þarna sé ekki munur. Sömu hæfniskröfur voru gerðar þegar 

deildarstjórarnir voru ráðnir í störfin og líklega eru báðir með sömu menntun. En 

finnst kvenkyns deildarstjóranum vera pressa á sér að stýra með sama hætti og 

karlkyns stjórnandanum? Yfirleitt er búist við því að karlkyns stjórnendur hegði sér á 

ákveðinn máta og að kvenkyns stjórnendur geri það sömuleiðis. Karlarnir eiga að tala 

ákveðið, keppast um athygli, hafa áhrif á aðra og hafa frumkvæði að mikilli virkni á 

vinnustaðnum á meðan kvenstjórnendur eiga að vera þægilegir, vilji byggja upp 

samstarfið, linir og líklegir til að fyrirgefa hvað sem er. En raunin er sú að þær konur 

sem nú þegar hafa náð langt í starfi þurfa að huga að mun fleiri atriðum heldur en 

karlar í svipuðum stöðum. Þær þurfa að hugsa um útlit, framkomu, almenningsálit, að 

haga sér ekki of kvenlega, að haga sér ekki á of karllægan hátt og fleira. Hvað skyldi 

valda því að þessi skynjun á konum með völd sé svona fordómafull? Ástæðan fyrir því 

er enn og aftur þessa staðlaða ímynd af valdhafanum. Við erum vön því að karlmenn 

fari með völd og það þykir því eðlilegt og óþarft að gagnrýna slíkt. Karlmenn þurfa 

ekki að hafa áhyggjur af því að vera of karlmannlegir eða of kvenlegir eða að þurfa að 

temja sér ákveðinn stjórnunarhátt til að vera teknir alvarlega. Konur þurfa aftur á móti 
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að huga að öllum þeim atriðum sem voru talin hér upp. Þetta flækir leið þeirra í 

gegnum völundarhúsið og margar beygja af leið vegna þessa (Eagly & Carli, 2007). 

Það eru sífelldar hindranir sem tefja konur á leiðinni á toppinn. Ef þær sýna fram á að 

þær hafi valdið yfir öðru starfsfólki er talið að þær séu að þykjast vera karllægar og þá 

fær starfsfólkið strax neikvæða upplifun af þeim. En á hinn bóginn þá má segja að ef 

þær eru mjúkar eða hikandi, þá missa þær virðingu starfsfólksins. Konur reyna þá að 

finna einhvern gullinn milliveg þar sem þær eru ekki að stýra á of kvenlegan máta en 

samt ekki á of karllægan máta (Eagly & Carli, 2007). Það eru sífelldar hindranir sem 

konur þurfa að kljást við og hefur þeim verið skipt niður í þrjár ákveðnar áskoranir 

eftir að gerð varð rannsókn um þetta efni.  

5.2 Áskoranir kvenleiðtoga 

Rannsókn sem skipulagsheildin Catalyst framkvæmdi (2007) leiddi í ljós þrjár 

mismunandi áskoranir sem konur í stjórnendastöðum geta þurft að kljást við. Fyrsta 

áskorunin er kölluð öfgafullar væntingar. Konur geta annað hvort verið of linar eða of 

harðar. Aðra áskorunina kalla þeir háa hæfnisþröskuldinn þar sem konur þurfa að eiga 

við hærri staðla en fá samt lægri umbun en karlkyns leiðtogar. Síðasta áskorunin er 

svo að konan er hæf en samt illa liðin. Þá er litið á konuna þannig að hún sé vel hæf 

eða þá að fólki geðjast vel að henni en mjög sjaldan nær hún báðum atriðunum í einu. 

Aftur er stoppað við það að það þykir eðlilegt að leiðtogi sé karlkyns, það er talið 

sjálfgefið. Þannig mun vera búist við því að konur verði ekki jafn skilvirkar og hæfar 

og karlar nema ef þær breyti sinni náttúrulegu hegðun. En jafnvel þó að konur gætu 

aðlagast og komið fram á svipaðan máta og karlkyns leiðtogar, þá fá þær ekki sömu 

umbun að öllu leyti og litið er niður á framkomu þeirra. 

5.2.1 Öfgafullar væntingar 

Stöðlun ímynda hefur áhrif á þá skynjun sem við höfum af kvenkyns leiðtogum. Þegar 

konur hafa náð á toppinn lenda þær í því að aðrir grannskoða hvert skref sem þær taka 

og hverja gjörð sem þær framkvæma. Einnig lenda þær í því að vera dæmdar mun 

harkalegar heldur en karlmenn í sömu stöðu fyrir þær ákvarðanir sem þær taka. Bæði 

konur og karlar eru gjörn á að láta í ljós jákvæðara viðhorf í garð karlkyns yfirmanns 

heldur en til kvenkyns yfirmanns. Það er neikvæðara mat í garð kvenna þegar litið er á 

mikilvægar vinnuvíddir eins og frammistöðu, leiðtogahæfileika og hvernig vandamál 
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er leyst. Samt má segja að karlmenn efist þó frekar um kvenkyns leiðtoga heldur en 

konur gera (Catalyst, 2007). 

 

 Kvenkyns leiðtogar verða fyrir þessum öfgafullu væntingum. Þegar konur haga 

sér á kvenlegan máta, það er að segja á samstarfs- og sambandsfúsan máta, er litið svo 

á að þær séu of linar sem stjórnendur. Þá passa þær inn sem konur en alls ekki sem 

stjórnendur. Ef þær svo haga sér á ókvenlegan máta, það er að segja á yfirvaldslegan, 

metnaðarlegan og verkefnalegan hátt, er litið á að þær séu of harðar. Þá er því einnig 

haldið fram að þær séu að láta sem þær séu karlmenn og séu of frekar og ákveðnar 

(Catalyst, 2007). Þegar konur eru að byrja að ná lengra í starfi, ná þær oft árangri í 

karllægu viðskiptaumhverfi með því að vinna mjög mikið og leggja hart af sér, sýna 

gáfur, vera samviskusamlegar og skylduræknar. Þær taka eftir því að til að ná árangri í 

forystu þurfa þær að vera ákveðnar, fullar af drifkrafti og harðar. Þetta eru þættir sem 

konur tengja sig oft ekki við. Því lengra sem farið er því fyrr finna þær fyrir því stressi 

sem fylgir því að fara á móti norminu og í kjölfarið ná þær ekki eins miklum árangri 

(Sinclair, 2007). Þegar konur þurfa að takast á við svo öfgafullar væntingar þá upplifa 

þær tilfinningar sem karlmenn í sömu aðstöðu finna ekki fyrir og skilja ekki. Í þessari 

rannsókn þá kom það fram að meira en helmingur svarenda lýstu kvenkyns leiðtogum 

sem ýmist of linum, of hörðum – eða hvort tveggja (Catalyst, 2007). 

5.2.2 Hái hæfnisþröskuldurinn 

Sem frumímynd af leiðtoga, er yfirleitt ekki efast um getu karlmanna til þess að 

stjórna. Kvenmenn aftur á móti eru andstæðan við frumímyndina af leiðtogum og 

þurfa því yfirleitt að sanna að þær geti stjórnað áður en þær fá tækifæri til að stjórna. 

Þarna kemur í ljós að konur þurfa að leggja mun harðar að sér en karlar til að að sanna 

að þær séu jafn hæfar til að sinna stjórnendastöðu. Það eru því aðrir leiðtogastílar sem 

eru árangursríkir fyrir karlmenn en eru fyrir konur. Í rauninni þurfa kvenleiðtogar að 

velja á milli þess að vinna tvöfalt á við karlmenn fyrir sömu viðurkenningu og þess að 

fá mun minni viðurkenningu en karlmenn fyrir sömu hæfni. Í þessari rannsókn kemur 

fram að 17% af svarendum lýstu þessum háa þröskuldi og minni viðurkenningu sem 

konur þurfa að takast á við (Catalyst, 2007). Í rannsókn sem meðal annars Amanda 

Sinclair tók þátt í á sínum tíma var verið að rannsaka þessa vöntun á konum í efstu 

stigum skipulagsheilda. Niðurstaða rannsóknarinnar var sú að konur sem kæmust 
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langt innan fyrirtækja væru fordæmdar fyrir að reyna að vera hluti af strákunum. Þetta 

þótti afar óviðeigandi þáttur fyrir mögulega leiðtoga (Sinclair, 2007). Það leynir sér 

ekki að þetta er hluti af því að dæma konur fyrir það eitt að gera sitt besta. Þær þurfa 

að vera mun hæfari en karlmenn til að geta átt mögulega á því að ná lengra í starfi. Til 

þess reyna þær eflaust að haga sér eins og karlmenn gera, en eru svo á endanum 

dæmdar fyrir það. Það er gífurleg áskorun til að takast á við. 

5.2.3 Hæf en illa liðin 

Þessi þriðja áskorun sem konur þurfa að kljást við byggir á því að konur séu annað 

hvort hæfar eða þær séu viðkunnanlegar, en sjaldnast hafa þær báða kosti. Þær konur 

sem haga sér á kvenlegan hátt eru taldar viðkunnanlegar en ekki endilega hæfar í 

starfið á meðan að konur sem haga sér á ókvenlegan hátt eru illa liðnar en taldar vel 

hæfar. Hvað hefur viðkunnanleiki að gera með hæfni leiðtoga? (Catalyst, 2007). Árið 

1997 var rannsókn unnin af Forsyth, Heiney og Wright og sýndi niðurstaðan að 

kvenstjórnendur sem störfuðu á karllægan hátt náðu meira árangri en þær sem 

störfuðu á kvenlegan hátt, en undirmönnunum líkaði mun betur við þær kvenlegu 

(Johnson et al, 2008). Rannsóknir sýna að einstaklingar eru ólíklegri til að treysta 

yfirmanni sem þeim líkar ekki vel við. Einnig nær leiðtogi ekki eins miklum árangri ef 

hann þarf stöðugt að vera að takast á við ósætti. Þetta sýnir að þessir fordómar gera 

það erfitt fyrir kvenstjórnendur að vera metnar fyrir leiðtogastíl sinn sem og 

persónuleikann sinn. Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að í 30% af svörum stangast á 

hæfni kvenstjórnenda og vingjarnleiki þeirra og það séu frekar karlmenn heldur en 

konur sem dæmi kvenstjórnendur á þennan máta. Sem dæmi þá sagði einn karlkyns 

svarandi í rannsókninni að þeim konum sem ekki stjórnuðu á kvenlegan máta, væri 

ekki treystandi (Catalyst, 2007). Þetta sýnir vanþekkingu og gamaldags hugsanahátt 

sem einkennir líklegast mun fleiri einstaklinga en hægt er að gera sér grein fyrir. Flest 

viljum við öll sýna fram á pólitískt rétta hugsun þar sem við teljum kynin jafnhæf, en 

þegar farið er að grafa ofan í kjölinn eins og gert er í þessari rannsókn, þá kemur 

ýmislegt fram sem fæstir gera sér grein fyrir.  

 

Þessar þrjár áskoranir sem konur þurfa að takast á við auka á þær þrautir sem 

kvenkyns stjórnendur þurfa að takast á við og karlkyns stjórnendur þekkja ekki. 

Niðurstaðan verður því sú að konur þurfa stöðugt að fylgjast með og stýra sinni 
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hegðun og hvernig þær virka á aðra. Vegna væntinga til kynjanna, er hægt að lýsa 

sama stjórnunarhættinum sem ákveðnum hjá körlum en að hann sé hrjúfur og erfiður 

ef kona myndi beita sama hætti (Catalyst, 2007). En hvað eiga skipulagsheildir að 

gera til að koma í veg fyrir þetta vandamál? Hvernig er hægt að takast á við þetta? 

5.3  Lausnir á áskorunum 

Stöðlun ímynda hefur verið mikið rannsökuð í félagslegum fræðum og hafa ýmsar 

staðalímyndir verið settar fram. Það er því vel gerlegt hjá skipulagsheildum að reyna 

að takast á við fordóma og staðalímyndir og reyna að víkka sjónvarsvið starfsmanna.  

 Með því að fræða starfsmenn og stjórnendur um hvað staðalímyndir eru er 

hægt að gera fólki grein fyrir því að flestir eru uppfullir af staðalímyndum sem 

geymast vel í undirmeðvitundinni. Með aukinni meðvitund fer fólk að gera sér grein 

fyrir því að þarna er ef til vill staðalímyndin að hafa áhrif á skoðun þeirra. Þá breytist 

hugsunarhátturinn oft og fólk verður víðsýnna og minnkar fordóma og staðalímyndir á 

því efni sem verið er að hugsa um (Catalyst, 2007). Skipulagheildir ættu einnig að 

móta mat á frammistöðu á ákveðnari hátt, því meira sem þetta er skilgreint því 

ólíklegra er það að konur finni fyrir fordómum og neikvæðum þáttum frá 

samstarfsfólki og undirmönnum. Jafnframt þurfa kröfur að vera skilgreindar fyrirfram. 

Það er líklegt að auknar kröfur séu gerðar til kvenna en karla. Ef að kröfurnar eru 

fyrirfram gefnar, þá eru kynin dæmd jafnt og á sama hátt (Catalyst, 2005). Til að 

virkja konur til að takast á við þessar áskoranir og sigrast á þeim, er nauðsynlegt að 

styðja og hvetja þær áfram. Þær þurfa að takast á við þá staðreynd að þar sem 

vinnustaðurinn er kynjaskiptur og störf bundin við kyn, þá þurfa konur oft að leggja 

harðar af sér en karlmenn til að ná langt. Þessi skilningur er oft tilfinningalega sár og 

felur í sér að horfast í augu við óréttlátan raunveruleika sem þær hafa ef til vill 

afneitað hingað til (Sinclair, 2007). 

5.4  Konur annast, karlar stjórna 

Oft er talað um að konur stjórni með því að annast undirmenn sína á meðan að flestir 

líta á það sem svo að karlar í leiðtogahlutverkum taki stjórnina. Þetta viðhorf er við 

líði enn þann dag í dag. Sú staðalímyndun sem heldur þessari hugsun við er að 

ákveðin persónueinkenni eigi við konur og önnur við karla. Til dæmis er talið að 

konur séu viðkvæmar og tilfinningasamar á meðan að karlar séu frekir og rökréttir. 
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Þessi staðalímyndun gerir það að verkum að konur eru taldar annast aðra á meðan að 

karlar taka stjórnina. En hefur þetta áhrif á hvernig kynin stjórna? Eru konur líklegri 

til að sýna meiri umönnun þegar þær eru stjórnendur? (Catalyst, 2005). Gerð hefur 

verið könnun á þessu efni þar sem þessar niðurstöður komu í ljós (Catalyst, 2007). 

Þessi könnun var lögð fyrir stjórnendur í mismunandi löndum, bæði konur og karla, 

og er óhætt að álykta sem svo að lík svörun hafi verið hjá báðum kynjum. En þrátt 

fyrir að konur hafi talið í þessari rannsókn Catalyst að karlmenn væru betri í því að 

mynda tengslanet þá sjá konur mikil tækifæri í því að koma sér upp tengslanetum og 

þá sérstaklega við aðrar konur. Í ritgerð sem út kom í febrúar 2009 kemur í ljós að 

konur telja að tengslanet við aðrar konur hafi mikil jákvæð áhrif fyrir þær sem 

stjórnendur. Þeim finnst þær fá meiri stuðning, fá aukna fræðslu, meiri hvatningu og 

fá fleiri tækifæri (Valgerður Jóhannsdóttir, 2009). Eins og áður hefur komið fram eru 

konur mun færri í stjórnendastöðum hér á Íslandi og ættu því að geta komið sér upp 

sterku tengslaneti á auðveldan máta og nýtt þannig sérstöðu hverrar og einnar til að ná 

betra forskoti. 

 Svörunin sýnir að álit svarendanna er litað af stöðlun ímynda í stað þess að það 

sé myndað af staðreyndum og reynslu. Það er þó ekki verið að meina þetta á 

neikvæðan máta. Eins og áður hefur komið fram gerir mannfólkið sér ekki alltaf grein 

fyrir því að það sé með þessar staðalímyndir í huganum og svarar af bestu getu og 

telur sig vera að gefa álit sem er myndað út frá staðreyndum en ekki út frá 

staðalímyndum. En þrátt fyrir þetta, þá skiptir miklu máli hvar staðalímyndirnar eru 

byrjaðar að brotna niður. Því jafnvel þó að könnunin sýni að konur eru jú betri í 

kvenlegu þáttunum og karlar í þeim karllægu, þá er mismunur á því hversu miklu betri 

kynin eru í sínum þáttum. Þar sem minni munur er á milli kynjanna, þar má segja að 

sú staðalímyndun sem er þar á bak við sé byrjuð að hverfa eða brotna niður og 

einkenni einstaklingsins sé farið að skipta meira máli heldur en kyn hans. En þar sem 

mesti munurinn sást á milli kynjanna var í þeim þáttum sem tengja konur við 

umönnum og karla við stjórnun og er þar greinilegt að staðalímyndirnar hafa áhrif á 

svörun. Það er einfalt að tengja þætti eins og stuðning og umbun við umönnunar 

staðalímyndina sem konur hafa. Það er aftur á móti erfiðara að tengja þætti eins og 

ráðgjöf og tengslamyndun við umönnunarímyndina, þrátt fyrir að þeir þættir séu 

einnig skilgreindir við kvenlega stjórnunarhætti. Enda kom það skýrt fram í 
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svöruninni að konur voru álitnar mun betri í því að sýna stuðning og umbun en karlar 

(Catalyst, 2005). 

 Á okkar tímum hefur baráttan fyrir réttlætinu náð lengra og flest viljum við líta 

svo á að kynin séu jafnvíg sem leiðtogar. Þó er það nú þannig að ímynd flestra af 

orðinu leiðtogi er tengd við karlmenn. Þegar kona situr í hlutverki leiðtogans er því 

litið á það sem að hún sé að brjóta upp ,,normið‘‘ og að hún stýri því eins og hún sé 

karlmaður. Sem sagt að hún taki stjórnina í stað þess að annast undirmenn sína. Ef 

konur stjórna með kvenlegum hætti, er líklegra að þær verði álitnar óhæfari til 

starfsins en ella. Konum finnst þær því oft þurfa að vera harðari til að vera álitnar 

jafnhæfar karlmönnum í leiðtogahlutverkinu (Catalyst, 2007). Þrátt fyrir þetta álit 

kvenna, þá dæma þær sjáfar sig samt sem áður mun betri í öllum kvenlegu þáttunum 

heldur en karlana og jafnframt þykir þeim karlarnir mun betri í karllægu þáttunum. 

Það þyrfti að verða hugarfarsbreyting hjá konum, þær þurfa að gera sér grein fyrir 

þeim staðalímyndum sem þær nota til að gefa sitt álit við spurningum eins og komu 

fram í könnun Catalyst árið 2005, sem rætt hefur verið hér um. Það virðist þó vera að í 

einum þáttanna sem talinn er vera karllægur, þá telji þær sig ekkert síðri en karlmenn 

og er það í lausnum vandamála. Samkvæmt Catalyst (2005) þá ætti vandmálalausn að 

vera hluti af karllægu þáttunum og því að taka stjórnina. Í ljós kom að kynin eru 

ósammála um þessa staðreynd. Karlkyns svarendur töldu að þarna væri mesti 

munurinn á kynjunum, þeir væru mun betri í því að leysa vandamál enda mun nær að 

tengja þennan þátt við það að taka stjórn í stað þess að annast starfsfólkið. En 

konurnar voru mjög greinilega ákveðnar að þarna væru þær sterkari og litu fram hjá 

öllu sem heitir stöðlun ímynda. Líklegt er að þær geri sér grein fyrir því að þetta sé 

einn mikilvægasti þátturinn í því að vera góður og árangursríkur stjórnandi. Miðað við 

hversu sterkar skoðanir karlar höfðu á því að konur væri síðri í vandamálalausnum, þá 

hafa þær jafnvel orðið fyrir fordómum á þessu sviði í sínu starfi. Ef sú er raunin þá er 

eðlilegt að áætla að þær finni þörf til að fara í vörn og fari því hinum megin við 

öfganna og telji sig þar með betri en karlar í því að leysa vandamál (Catalyst, 2005).  
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6. Fjölbreytni á vinnustað 

Til að skipulagsheildir geti ráðið við breytingar í umhverfi sínu á fullnægjandi máta, 

þarf að vera mikil fjölbreytni á bak við þá aðila sem sitja í æðstu stjórnendastöðunum 

(Krishnan & Park, 2005). Kynjaskipting stendur fyrir stórum hluta af þessari 

fjölbreytni og því er mikilvægt að hópur stjórnenda sé af báðum kynjum. Með slíkri 

fjölbreytni ná stjórnendur að halda utan um bæði ógnanir og tækifæri á öllum sviðum 

skipulagsheildar og hafa mun fleiri tól til þess að taka réttar ákvarðanir og leysa 

vandamál (Catalyst, 2004). Þetta efni hefur mikið verið rannsakað í 

stjórnunarfræðunum og er áherslan í þessum rannsóknum yfirleitt á hagkvæmni, aldur 

og fjölbreytni í menntun en kynjaþátturinn hefur frekar gleymst (Jensen & Zajac, 

2004).  

En þrátt fyrir þann kynjamun sem hér hefur verið skrifað um þá hefur ekki 

mikið verið rannsakað hvort að þeir vinnustaðir þar sem kvenstjórnendur eru í 

meirihluta séu reknir á annan máta en aðrir vinnustaðir. Kanter (1977) kom fram með 

þá skilgreiningu að þegar að minnihluti innan skipulagsheildar verði stærri en einn 

þriðji af öllum hópnum, geti hann haft áhrif á eða hreyft við fyrirtækjamenningu allrar 

skipulagsheildarinnar. Í rannsókn sem þær Martin, Knopoff og Beckman (1998) gerðu 

var niðurstaðan sú að ef skipulagsheild hefur óvanalega mikinn fjölda af konum við 

stjórnvölinn getur komið fram eitthvað fyrirbrigði sem kæmi líklegast ekki fram í 

hefðbundinni skipulagsheild þar sem karlmenn væru frekar við stjórnvölinn. Þetta 

vilja þær meina að geti átt sér stað þar sem konur eru í 15-22% af æðstu stöðum 

skipulagsheildar. Í rannsókn sem unnin er af Eduardo Melero er verið að rannsaka 

þessi atriði. Það skiptir máli að þetta sé skoðað þar sem stjórnendastíllinn á vinnustað 

hefur áhrif til lengri tíma og ef munur er á milli kynjanna þá er vert að skoða það 

(Melero, 2011). Konur eru í minnihluta æðstu stjórnenda, þetta er tölfræðileg 

staðreynd sem er ekki er hægt að mótmæla (Catalyst, 2005). Þegar litið er á þessa 

staðreynd þá er hægt að áætla að konur hafi því minni áhrif á það hvernig vinnustaður 

er rekinn. Samt sem áður þá aukast jú áhrifin eftir því sem konum fjölgar í 

stjórnendastöðum, hvort sem er á æðsta stigi skipulagsheildar eða ef til vill á 

millistigi. Eftir því sem kvenstjórnendum fjölgar og meira jafnvægi verður í 

kynjafjölda, hætta konur að skera sig úr hópnum. Í kjölfarið minnka fordómar í garð 

þeirra, þær verða eðlilegri og óþvingaðri í framkomu og það leiðir til þess að þær hafa 
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meiri áhrif á ákvörðunartöku hópsins. Þar sem meirihluti stjórnenda eru konur, til 

dæmis í deildarstjórastöðum innan stærri skipulagsheilda, gætir áhrifa þeirra helst í því 

að það eru innleidd kvenleg gildi í stjórnunarstílinn. Þau kvenlegu gildi eru persónuleg 

samskipti, lýðræði í ákvörðunartöku og tekið er tillit til hvers einstaklings innan 

skipulagsheildarinnar (Melero, 2011). Í rannsókninni lagði Melero fyrir megindlega 

rannsókn og niðurstöðurnar leiddu í ljós að þeir vinnustaðir þar sem konur eru í 

meirihluta stjórnenda eru jú reknir á annan máta. Kvenkyns stjórnendur beita frekar 

stjórnun á mannauðinum (e. people-management) sjálfum heldur en karlar. Þetta þýðir 

í raun að þær einbeita sér að hverjum og einum starfsmanni í stað þess að stýra 

hópnum í heild sinni. Einnig benda niðurstöðurnar til þess að á þessum vinnustöðum 

myndist frekar persónulegri samskipti við starfsmenn þar sem þeir eru hvattir til að 

taka þátt í ákvarðanatökum (Melero, 2011).  

Einn aðalþátturinn í því að kyngera toppstjórnendur innan fyrirtækja er sú 

umræða sem á sér stað á meðal stjórnenda (e.managerial discourse). Þessi umræða er 

nú þegar tengd við karlmenn og er innblásin af því að karlmenn séu raunsæir og með 

hæfileika til að stjórna. Þessi karllega raunsæi er einnig aðalþátturinn i stefnumiðaðri 

stjórnun þar sem hvert atriði innan skipulagsheildar fellur undir stjórnunina. Þetta er 

mjög ýkt útgáfa af karllægri samkeppni sem þrífst á baráttu um efnahagslegan og 

táknrænan árangur (Chesterman et al, 2005). Hvar falla konur þarna undir? Hafa 

konur þá ekki áhuga á efnahagslegum og táknrænum árangri? Jú líklega hafa þær 

áhugan, en það er spurning hversu mikið þær eru tilbúnar til að leggja á sig í þeim 

harða heimi samkeppninnar sem er innan flestra skipulagsheilda. Ef miðað er við það 

sem fram hefur komið í þessari ritgerð, þá eru áherslur hjá kvenstjórnendum allt aðrar 

en hjá karlstjórnendum. Þær vilja nálgast starfsmennina frekar heldur en að einbeita 

sér að stjórnuninni sjálfri. Þær vilja sjá lýðræði og þátttöku innan 

skipulagsheildarinnar. Þetta eru ekki þættir sem karlmenn einbeita sér að. Þeir vilja 

frekar taka þátt í kapphlaupinu um hver sé bestur og eru líklegri til að láta hlutina 

snúast upp í keppni.  

Einnig hefur fjölskyldulífið áhrif á konur og samkeppni um stjórnendastöður. 

Konur sem starfa í nútíma skipulagsheildum togast oft á milli þess að eiga fjölskyldu 

og fjölskyldulíf og þess samkeppnislega umhverfis sem er á vinnustaðnum. Giddens 

sagði að það væri gjarnan hluti af menningu fyrirtækis að stjórnendur vinni mjög 
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langan vinnutíma og að vinnan sé tekin fram yfir fjölskyldulífið og þessi menning 

bitnar oft á konum (Chesterman et al, 2005). En þar sem karlmenn eru mun fleiri í 

stjórnendastöðum, hvaða áhrif má þá ætla að þetta hafi á konur? Er þetta enn ein 

hindrunin á leið þeirra á toppinn eða er þetta eitthvað sem þær láta verða að hindrun? 

Það sem ætti að vera eðlileg þróun er að þessi kvenlegu gildi sem fjallað hefur verið 

hér um, væru farin að hafa aukin áhrif innan stjórnunar. Rannsóknir sýna að gildi eins 

og væntumþykja, umönnun, svörun og gagnkvæm virðing séu forskot kvenna og séu 

jákvæð bæði fyrir konur og fyrirtæki í heild sinni (Rosener, 1990). Þessar áskoranir 

sem konur þurfa að takast á við á leið sinni á toppinn, gera þær mun hæfari en ella til 

að takast á við stjórnendastöður og þá óvissuþætti sem komið geta upp í 

stjórnendastöðum. Þessi einstaka blanda af tæknilegri hæfni og sjálfsbjargarviðleitni 

gefur konum sálfræðilegt forskot og eflir samskipti þeirra við samstarfs- og 

undirmenn (Krishnan & Park, 2005). Það er því áhugavert að sjá hvort að konur láti 

samkeppni innan vinnustaðar stoppa sig eða hvort þær nýti sér þetta kvenlega forskot 

og þá hæfni sem þær hafa og þá hvort að skipulagsheildir gefi þeim kost á að nýta það 

forskot. 

6.1 Samkeppni og samningatækni 

En samkeppni er ekki alltaf bara til staðar innan skipulagsheildar. Flest öll 

þjónustufyrirtæki eru að keppast um að ná samkeppnisforskoti á markaði og treysta á 

starfsmenn sína til að berjast um viðskiptavini og halda þeim. Þetta þýðir að þeir 

starfsmenn sem til dæmis starfa í framlínu fyrirtækis eru ávallt að halda í viðskiptavini 

og reyna að veita þannig þjónustu að þeir vilji vera áfram. Það þarf oft að beita 

ýmsum ráðum til að það gangi upp og einnig þarf starfsfólk að vera með hæfileika í 

samningatækni og sýna dugnað og þor. En vilja konur vera í þessum sporum? Hafa 

þær áhuga á því að vera stöðugt að berjast í samkeppninni og beita ráðum til að 

endursemja og halda viðskiptavinum? 

 Á síðustu árum og áratugum hafa laun sífellt frekar verið tengd við árangur og 

nýlegar rannsóknir sína að þetta hefur viðhaldið launamun kynjanna. Í rannsókn sem 

lögð var fram af Gneezy, Niderle og Rustichini (2003) kemur skýrt fram að konur 

standa sig ekki jafnvel í samkeppnislegu umhverfi og þær gera í umhverfi sem ekki er 

byggt upp á samkeppni. Konur sækjast ekki í samkeppnisleg umhverfi sem leiðir til 

þess að þær fá ekki jafnhá laun og karlar sem eru ef til vill í sömu stöðum, en eru þó 
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sífellt í samkeppni og reyna ávallt að sigra. Þessi munur á vali kynjanna á því hvort 

þau starfi í samkeppni eða ekki má líklega útskýra að einhverju leyti með því að karlar 

eru mun líklegri til að hafa of mikið sjálfstraust sem að konur hafa yfirleitt ekki. En 

það hljóta að vera til dæmi um konur sem hafa nægilega mikið sjálfstraust, kannski 

þora þær bara ekki að sýna það? Félagsfræðingar og sálfræðingar hafa haldið því fram 

að ef konur eru of mikið að keppast við eða eru sýna of mikla ágengni séu þær 

dæmdar af samfélaginu fyrir hegðun sína á meðan karlmenn séu í raun verðlaunaðir 

fyrir sömu hegðun. Líklega er það að minnsta kosti ein af ástæðunum fyrir því að 

konur eru færri í æðstu stöðum fyrirtækja (Kleinjans, 2009). 

6.2 Áhrif samkeppninnar 

Samkeppni getur bæði leitt til jákvæðra og neikvæðra áhrifa. Jákvæðu áhrifin eru þau 

að samkeppnin verður drífandi og hvetur starfsfólk til að hámarka getu sína til að ná 

lengra og ná þannig samkeppnisforskoti fyrir skipulagsheildina í heild sinni. Það er 

yfirleitt tilgangurinn með árangurstengdum launum að hvetja starfsfólkið áfram í 

keppni. En neikvæðu áhrifin af samkeppni eru einnig víða. Í því árferði sem verið 

hefur á Íslandi í kjölfar kreppu hafa þessi áhrif komið bersýnilega í ljós. Fyrir kreppu 

var efnishyggja í hávegum höfð og samfélagið byggðist upp á samkeppni á meðal 

fólks. Þar sem mikil samkeppni og efnishyggja á sér stað er líklegra að andlegir 

sjúkdómar séu algengari og að glæpatíðnin sé hærri. Eftir því sem þjóðir verða ríkari 

því meira eykst þunglyndi á meðal þegnanna eins og hefur sýnst sig á 

Vesturlöndunum á síðustu áratugum (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2011). Þegar 

samkeppni er farin að hafa slík áhrif er eðlilegt að áætla að færri sækist í 

samkeppnina. Það er mikilvægt að fólk finni sig í sínum störfum til að vellíðanin sé 

fyrir hendi. Konur sem upplifa sjálfar sig sem illa liðnar í störfum þar sem mikil 

keppni á sér stað fara að finna fyrir þessu sama þunglyndi og talað hefur verið hér um. 

Það er því í raun eðlilegt að þær forðist þátttöku í samkeppninni til að forðast 

þunglyndi, vanlíðan og stress. Það eru ekki bara konur sem finna fyrir þessum 

þrýsting gagnvart samkeppni. Það eru aðrir hópar, sem mætti kalla minnihluta hópa, 

sem finna fyrir samskonar þrýsting. Asísk-amerískir þegnar eru til dæmis líklegri til 

að verða þunglyndir því að þeir finna fyrir aukinni pressu sem hinn hvíti ameríski 

þegn upplifir ekki. Þetta er vegna þess að þeir sem eru af asískum uppruna eru hluti af 

sjáanlegum minnihluta hóp sem hefur önnur menningarleg gildi heldur en hvíti 
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ameríski maðurinn. Þennan mun er hægt að skilgreina sem samkeppnislegan því að í 

Bandaríkjunum er hvíti maðurinn fæddur með réttu eiginleikana á meðan að önnur 

þjóðbrot í landinu þurfa að vinna tvöfalt meira til að öðlast sömu lífskjör (Okazaki, 

1997). Þetta má einnig heimfæra yfir á kynin. Þar sem að staðalímyndin af stjórnanda 

er í grunninn af karlmanni og konur eru samkeppni við karlmenn um stöður þá upplifa 

þær frekar þennan þrýsting sem leiðir til dæmis út í þunglyndi og vanlíðan. Það er þó 

ekki hægt að fullyrða um slíkt, þetta eru líkindi sem hægt er að rökfæra en líklega eru 

ávalt konur sem láta þennan þrýsting ekki hafa áhrif á sig og berjast fyrir sínu.  
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7. Aðferðafræði 

Í þessum kafla verður fjallað um framkvæmd rannsóknarinnar, þá aðferðafræði sem 

notuð var þegar rannsóknargagna var aflað, þátttakendur, skráningu og úrvinnslu 

gagna 

7.1  Eigindleg aðferðafræði 

Í félagsvísindum eru tvær megin leiðir notaðar í rannsóknum og nefnast þær 

megindlegar rannsóknaraðferðir og eigindlegar rannsóknaraðferðir. Megindlegar 

aðferðir eru uppbyggðar með tölfræðilegum niðurstöðum á meðan að eigindlegar 

aðferðir byggjast á því að öðlast dýpri skilning með því að lýsa og segja frá reynslu 

fólks. Í eigindlegum aðferðum er reynt að fjalla um skoðanir og reynslu fárra 

einstaklinga, en ekki stórra hópa, og er því ekki reynt að alhæfa um niðurstöðurnar 

(Esterberg, 2002). 

Í þessari rannsókn var notast við eigindlegar rannsóknaraðferðir en það hugtak 

er samheiti fyrir mjög fjölbreytta rannsóknarhefð. Hér er notast við aðleiðslu, sem 

þýðir að byrjað er að safna gögnum, og er aðferðin byggð á kenningum um að 

veruleikinn sé skapaður á félagslegum forsendum. Þeir rannsakendur sem stunda 

eigindlegar aðferðir verða að taka til greina þau áhrif sem þeir geta haft á þátttakendur 

og er því nauðsynlegt að rannsakendur séu algjörlega hlutlausir og dæmi ekki 

þátttakendur með trú sinni, lífsviðhorfum og fyrirfram gefnum hugmyndum. Mikil 

áhersla er á merkingu rannsóknarniðurstaðnanna og leitast er við að túlka og lýsa 

rannsóknargögnum (Taylor & Bogdan, 1998). Margar aðferðir eru notaðar til að afla 

gagna í eigindlegum rannsóknum en sú sem notuð var í þessari rannsókn eru hálfopin 

viðtöl. Í hálfopnum viðtölum er leitast við að fá viðmælandann til að lýsa lífi sínu og 

reynslu með eigin orðum en þó er reynt að fylgja stöðluðum spurningarlista án þess þó 

að stöðva viðmælendur ef farið er lítillega út fyrir efnið. Viðtölin líkjast því fremur 

óformlegu spjalli en formlegum viðtölum. 
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7.2  Viðtöl 

7.2.1 Spurningalisti 

Spurningar sem notast var við í þessum viðtölum voru samdar út frá þeim áherslum 

sem lagðar eru í ritgerðinni og í fræðilegu umfjölluninni. Áhersla var lögð á að komast 

að því hvernig konur líta á stjórnendastöður og hvaða og hvort þær telji hindranir hafi 

verið í vegi þeirra. Spurningalistinn miðaði að því að svar fengist í niðurstöðum við 

rannsóknarspurningum sem lagt var upp með. 

7.2.2 Viðmælendur 

Í ritgerðinni er verið að rannsaka upplifun kvenna af leið þeirra í stjórnendastöður. 

Spurt er hvort að þær telji að það séu staðalímyndir sem koma í veg fyrir að þær nái 

lengra eða hvort að samkeppni innan og utan vinnustaðarins hafi áhrif á að þær sækist 

eftir stjórnendastöðum. Til að fá nánari skilning á því var staða kvenna á 

samkeppnismarkaði skoðuð nánar og þá helst þar sem samningatækni hefur mikið að 

segja. Viðmælendur voru því valdir með þessu sjónarmiði. Skilyrðin fyrir 

viðmælendur voru að þær væru ýmist toppstjórnendur, millistjórnendur eða væru með 

það markmið að komast í stjórnendastöðu í náinni framtíð. Þetta er gert til að geta 

borið saman upplifun kvenna á misjöfnun stigum innan fyrirtækis því áhugavert er að 

bera saman svörunina. 

 Við val á viðmælendum var farið yfir samkeppnisfyrirtæki á Íslandi og rýnt í 

skipurit hjá fjölmörgum fyrirtækjum sem starfa í samkeppni, en þó ekki í samkeppni 

hvort við annað. Ákveðið var að leita til þriggja toppstjórnenda og fá þannig aðgang 

inn í fyrirtækin og um leið fá ábendingar um aðra viðmælendur. Viðmælendur voru 

alls 7 talsins, með misjafna starfsreynslu og á misjöfnum aldri og flestir eru þeir með 

háskólamenntun. Farið er yfir viðmælendur í töflu 1. 
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Tafla 1. Listi yfir viðmælendur 

   Viðmælandi Aldur Staða innan fyrirtækis 

A 30 Vörustjóri 

B 42 Framkvæmdastjóri 

C 33 Verkefnastjóri 

D 35 Forstöðumaður 

E 37 Forstöðumaður 

F 45 Verslunarstjóri 

G 37 Rekstrarstjóri 

 

  

7.3  Gagnaöflun og greining þeirra 

Viðtöl við viðmælendur fóru án undantekninga fram á vinnustað viðkomandi 

viðmælanda. Til að nálgast viðmælendur var notast við tengslanet og haft var 

samband í gegnum annað hvort tölvupóst eða í gegnum síma. Rannsakandi kynnti 

viðmælendum sínum fyrir því hvernig viðtölin færu fram, þeir yrðu spurðir spurninga 

sem væru fyrirfram samdar, að samtölin yrðu tekin upp á upptökutæki og að engin 

þeirra yrði nafngreindur eða sagt frá því hjá hvaða fyrirtæki viðkomandi starfaði. Allir 

viðmælendur samþykktu viðtalsaðferðina. Viðtölin voru tekin á tímabilinu 18.apríl – 

21.apríl 2011 og voru frá því að vera 40 mínútna löng og upp í að vera 75 mínútur. 

Lengdin fór líklega eftir áhuga viðmælenda á efninu, sem var mismikill. Sumir 

viðmælendur voru mjög áhugasamir á meðan aðrir byrjuðu jafnvel á því að segjast 

ekki vera heppilegur viðmælandi. En allir viðmælendur höfðu á endanum mikið til 

málanna að leggja, það var bara miserfitt að nálgast það hjá þeim.  

Við skráningu og úrvinnslu gagna voru viðtölin tekin upp á segulband með 

leyfi þátttakenda og þau síðan afrituð. Eftir að hafa lesið yfir gögnin voru þau greind 

samkvæmt þeim þemum sem voru hvað mest áberandi í viðtölunum. Efnið sem farið 

er í, í þessari ritgerð, er frekar víðtækt og skoðanir mjög persónubundnar. Það voru 

því fjölmörg þemu sem komu upp við greiningu á öllum viðtölunum. Í byrjun voru 

þemun flokkuð niður í 8 mismunandi flokka og eftir að þeirri flokkun lauk var 

ákveðið að sameina þau þemu sem tengjast innbyrðis. Loks var staðið uppi með 3 

yfirþemu og undir hverju þema eru nokkrir undirflokkar. Þessi yfirþemu eru kölluð 
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sjálfstraust, staðalímyndir og svo loks kynjaskipting. Undir staðalímyndum koma svo 

tveir undirflokkar og eru þeir kallaðir kvenlegt eðli og svo kynslóðabil. Undir 

yfirþemanu sem kallað er sjálfstraust falla menntun og gagnrýni og svo loks kemur 

yfirþemað kynjaskipting. Þessi þemu eru nánar útskýrð í niðurstöðu kaflanum hér á 

eftir. Viðmælendur lögðu helstu áhersluna á þessi atriði og oft var skynjun þeirra á 

efninu ansi ólík og fór það ýmist eftir stöðu innan skipulagsheildarinnar, aldri og 

persónulegum skoðunum.   

 Til að athuga hvort viðmælendur væru með sömu áherslur á þessum þemum 

voru viðtölin borin saman og leitast við að finna sameiginlega þætti í þeim. 

Áhersluþættirnir voru margir og ólíkir eins og við var að búast og verður það útlistað 

nánar hér fyrir neðan í niðurstöðukaflanum. Eftir að hafa tekið gögnin saman voru þau 

tæpar 200 blaðsíður þar sem viðtölin voru skráð niður eftir afritun. Byrjað verður á því 

að fara yfir þemað staðalímyndir og hvernig tengingin á milli svara viðmælenda er við 

fræðalega hluta ritgerðarinnar, þar á eftir verður þemað sjálfstraust skoðað á sama hátt 

og svo loks þriðja og síðasta þemað sem er kynjaskipting. 
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8. Niðurstöður 

Þær konur sem rætt var við, við gerð þessarar rannsóknar eru á misjöfnum stigum 

innan þeirrar skipulagsheildar sem þær starfa hjá. Það er því ekki við öðru að búast en 

að skynjun þeirra á því efni sem hér hefur verið fjallað um sé nokkuð ólík þegar svör 

þeirra eru borin saman. Hér á efir fara niðurstöður viðtalanna fram og tenging við það 

fræðilega efni sem lagt er upp með í þessari ritgerð. Til að fá betri yfirsýn er kaflanum 

skipt upp í þau þemu sem voru útlistuð hér að ofan í aðferðafræðikaflanum.  

8.1  Staðalímyndir 

Það er þekkt að staðalímyndir hafa áhrif á skynjun okkar á umhverfinu og notum við 

flest öll staðalímyndir í einhverju mæli til þess að flýta fyrir því að mynda okkur 

skoðun á einhverjum hlutum. Staðalímyndir hafa einnig haft áhrif á stjórnendur og er 

orðið stjórnandi oftar tengt við karlmann heldur en kvenmann. En þróunin sem átt 

hefur sér stað er sú að konur eru að takast á við stjórnendastöður á öllum stigum 

skipulagsheilda. Áherslan hefur jafnvel færst frá því að hvetja konur til að líkja eftir 

stjórnunarstíl karlmanna til að standa frekar á þeim kvenlegu eiginleikum sem þær 

koma með inn í starfið (Wajcman, 1998). 

Viðmælendurnir voru með ákveðnar skoðanir á þeirri staðalímynd að karlmenn 

séu líklegri til þess að vera stjórnendur heldur en konur. Jafnframt voru 

viðmælendurnir sumir með ákveðnar staðalímyndir í huga við svörun spurninganna, 

jafnvel þó að þeir gerðu sér ekkert endilega grein fyrir því. Til að mynda kom það 

fram hjá fleirum en einum viðmælenda að þeim finnist eðlilegt að það sé karlmaður 

sem sitji í forstjórasætinu jafnvel þó að þeim þætti eðlilegt að konur væru í öðrum 

stjórnendastöðum innan skipulagsheildarinnar. Þarna sjá þær fyrir sér að gæti verið 

ákveðið glerþak sem hindrun fyrir konur til að komast í æðstu stöðu fyrirtækis. 

,,Einu sinni var kannski bara forstjóri og það var bara maður með 

vindil og í jakkafötum og allir sögðu bara já og amen og hann réði öllu 

og stýrði með leiðindum. En í dag eru þetta bara orðnar svo margar 

tegundir [stjórnenda] að einhvern vegin kannski bara í vissum stöðum 

eins og kannski í forstjórastöðum gætu þetta verið viss hindrun. Konan 

þarf að vera töff, hörð og ákveðin og útsmogin og eitthvað sem er 

svona karllæg staðalímynd og já ég hugsa að það væri eitthvað svona 
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já í svona ábyrgðarmeiri stjórnendastöðum myndi ég halda að væri 

kannski frekar eitthvað um hindranir en ekki í svona 

millistjórnendastöðum sko.“ Viðmælandi C. 

En hvað er það sem veldur því að konur sjá forstjórastöðu sem hindrun en líta á aðrar 

stjórnendastöður  með allt öðrum augum? Þegar rætt var við viðmælanda D þá var hún 

í byrjun með mjög sterkar skoðanir á því að hennar ímynd af stjórnanda væri kona. 

Hún vann meira með konum og kvenstjórnendum og því fannst henni eðlilegt að 

stjórnandi væri kona. En eftir því sem hún hugsaði meira um þetta breyttist afstaða 

hennar og ímyndin af forstjóra var eins og hjá viðmælanda C, karlmaður. Það var eins 

og hún hefði ekki alveg áttað sig á því að í rauninni var hennar staðalímynd af 

stjórnanda önnur en hún vildi hafa: 

,,Ég sé yfirleitt fyrir mér konu kannski út af því að stjórnendur sem eru 

í kringum mig eru konur og ég hafði mikil samskipti við aðra 

stjórnendur sem voru líka konur, þannig ég já, þó að gamla myndin 

þegar þú hugsar um, reyndar fylgir það líka svolítið orðinu. Þegar ég 

hugsa um stjórnanda, orðið stjórnanda, þá sé ég fyrir mér eða já 

einmitt mér finnst konur hafa verið að ryðja sér svo mikið til rúms 

undanfarin ár sko, en ef ég hugsa um orðið forstjóri þá sé ég fyrir mér 

eldri mann í jakkafötum og það er kannski svolítið fyndið sko.“ 

Viðmælandi D.   

Þarna má í rauninni draga þá ályktun að fyrir viðmælandanum var réttara að 

hafa þá ímynd að stjórnandi væri kona, það var í raun það sem hún vildi að ímynd sín 

væri. En því dýpra sem hún gróf því nær karlkyns ímyndinni fór hún. Þegar 

rannsakandi spurði hana ,,Þannig finnst þér sá sem er efstur í skipuritinu frekar vera 

karlkyns ímynd“? Þá svaraði viðmælandinn með nokkrum afsökunartón: ,,Já 

forstjórarnir sko, en sem stjórnendur svona almennir stjórnendur, það finnst mér vera 

meira konur“. Þróunin undanfarna áratugi hefur verið þannig að konur eru að taka við 

stjórnendastöðum í sífellt auknu mæli og það hefur verið krafa kvenna að aukið 

jafnrétti færist á. Það verður því að teljast áhugavert að þessi staðalímynd af æðsta 

manni skipulagsheildar sé ennþá karlmaður í hugum kvenstjórnanda, samanber svör 

viðmælenda. Viðmælandi E var til að mynda mjög ákveðin í því að svona kynjamunur 
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væri ekki til staðar hvorki í hennar fyrirtæki né í hennar huga. Hún talaði mikið um að 

kynin væri alveg jafnhæf og jafn viljug til að takast á við stjórnendastöður en samt 

sem áður sá hún fyrir sér ákveðið glerþak þegar talað er um forstjórastöður: 

,,Sko almennt held ég bara það að verða stjórnandi sé ekkert annað en 

að sigrast á hindrunum en ég held að það séu bara engar sérstakar 

hindranir fyrir konur sem vilja takast á við stjórnendastöður. Allavega 

svona bara almennt sem stjórnandi. En ég á samt vinkonur sem tala 

mjög mikið um svona glerþak, en ég hef ekki upplifað þetta sjálf og 

myndi ekki vilja vinna á stað þar sem væri svona glerþak. En samt 

kannski er reyndar til svona glerþak fyrir forstjórastöður, ég held það 

reyndar“. Viðmælandi E. 

Það er áhugavert að heyra hana tala mjög ákveðið um að engar hindranir séu á 

vegi kvenna í átt að stjórnendastöðu, en þegar kemur að forstjórastöðum að þá er 

ákveðið glerþak. Þarna er sama viðhorf og tengja má við viðmælanda D. Þær ætla að 

hafa þetta mjög pólitískt rétt og að konur séu alveg jafn líklegar og hæfar til að verða 

stjórnandi, nema bara ekki æðsti stjórnandinn. Þetta sama viðhorf má einnig sjá hjá 

viðmælanda B, en munurinn er að hún virðist gera sér grein fyrir þessu og er meðvituð 

um þetta og vill breyta þessu:  ,,...svo eru önnur störf svona á efsta þrepi sem falla 

oftar virðist vera í hendur strákanna. Mér finnst stundum vanta blöndun“. Það virðist 

sem svo að kvenkynsstjórnendur geri sér grein fyrir því að konur sé komnar til að vera 

í stjórnendastöðum og þeirra staðalímynd af almennum stjórnendastöðum séu jafnt af 

konum sem og körlum. En aftur á móti virðist algjör stöðnun eiga sér stað varðandi 

staðalímynd af forstjórum. Sú mynd er ennþá af karlmanni. 

Þegar að kona tekur við sem stjórnandi þá er öðruvísi viðmót og álit sem hún 

fær frá umhverfi sínu en karlmaður myndi fá í sömu stöðu. Að mati þeirra 

viðmælenda sem rætt var við hér þá er munurinn yfirleitt sá að konan fær heldur 

neikvæðara viðmót en karlmaður, en þó var munur á milli svara viðmælendanna. Að 

mati viðmælanda A til að mynda þá getur myndast pirringur þegar kona tekur við, því 

staðalímyndin er fyrirfram af karlmanni: 

,,Þeir [undirmennirnir] myndu örugglega líta á hana sem svona 

,,macho“ karlmann sko ég held að það sé nefnilega svolítið svona 
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staðalímyndin... á stuttum tíma gæti hún pirrað svolítið út frá sér og ég 

held að þarna af því að þetta er bara ekki bara einhvern vegin sko 

ímynd konunnar sem stjórnanda að vera svona eitthvað geðveikt töff. 

En ég get alveg ,,garanterað“ að hún fengi mikið umtal hún fengi sko 

já og aðallega umtal frá sínum kynsystrum ef hún er svona hörð og 

köld og svona „macho“.Viðmælandi A. 

Viðmælandi C tók í sama streng og vildi meina að ef kona sem tæki við 

stjórnendastöðu myndi stýra á harðan og karllægan máta þá yrði henni ekki vel tekið 

og að starfsmenn myndu taka henni sem gribbu sem væri að þykjast vera eitthvað sem 

hún er í raun ekki: 

,,Vá það yrði örugglega litið á hana sem einhverja gribbu allavega 

svona fyrst en svo er náttúrulega bara spurning hvernig hún í raun og 

veru er en örugglega fyrst um sinn myndi fólk örugglega bara já þessi 

týpa, bara verið að reyna að vera eitthvað sem hún er ekki eða þú veist, 

já það myndi ég halda. Henni yrði ekkert alltof vel tekið í fyrstu 

kannski, einhverjir myndu segja já er hún að apa eftir þessum eða 

eitthvað“. Viðmælandi C. 

Þarna er í raun er verið að koma inn á þessar áskoranir sem Catalyst setti fram (2007). 

Ef að kona er of hörð þá er hún dæmd fyrir það, en ef hún er of lin þá er hún að sama 

skapi dæmd. Viðmælandi F kemur með hina hliðina á málinu og talar um að linkind sé 

ekki af hinu góða: ,,Ég held að linkind sé nú ekki góður stjórnunarstíll það þýðir 

kannski ekki mikið að vera inn á hinu meðvirka ,,vinasóni“, það er bara þannig“. Það 

sem var áhugavert að heyra frá viðmælanda E er að hún tengir þetta við kynin þegar 

þau voru ung: 

,,Ég held að konur þurfi ekki að vera gribbur til að vera góðir 

stjórnendur og ég held að það sé bara rosalega mikill misskilningur. 

Einhver kona sagði einhvern tíma í viðtali að konur í stjórnendastöðum 

séu búnar að brynja sig og setja upp einhverja svona veggi. Jú jú það 

getur alveg verið að það séu margar konur búnar að gera það og 

maður þurfi að hafa einhvern ,,front“. Þetta er bara eins og ef þú 

horfir á strákana og stelpurnar þegar þau eru ung. Þú veist þær eru 
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kallaðar frekar en þeir eru ákveðnir. Þetta er svolítið svipað þegar er 

verið að tala um konur og karla í stjórnendastöðum. Þær fá svona 

einhvern veginn gribbu stimpilinn eins og þær séu að gera sig einhvern 

veginn karllegar til þess að þú veist, en karlarnir þetta er bara eðlilegt 

fyrir þá“. Viðmælandi E. 

Þarna er komin góð útskýring á þessum mun. Kona og karl sem stýra með 

nákvæmlega sama hætti eru dæmd á mjög ólíkan hátt. Karlarnir eru sagðir vera 

ákveðnir á meðan að konurnar eru sagðar vera frekar. Orðið ákveðni er mun 

jákvæðara heldur en orðið frekja og almennt þykir gott að vera ákveðin á meðan að 

það að vera frekja telst ekki vera gott og þar er farið yfir strikið í ákveðni. Hvernig á 

þá kona að stjórna ef hún er dæmd fyrir að gera það á karllægan máta og jafnframt 

dæmd fyrir að gera það á kvenlægan máta?  

8.1.1 Kvenlegt eðli 

 

Því verður líklegast seint neitað að konur og karlar eru ólík og munu alltaf vera. Það er 

nánast hægt að segja að munurinn sé áþreifanlegur, svo mikill er hann. En hvernig 

kemur þessi munur fram í stjórnendastarfinu. Er munurinn til staðar vegna þess að 

kynin eru að uppfylla einhverja ákveðna staðalímynd eða er munurinn kynjunum 

eðlislægur og ómeðvitaður? Í viðtölunum við viðmælendurna fyrir þessa rannsókn 

kom alls staðar fram að það væri munur á stjórnunarháttum kynjanna og að munurinn 

fælist aðallega í hinu kvenlega eðli. ,,Mér finnst konur eiga svolítið auðveldara með 

skipulag og eftirfylgni á meðan að karlar geta svolítið gleymt því og dottið svolítið í 

að vaða bara áfram og gleyma svolítið svona þetta átti að vera búið“. Þetta sagði 

viðmælandi A um muninn á stjórnunarhætti kynjanna. Aðrir viðmælendur sáu þetta í 

mjög svipuðu ljósi. Þær drógu fram persónueinkenni kvenna og það þótti vera helsti 

munurinn á því hvernig konur stjórna og hvernig karlar stjórna: 

,,Uuu við erum gagnrýnni, við konurnar, við erum skeptískari, við erum 

varfærnari og spyrjum frekar spurninga. Við erum fyrri til að játa 

veikleika. Maður sér svo oft að strákarnir eru í svona ,,töff war“, þeir 

eru að passa sína þúfu og bakka sitt fólk alveg 100% upp þó þeir sé 

með allt í skít í sínu baklandi á meðan að við erum kannski bara fyrstar 

til að viðurkenna að við gætum nú alveg gert betur“. Viðmælandi B. 
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Þarna má ætla að viðmælandi B lýti þannig á málið að karlar fari hratt áfram án þess 

að spyrja spurninga á meðan konur fari varlega í hlutina. Það má vel tengja þessa 

varfærni við þá kvenlegu þætti stjórnenda sem koma fram í fræðilega hluta 

ritgerðarinnar. Þar kemur fram að konan er með mýkri stjórnunarhætti og varfærni er 

frekar mjúkur háttur heldur en harður háttur. Þessir mjúku hættir eru ofarlega í huga 

margra viðmælenda og þarna kemur fram helsti munurinn á stjórnunarháttum 

kynjanna að mati þeirra: 

,,...konur taka meira svona og umvefja verkefnin og taka svona svolítið 

og taka þau í fóstur. Þær sleppa ekkert fyrr en verkefnið er komið 

örugglega í höfn. Á meðan eru karlmenn kannski sko hérna svolítið 

bara svona út um allt og verkefnið fer jafnvel sömu leið. Ég hugsa að 

menn dreifi samt verkefnunum frekar en konur, ég hugsa það. Ég hugsa 

að það sé þessi, ég veit ekki hvort þetta sé fullkomnunarárátta eða 

þessu fóstur, umhyggjuþörf. En það er eitthvað sem gerir það að 

verkum að konur vilja fylgja málinu alla leið“. Viðmælandi E. 

Svona móðurtilfinning eins og að umvefja verkefnin virðist vera ofarlega í huga 

viðmælenda. Þær tala um að þetta sé einn helsti munurinn á kynjunum og að konur láti 

fátt fram hjá sér fara: ,,Ég held að það sé meira svona móðureðli sem keyrir konur 

áfram sem eru í stjórnendastöðum...konur eru bara meira svona á móðurlegri eða á 

mannlegri nótunum og eru meira tilfinningatengdar vinnunni“ Þetta sagði viðmælandi 

C. En eru þá viðmælendurnir að meina að konur taki vinnuna of mikið inn á sig og 

með sér heim eftir vinnu? Geta karlmenn þá kveikt á vinnueðlinu á meðan þeir eru í 

vinnunni og slökkt svo á því eðli þegar heim er komið? Það hljóta að vera kostir og 

gallar við bæði það að taka vinnuna alltaf með sér heim og það að gleyma vinnunni 

algjörlega. 

Þessi fullkomnunarárátta sem viðmælandi E talar um kemur fram hjá fleiri 

viðmælendum en þó kannski með örlítið öðru sniði. Þær tengja þessa 

fullkomnunaráráttu við störf í fjármálum og nánast hver einasti viðmælandi tók fram 

að í fjármáladeild í viðkomandi fyrirtæki væru nánast eingöngu konur og 

kvenstjórnendur. Viðmælandi D kom inn á þessa fullkomnunaráráttu og sagðist 
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finnast mun betra að vinna bara með konum vegna þessarar fullkomnunaráráttu og 

annarra kvenlegra eiginleika: 

,,Mér fannst til dæmis mjög gott að vera bara að vinna með konum, 

mér finnst þær almennt séð svona samviskusamari þó að það sé 

auðvitað alls engin alhæfing, bara almennt séð. Svo eru þær 

vandvirkar og sérstaklega eins og í fjármálum eru oft frekar konur því 

þær eru vandvirkar og passasamar og eru bara í öðru. Ég veit ekki 

hvort þetta er eitthvað með genin að gera held ég að mörgu leyti. 

Viðmælandi D. 

Hvað er það sem veldur því að konur leitast frekar inn á fjármálasvið fyrirtækja heldur 

en karlmenn? Það er hægara sagt en gert að setja fram alhæfingu um slík, en í 

viðtölunum 7 kom þetta fram hjá öllum viðmælendum. Að mati viðmælanda F þá er 

þetta eiginleiki hjá konum að fara eftir reglum líkt og þeim sem fylgja fjármálum:  

,,Ég held að það sé ekkert meðvitað að það sé verið að ráða inn [í 

fjármáladeildir] eftir kynjum heldur að það er einhver eiginleiki hjá 

okkur konunum að fara eftir reglum og að rétt skuli vera rétt og þannig 

þarf auðvitað bókahaldið að vera. Þannig það er kannski ástæðan að 

konur leitast þangað“. Viðmælandi F 

En konur leitast ekki bara í stjórnendastöður á fjármálasviði. Þær leitast einnig í 

stjórnendastöður varðandi mannauðsmál og oftar en ekki eru þær í stjórnendastöðum 

þar sem þjónusta er ríkjandi:  

,,Það er ákveðin þróun að bara störf svona þar sem kona er að komast 

í gegnum glerþakið eða komast í stjórnun er fjármálastjóri, 

mannauðsstjóri og þjónustustjóri. Þú veist það er alveg bara mikil 

svona vöntun á sko þeim sem stýra sko kannski tæknimálum, sölu og 

svona svo eru önnur störf svona á efsta þrepi sem falla oftar virðist 

vera í hendur strákanna. Mér finnst stundum vanta blöndun. Þessi 

mjúku mál svona sko það er voða gott að setja stelpurnar í það sko. 

Fjármálastjórinn af því við erum svo samviskusamar og þú veist 

höldum utan um þetta og gætum fjármuna. Svo eru bara önnur störf 
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eins og sölustjóri, vörustjóri, tæknistjóri og allt þetta lendir frekar hjá 

strákunum. Ef maður skoðar bara einhver 30 skipurit hjá stærstu 

fyrirtækjum landsins þá lendir þetta alveg ótrúlega oft svona já“. 

Viðmælandi B. 

Þarna er viðmælandi B búin að flokka stjórnunarstörf eftir kynjum. Konur fara í störf 

og stjórnendastöður sem tengist almennum rekstri og vörn og karlar fara í störf sem 

tengjast þróun og sókn. Þetta er nátengt þeim karllegu og kvenlegu stjórnunarháttum 

sem skrifað er um í fræðilega hluta ritgerðarinnar. Konur eru betri í þessum mjúku 

málum og lenda síður í ágreiningi og ef þær lenda í slíkum ágreiningi eyða þær 

miklum tíma í að leysa hann. Þær sækjast í þjónustustörf frekar en sölustörf og eru að 

aðstoða viðskiptavini og verja stöðu fyrirtækisins. Karlar eru harðari og meira fyrir 

það berjast fyrir nýjum viðskiptum og standa í sölustörfunum. Þarna er líka munur á 

því hvernig kynin bregðast við samkeppni. Eru kynin jafn mikið fyrir það að starfa í 

samkeppnisástandi? Miðað við hvað viðmælandi B segir hér fyrir ofan þá er það 

karllægara að starfa í samkeppni því störf í samkeppni miða yfirleitt að sölustarfi og 

baráttu. En þrátt fyrir þetta þá svaraði hún á allt annan máta þegar hún varð spurð út í 

það hvort að kynin sæktust jafn mikið í stjórnendastöður í samkeppnisumhverfi.  

,,Ja já það held ég, þær forðast það ekkert. Ég held reyndar að við 

séum stundum betri já, ég held að það væri farsælt í viðskiptalífinu ef 

konur kæmu nær fleiri samningum. En hérna ég held að konur séu 

þarna vanmetin auðlind. Ég held að við séum álitnar alltof 

eftirgefanlegar en ég held að það sé ekki málið“. Viðmælandi B. 

Það má því áætla að hún eigi við að konur séu jú frekar í mýkri störfum en að þær 

ættu í raun að takast meira á við harðari störf eins og eru oft í samkeppni. En svo eru 

einnig dæmi um það að kona hefur sóst eftir því að komast í mikla samkeppnisstöðu 

innan fyrirtækis þar sem staðan snérist um að semja við fyrirtæki og halda 

viðskiptavinum. Þetta er dæmi sem kom fram í viðtali við viðmælanda A.  

,,... þá hefur alveg hallað á það að þeir sem þurfa mest að vera á 

örkinni og slást og ,,fæta“ eru svolítið frekar karlmenn sko. Já mér 

finnst það allavega og ég veit það alveg og hef heyrt dæmi um það að 

kona hefur sótt um starfið og ekki þótt nógu hörð í viðkomandi starf, 
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þar sem hún hefðu þurft að vera í hörku og samningaviðræðum og 

verja sína stöðu og hefði ekki haft skap eða þor í þetta, þetta var sem 

sagt mat yfirstjórnenda“. Viðmælandi A. 

Aftur á móti upplifðu aðrir viðmælendur þetta ekki svona og vildu meina að kynin 

væru alveg jafnsterk og sæktust alveg jafn mikið í það að komast í stjórnendastöður 

þrátt fyrir að mikil samkeppni einkenndi stjórnendastöðuna. ,,Ég held að konur sækist 

sko alveg jafn mikið ef ekki meira í stjórnendastöður í samkeppni“. Þetta sagði 

viðmælandi E þegar hún var spurð út í þetta. Eðlilega er þetta mjög persónubundið og 

svörin voru ólík hjá viðmælendunum og fór eftir þeirra reynslu og þeirra skoðunum. 

En að starfa í samkeppni tengdu þær oftast við aukið sjálfstraust og er það kafli sem 

farið verður í síðar og þeirra viðhorf skoðuð í því samhengi. 

8.1.2 Kynslóðabil 

 

Það hefur mikil þróun átt sér stað fyrir konur á atvinnumarkaðinum og hugtakið 

kvenstjórnendur orðið mun meira áberandi nú á dögum heldur en áður var. 

Kynslóðabil kemur oft í hugann á viðmælendunum í þessari rannsókn og telja þeir að 

það hafi mikil áhrif á það hvernig þróunin hefur verið. Það hvernig konur hafa verið 

aldar upp og það hvernig konur ala sín börn upp mótar þá staðalímynd sem orðið 

stjórnandi hefur og þannig höfum við áhrif á þessa þróun.  

,,Já og líka bara í uppeldi á okkar eigin börnum. Ég var til dæmis alin 

upp þannig að það er ekkert sem ég get ekki gert. Ef mig langar til að 

gera það þá bara geri ég það. Ég held að það sé partur, hluti sem þarf 

að hugsa um. Ég held að það ætti að vera miklu meiri hlutur í svona 

kvenréttindabaráttu þannig, ekki bara að umheimurinn eigi að taka 

tillit til kvenna heldur eiga konur að hugsa við erum uppalendur eigum 

við ekki pínu að breyta þessu bara sjálfar?“. Viðmælandi C. 

Ef að konur eru aldar upp á sama máta og karlmenn, af hverju ætti þá að vera einhver 

munur á því hvernig við stjórnum? Auðvitað eru alltaf ákveðin persónueinkenni og 

þess háttar en út frá réttum gildum og réttri hugsun samfélagsins alls í heild sinni þá 

ætti staðalímyndin af stjórnanda ekki að vera eins tengd við karlmenn og verið hefur. 

Út frá því myndi jafnvel sú staðalímynd, sem kemur fram í svörum viðmælenda hér, 



48 

 

af forstjóra breytast frá því að vera karlmaður og út í það að vera kynlaus. Það sem er 

þó áhugavert er að sjá hversu lituð svörin af staðalímyndum eru, þrátt fyrir þetta 

viðhorf. Eins og fram hefur komið eru staðalímyndir í undirmeðvitund mannfólksins 

og oftast gerum við okkur ekki grein fyrir þeim. Það kemur skýrt fram í svörum 

viðmælenda D. Hún talar til að mynda um að sú hindrun að ekki vilja allir fá 

kvenkynsstjórnenda sé að hverfa: ,,...þetta fer bara með tímanum. Við erum að komast 

yfir þetta kynslóðabil“. Samt sem áður segir hún líka að ,,...konur verða bara að læra 

að horfa fram hjá þessu því þetta er bara svona“. Þarna er hún meira að segja að þetta 

mundi ekki breytast og á þá væntanlega við að þetta fari ekki með tímanum eins og 

hún hafði áður sagt. Það getur verið að hún sé að reyna að sætta sig við að það verði 

alltaf litið öðruvísi að kvenstjórnendur, en í raun vilji hún að sá munur muni hverfa. 

En í lok viðtalsins tekur hún samt fram að þetta snúist að mörgu leyti um uppeldið:  

,,En samt sem áður fann ég alveg fyrir fordómum frá foreldrum mínum 

til dæmis, þeim finnst ég alltaf vera að vinna og ekki að sinna fjölskyldu 

og heimili og allt þetta. Þarna er bara kynslóðamunur en þetta pirrar 

mig og hefur áhrif á mig og ég fer að fá samviskubit. Mér finnst að við 

eigum ekki að ala þetta upp í börnunum okkar, ég myndi aldrei dæma 

dóttur mína svona. Ég held að það muni hjálpa næstu kynslóð því hún 

hefur stuðning frá minni kynslóð. Þarna verður til þróun og svona á 

þróunin að vera og þarna verður til eðlilegt jafnrétti“. Viðmælandi D. 

Viðmælandi F tekur undir þetta viðhorf um eðlilegt jafnrétti. Það jafnrétti sem hefur 

mikið verið haft fyrir að berjast fyrir hefur skilað árangri en það jafnrétti sem hún 

hefur séð verið barist fyrir á síðustu árum finnst henni vera öfgafullt:  

,,Þannig ég held að það sé meira kannski bara þessi almennu viðhorf 

og gildi sem móta okkur í uppeldinu sem hafa áhrif á þessa þróun. En 

ég veit ekki hvað sko í dag, hvort það skipti öllu máli. Stundum fer þetta 

líka bara út í öfgar. Ég man eftir umræðu um að karlinn í 

gangbrautarljósunum væri karl, hvort að það væri ekki frekar hægt að 

búa til konu þarna. Þá bara veltir maður því fyrir sér, er þetta ekki 

komið aðeins út í öfgar? Hvaða máli bara skiptir það, konur eru alveg 

menn. Sundum finnst mér eins og konur, eða femínistar vilji kannski 
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aðeins meira en jafnrétti. En ég held að jafnrétti náist ef við náum bara 

þessari hugsun út úr huganum á okkur að þetta bara yfirhöfuð skipti 

einhverju máli og ég held að það gerist bara, ég get ekki séð það fyrir 

mér til dæmis í kynslóðinni hjá börnunum mínum að þetta skipti máli“. 

Viðmælandi F. 

Það þurfa að vera einhver mörk, það er á hreinu. Til að litið verði á sama hátt á bæði 

kynin í sínum stjórnendastöðum þá þarf jafnréttishugsun að vera til staðar, ekki sú 

hugsun að konur nái lengri en karlar. Þannig er verið að búa til nýjar ranghugsanir og 

nýjar staðalímyndir og það eru þessar staðalímyndir sem er verið að reyna að brjóta 

niður. 

 Þegar talað er um að þróunin sé þannig að jafnréttið sé að aukast og að þetta bil 

á milli kynjanna og þeirra hindrana sem þau takast á við á leið sinni í 

stjórnendastöður, þá er afar áhugavert að sjá hvað viðmælandi B hafði um málið að 

segja. Hún kemur í raun með allt aðra skoðun en aðrir viðmælendur og hennar 

upplifun er slík að bilið sé að breikka og breytast: 

 

,,Mér finnst líka svolítið skrýtið að þú veist þeir sem eru kannski 

kynslóð eldri en ég þá já finnst mér í þeim hópi vera fleiri 

karlkynsstjórnendur eru jákvæðari fyrir jafnrétti heldur en kannski í 

mínum aldurshópi núna og það er bara ekki rétt þróun en þetta er bara 

mín tilfinningin og við höfum verið að ræða þetta kvenstjórnendurnir 

hérna. Karlmenn sem eru kynslóð eldri en við, um fimmtugt, eiga góðar 

minningar um jafnréttisbaráttu og svona og þeir kannski búnir að vera 

í einhvern tíma í stjórnendastöðu og þá sjá þeir stelpu í minni kynslóð, 

um fertugt, koma og ,,spotta“ sterkar persónur með nýja sýn og hugsa 

kannski já ég ætla að gefa þessari tækifæri ég held að hún geti bætt 

fyrirtækið mitt á einhvern hátt. Á meðan að mín kynslóð þar er bara 

jafnrétti bara sjálfgefið frá fyrsta degi, höfum verið jafngóð í skóla og 

verið hlið við hlið alla leiðina einhvern vegin og svona og svo þegar 

strákarnir komast í stjórnendastöður þá bara eins og þeir hugsi já nú 

skulum við bara vera hérna við strákarnir það er bara eitthvað 

,,comfort zone“ – stelpurnar sjá í gegnum okkur við skulum bara hafa 
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þær fyrir utan stjórnendahópinn en þær mega vera með og eiga að vera 

með en ekki alveg í kjarnanum. Ég held bara að á einhverjum 

tímapunkti voru menn opnari fyrir því að gefa konum tækifærum heldur 

en þetta er núna. Viðmælandi B 

 

Þetta er þróun sem er mjög sérstök. Þarna er eins og verið sé að fara á móti eðlilegri 

þróun og að bilið á milli kynjanna sé að stækka eftir því sem jafnréttið eykst. En þetta 

er að sjálfsögðu bara upplifun þessa viðmælanda. Svo margt getur verið að hafa áhrif 

á þessa upplifun hennar en þó ber að hafa í huga að á síðastliðnu ári hafa miklar 

breytingar átt sér stað í skipulagsheildinni sem hún starfar hjá. Í kjölfar þessara 

breytinga breyttist hennar staða úr framkvæmdarstjórastöðu og yfir í 

forstöðumannastöðu og einungis karlar sitja núna í framkvæmdarstjórastöðunum. Það 

litar eflaust hennar upplifun að einhverju leyti, en þó er ekki verið að draga úr hennar 

áliti á þessari þróun.  

8.2  Sjálfstraust 

Ein helsta hindrun kvenna í átt að stjórnendastöðum eru þær sjálfar að mati 

viðmælenda. Þær skortir sjálfstraust til að sækjast eftir því sem þær vilja. Þetta er 

auðvitað stór fullyrðing og á ekki við um allar konur en til að kona nái langt á 

samkeppnismarkaði þarf hún að vera uppfull af sjálfstrausti og þá aukast tækifærin til 

muna. Til að sýna fram á að sjálfstraust hafi svona mikið að segja var ákveðið að 

tengja menntun og gagnrýni við sjálfstraustið. Viðmælendurnir sjálfir tengdu þetta 

sjálfstraust mikið við menntun. Það kom margoft fram í viðtölunum að konur sæki sér 

menntun til að efla sjálfstraustið og þurfi oft að hafa próf í farteskinu til að hafa þor til 

að sækjast eftir háum stöðum. En þrátt fyrir þetta þá voru viðmælendurnir einnig 

duglegir við að gagnrýna aðrar konur, sem og sjálfar sig. Þess konar gagnrýni verður 

til þess að sjálfstraust kvenna minnkar, því þær eru líklegri til að taka inn á sig slíka 

gagnrýni og með minna sjálfstraust sækjast þær ekki eftir stjórnendastöðum. Þetta er 

því hringrás sem veldur því ef til vill að konur staðna á ákveðnum stað og þetta þarf 

að uppræta. 
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8.2.1 Menntun 

Viðmælandi A vildi meina að konur þyrftu frekar að hafa menntun til að komast áfram 

en að karlar kæmust frekar áfram á sjálfsörygginu: 

 

,,Uuu mér hefur alltaf fundist svolítið að konur þurfi að sanna sig 

meira með menntun til að komast áfram. En þú veist það er kannski 

bara eitthvað sem ég þú veist maður hefur svo oft heyrt um karla sem 

að þarna komast í stöður út af því þú veist að vera ómenntaður nánast 

ekki með menntaskólapróf en mér finnst maður síður heyra það með 

konur. Mér finnst frekar að þegar konur eru búnar að vera 

langskólagengnar að þær eru að komast í stjórnendastöður en það er 

kannski bara partur af því hvernig við erum og við erum kannski ekkert 

eins öruggar og karlar stundum. Þannig að kannski fáum við meira 

öryggi með menntuninni og okkar og sækjumst við frekar í hluti sem 

þeir eru óhræddir við að sækjast í en mér finnst það samt vera þannig 

að kona þarf að vera svolítið menntuð til að komast í stjórnunarstöður 

frekar en karlar“. Viðmælandi A. 

 

Þarna er mjög greinilegt að hún virðist bæði vera að eiga við að konur þurfi að hafa 

þessa menntun til að ná lengra sem henni finnst ósanngjarnt en jafnframt virðist þetta 

vera eðlilegt í hennar huga. En af hverju þykir þetta eðlilegt? Að mati viðmælanda B 

þá hafa konur sífellda þörf til að sanna sig og það er líklega eitthvað sem er í eðli 

kvenna og því þykir viðmælanda A þetta vera eðlilegt: 

 

,,Ég held að við séum alltaf að reyna að sanna okkur. Við erum svona 

varfærnari og við nálgumst verkefnin þannig þú veist við þurfum að 

byggja upp sjálfstraustið með því að hafa prófgráður á öxlinni. Konur 

eru farnar að vera fleiri til dæmis bara í skólunum í ákveðnum 

greinum“. Viðmælandi B 

 

En ef að konur eru farnar að mennta sig meira heldur en karlmenn til þess að auka 

sjálfstraustið, hvernig stendur þá á því að karlar eru ennþá fleiri í stjórnendastöðum? 
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Líklega er sjálfstraustið þeirra ennþá mun betra en hjá konum, þeir nýta sér reynsluna 

á annan hátt og hafa frekar fengið tækifæri til þess að spreyta sig. 

 

,,Ég held að konur séu að mennta sig einmitt meira til að ná í 

stjórnendastöður. Að kannski gagnvart þeim sé reynsla kannski ekki 

eins mikils metin og kannski þær hafa heldur ekki fengið tækifæri til 

þess án menntunar að komast í stöður sem að þú veist sem að menn 

komast auðveldlega í einhvern vegin og þurfa ekki að hafa menntunina, 

fengu frekar bara tækifæri til að spreyta sig því þeir eru bara miklu 

kaldari bara og konur myndu kannski ekki einu sinni segja já við 

stöðunni“. Viðmælandi C. 

 

Þetta viðhorf kemur fram hjá fleiri viðmælendum. Almennt séð þá virðast karlmenn 

vera með það mikið sjálfstraust að menntunin verður að aukaatriði og sjálfstraust og 

persónuleiki skiptir sköpum. Konur þurfi að hafa allt á hreinu og vera meira en 110% 

vissar um að vera hæfar í starfið, fyrr verður sjálfstraustið ekki nægilegt til að sækjast 

eftir því sem þær vilja: 

 

,,Þeir eru bara opnari og þornari við held ég að koma sér á framfæri. 

Þeir hérna taka miklu frekar áhættu heldur en konur, það er bara 

staðreynd og hérna þeir eru bara óhræddir við að sækja um eitthvað þó 

þeir kunni eiginlega ekki neitt, þeim bara langar þú veist. Konur þurfa 

að komast miklu meira áfram á eigin verðleikum og fara réttu leiðina 

og það er bara mín upplifun að þær myndu allavega síður sækja um 

starfið nema þær vissu að þær myndu höndla þetta alveg 100% sko og 

fara réttu leiðina að því út af því að þær áttu þetta skilið og eru með 

prófið upp á þetta“. Viðmælandi D. 

 

Þessi sami viðmælandi vill líka meina að þetta sé farið að há konum, það er að segja 

að þær hafi ekki nægilega trú á sjálfum sér. ,,Ég held að það sé bara það, um leið og 

þú hefur mikla trúa á þér sem stjórnanda þá ertu alveg fullkomlega hæf eins og 

karlar“. En hefur þetta þá ekki áhrif á það hvernig konur starfa á samkeppnismarkaði? 

Þar sem mikil samkeppni á sér stað er oft mikið um hörð átök og einhverjar 
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svívirðingar. Til að komast áfram og þola við í samkeppni mega þessi atriði ekki hafa 

áhrif og mega ekki vera tekin persónulega: 

 

 ,,Þér þarf að vera sama hvað öðrum finnst og þú mátt ekki láta þig á 

það fá og ekki taka þessu persónulega. Þú verður að geta haft þinn 

kassa og hérna ekki taka það inn á þig. Ég myndi segja sko að það 

hræðast þetta fleiri konur heldur en karlar en það eru samt alveg til 

konur sem meika þetta. En karlmenn sækjast frekar í þetta og eru bara 

já ,,go for it“ sko en konur gera það kannski ekki í eins miklu mæli. 

Þetta er líka bara spurning um sjálfstraustið sko, konur vantreysta svo 

oft sjálfri sér. En ég þekki alveg stelpu sem hefur farið rosalega langt á 

sjálfstraustinu og hún bara ,,feikaði“ það eins og strákarnir og fékk 

alveg rosalega stóra stöðu hjá stóru fyrirtæki þrátt fyrir að kunna ekki 

helminginn af því sem hún var spurð um en sagði bara já því hún var 

ákveðin að fá þetta. Þetta er bara oft svo mikill misskilningur hjá 

konum að það er ekkert ætlast til þess að þú kunnir allt þegar þú 

byrjar“. Viðmælandi D. 

 

Niðurstaðan er því sú að það er nauðsynlegt fyrir konur að efla sjálfstraustið til að ná 

lengra, annars munu þær síður ná að brúa þetta bil á milli kynjanna. Það þýðir ekki að 

vera að kenna öðrum um þegar hindrunin býr innra með þeim sjálfum. Eins og 

viðmælandi G orðaði þetta svo vel þá eiga konur að hugsa ,,I‘m worth it, ég er bara 

ógeðslega klár og á þetta skilið“. Sama viðhorf er hjá viðmælanda A. Þar kemur fram 

að konur eiga ekki að vera að fela sig á bak við það að vera konur og frekar að nýta 

sína styrkleika til að komast áfram: 

 

,,Bara ef þú býrð yfir einhverjum styrkleika sem þú veist að er hæfur 

við það sem þú ert að leitast eftir að komast yfir, þá bara nýta það bara 

ekki vera að fela þig bak við eitthvað að þú sért kona eða bara þú veist 

,,go for it“. Þú veist það eru svo margir karlar sem eru ómenntaðir og 

þarna halda að þeir séu sko flottastir en eru ekkert hæfari heldur en 

konur sem eru við hliðina á þeim. Þeir eru bara með meira sko stærra 

egó heldur en konur og þær eiga bara að grípa tækifærið. Það er bara 
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miklu algengara með okkur konurnar að halda að einhver rosa flottur 

karlmaður sé miklu betri í starfi en maður sjálfur. Það er mín upplifun 

að konur þurfa bara að sanna sig meira en við getum alveg gert það ef 

við viljum það og eigum bara að vera óhræddar við það. Viðmælandi 

A. 

 

Með minna sjálfstrausti þá kemur það oft út þannig að konur eru ekki nógu harðar til 

sækjast eftir háum launum og launahækkunum og berjast fyrir því sem þær eiga jafnt 

skilið og karlmenn. Þeim finnst líkt oft mikilvægara að halda í stöðugleikann og 

öryggið og sætta sig jafnvel við lægri laun einungis til að viðhalda því ástandi:  

 

,,Svo er held ég líka bara hagfræði hagsýnnar húsmóður þú veist þegar 

við erum í stjórnendastöðum og við erum að rýna ofan í tölur og okkur 

er annt um sko fyrirtæki, við tökum svolítið móðureðlið á rekstri 

fyrirtækja og ég held að konur hérna séu ekki jafn frekar til launa eins 

og karlmenn stundum eru“. Viðmælandi B. 

 

Þarna er verið að tengja þessar mjúku hliðar á konum við sjálfstraustið og í raun 

aðeins verið að afsaka að konur séu ekki jafn kröfuharðar á laun því þær vilja ekki 

rugga bátnum og vita að fyrirtækinu gengur ekki nægilega vel. Munurinn er að þarna 

myndi karlmaður hugsa fyrst um sjálfan sig og svo um fyrirtækið og myndi ekki hika 

við að fara fram á launahækkun. En þegar laun eru árangurstengd þá er verið að reyna 

að hvetja starfsfólkið til að skila meiri árangri og fá þannig aukna umbun í staðinn. Að 

mati viðmælenda í þessari rannsókn þá sækjast karlar frekar í þessi árangurstengdu 

laun heldur en konur og er það aftur vegna þess að konur vilja halda í stöðugleikann. 

Viðmælandi E vildi þó meina að karlar væru bara frekar með einhvern innbyggðan 

eiginleika sem gæfi þeim færi á því að selja meira og betur heldur en konur:  

 

,,Uu sko, ef ég horfi á til dæmis hvernig raðast inn í söluver almennt 

þar sem er bara svona ,,pjúra“ söluáreiti, þá sækjast karlmenn meira 

þar inn. Og það er eitthvað svona ,,salesman element“ sem er svona 

ákefð og hérna ég held að það sé hérna einmitt svona ákveðin eiginleiki 
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sem karlmenn hafa og geta verið svona ágengir eða geta það án þess 

einhvern vegin að..“. Viðmælandi E. 

8.2.2 Gagnrýni 

Það var minnst á það fyrr í þessum kafla að gagnrýni hefur mikil áhrif á sjálfstraust. 

Viðmælendunum var öllum umhugað um gagnrýni og bæði kom fram gagnrýni frá 

þeim sjálfum á konur og hvernig umhverfið gagnrýnir konur.  

 

,,Það er harðari gagnrýni á konu sem stjórnanda heldur en karl finnst 

mér sko. Bara ef kona stendur sig ekki þá er miklu auðveldara einhvern 

vegin að rakka hana niður heldur en ella og konur eru líka meira að 

rakka finnst mér konur niður heldur en karla finnst mér“. Viðmælandi 

A 

 

Málshátturinn konur eru konum verstar kemur hér fljótt í hugann. Er það þannig að 

það eru konur sem eru duglegastar við það að gagnrýna hvor aðra? Viðmælandi A 

kemur aftur inn á þetta efni og segir að ,,við eigum auðveldara með að dæma okkar 

kynsystur heldur en karla og við erum miklu veikari fyrir körlum heldur en karlar eru 

fyrir konum“. Hérna er hún í raun að styðja við þá ályktun að konur gagnrýni hvor 

aðra frekar en að gagnrýna aðra karlstjórnendur. Það voru allir viðmælendur sammála 

um það að með auknu sjálfstrausti næst aukin árangur. En ef að konur halda áfram á 

gagnrýna hvor aðra á þennan máta þá má í raun búast við því að sjálfstraustið verði 

aldrei nægjanlega mikið til að mælanlegur árangur náist.  

 En hvernig eru konur að dæma hvor aðra? Í viðtölunum við viðmælendurna 

komu upp nokkur dæmi þar sem viðmælendurnir eru að dæma aðrar konur. Þær eru til 

að mynda að dæma framkomu þeirra og hegðun en einnig tala þær um atvik þar sem 

er verið að dæma konuna vegna þeirrar stjórnendastöðu sem hún er að taka við.  

 

,,Að stjórna bara konum er erfiðara en að stjórna bara mönnum. Ég 

var einu sinni hópstjóri í þjónustuveri þar sem voru bara strákar. Svo 

fékk ég tvær stelpur inn svona til að jafna þetta aðeins og þá byrjaði 

bara allt vesenið. Þá var allt í einu farið að setja út á vaktaplanið og 
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stólarnir voru ekki nógu góðir og þetta heyrði ég bara aldrei frá 

strákunum sko. Konur fara bara svo oft út í svona truntuskap og 

leiðindi finnst mér“. Viðmælandi C. 

 

Þetta viðhorf í garð annarra kvenna kemur fram hjá fleiri viðmælendum. Orðið tuð 

kom upp í fleiru en einu viðtali og þóttu konur vera helst til duglegar við að tuða um 

hitt og þetta. Það er afar áhugavert að sjá hvað konurnar sem talað er við í þessari 

rannsókn veigra sér ekkert við að gagnrýna aðrar konur og finnast þær tuða of mikið. 

Viðmælandi F sagði til dæmis að ,,æ þegar maður segir kelling og á ekki við kerling 

heldur kelling, þá er það bara eitthvað svona væl og tuð og nag og þetta er svona 

kellingaeiginleiki“. Viðmælandi D vildi líka meina að svona tuð væri alltof algengt 

hjá konum en hún gerði sér í raun ekki grein fyrir því fyrr en hún fór að starfa meira 

með mönnum: 

 

,,Konur eru líka svo ,,bakcstabbing“ skilurðu og tuð getur alveg verið 

gríðarlega mikið bara hjá konum. Þær tala bara miklu meira heldur en 

karlmenn almennt og þegar þú ert með margar konur saman í hóp þá 

verður þetta stundum rosalegt. Aftur á móti þegar ég fór að vinna þar 

sem eru fleiri karlmenn en konur þá fann ég það bara, þvílíkur munur 

að losna við allt þetta tuð...að geta farið í mat og borðað án þess að 

vera með yfir sér hvað allir eiga bágt og hvað kerfið er vont og svona 

og svona og svona og öll þessi armæða“. Viðmælandi D 

 

En er þessi gagnrýni ekki bara uppbyggileg og gerir konum kleyft að sjá hvar þær geta 

bætt sig? Konur taka þó slíkri gagnrýni inn á sig miðað við hvað fyrr hefur hér komið 

fram og því gæti þeim reynst erfitt að sjá hvar uppbyggingin í gagnrýninni væri. En ef 

að konur geta gagnrýnt hvora aðra á þennan máta, hvernig taka þær þá gagnrýni frá 

umhverfinu? Þegar að viðmælandi D tók við starfi sem stjórnandi yfir stórum konuhóp 

sem hún hafði áður tilheyrt, þá fann hún fyrir breyttu viðhorfi gagnvart sjálfri sér og 

hópurinn gagnrýndi hana. ,,Þær settu upp töluverða vörn gagnvart mér og gagnrýndu 

mín verk, sem voru samt ekkert öðruvísi en áður“. Þarna er líklegt að einhver öfund 

hafi litið dagsins ljós og haft áhrif á gagnrýnina. Þetta kom líka í ljós frá öðrum innan 

fyrirtækisins: 
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,,Fólk er einhvern vegin meira á varðbergi þegar að konur koma inn 

sem stjórnendur. Konur eru líka bara almennt meira gagnrýndar í 

stjórnendastöðum heldur en karlar...ef þær setja upp svona brynju, 

kaldari persónuleika, þá geta karlmenn frekar gagnrýnt þig og fundist 

þú svona ,,patronizing“. Svona eins og þú sért kannski með hroka, 

hrokafull og líti eitthvað stórt á sig skilurðu voðalega er hún eitthvað 

merkileg með sig bara orðin stjórnandi. En aftur á móti ef það er karl 

þá er meira horft fram hjá því út af því að hann er karl“. Viðmælandi 

D. 

 

Gagnrýni á konur í stjórnendastöðum virðist því koma úr öllum áttum og áskorun þrjú 

hjá Catalyst á vel við hérna, hæf en illa liðin. Það reynist því oft þrautinni þyngra fyrir 

konur að finna hvernig þær eiga að haga sér í stjórnendastöðum ef þær eru gagnrýndar 

sama hvernig þær hegða sér. Þarna spilar sjálfstraustið aftur inn í. Kona sem er uppfull 

af sjálfstrausti blæs af sér gagnrýni og er jafnvel síður gagnrýnd því með sjálfstrausti 

skín af manni þokki og þá er erfitt að gagnrýna og finna að. 

 

8.3  Kynjaskipting 

Orðið kynjakvóti kom oft upp í viðtölunum og voru allir viðmælendur sammála um 

það að kynjakvóti væri ekki tólið sem ætti að nota til að ná fram meiri jöfnuði á meðal 

kynjanna. Kynjakvóti hefur jafnframt ekki verið notaður innan þeirra skipulagsheilda 

svo að meðvitað sé. Aftur á móti hefur það gerst sjálfkrafa að ákveðin kynjaskipting á 

sér stað innan veggja skipulagsheildanna en það hefur þá frekar gerst vegna 

persónulegra eiginleika kynjanna, líkt og áður hefur komið fram. En þar sem að þessi 

kynjaskipting hefur átt sér stað þar myndast líka ákveðin menning í kjölfarið. 

,,Það er einhvern vegin meira um karlmenn í sumum deildum og svo 

fleiri kvenmenn í fjármáladeild þó að ég hafi aldrei heyrt um einhvern 

fyrirfram ákveðin kynjakvóta eða eitthvað þannig hjá okkur. En þú veist 

það hefur alveg áhrif á hlutina þegar eru bara konur eins og bara þú 

veist að einhver kemur með köku“. Viðmælandi E.  
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Þessi kökuumræða kom oftar upp en bara í viðtalinu við viðmælenda E. Það er eins og 

margar konur tengi kvennamenningu innan kvennadeilda mikið við bakstur, barnatal 

og spjall um tísku og föt. En kynjakvóti þykir alls ekki jákvæður og vilja viðmælendur 

ekki að slíkt tól verði tekið í notkun: 

,, Sko, þetta er svolítið erfitt eins og ég segi af því að maður er kona og 

maður vill auðvitað jafnrétti bæði þegar kemur að kyni og aldri og 

svoleiðis. Sérstaklega þegar verið er að horfa á kynið. Mér finnst aftur 

á móti erfitt þegar er farið að tala um svona kynjakvóta. Þú veist að 

sjálfsögðu þurfa allir að hafa jafnan rétt til þess að sækja um stöðu. 

Mér finnst samt sko ef þú ert komin með fleiri karla heldur en konur og 

þú ert með karlmann sem hæfari einstaklinginn þá finnst mér rangt í 

rauninni að þurfa að vísa honum frá bara út af því að það þarf að ráða 

inn konu vegna einhvers kvóta. En já, þetta er rosalega vandmeðfarið. 

Samt sem áður vill maður líka, því konur eru feimnari við að einmitt að 

sækja um og koma sér á framfæri þá þarf líka einhvern svona kvóta 

einmitt til þess að komast að því þá yfirleitt, þá kannski blómstrar 

einhver frekar sem fólk kannski vissi ekkert af sko. Þannig að hérna ég 

held að það sé mjög mikilvægt að reyna að blanda þessu eins og hægt 

er, en ekki láta það bitna á gæðunum“. Viðmælandi D. 

Þannig kom þetta fram hjá fleiri viðmælendur. Þeirra álit var það að ef kynjakvóti 

væri settur á þá verið að hygla konum fyrir það eitt að vera konur en ekki fyrir það 

sem þær standa fyrir eins og viðmælandi B tók fram: ,,Ég þoli ekki að vera sett í þá 

stöðu að mér sé hampað sem stjórnanda út af kynferði mínum, ég vil bara komast 

áfram á mínum verðleikum og engu öðru“. Að setja á kynjakvóta þýðir að 

gæðastuðullinn lækkar því í stað þess að velja þann hæfasta í starfið þarf að fara eftir 

kynferði að mati viðmælanda C: 

,,En svo bara á það ekki að vera á kostnað gæða þú veist það á ekki að 

velja kyn bara af því að það er kyn og svo er það bara einhver vonlaus 

aðili ég vil ekki svona kynjakvóta af því svo kannski kemur að því að þú 

þarft að fara eftir kvótanum og þá allt í einu eru gæðin orðin 
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aukaatriði og bara eitthvað kyn sem skiptir máli og það er ekki rétt 

finnst mér“. Viðmælandi C. 

En svo er hægt að skoða öfganna í öðru samhengi. Það er einróma álit viðmælenda að 

kynjakvóti sé ekki af hinu góða, en hvað gerist þá þegar að stjórnandi ræður bara 

karlmenn? Hvernig umtal fær sá stjórnandi? Viðmælandi F hafði persónulega reynslu 

af slíku, þar sem hún hafði ómeðvitað ráðið til sín 9 karlmenn í þær 10 stöður sem hún 

var með.  

,,Mér var nú bent á það á tímabili var ég komin með sem sagt ég er 

með 10 starfsmenn hjá mér og ég var sem sagt komin með 9 stráka og 

eina stelpu. En ég hafði bara ekkert pælt í þessu sjálf. Það var bara 

víðsvegar í umhverfinu að fólk var bara hvað er þetta með þig, ætlarðu 

bara að ráða karlmenn í vinnu? Ég hafði bara ekkert pælt í þessu og 

bara ráðið hæfni og eiginleika án þess að spá í kynferðinu. Á endanum 

nefndi stafsmannastjórinn nú við mig að þetta væri orðið mjög 

kynjaskipt hjá mér og að það væri kannski ágæt að jafna hlutföllin 

aðeins. En hún gerði samt enga kröfu til þess, þetta var bara meira 

svona hugsun til að hafa á bak við eyrað“. Viðmælandi F. 

Viðmælandi F var mjög upptekin af því að hún léti kyn ekki hafa nein áhrif á sig og 

tók að fram að ,,þetta er bara einhvern vegin algjört tabú fyrir mér yfirhöfuð að pæla 

í“. En þrátt fyrir það gat hún tekið heilshugar undir með öðrum viðmælendum að góð 

blanda af bæði starfsmönnum og yfirmönnum skipti mjög miklu máli. 

Viðtölin voru jafn ólík og þau voru mörg. En þegar allt kemur alls eru viðhorf 

viðmælenda alls ekki svo ólík. Það er fróðlegt að bera saman svörin og sjá muninn á 

upplifun kvennanna sem rætt var við. Í kaflanum sem hér fer á eftir eru farið yfir 

niðurstöðurnar og fræðilegi hluti ritgerðarinnar borin saman við svör viðmælendanna. 
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9. Umræður og lokaorð 

Í viðtölunum sem tekin voru við viðmælendur í þessari ritgerð kemur fram þeirra álit 

og upplifun. En er þeirra álit sambærilegt við þann fræðilega grunn sem stuðst var við, 

við gerð spurningarlistans? Konurnar voru allar sammála um það að helsta hindrun 

kvenna á leið sinni í stjórnendastöður séu þær sjálfar og það að ekki sé nægilegt 

sjálfstraust til staðar. Í kjölfarið leggja konur mikið upp úr því að mennta sig og hafa 

gráður og próf sem sanna að þær séu hæfar til að leysa sömu verkefni og karlmenn. 

Þessi skynjun viðmælenda er mjög sambærileg við það sem fræðin segja okkur. Konur 

sem stefna að því að komast í stjórnir fyrirtækja þurfa að hafa meira á bak við sig en 

karlmenn, eins og kom fram há Singh, Terjesen og Vinnicombe árið 2008. Burgess og 

Tharenou (2002) sögðu að kvenstjórnendur séu með mjög hátt menntunarstig og að 

almennt sé litið með virðingu á menntun og þetta nýta konur sér til að komast til 

valda. En af hverju hafa konur ekki sama sjálfstraust og karlmenn? Það má tengja það 

við þessa formuðu staðalímynd sem svo mikið hefur verið rætt um. Ástæðan fyrir því 

að konur þurfa að hafa meira fyrir því en karlar að ná upp í æðstu stöður er sú að 

staðalímyndin af konum í hugum margra er sú að þær geti ekki leyst erfið vandamál, 

tekið á ágreiningi eða tekið almennt af skarið á sama máta og karlmenn gera (HÁrelía 

Eydís Guðmundsdóttir, 2008). Þessu eru konurnar sem talað var við sammála. Þær 

virðast gera sér fulla grein fyrir því að um leið og konur byggja upp sjálfstraust sitt þá 

hætta þær að vera staðnaðar í þeirri hugsun að þær geti ekki leyst þessi verkefni 

jafnvel og karlmenn. Þessu vilja þær meina að hægt sé að breyta með réttum gildum í 

uppeldi barna. Um leið og það er alið upp í börnum að kynin geti gert alla sömu 

hlutina með sínum persónulegu eiginleikum, þá þarf ekki að efla sjálfstraustið eitthvað 

frekar hjá konum því sjálfstraustið verður jafnt hjá báðum kynjum.  

 Kynjakvóti er ekki til að efla sjálfstraustið að mati viðmælenda. Með 

kynjakvóta er verið að hygla konum fyrir það eitt að vera konur og það mun bitna á 

gæðum starfsmanna. En þær eru þó sammála því að nauðsynlegt er að hafa góða 

blöndu af stjórnendum til að skipulagsheildir geti ráðið við breytingar i umhverfinu 

(Krishnan & Park, 2005). Þrátt fyrir þetta þá leita konur mun frekar í ákveðin störf og 

stjórnunarstöður innan fyrirtækja. Konur virðast vera í yfirgnæfandi meirihluta á 

fjármála- og mannauðsstjórnunarsviðum fyrirtækja. Þarna er þá varla hægt að segja að 
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góð blanda sé til staðar. Þetta þarf að virka í báðar og því hlýtur þá að þurfa að fjölga 

karlmönnum á þessum sviðum til að styrkja skipulagsheildir. Ef þetta er staðreyndin, 

hvað veldur því þá að konur eru ennþá svo fáar í æðstu stjórnendastöðum fyrirtækja 

líkt og raun ber vitni? Það telst varla góð blanda ef konur ná aldrei á toppinn. Þarna er 

ennþá fast í hugum kvenna að glerþakið sé enn til staðar. Ef til vill þurfa konur að efla 

sjálfstraustið enn meira og brjóta sjálfar niður þetta glerþak sem eftir situr í stað þess 

að ætlast til þess að umhverfið brjóti það niður. Á meðan að staðalímyndin af 

forstjóranum er ennþá karlmaður í hugum kvenna, samanber það sem kom fram í 

viðtölunum, þá situr glerþakið sem fastast þannig að konur þurfa að brjóta glerþakið 

niður með því að losna við þessa staðalímynd.  

 Þrátt fyrir að viðmælendurnir væru ekki sammála því að kynjakvóti væri svarið 

til að jafna út kynjahlutföllin í stjórnendastöðum þá vildu þær samt meina að þetta 

væri vandmeðfarið. Eins og kemur fram hjá Catalyst (2005) þá er líklegt að konur sem 

bæði eru hæfar og viljugar til að ná lengra veigri sér við því að sækjast eftir 

stjórnendastöðum ef að miklar staðalímyndir eru ríkjandi innan skipulagsheildar. 

Góðir yfirstjórnendur af hvaða kyni sem er, gera sér grein fyrir þessu vandamáli og sjá 

þörfina fyrir því að byggja konur upp og efla þær til að sjálfstraustið verði 

sambærilegt við flesta karlmenn og fá þær þannig inn í stjórnendastöður. En aftur 

byggist þetta á því að sjálfstraust kvennanna sé nægilega mikið til að þær hafi þor. 

Góðu fréttirnar eru þær að yfirstjórnendur gera sér grein fyrir mikilvægi þess að hafa 

konur í stjórnendastöðum og að þeirra mýkri stjórnunaraðferð er að fá aukna athygli 

og er talað um að með slíkum stjórnunarhætti verði stjórnandinn að leiðtoga sem er að 

þjálfa og kenna starfsfólki sínu í stað þess að skipa fyrir og stjórna (Eagly & Carli, 

2007). Viðmælendurnir komu allir inn á þá staðreynd að konur eru mýkri og 

tilfinninganæmari. Þessir kvenlegu þættir skila árangri og ýta undir að konur hafi áhrif 

á sjálfstraustið hjá samstarfs og undirmönnum, að allir deili upplýsingum á milli sín 

og að fólk vinni saman og takist á við ógnanir og tækifæri (Hurst et al, 1989).   

 Þær áskoranir kvenleiðtoga sem Catalyst setti fram árið 2007 fá allar byr undir 

báða vængi í viðtölum við viðmælendurna. Öfgafullar væntingar er upplifun sem 

konur komast náið í tæri við því þær takast á við þá staðreynd að þær eru annað hvort 

of linar eða of harðar. Það er erfitt að finna þennan gullna meðalveg og það munu 

líklega alltaf vera til staðar gagnrýnisraddir og eflaust upplifa karlmenn þessa 



62 

 

gagnrýni á einhvern máta líka. Munurinn er bara sá að karlmenn virðast ekki taka 

þetta eins mikið inn á sig á meðan að konur taka þessu persónulega. Eins og kom fram 

í einu viðtalanna þá þurfa konur að geta litið fram hjá þessu og staðið 110% með 

sjálfri sér. Karlmenn sem stýra með mjög harðri hendi eru kallaðir ákveðnir en kona 

sem myndi gera nákvæmlega það sama og karlmaðurinn væri kölluð frek. Ákveðnir 

karlar en frekar konur voru orðin sem viðmælandinn notaði og var það hvatinn að titli 

þessarar ritgerðar og þótti eiga vel við. Þessi hái hæfnisþröskuldur sem áskorun tvö á 

við, hefur komið fram áður. Konur eru nánast undantekningarlaust með fleiri próf og 

fleiri gráður og koma betur undirbúnar að verkefnum og er þetta mat viðmælendanna. 

En samt fá konur lægri umbun en karlar? Konur eru einfaldlega ekki nægilega 

duglegar að standa með sjálfri sér og bara ,,go for it“ eins og einn viðmælendanna 

sagði. Þetta er enn og aftur spurning um þetta sjálfstraust. Að sjálfsögðu eiga kynin að 

fá sömu umbun fyrir sömu störf sem eru jafnvel unnin. Það er jafnrétti.  

 En þegar konur eru orðnar fleiri en karlmenn í stjórnendastöðum þá breytist 

menningin. Um það voru viðmælendur sammála. Þetta styður þá fullyrðingu sem kom 

fram í rannsókn frá árinu 1998 um að ef skipulagsheild hefur óvanalega mikinn fjölda 

af konum við stjórnvölinn getur komið fram eitthvað fyrirbrigði (Martin et al, 1998). 

Það áhugaverða var að þetta fyrirbrigði sem viðmælendurnir bentu margar á voru 

kökur. Þar sem konur eru orðnar fleiri en karlar, þar er bakað. Er þetta ekki 

staðalímynd? Eru viðmælendurnir þarna ekki með staðalímynd sem þær gera sér ekki 

grein fyrir og tengja við konur? Það er óneitanlega eitthvað móðurlegt við það að vera 

heima að baka og mæta svo með það í vinnuna. Þetta er mjög áhugavert því eins og 

áður hefur komið fram eru staðalímyndir eitthvað fyrirbæri sem fæstir gera sér grein 

fyrir að hafa og er í undirmeðvitundinni. Konurnar sem talað var við í þessari 

rannsókn lögðu mikið upp úr því að brjóta niður staðalímyndir og efla konur, en samt 

leynast svona leyndar staðalímyndir í þeim sjálfum eins og þetta með baksturinn og 

jafnframt sú staðalímynd að forstjórinn sé karlmaður. Til að ná jafnrétti á hraðari hátt 

en hefur verið gert, þá þurfa konur að líta í eigin barm áður en samfélaginu sjálfu er 

kennt um ójöfnuð, það er nokkuð ljóst. 

 En hvað veldur því að konur sækjast ekki jafnmikið í stjórnendastöður þar sem 

mikil samkeppni á sér stað? Er það þetta karllega raunsæi sem leiðir til þess að karlar 

þykja einfaldlega betri til að starfa í samkeppnisumhverfi því þeir líta á efnahagslegan 
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og táknrænan árangur sem mikilvægasta atriðið til að sanna að þeir hafi náð langt 

(Chesterman et al, 2005). Líklega er það ekki ástæðan. Að mati viðmælenda þá er það 

aftur gamla góða sjálfstraustið sem skiptir sköpum. En það áhugaverða var að þegar 

konurnar voru spurðar hvort konur sækist almennt jafnmikið eftir því að komast í 

stjórnendastöður þar sem mikil samkeppni á sér stað, þá sögðu þær 

undantekningalaust já og voru með pólitíska rétta hugsun að baki að mati 

rannsakanda. Svo hófst umræða um þetta mál og eftir umhugsun og pælingar þá drógu 

þær heldur í land og sögðu að líklegast sækjast karlmenn frekar eftir stjórnendastöðum 

í samkeppnisumhverfi. Það var þó ekki það að konur hafi ekki metnaðinn heldur láta 

þær bæði sjálfstraustið og fjölskylduna aftra sér. Það þarf mikið sjálfstraust til að hafa 

áhuga á því að starfa á hörðum samkeppnismarkaði og er þessi samkeppnismarkaður 

orðin afar harður á Íslandi í kjölfar kreppu. Færri viðskiptaaðilar eru að sækjast eftir 

ákveðnum þjónustum og því er barist um að halda viðskiptavinum. Þessi staðreynd 

virðist hræða sumar konur, eða að minnsta kosti taka þær þá ákvörðun að þetta sé 

einfaldlega ekki þess virði. Margar konur forgangsraða á allt annan máta en karlar og 

setja fjölskylduna ofar framanum. Þetta styður við þá staðreynd sem Giddens kom 

fram með árið 1992 (Chesterman et al, 2005) að fjölskyldulífið hafi áhrif á konur og 

samkeppni um stjórnendastöður. En eru konur ekki enn og aftur að setja fram 

staðalímyndir? Er það ekki ákveðin staðalímynd að þykja það réttara að konan setji 

fjölskylduna ofar framanum og að hún eigi að fórna sér frekar en karlmaðurinn í 

sambandinu. Jú eflaust hefur það áhrif en þó má ekki gleyma að það er eðli kvenna að 

hafa þessar móðurtilfinningu og þrátt fyrir metnað og vilja þá langar þeim oft 

einfaldlega meira að vera meira heima. En það er þó ekki þar með sagt að þær geti 

ekki náð miklum frama og háum stjórnendastöðum. Það þarf bara að finna þetta gullna 

jafnvægi. 

Í inngangi þessarar ritgerðar voru settar fram þrjár rannsóknarspurningar sem lagt 

var upp með að svara: 

1. Telja konur að enn séu hindranir á vegi þeirra í átt að stjórnendastöðu? 

2. Eru staðalímyndir enn til staðar sem valda því að konur komast ekki í æðstu 

stöður fyrirtækja? 

3. Forðast konur stjórnendastöður innan samkeppnisfyrirtækja? 
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Að mati rannsakenda fengust svör við þessum spurningum og hafa þau komið fram 

hér í umræðunum á undan. Til að taka þetta saman þá sjá konur ennþá hindranir á leið 

sinni í stjórnendastöður. Það eru vissulega ákveðnar staðalímyndir sem hindra þær, en 

aðalhindrunin eru þær sjálfar. Þær sjálfar eru með ákveðnar staðalímyndir af æðstu 

stöðum innan skipulagsheilda sem eru bundnar við karlkynið og til að komast yfir 

þessar hindranir þurfa konur að byggja upp sjálfstraust sem er sambærilegt við 

sjálfstraust sem karlmenn virðast hafa. Konur vilja ekki meina að þær forðist 

stjórnendastöður þar sem mikil samkeppni á sér stað, en þrátt fyrir þann vilja þá 

sækjast þær ekki eins mikið í þessar stöður og karlmenn. Þær láta bæði sjálfstraustið 

aftra sér sem og fjölskyldulífið. 

9.1 Takmarkanir og framtíðarrannsóknir 

Á rannsókn sem þessari eru ávallt einhverjar takmarkanir. Rannsakandi sjálfur er kona 

með sterkar skoðanir á málinu og erfitt að vera algjörlega hlutlaus sem var þó 

vissulega takmarkið. Í viðtölunum við viðmælendur var reynt að hafa spurningar sem 

hlutlausastar. Viðmælendurnir voru þó allir svo áhugasamir á svo ólíkan máta að 

miklar umræður spruttu upp og því ekki ólíklegt að hlutleysi rannsakanda hafa 

stundum beðið lægri hlut. Aðrar takmarkanir voru þær að það hefði verið áhugavert að 

tala einnig við karlkynsstjórnanda til að fá fleiri hliðar á málinu en það er aftur á móti 

rannsóknarefni sem hægt væri að fara út í, í náinni framtíð. Að gera samskonar 

rannsókn einungis á viðhorfum karlmanna og bera svo saman við niðurstöður þessarar 

rannsóknar væri fróðlegt og ekki spurning að kynjafræðingar og fræðimenn um 

stjórnun hefðu áhuga á að sjá og lesa.  
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10. Viðauki 1 – Spurningalisti fyrir viðtöl 

1. Bakgrunnsspurning: Menntun, aldur, fyrri störf, hjúskaparstaða, staða innan 

núverandi fyrirtækis 

 

2. Hvernig er kynjaskiptingin innan fyrirtækisins í stjórnendastöðum? 

 

3. Þegar þú hugsar um stjórnanda, hvaða þættir koma þá fyrst upp í hugann? 

 

4. Hvernig upplifir þú þitt vinnuframlag innan fyrirtækisins? Er vinnuframlag 

starfsmanna sambærilegt? 

 

5. Hvernig upplifir þú að litið sé á kvenkynsstjórnendur í tengslum við menntun?  

 

6. Hjá þínu fyrirtæki, telur þú að markvisst sé reynt að hafa góða blöndu af 

stjórnendum þá til dæmis af ólíku kyni, aldri og með ólíkt menntunarstig? 

 

7. Eru ákveðnar stjórnendastöður innan skipulagsheilda sem þér finnst eðlilegra 

að kona sitji við stjórnvölinn? 

 

8. Finnst þér þú þurfa aðlaga þinn persónuleika að stjórnendastöðunni?  

 

9. Eru stjórnunarhættir kynjanna eins? 

 

10. Ef kona sem tekur við stjórnendastöðu fer að stýra á karllægan máta, þeas ekki 

á þennan mjúka hátt, hvernig myndi henni þá farnast í starfi? Hvernig lýta 

undirmenn hennar á hana? 

 

11. Upplifir þú miklar hindranir á vegi kvenna í átt að stjórnendastöðum? Er 

glerþakið sem svo oft er talað um farið að hverfa úr vegi? 

 

12. Er álit nærumhverfisins ólíkt þegar kemur að því að bera saman karlkyns- og 

kvenkynsstjórnendur. Nærumhverfi er þá t.d. annað starfsfólk, yfirmenn og 

undirmenn, viðskiptavinir og hluthafar. 

 

13. Geta kvenkynsstjórnendur bæði haft alla kosti sem stjórnandi þarf að hafa en 

að samt sé starfsfólki hennar vel við hana? 

 

14. Finnur þú fyrir því að stjórnendastarfið sé tengt við ákveðna staðalímynd og að 

þessi staðalímynd sé hindrun sem kvenstjórnendur þurfi að yfirstíga? 

 

15. Ákveðin störf í samfélaginu eru oft tengd við sitthvort kynið. T.d. er 

hjúkrunarkonustarfið frekar tengt við konur og karlar koma fyrst upp í hugann 
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þegar við tölum um bifvélavirkja. Þetta eru vissar staðalímyndir sem við flest 

höfum í undirmeðvitundinni hvort sem við hugsum mikið um það eða ekki. 

Heldur þú að þessi tenging hafi áhrif á það hvernig kynin starfa sem 

stjórnendur? Er konur líklegri til að spyrja starfsmenn sína um líðan eða heilsu 

heldur en karlar? 

 

16. Þegar kemur að því að leysa vandamál, eru kynin þá jafn hæf til þess? 

 

17. Þegar kvenstjórnendur eru orðnar stór hluti af stjórnendum skipulagsheildar, 

telur þú þá að menningin innan fyrirtækisins breytist? 

 

18. Í fyrirtæki þar sem mikil samkeppni á sér stað bæði inn á við og út á við, eins 

hjá þínu fyrirtæki, sækjast kynin þá jafnmikið eftir því að komast í 

stjórnendastöður? 

 

19. Sækjast kynin jafnmikið í það að lenda í ágreiningi og samningaviðræðum?  

 

20. Hversu mikil áhrif hefur það á vilja kvenna að komast í stjórnendastöðu, að 

jafnvægið á milli einkalífsins og vinnustaðarins minnkar í kjölfarið? Láta 

konur þetta verða að hindrun eða er þetta raunveruleg hindrun? 

 

21. Eru árangurstengd laun jafn hvetjandi fyrir karla og konur? 

 

22. Innan fyrirtækja sem starfa á hörðum samkeppnismarkaði, upplifir þú að konur 

sækist ekki í stöður þar sem þær eru í víglínunni? Myndir þú sækast í 

stjórnendastöðu þar sem mikið veltur á því að sigra í samkeppni? 

 

23. Er eitthvað sem ég hef ekki spurt um sem þér finnst mikilvægt að komi fram? 
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